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1. Przedmowa

Niniejszy ,Plan Wdrazania Polityki Réwnosci Ptci w Uniwersytecie Gdanskim na lata
2024-2028” jest jednym z instrumentéw realizacji Strategii Uniwersytetu Gdanskiego
na lata 2024-2028, zakfadajgcej opracowanie i wdrozenie modelu wigczania
spotecznego, budowania poczucia bezpieczenstwa, przeciwdziatania dyskryminaciji
i nierébwnosci spotecznej oraz innych elementéw polityki zrbwnowazonego rozwoju
m.in. wdrozenia i monitorowania realizacji polityki antydyskryminacyjnej,
budowania wspélnoty akademickiej opartej na naukowej kulturze réwnosci (ang.
science culture equality), a takze opracowania i wdrozenia spdéjnego systemu
monitorowania polityki réwnosci ptci. Opracowany ,Plan Wdrazania Polityki
Réwnosci Ptci w Uniwersytecie Gdanskim na lata 2024-2028” powinien zapewnié
pracownikom/com oraz studentom/kom poczucie bezpieczenstwa i pozwoli¢ na
wdrozenie w przysziosci systemu oceny ryzyka wystgpienia zachowan
niepozgdanych, po to aby wypracowac¢, promowacC i podejmowaé dziatania

o charakterze prewencyjnym.



,»Plan Wdrazania Polityki Réwnosci Pitci w Uniwersytecie Gdanskim na lata 2024-
2028” sklada sie z pieciu celéow oraz przypisanych im dziatan, a takze
wskaznikéw do osiggniecia.

Cel 1. Wzmocnienie swiadomosci znaczenia réwnouprawnienia pici
w spotecznosci akademickiej.

Cel 2. Zapewnienie rownowagi pici w procesach decyzyjnych.

Cel 3. Zapewnienie rownowagi pici w procesach rekrutacyjnych i rozwoju karier
naukowych.

Cel 4. Wiaczenie perspektywy pici do tresci badawczych i dydaktycznych.

Cel 5. Wprowadzenie dzialan wspomagajacych zréwnowazenie pracy
zawodowej z zyciem prywatnym.

Na podstawie Zarzadzenia Rektora Uniwersytetu Gdanskiego nr 118/R/21 z dnia
17 sierpnia 2021 roku powotano Rade Wdrazajgcg Plan Réwnego Traktowania Kobiet
i Mezczyzn (stanowigcg odpowiednik ang. Gender Equality Plan Implementing Board
— GEPIB) w Uniwersytecie Gdanskim. Rada zostata utworzona w zwigzku z realizacjg
w UG projektu Horyzont 2020 — MINDtheGEPs — Modifying Institutions by Developing
Gender Equality Plans. Do zadan czionkéw Rady nalezy:

1) uczestniczenie w spotkaniach Rady dotyczgcych kolejnych etapow
projektowania, wdrazania i monitorowania Planu Réwnosci Pici (ang. Gender
Equality Plan, GEP);

2) opracowanie ramo formalno-prawnych zwigzanych z tworzeniem i wdrozeniem
GEP dla UG 2024-2028;

3) wspieranie administracji w kwestiach zwigzanych z wdrozeniem GEP dla UG
2024-2028;

4) powotanie Sieci Przedstawicieli i Przedstawicielek (MindtheGEPs Delegates
Network, MDN) sktadajgcej sie z przedstawicieli wszystkich jednostek UG w
celu ufatwienia komunikacji z wydziatami i innymi jednostkami
ogolnouczelnianymi w sprawach tworzenia i wdrozenia GEP w UG;

5) prowadzenie szkolen i okresowych spotkan z cztonkami Sieci Przedstawicieli i
Przedstawicielek w celu monitorowania efektéw i aktualizacji zadan zwigzanych
z wdrazaniem GEP w Uniwersytecie Gdanskim. Rada bedzie przygotowywac
roczne sprawozdania ze swojej dziatalnosci.;



Instrumenty realizacji dziatan ,Planu Wdrazania Polityki Réwnosci Pici
w Uniwersytecie Gdanskim na lata 2024-2028".

Uniwersytet Gdanski zaplanowat zdywersyfikowane Zrodta finansowania dziatan, m.in.
przeznacza na nie zasoby wtasne w postaci czasu pracy pracownikow
zaangazowanych w realizacje dziatan, wykorzystuje srodki bedgce w jego dyspozycji
oraz inne rodzaje finansowania, np. Ssrodki z projektu H2020 MINDtheGEPs.
Przeciwdziataniem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ zajmujg sie: zespot realizujgcy
projekt MINDtheGEPs, pracownicy Biura Rzecznika ds. Rownego Traktowania
i Przeciwdziatania Mobbingowi, Biuro ds. Os6b z Niepetnosprawnosciami oraz Zespot
ds. Wsparcia Psychologicznego. Ponadto, Uniwersytet Gdanski zamierza pozyskiwac
inne $rodki finansowe przeznaczone na inicjatywy skierowane na zapewnienie polityki
réwnosci w celu diugofalowego kontynuowania aktywnosci w tym obszarze.

Decyzja o wdrozeniu ponizszych instrumentéw realizacji dziatan ,Planu Rownosci Ptci
w Uniwersytecie Gdanskim na lata 2024-2028” zostata podjeta w oparciu o wnioski
ptyngce z trzech dogtebnych analiz: 1) skutecznosci dziatan realizowanych w ramach
Planu Roéwno$ci Pfci na lata 2022-2023, 2) analizy danych ilosciowych stuzgcych
monitorowaniu w Uniwersytecie Gdanskim, 3) analizy wynikéw badania iloSciowego
przeprowadzonego wsrod osob zatrudnionych w UG w okresie od listopada do grudnia
2023 roku, ktoérego celem byto zbadanie, w jakim stopniu Uniwersytet Gdanski jest
miejscem, w ktorym sSrodowisko akademickie korzysta z potencjatu ptyngcego z
réznorodnosci oraz w ktérym wspierana jest kultura rownosci i szacunku. W dalszej
czesci raportu prezentujemy wnioski ptyngce z tych dwéch przeprowadzonych analiz.

2. Zarzadzanie roéznorodnoscig i réwnouprawnienie pici w spotecznej
odpowiedzialnosci Uniwersytetu Gdanskiego — raport 2022.

Raport sporzgdzony w grudniu 2023 na podstawie danych na dzien 31 grudnia 2022

Wstep

Trzy lata po opublikowaniu pierwszego raportu ,Kobiety w nauce. Zarzgdzanie
réznorodnoscig i rownouprawnienie pici w spotecznej odpowiedzialnosci Uniwersytetu
Gdanskiego. Raport 2020”, oddajemy w Panstwa rece drugg jego edycje. Niniejszy
raport wpisuje sie w polityke wdrazania planu rownosci ptci w Uniwersytecie Gdanskim
realizujgc jeden z jego gtébwnych celdw, a mianowicie wzmocnienie Swiadomosci
znaczenia rownouprawnienia pici w spotecznosci akademickiej. Ponizsze
sprawozdanie stanowi pogtebiong analize danych dotyczgcych struktury zatrudnienia
i aktywnosci naukowej nauczycieli i nauczycielek akademickich w Uniwersytecie
Gdanskim. Dane za 2022 rok zostaty poréwnane z danym z roku 2019 i 2020
przedstawionymi w pierwszym raporcie, w efekcie mozliwe stato sie zbadanie postepu
w realizacji jednego z trzech gtéwnych celéw polityki spotecznej odpowiedzialnosci
uczelni, jakim jest rownos¢ ptci. Zebrane dane pozwalajg takze na zidentyfikowanie
obszardw, w ktorych potrzebne jest podjecie dalszych dziatah na rzecz zapewnienia



rownych szans dla rozwoju kariery naukowej pracownikow/czek w Uniwersytecie
Gdanskim.

Monitorowanie danych dotyczgcych karier nauczycieli i nauczycielek
akademickich, pozwolito na stwierdzenie, ze w Uniwersytecie Gdanskim nie tylko stale
wzrasta udziat kobiet zatrudnianych na wyzszych stanowiskach naukowych, ale
rowniez zwieksza sie ich aktywno$¢ naukowa m.in. w kierowaniu projektami
badawczymi oraz publikowaniu monografii i artykutbw w renomowanych
czasopismach naukowych. Cieszy rowniez stale wzrastajgcy udziat kobiet we
witadzach Uniwersytetu i jego kadrze kierowniczej. Opisywane zjawiska nie bytyby
mozliwe, a na pewno nie tak znaczace, bez kluczowego wsparcia wtadz naszej uczelni,
realizacji projektu Horyzont 2020 Modifying Instiutions by devloping Gender Equality
Plans oraz zaangazowania spotecznosci akademickiej we wspdlne budowanie
Uniwersytetu jako miejsca otwartego i spotecznie odpowiedzialnego.

Rys. 1. Struktura zatrudnienia na Wydziatach

Porodwnanie udziatu procentowego kobiet i
mezczyzn zajmujgcych rézne stanowiska naukowe
w UG w 2022 roku

100%

75%

50%

25%

0%
Adiunkt/ka Profesor/ka uczelni Profesor/ka

@®— 2019 Kobiety ==@==2019 Mezczyini ==@==2022 Kobiety ==@==2022 Mezczyzini

Struktura zatrudnienia kobiet i mezczyzn odpowiednio na Kkolejnych
stanowiskach naukowych nie zmienita sie w roku 2022 znaczgco w stosunku do
poprzedniego badanego okresu, tj. 2019 roku i jest zblizona do struktury zatrudnienia
w wiekszosci krajow Europy i Ameryki Potnocne;.

Poréwnanie danych z roku 2019 i 2022 wskazuje, ze na wczesnych etapach
kariery naukowej na etatach asystenckich stan zatrudnienia kobiet oscyluje wokot
65%. W przypadku adiunktow/ek udziat kobiet zatrudnionych na tym stanowisku
zwiekszyt sie 0 okoto 2% w ciggu ostatnich 4 lat (odpowiednio 59% i 61% w latach
2019 2022) (Rys. 1).

Mozna zaobserwowaé pozytywne zjawisko dalszego konsekwentnego
zwiekszenia udziatu kobiet wsrod oséb zatrudnionych na stanowisku profesora
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uczelni. W ciggu ostatnich czterech lat nastgpit wzrost zatrudnienia na tym stanowisku
Z 43% w roku 2019 do 47% w roku 2022. W efekcie, kobiety zatrudnione na stanowisku
profesora/ki uczelni stanowig juz blisko 50% os6b zajmujgcych to stanowisko.
Natomiast w przypadku profesoréow/ek, posiadajgcych tytut naukowy, procentowy
udziat kobiet zatrudnionych zwigekszyt sie zaledwie o 3% i pozostaje na niskim
poziomie, odpowiednio w roku 2019 i roku 2022 — 26% i 29% (Rys. 1).

Podsumowujgc, mamy stale wiecej kobiet na stanowiskach asystentow/ek
i adiunktéw/ek, stosunkowo rowng liczbe na stanowisku profesoréw/ek uczelni, a
znacznie mniej na stanowisku profesora/ki (nauczyciele i nauczycielki akademickie z
tytulem naukowym profesora). Nadal obserwowane jest wiec wyraznie zjawisko
tzw. gender scissors.

Przytoczone wczesniej dane, dotyczgce zatrudnienia w obrebie catego
Uniwersytetu Gdanskiego, znajdujg odzwierciedlenie w liczbach/procentach kobiet i
mezczyzn zatrudnionych na kolejnych stanowiskach na poszczegdlinych wydziatach i
w centrach badawczych (Rys. 2). Analiza danych przedstawionych na wykresach
wykazuje, ze w roku 2022 na wiekszosci wydziatow UG kobiety przewazaty w grupie
asystentow/ek i adiunktow/ek. W grupie asystentow/ek wyjgtkiem jest Wydziat
Matematyki, Fizyki i Informatyki, gdzie kobiety stanowig 13% ogotu asystentéw/ek. W
grupie adiunktow/ek natomiast niski jest procent kobiet zatrudnionych w
Miedzynarodowym Centrum Teorii Technologii Kwantowych, tj. 8% ogotu
adiunktéw/ek (Rys. 2).

Warto podkresli¢, ze zmienita sie, w stosunku do roku 2019, sytuacja w grupie
osbéb zatrudnionych na stanowisku profesora/ki uczelni. Na 5 sposréd 11 wydziatéw
zatrudnionych jest na tym stanowisku wiecej kobiet niz mezczyzn. Na
Miedzyuczelnianym Wydziale Biotechnologii, Wydziale Chemii, Wydziale Oceanografii
i Geografii, Wydziale Biologii oraz Wydziale Filologicznym kobiety zatrudnione na
stanowisku profesora/ki uczelni stanowity odpowiednio 53%, 57%, 60%, 61% i 63%
0go6tu zatrudnionych w tej grupie. Natomiast, na wszystkich wydziatach znaczgco mniej
kobiet jest zatrudnionych na stanowiskach profesoréw/ek (Rys. 2). Tylko na Wydziale
Zarzgdzania i w Miedzyuczelnianym Centrum Badah nad Szczepionkami
Przeciwnowotworowymi mamy odpowiednio wiecej i rowng liczbe kobiet i mezczyzn
zatrudnionych na stanowisku profesora/ki.



Rys. 2. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn na réznych stanowiskach na
wydziatach
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Analiza danych z lat 2008 — 2022 (na przestrzeni ostatnich 14 lat) pozwala na
wyciggniecie nastepujgcych wnioskéw. Odsetek kobiet zatrudnionych na wszystkich
stanowiskach naukowych jest stabilny z umiarkowang tendencjg wzrostowg (Rys. 3).
Na stanowisku asystenta/ki, niezmiennie zatrudnionych jest wiecej kobiet niz
mezczyzn (okoto 65% — tj. 112 kobiet wsrod 173 zatrudnionych na tym stanowisku).
Sytuacja jest w tym przypadku wyjagtkowo stabilna, a jej wahania mieszczg sie w
granicach 4%. Na stanowisku adiunkta/ki w 2008 roku zatrudniona byta podobna liczba
kobiet i mezczyzn, odpowiednio 52% i 48%. Procent kobiet zatrudnionych na tym
stanowisku stale rosnie i osiggngt w 2022 r. 61%, tj. 518 kobiet wsrod 861
zatrudnionych na tym stanowisku. W przypadku dwodch kolejnych stanowisk
naukowych kobiety stanowig mniejszos$¢, ale i tu widac trendy wzrostowe. Kobiet na
stanowisku profesora/ki uczelni w roku 2008 byto zaledwie 30%, natomiast w roku
2022 ten udziat osiggnat 47% (192 osoby na 409 zatrudnionych na tym stanowisku).
W przypadku tego stanowiska odnotowano najwyzszy procentowy wzrost zatrudnienia
kobiet (Rys. 3).



Rys.3. Struktura zatrudnienia mezczyzn i kobiet na réznych stanowiskach
naukowych
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Znacznie wolniej rosnie procent kobiet zatrudnionych na stanowisku
profesora/ki. W 2008 roku wynosit zaledwie 22%, a w 2022 r. wzrést do 29% (co
stanowi 44 osoby na 106 zatrudnionych na tym stanowisku) (Rys. 3).

Mechanizmy utrudniajgce awans naukowy i zawodowy kobiet sg
uwarunkowane gtéwnie spotecznie i kulturowo. Sam proces awansu kobiet rowniez
jest wolniejszy gtéwnie ze wzgledu na etap rodzicielstwa. Zjawisko to zwane jest
czasem “karg za macierzynstwo!”. Biorgc jednak pod uwage wzrost liczby kobiet na
stanowisku profesora/ki uczelni, mozna sie spodziewac¢ zwigekszenia liczby i procentu
kobiet zatrudnionych na stanowisku profesora/ki. Wzrost liczby kobiet posiadajgcych
tytut naukowy profesora i zatrudnionych na stanowisku profesora/ki bedzie zapewne
wyrazny w kolejnych latach, chociaz wymaga on wiecej czasu w poréwnaniu do
obserwowanych zmian na stanowisku profesora/ki uczelni.

Podobnie jak w kadencji 2016 - 2020, wiekszo$¢ stanowisk kierowniczych w UG
piastujg mezczyzni. W kadencji 2020 - 2024 nastgpity jednak pozytywne zmiany w
stosunku do poprzedniej i wérdd czterech prorektoréw sg dwie kobiety, wczesniej byta
tylko jedna kobieta (Rys. 4). W tym wzgledzie zostat wiec osiggniety peten parytet.

tMorgan, Frawn. (2015). The motherhood penalty and its impact of the career decisions of
working women. 10.13140/RG.2.1.3070.9288

10



Rys. 4. Kobiety we wladzach Uniwersytetu Gdanskiego
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W kadencji 2020 — 2024 w Uniwersytecie Gdanskim jest 11 oséb na stanowisku
dziekana, wsrod ktorych sg cztery kobiety. Mimo, Zze stanowig one 36% ogétu
dziekandw, to jednak obserwujemy tutaj znaczgcy wzrost, gdyz w poprzedniej kadenciji
tylko jedna kobieta petnita te funkcje. Na podobnym poziomie jak w latach ubiegtych
pozostaje liczba kobiet - prodziekanow (Rys. 4). Przygladajgc sie liczbie kobiet
zatrudnionych na stanowisku dyrektora Instytutu widzimy duzg dysproporcje.
Podobnie, jak w kadencji 2016 - 2020, kobiety stanowig jedng trzecig ogdtu oséb
petnigcych te funkcje. Réwniez na poziomie kierownikow katedr sytuacja nie
przedstawia sie lepiej. Tylko 21 kobiet (o jedng wiecej w stosunku do kadencji 2016-
2020) petni funkcje kierownika katedry, co stanowi 32% ogétu kierownikow katedr .

Warto jednoczesnie podkresli¢, ze kobiety petnig w UG inne wazne funkcje
w jednostkach ogdlnouniwersyteckich. Kierujg takimi jednostkami jak: Szkota
Doktorska Nauk Humanistycznych i Spotecznych, Miedzynarodowe Centrum Badan
nad Szczepionkami Przeciwnowotworowymi, Centrum Badann Memlingowskich,
Centrum Badan nad Gospodarkg Morskag, Centrum Jezykéw Obcych, Wydawnictwo
UG, Akademickie Centrum Wsparcia Psychologicznego, Akademickie Centrum
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Jezyka Polskiego i Kultury Polskiej oraz Centrum Doskonalenia Dydaktycznego
i Tutoringu.

Kobiety zajmujg takze wysokie stanowiska w administracji uniwersyteckiej.
Struktura zatrudnienia na stanowiskach kierowniczych odzwierciedla ogolng strukture
zatrudnienia w tej grupie pracowniczej. Kobiety w administracji UG stanowig 78%
pracownikow a funkcje kierownicze (dyrektorki, kierowniczki) obsadzone sg w 73%
przez kobiety. Kobiety petnig m.in. funkcje: zastepczyn kanclerza, dyrektorki
finansowej, dyrektorki Centrum Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi, dyrektorki Archiwum
UG, dyrektorki Centrum Transferu Technologii, dyrektorki Biura Organizaciji, dyrektorki
Biura Ksztalcenia, oraz kierowniczek: Biura Nauki, Biura Wsparcia Realizaciji
Projektéw, Biura Wspotpracy Miedzynarodowej, Biura Wsparcia Realizacji Projektow,
Biura Wspotpracy i Rozwoju, Biura Audytu Wewnetrznego, Biura Rekrutacji, Biura
Karier, Biura ds. Osob z Niepetnosprawnoscig, czy tez Gdanskiego Uniwersytetu
Trzeciego Wieku.

Na podstawie informacji uzyskanych z systemu POLon dokonano analizy
danych dotyczgcych udziatu kobiet w zatrudnieniu na poszczegdlnych stanowiskach
w podziale na dziedziny naukowe w Uniwersytecie Gdanskim (Rys. 5). Podstawe
przypisania do danej dziedziny stanowity oSwiadczenia o wyborze dyscypliny, ztozone
przez nauczycieli akademickich zgodnie z przepisami Ustawy z dnia 20 lipca 2018 r.
.,Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce” (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r., poz. 742 ze
zm.)?.

W Uniwersytecie Gdanskim na podstawie zebranych deklaracji wyodrebniono
trzy dziedziny:

1) nauki humanistyczne;

2) nauki spoteczne;

3) nauki Sciste i przyrodnicze.

Jak wynika z zaprezentowanych danych, w dziedzinie nauk humanistycznych
struktura pitci ksztattowata sie w 2022 r. nastepujgco: 57% stanowity kobiety i 43%
mezczyzni (Rys. 5) i jest ona poréwnywalna z poprzednim badanym okresem.
Zdecydowanie wiekszy udziat kobiet mozna zaobserwowal na stanowiskach
asystenta/ki (15:1) i adiunkta/ki (118:70). Na stanowisku profesora/ki UG zatrudniona
byta podobna liczba kobiet i mezczyzn (60:57). W przypadku profesoréw/ek tylko 28%
stanowity kobiety (11 oso6b), a 72% mezczyzni (28 oso6b). Tutaj réwniez nie
odnotowano wigkszych zmian — reprezentacja kobiet wzrosta zaledwie o 2% w
stosunku do 2019 roku.

Struktura zatrudnienia w dziedzinie nauk spotecznych wygladata nastepujgco:
334 stanowiska przypadty kobietom (53%) i 298 mezczyznom (47%) (Rys. 5). W grupie
asystentow/ek i adiunktow/ek struktura pracownikéw pod wzgledem ptci byta bardzo
podobna — kobiety stanowity odpowiednio 59% i 57% pracownikow. Wida¢ tutaj
wyrazny 8% wzrost zatrudnienia kobiet na stanowisku asystenta/ki w ciggu trzech
ostatnich lat. W przypadku profesoréw/ek uczelni i profesorow/ek kobiety sg nadal w
mniejszosci i stanowig odpowiednio 41% i 43%. Nalezy jednak zauwazy¢ wyrazny 9%
wzrost udziatu kobiet w grupie profesoréow/ek uczelni.

2 Cze$¢ pracownikéw zatrudnionych na stanowisku asystenta/ki i adiunkta/ki nie ztozyta oéwiadczen co do
reprezentowanej dyscypliny. Wynika to z dwéch powoddw — sg zatrudnieni w grupie pracownikéw dydaktycznych
lub UG nie jest dla nich podstawowym miejscem pracy. Ponadto, 9 oséb ztozyto oswiadczenie w dyscyplinach
nieparametryzowanych — 4 osoby nauki lesne, 3 osoby weterynaria, po jednej osobie rolnictwo i ogrodnictwo
oraz zootechnika i rybactwo. Wymienione osoby nie zostaty ujete w ponizszych analizach..
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Rysunek 5 prezentuje rowniez strukture zatrudnienia w dziedzinie nauk scistych
i przyrodniczych. Podobnie, jak w poprzednim badanym okresie, w tym przypadku
przewazajg kobiety — stanowig 55% zatrudnionych. W tej dziedzinie, jak w dwdch
pozostatych, wiecej kobiet niz mezczyzn jest zatrudnionych na stanowiskach
asystenta/ki (67%) i adiunkta/ki (61%). W przypadku profesorow/ek uczelni
dysproporcje pomiedzy zatrudnionymi sg niewielkie i wynoszg tylko 2% na korzy$¢
mezczyzn. Na stanowisku profesora/ki kobiety stanowig juz zaledwie 24%
zatrudnionych. Jest to najnizszy odsetek sposrdod wszystkich dziedzin. Nalezy jednak
zauwazyc i tak 10% wzrost w stosunku do roku 2019, kiedy kobiety stanowity niespetna
14% ogo6tu profesorow/ek w tej dziedzinie (Rys. 5).

Reasumujgc, mozna stwierdzi¢, Zze struktura zatrudnienia na stanowiskach
nauczycieli i nauczycielek akademickich w Uniwersytecie Gdanskim wyglagda
nastepujgco: na 1 580 zatrudnionych 54% to kobiety, a 46% mezczyzni. We wszystkich
dziedzinach nauki reprezentowanych w UG mozna zauwazyC, ze najwiecej
procentowo kobiet zajmuje stanowisko asystenta/ki 65% (108 oso6b). Na kolejnym
etapie kariery naukowej — na stanowisku adiunkta/ki rowniez widoczna jest przewaga
kobiet — stanowig one 60%. Jest to tez najliczniejsza grupa zatrudnionych - 858 osob,
z czego 515 to kobiety. Liczba kobiet, ktdre osiggnety nastepny poziom awansu, czyli
stanowisko profesora/ki uczelni, jest znacznie nizsza i wynosi 192, co stanowi 47%
os6b zatrudnionych na tym stanowisku. Najmniej kobiet zatrudnionych jest na
stanowisku profesora/ki - 44 osoby (30%). Na tym najwyzszym stanowisku widac
jednak wyrazny 7% wzrost w stosunku do poprzedniego badanego okresu.

Rys. 5. Struktura zatrudnienia wedtug pici z podziatem na dziedziny nauki

Liczba kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych
etapach rozwoju kariery naukowej - dziedzina
nauk scistych i przyrodniczych

100%

19 126

75% 68
54
50% —] —
0%
Asystent/ka Adiunkt/ka Profesor/ka uczelni Profesor/ka

H Kobiety Mezczyzni
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Liczba kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych
etapach rozwoju kariery naukowej - dziedzina
nauk humanistycznych
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Liczba kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych
etapach rozwoju kariery naukowej - dziedzina
nauk spotecznych
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Pierwszym wnioskiem, jaki sie nasuwa z analizy ponizszego zestawienia
projektow miedzynarodowych realizowanych na UG jest osiggniety parytet w
kierowaniu projektami miedzynarodowymi. Widac tez znaczny wzrost liczby projektow
kierowanych przez kobiety. Na przestrzeni ostatnich czterech lat wzrdst on 0 8%. Na
3 z 11 wydziatow, a takze w przypadku projektdow ogdlinouniwersyteckich, wiekszy jest
odsetek kobiet kierujgcych projektami miedzynarodowymi (Rys. 6).

Rys. 6. Udziat kobiet i mezczyzn w kierowaniu projektami naukowymi

Projekty miedzynarodowe realizowane w latach 2017-2019
Liczba Liczba
projektéw projektéow

org;r?i(igg)sli[rli: UG kierowanych kierowanych SUMA
przez przez
kobiety mezczyzn
MWB 7 17 24
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WB 6 9 15
WB+WOIG 0 1 1
WCH 6 9 15
WE 2 5 7
WF 1 0 1
WH 0 1 1
WMFil 0 8 8
WNS 5 2 7
WOIG 14 8 22
WPIA 8 5 13
WZ 3 2 5
MCBSP 1 2 3
MCTTK 1 5 6
CTT 0 2 2
suma 54 (42%) 76(58%)  130(100%)

Projekty miedzynarodowe realizowane w 2022 roku

Liczba Liczba
projektéow projektéw

Je.dnosf[ka kierowanych kierowanych SUMA
organizacyjna UG
przez przez
kobiety mezczyzn
MWB 4 7 11
WB 5 6 11
WCH 6 4 10
WE 1 3 4
WF 2 1 3
WH 0 1 1
WMFil 1 2 3
WNS 8 3 11
WOIG 5 7 12
WPIA 3 6 9
Wz 2 2 4
MCBSP 3 5 8
MCTTK 1 0 1
CAIE 4 1 5
Ogodlnouniwersyteckie 6 3 9
administracja 4 7 11
suma 51(50%) 51(50%) 102(100%)

Projekty NCN realizowane na UG w latach 2017-2019

Liczba Liczba projektow
PROGRAM projektéow kierowanych SUMA
kierowanych przez mezczyzn
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przez
kobiety
PRELUDIUM 27 13 40
ETIUDA 2 3 5
MINIATURA 36 5 41
SONATINA 1 6 7
SONATA 15 8 23
SONATA BIS 3 4 7
OPUS 26 22 48
HARMONIA 5 1 6
MAESTRO 1 7 8
INNE 2 2 4
189
suma 118 (62%) 71 (38%) (100%)
Projekty NCN realizowane na UG w 2022 roku
Liczba .
projektow L'.CZb"fl
PROGRAM kierowanych k.pr°Jekt°‘" SUMA
orzez |erowa_nych
kobiety przez mezczyzn
PRELUDIUM 31 10 41
PRELUDIUM BIS 6 4 10
ETIUDA 0 1 1
MINIATURA 30 10 40
SONATINA 5 5 10
SONATA 24 11 35
SONATA BIS 5 8 13
OPUS 39 53 92
HARMONIA 5 1 6
MAESTRO 0 2 2
INNE 5 12 17
150 (56%) 117 (44%) 267
suma (100%)

W przypadku projektéw krajowych kobiety w 2022 roku dalej wiodty prym w ich
kierowaniu. Zauwazalny jest nieznaczny procentowy spadek w stosunku do 2019
roku.

Na podstawie danych zebranych w wewnetrznym rejestrze wyjazdéw

zagranicznych Uniwersytetu Gdanskiego dokonano analizy liczby wyjazdéw na staze
zagraniczne w latach 2017-2022 (Rys. 7).

Rys. 7. Wyjazdy kobiet i mezczyzn na zagraniczne staze naukowe
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Zagraniczne staze naukowe pracownikow /czek UG
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Na wstepie nalezy zaznaczyC ze w analizowanym okresie miata miejsce
pandemia COVID-19, wiec lata 2020-2021 nie sg w petni miarodajne pod wzgledem
analizy mobilnosci, szczegdlnie miedzynarodowych. Na poczatku wybuchu pandemi,
w potowie marca 2020 roku zamknieto granice Polski. W ramach rozwoju pandemii
wprowadzano na biezgco liczne ograniczenia w przemieszczaniu sie. Skutki
lockdownu wida¢ wyraznie na wykresie. W roku 2020 liczba wyjazdéw zagranicznych
spadta 0 35% w stosunku do roku 2019 a w 2021 0 67%. Jednak w obu tych okresach
struktura wyjazdéw pod wzgledem pici byta rownomierna. W 2022 roku, w ktorym
nadal obowigzywat stan epidemii, ale obostrzenia zostaty znaczgco ztagodzone lub
zniesione, nastgpit wzrost liczby wyjazdow (Rys. 7). Nie zmienit sie tez znaczgco
odsetek kobiet i mezczyzn realizujgcych staze zagraniczne. Konsekwentnie widac tutaj
wyroéwnane proporcje, stosunek kobiet do mezczyzn wynosi 15:17. Niestety, taka
forma mobilnosci jest niezmiennie niska i w 2022 roku wynosita zaledwie 2%
zatrudnionych pracownikéw naukowych.
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Zagraniczne staze naukowe doktorantow/ek
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H Kobiety Mezczyzni

Te same czynniki wptynety na liczbe stazy zagranicznych realizowanych przez
doktorantéw/ki. Panujgca tendencja spadkowa nie odwrécita sie jednak w 2022 roku.
Konsekwentnie od 2017 roku spada liczba stazy zagranicznych doktorantow/ek.
Ponadto, dotychczasowa znaczna przewaga kobiet biorgcych udziat w tego rodzaju
mobilnosciach, drastycznie spadta. Reasumujgc, w 2022 roku niespetna 3% ogétu
doktorantéw wyjechato na staz zagraniczny a udziat kobiet i mezczyzn byt wyréwnany
i wynosit 8:7 z przewagg mezczyzn (Rys. 7).

Na podstawie danych na dzien 31 grudnia 2022 r., uzyskanych z Dziatu
Kontrolingu Uniwersytetu Gdanskiego, przeprowadzono analize zarobkéw kobiet i
mezczyzn zatrudnionych na poszczegdlnych wydziatach na stanowiskach nauczycieli
i nauczycielek akademickich. Analizowano wytgcznie wynagrodzenia zasadnicze. Na
ponizszych wykresach przedstawiono stosunek wynagrodzenia kobiet do
wynagrodzenia mezczyzn na poszczegolnych stanowiskach (Rys. 8).

18



Rys. 8. Poréwnanie zarobkéw kobiet i mezczyzn zatrudnionych na tych samych
stanowiskach w Uniwersytecie Gdanskim

Asystenci/tki - stosunek wynagrodzenia kobiet do wynagrodzenia
mezczyzn (100%)

1509 — 137%

108%  106% 014 102% 111%  104%  101% 95% 99%
100%
0%
WMFil  WNS  WOIiG  WPIA UG

Adiunkci/tki - stosunek wynagrodzenia kobiet do wynagrodzenia
mezczyzn (100%)

150%
99% 95% 95% 101%  100%  99% 96% 101%  102%  98% 100%  94%

100%
0%

WMFil ~ WNS  WOIiG  WPIA uG

Profesorowie/ki uczelni - stosunek wynagrodzenia kobiet do
wynagrodzenia mezczyzn (100%)

150% 120%

101% 106%  103%  102%  gyo 9%  98% 0% 108%  101%  98%
100%
0%
MWB WMFil  WNS  WOIiG  WPIA UG

Profesorowie/ki - stosunek wynagrodzenia kobiet do wynagrodzenia
mezczyzn (100%)
150%

115% 112%
oo 101%  98%  96% 92%  94% 96%
6 83%  88% 82% =
N I I I I I I I I I
0%
MWB  WB  WCH WMFil  WNS  WOIiG  WPIA UG

Jak wida¢ na powyzszych wykresach (Rys. 8) réznice w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn zatrudnionych na danym stanowisku w Uniwersytecie Gdanskim sg
nieznaczne. Najmniejsze dysproporcje w wynagrodzeniach wystepujg na Wydziale
Filologicznym, gdzie réznice wynagrodzen mieszczg sie w granicach 2% - w
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przypadku asystentow/ek i profesoréow/ek uczelni na korzys¢ kobiet, wynagrodzenia w
grupie adiunktow/ek sg rowne, z kolei w grupie profesorow/ek to zarobki kobiet sg
nizsze. Najwieksze dysproporcje zauwazalne sg na Miedzyuczelnianym Wydziale
Biotechnologii UG i GUMed, gdzie kobiety na stanowisku asystenta/ki, profesora/ki
uczelni i profesora/ki zarabiajg odpowiednio 0 37%, 20% i 15% wiece;.

Rys. 9. Globalne poréwnanie zarobkéw kobiet i mezczyzn zatrudnionych na
tych samych stanowiskach w Uniwersytecie Gdanskim

Stosunek wynagrodzenia kobiet do
wynagrodzenia mezczyzn (100%) - UG

99% 98% 96%

100% 049
75%
50%
25%
0%
Asystent/ka Adiunkt/ka Profesor/ka uczelni Profesor/ka

Znamienne jest jednak, ze sSrednie wynagrodzenie kobiet na kazdym
stanowisku jest nizsze. | tak na stanowisku profesora/ki wynosi ono 8 272,48 PLN i
jest 0 4% nizsze od wynagrodzenia mezczyzn, na stanowisku profesora/ki uczelni
wynosi 6 533,92 PLN i jest 0 2% nizsze, na stanowisku adiunkta/ki wynosi 5 984,4
PLN i jest 0 6% nizsze, na stanowisku asystenta/ki wynosi 3 896,46 PLN i jest 0 1%
nizsze (Rys. 9).

Podsumowujgc dane dotyczgce $redniego wynagrodzenia nauczycieli
akademickich nalezy stwierdzi¢, ze Srednie zarobki kobiet w stosunku do zarobkow
mezczyzn sg nizsze o okoto 4% (odpowiednio 6 075,31 PLN i 6 295,83 PLN). Roznica
ta zostata zmniejszona dwukrotnie w stosunku do ostatniego badanego okresu. W
2019 roku wynosita ona bowiem 8% (Rys. 9). Byt to tez rekordowy pod tym wzgledem
rok dotyczacy luki ptacowej w Polsce, ktéra wg danych GUS wynosita wtedy 8,8%?3.
Wedtug ostatnich danych podanych przez GUS (za 2020 i 2021 rok) dotyczacych luki
ptacowej w Polsce wynosita ona 4,8%. Zaréwno w 2019, jak i 2022 roku luka ptacowa
w Uniwersytecie Gdanskim byta o 0,8% nizsza niz krajowa.

3 Dane publikowane na stronie GUS pokazujg regularny wzrost luki ptacowej w latach 2010-2018. Wzrosta ona w
tym okresie z 4,9% do 8,8%, nastepnie zaczeta spadac i osiggneta kolejno 6,8% w 2019 roku i 4,8% w dwdch
kolejnych latach tj. 2020 i 2021. Dane GUS publikowane na stronie https://sdg.gov.pl/statistics nat/5-1-a/
[dostep: 20.10.2023].
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Nowym, nieanalizowanym w poprzednim raporcie, aspektem aktywnosci
naukowej kobiet jest ich aktywnos¢ publikacyjna®. Biorgc pod uwage, ze wiekszosé
publikacji ma charakter wieloautorski, niezwykle trudno ustali¢ wspotczynniki
aktywnosci ze wzgledu na pte¢ autora. W réznych dziedzinach nauki kolejnosc¢
podawania autorow rzadzi sie innymi zasadami. W zwigzku z powyzszym, opisujgc
udziat kobiet w aktywnosci publikacyjnej, wzieto pod uwage ogoét publikacii
afiliowanych w Uniwersytecie Gdanskim, analizujgc go pod wzgledem udziatu
minimum jednej wspoétautorki.

Mimo mniejszej liczby publikacji®, wyraznie wida¢, ze w stosunku do 2019 roku
procentowy udziat kobiet jako autorek lub wspoétautorek wzrdst praktycznie w kazdej z
przedstawionych kategorii. W przypadku monografii naukowych wzrést w ogodle
publikacji o 5%, a w przypadku tych punktowanych o 9% i wynosi odpowiednio 45% i
48% (Rys. 10). Autorstwo lub wspétautorstwo rozdziatu w monografii wsréd kobiet
wzrosto o 3%. W przypadku redakcji monografii udziat kobiet utrzymuje sie na
zblizonym poziomie ok. 53%, jednak w przypadku redakcji publikacji punktowane;j
spadt on 0 7% w stosunku do 2019 roku. Nadal jednak kobiety wiodg prym w tym
aspekcie a ich udziat w 2022 roku wynidst niespetna 53%. Autorstwo artykutow
zarowno w czasopismach punktowanych, jak i w ogole czasopism jest stabilny i wynosi
blisko 50%.

4 Na potrzeby tego raportu zebrano dla poréwnania dane za 2019 rok.

5 Dane dotyczace liczby publikacji nie sg ostateczne. W chwili publikacji raportu nadal zgtaszane sg przez
pracownikéw do Repozytorium UG publikacje za 2022 rok. Przedstawione dane majg jednak walor
reprezentatywnosci, w zwigzku z powyzszym w omowieniu postuzono sie przyblizonymi wartosciami
procentowymi.
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Rys. 10. Publikacje naukowe
Zestawienie wszystkich publikacji naukowych
pracownikéw/czek UG opublikowanych w 2019 roku
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Zestawienie wszystkich publikacji naukowych
pracownikéw/czek UG opublikowanych w 2022 roku
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Zestawienie punktowanych publikacji naukowych
pracownikéw/czek UG opublikowanych w 2019 roku
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Podsumowanie

Gtéwnym wyzwaniem widocznym po przeprowadzeniu analizy danych
zawartych w powyzszym raporcie jest, utrwalona na przestrzeni lat, dysproporcja w
zatrudnieniu kobiet i mezczyzn na najnizszych i najwyzszych stanowiskach
naukowych, tj. nadreprezentacja kobiet na stanowisku asystenta/tki oraz
nadreprezentacja mezczyzn na stanowiskach profesorskich (wspomniana na poczatku
raportu struktura gender scissors). Sytuacja taka jest w pewnym stopniu
uwarunkowana wolniejszym tempem rozwoju kariery zawodowej kobiet, ktére wigzg
sie z petnieniem przez nie rél rodzicielskich, wychowywaniem dzieci i ograniczong
aktywnoscig zawodowg kobiet w tym okresie. Zwigzana jest rowniez z oczekiwaniami
spoteczno-kulturowymi, ktére utrudniajg realizacje planéw zawodowych w przypadku
kobiet. W efekcie nizsza reprezentacja kobiet na stanowiskach kierowniczych pocigga
za sobg wiele negatywnych konsekwencji dotyczgcych mozliwosci rozwoju kariery
naukowej kobiet. Oczywistym jest, ze wyzsze stanowiska stwarzajg wigksze

23



mozliwosci w zakresie dostepu do zrédet finansowania badan naukowych, a wiec
mozliwosci ich prowadzenia i indywidualnego rozwoju.

Zebranie i analiza przedstawionych danych jest podstawg do wdrazania dziatan
majgcych na celu zwiekszenie réownosci szans kobiet w srodowisku naukowym, ktére
powinny pozytywnie wptyng¢ na wypracowanie mechanizméw skutkujgcych wzrostem
rownowagi ptci w réznych aspektach zycia akademickiego. W dalszej perspektywie
bedzie coraz liczniejsza obecnos¢ kobiet na wyzszych stanowiskach naukowych oraz
w strukturach decyzyjnych Uniwersytetu Gdanskiego. Dziatania planowane w ramach
kolejnego Planu Réwnosci Pici majg na celu zwiekszenie rownosci szans kobiet i
mezczyzn w Uniwersytecie Gdanskim.
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3. Raport prezentujacy ilosciowe dane stluzace monitorowaniu danych
dotyczacych karier nauczycieli i nauczycielek akademickich w
Uniwersytecie Gdanskim

W okresie listopada i grudnia 2023 roku przeprowadzono badanie iloSciowe
wsréd osob zatrudnionych w Uniwersytecie Gdanskim. Jego celem byto zbadanie, w
jakim stopniu Uniwersytet Gdanski jest miejscem, w ktérym srodowisko akademickie
korzysta z potencjatu ptyngcego z roznorodnosci oraz w ktorym wspierana jest kultura
rownosci i szacunku. Badanie zostato zrealizowane w ramach dwoch projektow
naukowo-rozwojowych: MINDtheGEPs — Modifying institutions by developing the
gender equality plans, G.A NO 101006543, Horyzont 2020 oraz projektu The
European University of the Seas — SEA-EU. Wyniki ponizszego badania stuzg
efektywnemu projektowaniu dziatan stuzgcych spotecznosci akademickiej UG w
ramach ,Planu Wdrazania Polityki Réwnosci Pici w Uniwersytecie Gdanskim na lata
2024-2028". Czes$¢ z zadanych pytan zostata powtdrzona za podobnym badaniem
zrealizowanym w 2020 r. w UG. Ponizsze wyniki uwzgledniajg poréwnanie tych
danych.

Ankieta byta realizowana w dwoch jezykach: polskim i angielskim. W ankiecie
wzieto udziat 414 oso6b (3% oséb o innej narodowosci niz polska), z czego 70% osob
badanych stanowity kobiety, 27% - mezczyzni oraz 3% osoby niebinarne lub innej ptci
(Rys. 11). Wiekszos$¢ oséb badanych stanowili pracownicy badawczo-dydaktyczni, ale
kazda grupa pracownicza pracujgca w UG jest reprezentowana w grupie badanej (Rys
11). Dodatkowo wszystkie wydziaty i jednostki ogdlnouczelniane UG réwniez majg
sSwojg reprezentacje wsrod osob badanych. Badanie zawierato pytania ilosciowe, ale
takze pytania otwarte.

Rys. 11. Udziat w ankiecie poszczegolnych grup oséb.
Osoby niebinarne

lub innej ptci
3%

Mezczyzni
27%

Kobiety
70%

25



Pracownicy z
grupy nauczycieli
akademickich —
dydaktyczni
12%

Pracownicy
administracji;
21%

Pracownicy
biblioteczni;
3%

Pracownicy na
stanowiskach

badawczych

Pracownicy z %

grupy nauczycieli i
akademickich — P;:litlzgwnl:-y
badawczo- techniczni;
dydaktyczni %

57% i 3A
Pracownicy
obstugi

1%

Ponizej prezentujemy wybrane wyniki badania, ktore postuzyty do stworzenia
Planu Réwnosci Pici w Uniwersytecie Gdanskim na lata 2024-2028.

Réwnowaga praca-dom wsrod oséb zatrudnionych w UG.

Osiggniecie rownowagi w zakresie wykonywania obowigzkow domowych i
zadan zawodowych stanowi jedno z najwiekszym wyzwan wsrdod osob zatrudnionych
w UG. 47% badanych jest rodzicem lub opiekunem prawnym przynajmniej jednego
dziecka w wieku szkolnym i 5% badanych opiekuje sie na state osobg starsza.
Przynajmniej 44,1% deklaruje, ze czesto wraca do domu zbyt zmeczony/a (34,2%
deklaruje, iz dzieje sie tak czasami), by wypetni¢ swoje obowigzki domowe, 39,2%
wskazuje na to, iz trudno im sie skoncentrowa¢ w pracy z powodu osobistych
zobowigzan. 21,4% czesto a 19,1% badanych czasami pracuje nocami — miedzy 22 a
5 nad ranem, 45,3% pracuje w weekendy i 33,7% czesto pracuje wiecej niz 10 godzin
dziennie. Podsumowanie wynikéw zawiera Rys. 12.
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Rys. 12. Rbwnowaga praca-dom oczami pracownikéw/pracownic UG

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Wrdcitem/Wrécitam do domu z pracy zbyt zmeczony/a,

o ) L BV 14,0% 34,2% 44,1%
by wypetniac¢ swoje obowigzki domowe.

Z powodu obowigzkéw domowych pojawitam
sie/pojawitem sie w pracy zbyt zmeczony/a, by dobrze 29,6% 38,7% 24,9%  6,4%
funkcjonowac.

Trudno mi byto skoncentrowac sie w pracy z powodu

. . o CRPY 17,0% 32,8% 39,2%
moich osobistych zobowigzan

Jak czesto przecietnie pracuje P. nocami, tj. przez

[ 0, 0,
przynajmniej 2 godziny miedzy 22:00 a 5:007? AL Beb i LR

Jak czesto przecietnie pracuje P. wiecej niz 10 godzin

L 20,2% 30,3% 33,7%
dziennie?

Jak czesto przecietnie pracuje P. w soboty? kWY 16,8% 26,0% 45,3%

Jak czesto przecietnie pracuje P. w niedziele? 15,2% 25,2% 41,5%

H Nigdy Rzadko Czasami Czesto

Bezpieczenstwo i rownos¢ w Uniwersytecie Gdanskim

Dla 68% oso6b badanych Uniwersytet Gdanski jest bezpiecznym miejscem pracy
(Rys. 13.).

Rys. 13. Uniwersytet Gdanski jest bezpiecznym miejscem pracy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Mezczyzni

Inna/Nie chce podawacd

1-zupetnie nie zgadzam sie ze stwierdzeniem "2 m3 4 EH5 H6 B7-zdecydowanie zgadzam sie ze stwierdzeniem

53% oséb badanych uwaza, ze Uniwersytet Gdanski jest zaangazowany w
promowanie réwnosci ze wzgledu na pte¢ (jedynie 19% zgadzato sie z tym
stwierdzeniem w 2020 r.). 36% osob badanych wie, do kogo zgtosi¢ sie, w momencie
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gdy zauwazg, ze zasady réwnego traktowania nie sg w Uniwersytecie Gdanskim
przestrzeganie (wzrost od roku 2020, gdzie jedynie 24% tak uwazato) (Rys. 13).

Najczesciej doswiadczang dyskryminacjg w UG jest dyskryminacja ze wzgledu
na ptec i wiek — ponad 20% (60 osdb) osbb, ktére odpowiedziato na ankiete czuje sie
co najmniej czasami dyskryminowana ze wzgledu na pte¢ lub wiek (Rys. 14). Czeste
odczucia dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ lub wiek sygnalizowato okoto 8%
respondentéw. Ponad 10% oso6b, ktore odpowiedziaty na ankiete, regularnie
obserwuje dyskryminacje na UG, a 25% pracownikdéw co najmniej czasami.

Co pigta osoba, spos$rod odpowiadajgcych na ankiete doswiadczyta mobbingu
— co dwunasta deklaruje, ze ze strony przetozonego, co trzydziesta ze strony innych
wspotpracownikéw. Piecioro sposrdd respondentéw doswiadczyto molestowania
seksualnego ze strony przetozonego lub innego wspotpracownika (Rys. 15).
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Rys. 14. Doswiadczenia dyskryminacji w UG

Doswiadczenia dyskryminacji na UG

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Plec

Wiek

Orientacje seksualna?
Niepefnosprawnosc
Pochodzenie kulturowe /etniczne

Pochodzenie spoteczno-ekonomiczne

Obserwowat/a P. w miejscu pracy zachowania...

Obserwowat/a P.
W migjscu pracy
zachowania
dyskryminujace
inne osoby m.in.

ze wzgledu naich  Pochodzenie Pochodzenie . . .
. . _| Niepetnosprawn Orientacje . .
ptec, wiek, spoteczno- kulturowe/etnicz L Wiek Plec
. . . 0s¢ seksualng?
orientacje ekonomiczne ne
seksualna,

niepetnosprawno
$¢, pochodzenie
kulturowe/etnicz

ne?

H nigdy 50.3% 79.6% 83.9% 78.3% 84.0% 55.6% 58.5%
prawie nigdy 22.7% 9.6% 3.6% 5.0% 6.5% 19.8% 18.5%
czasami 14.7% 2.4% 1.0% 0.3% 0.6% 15.2% 15.1%
dosyc czesto 59% 1.3% 0.5% 0.0% 0.0% 3.6% 4.1%

m bardzo czesto 4.4% 0.8% 0.3% 0.8% 0.0% 5.4% 3.1%
nie dotyczy 2.1% 6.4% 10.7% 15.8% 9.0% 0.0% 0.0%

Rys. 15. Doswiadczenia mobbingu podczas pracy w UG
Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy osobiscie doswiadczyt(a) P.
mobbingu w swojej instytucji/organizacji?

Wole nie odpowiadac
na to pytanie; 9.4%

-

Osoba
przetozona;
7.9%
N
— Inna osoba; 0.1%
Wole nie odpowiadaé Inny pracownik; 3.2%
na to pytanie; 8.9%
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Postrzeganie dziatan rownosciowych realizowanych w UG

Okoto 42% oso6b, ktore wziety udziat w badaniu zapoznaty sie z Planem
Wdrazania Polityki Réwnosci Pici w UG — Dziatania rownosciowe na lata 2022-2023.
Ws8rod oséb badanych dominuje pozytywne nastawienie wobec dziatan
réwnosciowych (Rys. 16). Ws$réd najbardziej docenionych i popieranych dziatan
znajduje sie promowanie rownej reprezentacji kobiet i mezczyzn na stanowiskach
rektorskich i dziekanskich oraz wérdd cztonkéw rad wydziatu czy dyscypliny. Osoby
badane doceniajg rowniez powotanie w UG stanowiska Petnomocnika ds. Réwnego
Traktowania i Przeciwdziatania Mobbongowi, jak i organzacje szkolen promujgcych
réwnosc pfci.

Rys. 16. Poparcie dziatan zwigzanych z réwnoscia pici

Poparcie dziatan zwigzanych z réwnoscig ptci na UG
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Promowanie réownej reprezentacji kobiet i mezczyzn na
stanowiskach rektorskich

Promowanie réwnej reprezentacji kobiet i mezczyzn na
stanowiskach dziekanskich

Promowanie réwnej reprezentacji kobiet i mezczyzn w
radach wydziatu/dyscypliny

Promowanie réwnej reprezentacji kobiet i mezczyzn w
panelach, seminariach, konferencjach naukowych

Promowanie réwnej reprezentacji kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych w obrebie jednostek...

Wdrazanie jezyka uwzgledniajacego feminatywy
koncowki zenskie i meskie w dokumentach Uczelni

Organizacja szkolen promujgcych réwnos¢ ptci w naszej
Uczelni

Powotanie petnomocnika/petnomocniczki ds. réwnego
traktowania w naszej Uczelni

Realizacja kampanii spotecznych promujacych réwne
traktowanie w naszej Uczelni

1-zupetnie nie popieram W2 W3 W4 W5 W6 W7 — bardzo popieram

Osoby badane rowniez miaty mozliwos¢ przekazania swoich pomystow i rekomendaciji
w zakresie koniecznych dziatan stuzgcych promowaniu rownosci ptci. Najczestszym
pomystem byto objecie obowigzkowymi szkoleniami z zakresu rownego traktowania
kadry kierowniczej UG — w tym rowniez kierownikow/czki zaktadow czy katedr.
Dodatkowo wskazywano na konieczno$¢ realizacji wiekszej liczby dziatan
mentoringowych i objecie nimi wigkszej liczby pracownikéw. Wazne dla osoéb
badanych byto podjecie dziatan stuzgcych zwiekszeniu réwnowagi praca - dom i
organizacja miejsc opieki dla dzieci w ramach UG. Waznym punktem byto poszerzenie
dziatan réwnosciowych o kwestie nie tylko zwigzane z ewentualng dyskryminacjg
kobiet, ale réwniez na uwzglednienie perspektywy mezczyzn i osdb LGBTQ+.
Powyzsze dane zostaty uwzglednione w tworzeniu kolejnego Planu Wdrazania Polityki
Réwnosci Pici w Uniwersytecie Gdanskim na lata 2024-2028.
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Plan Wdrazania
Polityki Rownosci Ptci
w Uniwersytecie Gdanskim
na lata 2024-2028
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Cele i obszary dziatania Planu Wdrazania Polityki Réwnosci Pifci w
Uniwersytecie Gdanskim na lata 2024-2028

W wyniku analizy efektéw wprowadzenia Planu Wdrazania Polityki Rownosci
Pici w Uniwersytecie Gdanskim. Dziatania rownosciowe na lata 2022-2023
oraz w oparciu o wnioski ptyngce z analizy danych ilosciowych stuzacych
monitorowaniu danych dotyczacych karier pracownikéw i pracownic w
Uniwersytecie Gdanskim i analizy wynikow badania iloSciowego
przeprowadzonego wsrod oséb zatrudnionych w UG w okresie od listopada
do grudnia 2023 opracowano Plan Wdrazania Polityki Réwnosci Pici dla
Uniwersytetu Gdanskiego na lata 2024-2028.

Cel 1. Wzmochienie swiadomosci znaczenia rownouprawnienia pici w
spotecznosci akademickiej
Dziatanie 1.1 Stworzenie  koncepcji  synergii  wszystkich dzialan

réownosciowych prowadzonych w Uniwersytecie Gdanskim
poprzez umieszczenie zaplanowanych dziatan w Strategii UG

Grupa Cata spotecznosc¢ UG

docelowa

Termin 2024

Jednostki Zespot Rektorski, Komisja Strategicznego Rozwoju i
odpowiedzialne | Modelowania Procesow w Uniwersytecie Gdanskim

Wskaznik Realizacja specyficznych celow jednostkowych zawartych w

Strategii UG

Dziatanie 1.2

Powotanie Komisji ds. feminatywow wprowadzenie
feminatywoéw przez uchwate Senatu do aktéw prawnych,
umow i na strone UG oraz identyfikacji wizualnej UG

Grupa Pracownicy/e UG, doktoranci/tki, studenci/tki.

docelowa

Termin Druga potowa 2024 r.

Jednostki Rektor, Petnomocnik Rektora

odpowiedzialne

Wskaznik Liczba aktow prawnych, dokumentéw do ktérych wprowadzono

feminatywy
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Dziatanie 1.3

Szkolenie on-line: Dyskryminacjai molestowanie seksualne w
uczelni - reagowanie i przeciwdzialanie - szkolenie
przygotowane we wspétpracy z Akademig Gérniczo-Hutnicza
w Krakowie (AGH), (Tabela 1).

Grupa Pracownicy/e UG

docelowa

Termin Organizacja szkolen od 2024 r. i w drugiej kolejnosci ankiet (od
drugiej potowy 2024 r.).

Jednostki Kanclerz, HR, Centrum Doskonalenia Dydaktycznego i Tutoringu

odpowiedzialne

(CDDIT)/ Biuro Rzecznika ds.
Przeciwdziatania Mobbingowi

Réwnego Traktowania i

Wskaznik

Liczba wypetnionych ankiet sprawdzajgcych wiedze wsréd
pracownikow/c UG na temat procedur reagowania w sytuacjach
spornych oraz liczba zgtaszanych i rozwigzanych spraw

Dziatanie 1.4

Szkolenie on-line: Dyskryminacjai molestowanie seksualne w
uczelni - reagowanie i przeciwdzialanie - szkolenie
przygotowane we wspotpracy z AGH, (Tabela 1).

Grupa Doktoranci/tki i studenci/tki UG

docelowa

Termin Organizacja szkolen od 2024 r. i w drugiej kolejnosci ankiet (od
drugiej potowy 2024 r.).

Jednostki Prorektor ds. Studentéw, Kanclerz, HR, CDDiT/ Biuro Rzecznika

odpowiedzialne | ds. Réwnego Traktowania i Przeciwdziatania Mobbingowi,

Wskaznik Liczba wypetnionych ankiet sprawdzajgcych wiedze wsréd

studentow/tek i doktorantow/tek UG na temat procedur
reagowania w sytuacjach spornych oraz liczba zgtaszanych i
rozwigzanych spraw

Dziatanie 1.5

Badanie spotecznosci studenckiej i doktoranckiej pod katem
postrzegania réwnosci i poczucia inkluzywnosci w UG

Grupa Doktoranci/tki, studenci/tki

docelowa

Termin Przeprowadzenie ankiet on-line (od 2025 r.).

Jednostki Biuro Rzecznika/czki ds. Réwnego Traktowania i

odpowiedzialne | Przeciwdziatania Mobbingowi

Wskaznik Liczba wypetnionych ankiet sprawdzajgcych wiedze wsrod

doktorantéw i studentow UG na temat procedur reagowania w
sytuacjach spornych oraz liczba zgtaszanych i rozwigzanych
spraw
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Dziatanie 1.6

Kontynuacja prowadzenia podstrony internetowej

informujacej o: 1) kobietach w historii UG, 2) kobietach w
organach zarzadczych UG oraz 3) udziale kobiet w gremiach

decyzyjnych i wskaznikach réwnosci kobiet i mezczyzn.

Wprowadzenie biograméw kobiet i mezczyzn waznych w

historii i zarzgdzaniu UG do Gedanopedii i Wikipedii

uG

Grupa Spotecznos$¢ akademicka, spotecznosc¢ lokalna

docelowa

Termin Dziatanie prowadzone od 2022 r.; kontynuacja; state
wzbogacanie stron www

Jednostki Komisja ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci Uniwersytetu

odpowiedzialne | Gdanskiego

Wskaznik Liczba biograméw kobiet umieszonych na stronie UG oraz w

Gedanopedii/Wikipedii. Coroczny, w trakcie trwania projektu
MINDtheGEPs, co najmniej 10% przyrost liczby biogramow

kobiet i mezczyzn wprowadzanych do Gedanopedii/Wikipedii.
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Cel 2. Zapewnienie rownowagi ptci w procesach decyzyjnych

(ang. Decision making bodies: gendering leaders and institutions)

Dziatanie 2.1.

Ustalenie rekomendacji dotyczacych rownowagi ptci na
stanowiskach kierowniczych oraz w ciatach decyzyjnych
UG

Grupa docelowa

Kadra kierownicza UG, pracownicy UG

Termin

State dziatanie od roku akademickiego 2024/25

Jednostki Rektor, Kanclerz, HR, Zespdl MINDtheGEPs

odpowiedzialne

Wskaznik Wskaznik procentowy kobiet na stanowiskach kierowniczych, w
kapitutach i komitetach organizacyjnych konferenciji

Dziatanie 2.2. Szkolenie  on-line: Zarzadzanie réznorodnoscia w

srodowisku akademickim - szkolenie przygotowane we
wspolpracy z AGH, (Tabela 1).

Grupa docelowa

Doktoranci/tki, Studenci/tki

Termin

Wdrozenie kursu od roku akademickiego 2024/25

Jednostki
odpowiedzialne

Prorektor ds. Studentéw, Kanclerz, HR, Zespol MINDtheGEPs,
wprowadzenie na strone internetowg i do sytemu UG Centrum
IT, Centrum Spraw Pracowniczych.

Wskaznik

Liczba przeszkolonych studentéw

Dziatanie 2.3.

Szkolenia nowych kierownikéw/niczek projektéw naukowo-
badawczych, (Tabela 1).

Grupa docelowa

Kierownicy/niczki projektéw badawczych, Pl po uzyskaniu grantu

Termin

Opracowanie od 2024 r., implementacja od 2025r.

Jednostki Biuro Wsparcia Przygotowania Projektow — Inkubator
odpowiedzialne | Projektowy. Prorektor ds. Badan Naukowych, Kanclerz, HR,
Wskaznik Liczba o0sob przeszkolonych: docelowo wyzej wymienieni

pracownicy/e UG
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Dziatanie 2.4.

Szkolenia z zarzadzania zespotami dla kierownikéw/niczek
jednostek naukowych, (Tabela 1).

Grupa docelowa

Kierownicy/niczki jednostek UG

Termin

Opracowanie od 2024 r., implementacja od 2025 r.

Jednostki
odpowiedzialne

Prorektor ds. Badan Naukowych, Kanclerz, HR.

Podmiot wykonawczy — mozliwos¢ zatrudnienia podmiotu
zewnetrznego.

Wskaznik Liczba o0sob przeszkolonych: docelowo wyzej wymienieni
pracownicy/e UG
Dziatanie 2.5. Szkolenia z zarzadzania zespotami dla doktorantéw/ek,

(Tabela 1).

Grupa docelowa

Doktoranci, doktorantki

Termin

Opracowanie od 2024 r., implementacja od 2025 r.

Jednostki Prorektor ds. Badan Naukowych. Podmiot wykonawczy — Zakfad
odpowiedzialne | Psychologii Migdzykulturowej i Rodzaju,

Wskaznik Liczba przeszkolonych doktorantow/ek

Dziatanie 2.6. Monitorowanie wskaznikéw réwnego traktowania kobiet i

mezczyzn: zbieranie | analiza
finansowych, biometrycznych
wskaznika réwnosci

danych
oraz

kadrowych,
monitorowanie

Grupa docelowa

Spotecznosé UG

Czas

Rozpoczecie dziatania 2022; kontynuacja

Jednostki Rektor UG, Petnomocnik Rektora ds. Monitorowania Réwnosci
odpowiedzialne | Ptciw UG
Wskaznik Raport Petnomocnika Rektora ds. Monitorowania Réwnosci Pici

w UG poréwnujgcy wyniki badan w kolejnych latach
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Cel 3. Zapewnienie rownowagi ptci w procesach rekrutacyjnych i rozwoju karier

naukowych (ang. Balancing recruitment and career progression)

Dziatanie 3.1.

Szkolenie on-line: Réwne traktowanie w procesach rekrutacji
i karierach zawodowych - szkolenie przygotowane we
wspolpracy z AGH, (Tabela 1).

Grupa docelowa

Kierownicy/niczki jednostek UG

Termin

Wdrozenie kursu od 2025 r.

Jednostki Prorektor ds. Badan Naukowych, Kanclerz, HR, Zespét

odpowiedzialne | MINDtheGEPs,

Wskaznik Liczba os6b przeszkolonych

Dziatanie 3.2. Mentoring dla pracownikow/c zatrudnionych na
stanowiskach badawczo-dydaktycznych i badawczych.

Uwzglednienie aspektow réwnego traktowania kobiet i mezczyzn,
ale takze specyfiki sytuacji rodzinnej kobiet w ,Polityce Rozwoju
Kadr UG”.

Grupa docelowa

Pracownicy/ce nowozatrudnieni, pracownice UG — Sciezki
badawczo-dydaktyczna i badawcza (po doktoracie i po
habilitacji). Corocznie grupy po 12 oséb (6 osob po doktoracie
i 6 0s6b po habilitaciji)

Czas Rozpoczecie dziatan 2022 r.; kontynuacja

Jednostki CDDiIT, Kanclerz, HR

odpowiedzialne

Wskaznik Liczba osob objetych mentoringiem

Dziatanie 3.3. Mentoring dla pracownikéw/c  zatrudnionych na

stanowiskach administracyjnych i technicznych.
Uwzglednienie aspektow réwnego traktowania kobiet i mezczyzn,
ale takze specyfiki sytuacji rodzinnej kobiet w ,Polityce Rozwoju
Kadr UG”.

Grupa docelowa

Pracownicy/ce nowozatrudnieni, pracownicy/ce UG — Sciezki
administracyjna i techniczna
Grupa testowa: (12 osob)

Czas Rozpoczecie dziatan 2024 r.
Jednostki CDDIT, Kanclerz, HR
odpowiedzialne

Wskaznik Liczba oso6b objetych mentoringiem
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Dziatanie 3.4.

Podjecie dziatan sluzacych osiggnieciu réwnowagi w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn: 1) przy regulacjach ptac
zwigzanych ze zwiekszeniem subwencji MNiISW 2) przy
awansach na wyzsze stanowiska, 3) realizacja przy nowych
zatrudnieniach

Grupa docelowa

Pracownicy/ce UG

Czas

Rozpoczecie dziatan w 2022 r.; realizacja w ramach dziatan
biezgcych przy kolejnych regulacjach ptac w UG

Jednostki Rektor UG
odpowiedzialne
Wskaznik Wskazniki z monitoringu Petnomocnika Rektora ds.

monitorowania réwnosci ptci w UG
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Cel 4. Wiaczenie perspektywy ptci do tresci badawczych i dydaktycznych

(ang. Gendering research and teaching.)

Dziatanie 4.1.

Szkolenie on-line: Zarzadzanie ré6znorodnoscia w projektach
badawczych. Szkolenia przygotowane w ramach wspétpracy
z AGH, (Tabela 1).

Grupa docelowa

Pracownicy/ce badawczo- dydaktyczni/e

Czas

Rozpoczecie dziatania w 2024 roku

Jednostki Kanclerz i HR i Prorektor ds. Badan Naukowych

odpowiedzialne

Wskaznik Liczba oso6b przeszkolonych; minimum 100 oso6b rocznie.
Szkolenie gotowe przygotowane w ramach MINDtheGEPs we
wspotpracy z AGH.

Dziatanie 4.2. Szkolenie on-line: Zarzadzanie réznorodnoscia w projektach

badawczych. Szkolenia Przygotowane w ramach wspétpracy
z AGH, (Tabela 1).

Grupa docelowa

Doktoranci/tki i studenci/tki

Czas

2024

Jednostki Zaktad Psychologii Miedzykulturowej i Rodzaju, Kanclerz i HR i

odpowiedzialne | Rektor ds Studenckich

Wskaznik Liczba oso6b przeszkolonych; ok. 100 studentow/studentek
rocznie + wszystkie osoby w szkotach doktorskich

Dziatanie 4.3. Wdrozenie obowigzkowego kursu: Rownos¢ i rownowaga w
projektach badawczych dla wszystkich szkét doktorskich,
(Tabela 1).

Grupa docelowa | Doktoranci/tki

Czas

Prowadzenie corocznych, obligatoryjnych zaje¢ stacjonarnych
w szkotach doktorskich od 2025 r.

Jednostki Zaktad Psychologii Miedzykulturowej i Rodzaju,
odpowiedzialne | Kanclerz i HR i Rektor ds Studenckich
Wskaznik Liczba przeszkolonych doktorantow/tek
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Dziatanie 4.4.

Szkolenie dla doktorantow/tek szkét doktorskich dotyczace
wdrazania perspektywy plci, r6znorodnosci i rownosci do
nauczania, (Tabela 1).

Grupa docelowa

Doktoranci/tki

Termin

Wdrozenie kursu obligatoryjnego w szkotach doktorskich od
2025,

Jednostki Prorektor ds. Studentdéw, Kanclerz, HR, Zespdl MINDtheGEPs,
odpowiedzialne

Wskaznik Liczba os6b przeszkolonych

Dziatanie 4.5. Cztery coroczne nagrody za najlepsze prace magisterskie

oraz doktorskie uwzgledniajgce wymiar ptci w projektowaniu
I interpretacji badan naukowych (po jednej dla magistrantéw
i doktorantéw z obszaru nauk scistych i przyrodniczych oraz
dla magistrantéw i doktorantéw z obszaru nauk spotecznych
i humanistycznych).

Grupa docelowa

Magistranci/tki i doktoranci/tki UG

Czas

Rozpoczecie prac 2022 r. Kontynuacja przyznawania nagrody w
latach 2024-2028

Jednostki Kapituta nagrody powotana przez Rektora UG

odpowiedzialne

Wskaznik Poréwnanie liczby prac uwzgledniajgcych perspektywe pici w
badaniach w roku poprzedzajgcym ustanowienie nagrody i w
trzecim roku po ogtoszeniu konkursu i ustanowieniu nagrody.

Dziatanie 4.6. | Coroczna Nagroda im. Joanny Schopenhauer dla

nauczycielek akademickich, ktére uzyskaty tytut profesora.

Grupa Kobiety ze Sciezki badawczo-dydaktycznej i badawczej,

docelowa bezposrednio po uzyskaniu tytutu profesora

Termin Rozpoczecie prac 2023 r. Ogtoszenie konkursu w 2024 .

Jednostki Rektor UG, Zespot projektu MINDtheGEPs. GEPs Implementing

odpowiedzialne

Board i MINDtheGEPs Delegates Network, Centrum
Zréwnowazonego Rozwoju.

Wskaznik

Poréwnanie liczby prac wigczajgcych wymiar pici w badaniach w
roku poprzedzajgcym ustanowienie nagrody i w trzecim roku po
ogtoszeniu konkursu i ustanowieniu nagrody.
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Dziatanie 4.7.

Organizacja w UG dorocznej konferencji
réownosci pitci w badaniach naukowych Ilub wiaczenie
odpowiedniego panelu do odbywajacej sie corocznie
konferencji. Docelowo organizacja osobnej corocznej
konferencji o ww. tematyce, w trakcie ktérej beda
prezentowane nagrodzone prace

dedykowanej

Grupa docelowa

Pracownicy/e UG — Sciezki badawczo-dydaktyczna, badawcza i
dydaktyczna, doktoranci/tki, magistranci/tki i doktoranci/tki UG

Czas Pierwsza edycja panelu / konferencji w 2025 r.
Jednostki Kontynuacja dziatan; spotkania np. KLUBU KOBIET Uczelni
odpowiedzialne | Farenheita mogg by¢ przeksztatcone w konferencje
Wskaznik Liczba os6b uczestniczacych; minimum 100
Dziatanie 4.8. Uwzglednianie perspektywy pici w tresciach naukowych

oraz wytycznych dla autoréw/ek publikacji, rad czasopism,
zespotow redakcyjno-recenzyjnych czasopism UG.

Grupa docelowa

Redaktorzy/ki i inne osoby zaangazowane w proces wydawniczy
czasopism i publikaciji.

Pracownicy/e zatrudnieni na stanowiskach badawczo-
dydaktycznych i badawczych.

Czas Od 2024 r. organizacja szkolen w formule , Train the trainers”
dla TUTOROWI/EK z CDDIT.

Jednostki Prorektor ds Badan Naukowych

odpowiedzialne

Wskaznik Liczba oso6b przeszkolonych

Dzialanie 4.9. Wprowadzenie zasady ,,Bez kobiet nie ma panelu” w celu

zapewnienia rownej reprezentacji kobiet w wydarzeniach
naukowych organizowanych na Uniwersytecie Gdanskim

Grupa docelowa

Cata spotecznos¢ akademicka

Czas

Od 2025 .

Jednostki Prorektor ds Badan Naukowych
odpowiedzialne
Wskaznik Liczba wydarzen, ktére odbywajg sie w Uniwersytecie

Gdanskim, w ktérych obecne sg kobiety w charakterze
organizatorek, prelegentek, panelistek lub ekspertek.
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Dziatanie 4.10.

Zapewnienie wsparcia przez Inkubator Projektowy UG (po
uprzednim przeszkoleniu) w zakresie wiaczania
perspektywy pici w nowych projektach UG dla osoéb
sktadajacych wnioski oraz umieszczenie pytania
dotyczacego wiaczania perspektywy ptci w karcie projektu
obowigzujacej w UG

Grupa docelowa

Wszyscy obecni i przyszli kierownicy/czki projektow
wypetniajgcy karte projektow UG, Sciezki badawcza i badawczo-
dydaktyczna.

Czas

Realizacja w 2024 r.

Jednostki
odpowiedzialne

Biuro Projektow Naukowych, Prorektor ds. Badan Naukowych

Wskaznik

Liczba projektow, w ktérych Kierownik/czka dokonat
rozpoznania ww. tematyki.

Dziatanie 4.11.

Wprowadzenie szkolenia: ,,Rola ptci w badaniach i karierze
naukowej”, na wybranych wydziatach

Grupa docelowa

Wszyscy kierownicy/czki projektow wypetniajgcy karte projektow
UG, Sciezki badawcza i badawczo-dydaktyczna. Doktoranci/tki
wszystkich szkot doktorskich.

Czas Od 2025 r.

Jednostki Prorektor ds. Badan Naukowych, Biuro Projektéw Naukowych
odpowiedzialne

Wskaznik Wozrost liczby projektéw, ktdry zakonczyly sie uzyskaniem

finansowania; wzrost wskaznika efektywno$ci
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Cel 5. Wprowadzenie dzialan wspomagajacych zréwnowazenie pracy

zawodowej z zyciem prywatnym.

(ang. Improving work life balance.)

Dziatanie 5.1.

Mentoring pracownikéw badawczo-dydaktycznych (12 os6b
rocznie)

Grupa docelowa

Pracownicy/e naukowi (Sciezki: badawcza, badawczo-
dydaktyczna i dydaktyczna) oraz doktoranci/tki

Czas Wdrozenie od 2024 r.

Jednostki Kanclerz i HR, CDDIiT

odpowiedzialne

Wskaznik Liczba osb6b przeszkolonych

Dziatanie 5.2. | Mentoring pracownikéw/nic administracji (12 oséb rocznie)
Grupa Pracownicy/e UG

docelowa

Termin Od 2025 r.

Jednostki Kanclerz HR, CDDIiT

odpowiedzialne

Wskaznik Liczba przeszkolonych oséb

Dziatanie 5.3. Kampania promocyjno-informacyjna zachecajgca mezczyzn

do korzystania z urlopéw rodzicielskich.

Grupa docelowa

Pracownicy/e UG

Czas

Realizacja w 2024 r.

Jednostki Zespot projektu MNDtheGEPSs, Dziat Spraw Socjalnych,

odpowiedzialne

Wskaznik Liczba mezczyzn korzystajgcych z urlopéw rodzicielskich

Dziatanie 5.4. | Organizacja uniwersyteckiego swieta czasu wolnego dla
rodziny/bliskich — jako kategorii waznej dla Uniwersytetu z
perspektywy dbatosci o pracownikéw/ce i ich bliskich,
Swieto Nauki Piknik Fahrenheita

Grupa Spotecznos$é akademicka, Spotecznosc lokalna

docelowa

Termin Realizowany od 2022 r., coroczna kontynuacja

Jednostki Rektor

odpowiedzialne

Wskaznik Liczba uczestnikéw/czek.
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Dziatanie 5.5.

Stworzenie pokoi rodzinnych dla rodzicow matych dzieci na
kolejnych wydziatach lub jeden dobrze wyposazony pokdj
np. w Bibliotece Gtéwnej UG

Grupa docelowa

Rodzice matych dzieci (pracownicy/e, studenci/tki,
doktorantki/ci) i ich partnerzy/rki oraz osoby opiekujgce sie ich
dzieCmi

Czas Rozpoczecie prac 2022 r., dwa pilotazowe projekty w Centrum
ICCVS i na Wydziale Biotechnologii

Jednostki Rektor UG, Zespal projektu MINDtheGEPs, HR

odpowiedzialne

Wskaznik Liczba utworzonych pokoi; liczba osob korzystajgcych z pokoi

Dziatanie 5.6. | Budowa przestrzeni rekreacyjnej na Kampusie UG, np.
przestrzenie wypoczynkowe na wydziatach, plac zabaw,
silownia terenowa, ogrody spoteczne

Grupa Spotecznos$¢ akademicka, Spotecznos¢ lokalna

docelowa Budzet Obywatelski UG

Termin Od 2022rr.

Jednostki Kanclerz UG, Budzet Obywatelski UG

odpowiedzialne

Wskaznik Liczba stworzonych modutéw/szacunkowa liczba osob
korzystajgcych z miejsc rekreaciji/

PODSUMOWANIE

Uniwersytet Gdanski jest zaangazowany w dziatania na rzecz réwnosci pfci.
Plan Wdrazania Polityki Rownosci Pfci w Uniwersytecie Gdanskim na lata 2024-
2028 wyznacza konkretne cele oraz dziatania, a takze wskazniki do ich osiggniecia.
Podejmowane w UG aktywnosci koncentrujg sie takze na monitorowaniu danych i
zbieraniu informacji na temat dobrych praktyk, ich analizie oraz upowszechnianiu tych
praktyk, informowaniu o kursach i szkoleniach réwnosciowych, a takze opracowaniu i
wdrozeniu systemu monitorowania rownosci szans pitci. Podnoszenie swiadomosci,
przekazywanie wiedzy na temat réwnosci pici oraz rozwijanie kompetencji i dobrej

komunikacji stanowi podstawe naukowej kultury réwnosci w UG.
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Wykaz skrétow
AGH - Akademia Goérniczo-Hutnicza w Krakowie

CDDIT - Centrum Doskonalenia Dydaktycznego i Tutoringu Uniwersytetu
Gdanskiego

Spis Autorek/ow

Prof. dr hab. Ewa tojkowska

Dr hab. Natasza Kosakowska — Berezecka prof. UG
Dr Magdalena Zadkowska

Mgr Marta Dziedzic

Dr Artur Sawicki

Mgr Teresa Tokarczyk — tyszczarza
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