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I. Wprowadzenie

Gdanski Uniwersytet Medyczny (GUMed) to nowoczesny osrodek akademicki, rozpoznawalny w kraju i na swiecie.
Od 80 lat Uczelnia zapewnia wysoka jakosc ksztatcenia we wszystkich zawodach medycznych i prowadzenie badan
naukowych na najwyzszym, Swiatowym poziomie.

GUMed to najlepsza uczelnia medyczna w Polsce wedtug rankingu Perspektyw. Jest rowniez jedyna uczelnig medyczna,
ktora zostata wtgczona do grona 10 uczelni wyréznionych w prestizowym konkursie “Inicjatywa Doskonatosci - Uczelnia
Badawcza”. GUMed osigga wysokie pozycje w réoznego rodzaju rankingach, plasujacych Uczelnie w gronie jednostek,
w ktdrych tworzy sie wartosciowe publikacje, chetnie cytowane w prestizowych czasopismach.

Uczelnia jako jeden z nielicznych podmiotéw akademickich w Polsce zostata wyrézniona we wszystkich czterech
wiodacych rankingach szkdt wyzszych: Academic Ranking of World Universities (ARWU), QS World University Rankings,
Times Higher Education World University Rankings oraz U.S. News Best Global Universities Rankings. Uczelnia zostata
uwzgledniona takze w prestizowym Times Higher Education Impact Rankings 2024.

W ramach realizowanej strategii rozwoju bazy dydaktycznej, naukowej i klinicznej zmodernizowane zostaty liczne
pracownie badawcze ilaboratoryjne, sale warsztatowe i dydaktyczne, jak réwniez powstaty sztandarowe obiekty GUMed
— Centrum Symulacji Medycznej, Centrum Sportu oraz wchodzace w sktad Uniwersyteckiego Centrum Klinicznego
budynki Centrum Medycyny Inwazyjnej i Nieinwazyjnej, ktdre stanowia unikatowy w skali europejskiej kompleks
medyczno-naukowy. Oddano do uzytku nowoczesny budynek Uniwersyteckiego Centrum Stomatologicznego, a
wkrotce rozpocznie sie budowa Centrum Medycyny Pediatryczne;j.

GUMed inwestuje w nowoczesng infrastrukture oraz wspiera innowacyjne badania naukowe.

Wysoko wykwalifikowana kadra, stale modernizowana infrastruktura oraz narzedzia diagnostyczne najnowszej
generacji stwarzajg doskonate mozliwosci, by Gdarski Uniwersytet Medyczny jeszcze bardziej wzmacniat swoja
pozycje uczelni badawczej. GUMed realizuje wiele projektdw krajowych i miedzynarodowych. Poprzez transfer wiedzy
do przemystu i wspotprace z otoczeniem spoteczno-gospodarczym, Uczelnia jest atrakcyjnym partnerem wspadinych
inicjatyw badawczych. Potencjat naukowcéw w zakresie nauk medycznych, farmaceutycznych i biotechnologicznych
charakteryzuje sie wysokim stopniem innowacyjnosci i duzym potencjatem komercyjnym.

GUMed ksztatci ponad 6 700 studentéw, doktorantdw i stuchaczy studiéw podyplomowych. Dodatkowo jest jedna
z najbardziej umiedzynarodowionych uczelni Pomorza, z ponad 1 020 studentami zagranicznymi, co stanowi blisko
16,5% wszystkich zakow w Uczelni, co znacznie przewyzsza srednig krajowa wynoszaca 7,34%. Oferuje 19 kierunkdéw
studiéw | i Il stopnia, w tym trzy anglojezyczne oraz 12 kierunkdéw studiow podyplomowych. Prowadzi tez zajecia w
Szkole Doktorskiej.

Profesjonalna kadra naukowa, ogromny potencjat badawczy i infrastrukturalny oraz wybitni studenci i doktoranci, a
takze zaangazowana kadra administracyjna to zasoby stanowigce o obecnych i przysztych sukcesach Gdariskiego
Uniwersytetu Medycznego.

GUMed w realizowanych inicjatywach wewnetrznych i aktywnosciach zewnetrznych wyraza dbatosc¢ o realizowanie
dziatan rownosciowych w wielu obszarach. Przyktadem zaangazowania srodowiska akademickiego jest udziat
prof. Przemystawa Rutkowskiego, dziekana Wydziatu Nauk o Zdrowiu z Instytutem Medycyny Morskiej i Tropikalnej
GUMed, w gronie cztonkdw Pomorskiego Zespotu ds. Kobiet, powotanego przez marszatka wojewddztwa pomorskiego
Mieczystawa Struka. Zespdt zostat utworzony w 2021r. jako organ doradczo-konsultacyjny przy Zarzadzie Wojewddztwa
Pomorskiego. Profesor Rutkowski petni funkcje cztonka Zespotu juz druga kadencje, co stanowi wyraz zaangazowania
w dziatania na rzecz réwnosci ptci. Celem dziatania Zespotu jest promowanie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn,
w szczegdlnosci w obszarze zatrudnienia, wynagrodzenia oraz mozliwosci awansu zawodowego. Udziat przedstawiciela
Gdariskiego Uniwersytetu Medycznego w pracach tego gremium podkresla zaangazowanie Uczelni w dziataniach na
rzecz réwnosci ptci nie tylko na poziomie instytucjonalnym, ale réwniez regionalnym, wspierajac dialog, wspdtprace
i wdrazanie dobrych praktyk w réznych sferach zycia spotecznego.
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Gdanski Uniwersytet Medyczny tworzy nowoczesna, sprawnie dziatajgca organizacje, ktéra inspiruje studentdw,
doktorantéw i pracownikéw do zaangazowania oraz rozwoju. Uczelnia troszczy sie o lepsze warunki zycia i potrzeby
cztowieka, niezaleznie czy jest to student, profesor czy pacjent. Buduje kulture partnerskiej wspdtpracy opartej
na wzajemnym szacunku przetozonych i podwtadnych. Zréznicowanie indywidualnych cztonkéw wspdlnoty akademickiej
traktuje jako Zrédto innowacyjnosci i kreatywnosci.

GUMed aktywnie i nieustannie angazuje sie w dziatania wspierajgce réwnosé, réznorodnosc i inkluzywnosc.
Misja Uniwersytetu jest nie tylko ksztatcenie kompetentnych i efektywnych specjalistéw oraz kreatywnych i dociekliwych
badaczy, ale takze ksztattowanie i umacnianie postaw oraz zachowan opartych na fundamentalnych wartosciach —
partnerstwie i szacunku, godnosci, rownosci, prawdzie i sprawiedliwosci.

Uniwersytet powinien zastepowac stereotypy oraz uprzedzenia wiedzg i wrazliwoscia, ksztattowac kompetencje
miedzykulturowe, a takze zarzadzac réznorodnoscia swiadomie i systemowo. Potrzebne jest uznanie istotnosci
tych zadan, opracowanie zasad ich realizacji, a nastepnie konsekwentne ich wdrazanie poprzez edukacje, dziatania
motywacyjne i promocyjno-informacyjne.

1. Cel dokumentu: wyjasnienie potrzeby wprowadzenia nowego Planu.

Jednym z kluczowych elementdw strategii rozwoju GUMed jest Plan Rownosci Ptci, ktéry stanowi fundament budowy
Srodowiska akademickiego opartego na rownosci szans, poszanowaniu réznorodnosci oraz przeciwdziataniu wszelkim
formom dyskryminacji. Dokument ten wyznacza dziatania, ktérych celem jest tworzenie zrdwnowazonej i sprawiedliwej
akademickiej wspdlnoty, w ktérej kobiety i mezczyZzni majg réwny dostep do mozliwosci rozwoju, awansu zawodowego
oraz petnienia funkcji kierowniczych.

Dziatania w ramach Planu Réwnosci Ptci obejmuja:

. Szkolenia i warsztaty: organizacja regularnych szkolen i warsztatéw dotyczgcych réwnosci ptci, przeciwdziatania
dyskryminacji oraz promowania réznorodnosci. Celem tych dziatan jest podnoszenie Swiadomosci i kompetenciji
pracownikéw oraz studentdw w zakresie réwnosci szans.

. Monitorowanie i raportowanie: regularne monitorowanie przestrzegania zasad réwnosci ptci oraz sporzadzanie
raportéw dotyczacych postepdw w realizacji Planu. Raporty te beda analizowane i wykorzystywane do wprowadzania
niezbednych zmian i ulepszen.

. Wsparcie dla kobiet w nauce: tworzenie programéw wsparcia dla kobiet w nauce, w tym mentoring, coaching oraz
granty badawcze. Celem tych dziatan jest zwiekszenie udziatu kobiet w projektach badawczych oraz ich awansu
zawodowego.

«  Promowanie réwnych szans w rekrutacji: zapewnianie réwnych szans w procesach rekrutacyjnych na wszystkie
stanowiska, zarowno akademickie, jak i administracyjne. Wprowadzenie transparentnych procedur rekrutacyjnych,
ktére eliminuja wszelkie formy dyskryminaciji.

. Tworzenie przyjaznego srodowiska pracy: wdrazanie polityk i praktyk, ktére promujg réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, w tym elastyczne godziny pracy, mozliwosc pracy zdalnej oraz wsparcie dla rodzicow.

Cho¢ Plan Rownosci Ptci byt poczatkowo wymogiem unijnym, jego wdrozenie przyniosto realne korzysci catej
organizacji. GUMed staje sie coraz bardziej bezpiecznym, otwartym i przyjaznym miejscem pracy i rozwoju — wolnym
od dyskryminacji, funkcjonujacym z poszanowaniem réznorodnosci i réwnosci. Wierzymy, ze nowy Plan bedzie nie
tylko kontynuacja dotychczasowych dziatan, ale tez impulsem do dalszych pozytywnych zmian. Ma stuzyc jako Zrédto
wiedzy, przestrzen do refleksji oraz drogowskaz do konkretnych dziatan, ktére podejmowac bedziemy wspdlnie jako
spotecznoscé GUMed.
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2. Podsumowanie dotychczasowych dziatan i wyzwan z lat 2021-2024/2025

Pierwszy Plan Rownosci Ptci zostat opracowany w 2021 roku. W minionych latach GUMed podjat szereg dziatan na rzecz
rownosci ptci, zaréwno na poziomie strukturalnym, jak i kulturowym.

WSsréd najwazniejszych osiggniec nalezy wymieni¢ znaczaca zmiane w strukturze zarzadzania — po raz pierwszy w historii
Uczelni wiekszos¢ funkgji kierowniczych objety kobiety. To znaczaca zmiana kadrowa, bedaca efektem Swiadomej
polityki otwartosci na réznorodnos¢ oraz promowania kompetencji i potencjatu liderek akademickich.

Mimo postepow, nadal dostrzegamy wyzwania — wcigz widzimy potrzebe dalszego monitorowania rownosci w procesach
rekrutacyjnych, oceny pracowniczej oraz w dostepie do grantdw i awansdéw.

Dalsze dziatania wymagaja systematycznego monitorowania oraz zaangazowania catej spotecznosci akademickiej.

W ramach dotychczasowego Planu i przeprowadzonych analiz zostaty zebrane dane, na podstawie ktérych opracowano

rekomendacje dotyczace:

. monitorowania danych uwzgledniajacych pte¢ w kontekscie rekrutacji, awanséw oraz udziatu w dziataniach
naukowych i organizacyjnych,

. zapewnienia réznorodnosci w organach decyzyjnych,

. rédwnego traktowania w procesach dydaktycznych i rekrutacyjnych,

. wspierania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Kolejny rozdziat bedzie analizowat dane zebrane z ostatnich lat wdrozenia pierwszego Planu Réwnosci Ptci, ktére
zostaty przekazane do wtadz Uczelni. Wnioski przerodzity sie w kolejne wazne kroki w srodowisku akademickim.
Dzieki temu powstat Plan Rownosci Ptci na kolejne lata.

(62
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— ] Diagnoza

Realizacja pierwszego Planu Rownosci Ptci w Gdarskim Uniwersytecie Medycznym byta waznym krokiem w kierunku
budowania srodowiska akademickiego opartego na réwnosci, réznorodnosci i inkluzywnosci. Od 2021 roku wdrazamy
i realizujemy zatozenia tego Planu. Naszym zadaniem byto zbadanie najwazniejszych wyzwan zwigzanych z réwnym
traktowaniem, przed ktérymi stoi nasza Uczelnia oraz zaproponowanie odpowiednich dziatar. Jednym z kluczowych
elementéw Planu byto zwiekszenie Swiadomosci na temat rownosci ptci i przeciwdziatania dyskryminacji. W tym celu
zorganizowano liczne szkolenia, warsztaty i webinaria, adresowane zarowno do kadry kierowniczej, jak i pracownikéw.
Szkolenia spotkaty sie z duzym zainteresowaniem i przyczynity sie do wzrostu wiedzy oraz wrazliwosci spotecznej
wsrdéd cztonkdw wspdlnoty akademickiej.

Udato sie zrealizowac szereg inicjatyw, ktére pozytywnie wptynety na kulture organizacyjna Uczelni oraz wzmocnity
pozycje kobiet w jej strukturach. Ponizej analiza raportu samooceny przygotowanego przez GUMed:

Plan Rownosci Ptci GUMed obejmuje:

- diagnoze zawierajaca najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych dotychczas analiz stanu istniejacego obrazu
oraz

+  kluczowe obszary Planu wraz ze wskazaniem dziatan.

Przekazujac Plan na lata 2026-2028, wierzymy, ze bedzie on Zrédtem wiedzy, refleksji nad doswiadczeniami oséb
wspoéttworzacych spotecznosé¢ GUMed i drogowskazem do dziatan dla catej wspdlnoty akademickie;j.

Analiza realizacji Planu w latach 2021-2024/2025

W 2024 roku wybrano nowe Wtadze Uczelni K — kobiety kadencja

na kadencje 2024-2028. Przeprowadzona analiza M — mezczyzni 2024-2028
sktadu osobowego wskazuje na wzrost udziatu
kobiet w gronie kierowniczym. W obecnej kadencji,
wsrdd prorektorédw znajduja sie trzy kobiety i dwdch Prorektor ds. rozwoju i wspotpracy
mezczyzn, co stanowi istotng zmiane w kierunku

Rektor

) oL R Prorektor ds. nauki
wiekszej rownowagi ptci.

Prorektor ds. ksztatcenia

Podobna sytuacja wystepuje na poziomie dziekandéw

. s . . Prorektor ds. studenckich
poszczegdlnych wydziatdow — funkcje te sprawuja trzy

kobiety oraz jeden mezczyzna. Prorektor ds. klinicznych

Dziekan Wydziatu Lekarskiego

Dziekan Wydziatu Farmaceutycznego

B obiety B mezczyini

Dziekan Wydziat Nauk o Zdrowiu z IMMIT

Dziekan Miedzyuczelnianego Wydziatu
Biotechnologii UG i GUMed

[%]80
70 -

Kanclerz

Zastepca Kanclerza ds. Strategii i Rozwoju

Zastepca Kanclerza
ds. Informatyki i Teletechniki

Zastepca Kanclerza ds. Organizacyjnych

Zastepca Kanclerza ds. Finansowych

Dyrektor ds. Gospodarczych

kadencja kadencja Dyrektor ds. Technicznych
2020-2024 2024-2028

()]

PLAN ROWNOSCI PLCI



@ GDANSKI
¥ UNIWERSYTET
¥+ MEDYCZNY

e

Dane te potwierdzaja pozytywny trend w zakresie zwiekszania reprezentacji kobiet na stanowiskach decyzyjnych
w strukturze Uczelni.

Personel akademicki

W Gdanskim Uniwersytecie Medycznym
nauczyciele akademiccy sktadaja sie Podzial pracownikow wg ptci i wydziatu
z trzech gtéwnych grup zawodowych: wQ12025r.

pracownikéw dydaktycznych, pracownikéw
badawczych oraz badawczo-dydaktycznych.

W analizowanym okresie od Q4 2021 80
roku do Q1 2025 roku obserwowany
jest systematyczny wzrost tacznej liczby
zatrudnionych osdb.

B kobiety B meiczyzini

W Q4 2021 roku jako personel akademicki
zatrudnionych byto tgcznie 1142 oséb, w tym
42% kobiet oraz 58% mezczyzn. Rok pdzniej,
w Q4 2022 roku, liczba zatrudnionych
wzrosta do 1162 oséb — 42% pracownikéw
wcigz stanowity kobiety, a 58% mezczyzni.
Trend utrzymat sie réowniez w Q4 2023
roku, kiedy to zatrudnionych byto juz 1191
0s0b, z czego 42% stanowity kobiety, a 58%
mezczyzni.

. . . . ) Migdzyuczelniany
Rok do roku taczna liczba zatrudnionego Wydziat Wydziat Wydziat Nauk Wydziat
Lekarski Farmaceutyczny o Zdrowiu z IMMIT Bi hnologii

personelu akademickiego wzrasta.
Najbardziej wyraZzny wzrost odnotowano
w Q12025 roku, kiedy taczna liczba pracownikdw osiggneta 1285 osdb.

Warto zwrdci¢ uwage na znaczaca zmiane w strukturze ptciowej kadry — w pierwszym kwartale 2025 r. 759 oséb
to kobiety, co stanowi wiekszos¢ i odwrécenie wczesniejszych proporcji, w ktdrych przewazali mezczyzni. Zmiana
ta ma charakter nie tylko ogdlny, ale przede wszystkim jednostkowy co przedstawia powyzsze zestawienie. Tak wyrazny
wzrost zatrudnienia kobiet moze wskazywac na skutecznos¢ prowadzonych dziatan réwnosciowych zwigzanych z
wdrazaniem ,Planu Rownosci Ptci”, takich jak monitorowanie proceséw rekrutacyjnych pod katem neutralnosci, wsparcie
dla kobiet na Sciezce naukowej oraz dziatania promujgce réznorodnosc¢ w Srodowisku akademickim.

Kobiety

badawczo- RAZEM

dydaktyczni badawczy dydaktyczni

Wydziat Lekarski 118 315

Wydziat Farmaceutyczny 14 68

Wydziat Nauk o Zdrowiu
z IMMIT

Miedzyuczelniany
Wydziat Biotechnologii
UG i GUMed

RAZEM
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~



@ GDANSKI
UNIWERSYTET

&
* MEDYCZNY

Personel nieakademicki

W ostatnich latach obserwuje sie wyrazna przewage kobiet w strukturze zatrudnienia kadry nieakademickiej w Uczelni.

Dane z kolejnych kwartatéw pokazuja statg przewage liczebna kobiet w tej grupie zawodowej:

+ Q4 2021: zatrudnionych byto 880 osdb: 77% kobiet i 23% mezczyzn

+ Q4 2022: zatrudnionych byto 899 osdb: 78% kobiet i 22% mezczyzn

+ Q4 2023: zatrudnionych byto 914 oséb: 76% kobiet i 24% mezczyzn

«  Q@12025: ogdlna liczba pracownikdw wzrosta do 955 0sdb, z czego az 76% stanowity kobiety

Wynika z tego, ze kobiety konsekwentnie stanowig znaczgca wiekszos¢ kadry nieakademickiej.

Taka struktura utrzymuje sie réwniez we wszystkich przedziatach wiekowych.

Personel nieakademicki w Q12025 r. Analiza ze wzgledu na pted i wiek
z podziatem na ptec w Q12025r.

B kobiety B mezczyini B kobiety B meizczyzni

do 30 lat 31-45 lat powyzej 45 lat

PLAN ROWNOSCI PtCI
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Stanowiska kierownicze kadra akademicka | kadra nieakademicka

Pomimo wyraznej przewagi liczebnej kobiet w struk- kobiety kobiety
turze zatrudnienia, ich reprezentacja na stanowiskach
kierowniczych wciaz nie odzwierciedla tej proporcji, choé Q4
o) 0,
systematycznie rosnie, zwtaszcza w strukturach nieaka- 2021 43% 67%
demickich, co wskazuje na pozytywny kierunek zmian.
Q4 43% 71%
2022 - .
Q4 o o
2023 44% 71%
Q4 . o
5024 46% 73%
Q1 . .
2025 46% 73%
Kierownicza kadra akademicka Kierownicza kadra nieakademicka

a4 Q4 a4 Q4 o a4 o4 o4 Q4 o
2021 2022 2023 2024 2025 2021 2022 2023 2024 2025
B «obicty B moiczyini B «cbicty B meiczyini

O
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Studenci w Gdanskim Uniwersytecie Studenci GUMed
Medycznym
Bl «obiety B mezczyzni

W Gdanskim Uniwersytecie Medycznym ksztatci sie
tgcznie 6 776 osob na 4 wydziatach. To az o ponad 20%
wigcej niz w 2021 roku.

Studenci GUMed

B kobiety B mezczyini

Wydziat Nauk o Zdrowiu Miedzyuczelniany Wydziat
Z IMMIT Biotechnologii UG i GUMed

Wydziat Lekarski Wydziat Farmaceutyczny

PLAN ROWNOSCI PtCI 10
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lll. Cele i obszary dziatania

Ponizej przedstawiono szczegdétowa analize dziatan czterech celdw Planu Rownosci Ptci, ktorych realizacja obejmowata
lata 2021-2024/2025.

CE L 1 ZWIEKSZENIE SWIADOMOSCI WYMOGU ROWNOSCI PLACY NA ROWNOWAZNYCH
e STANOWISKACH PRZY JEDNAKOWYCH KOMPETENCJACH.

Starannos¢ o rownowage wynagrodzen kobiet i mezczyzn:
1 1 1. przy regulacjach ptac zwigzanych ze zwiekszeniem subwencji
°

2. przy awansach
3. przy nowych rekrutacjach.

Uczelnia planuje wprowadzi¢ monitoring dysproporcji ptacowych, ze szczegdlnym uwzglednieniem wielkosci odchylen
w réznicach wynagrodzen, z podziatem na pteé. Analogiczna ewaluacja prowadzona jest rowniez w obszarze nowych
rekrutacji, co umozliwia identyfikacje ewentualnych nieréwnosci i podejmowanie dziatan korygujacych w duchu réwnego
traktowania wszystkich pracownikdéw.

1 2 Opracowanie i wprowadzenie szkolenia online dla wszystkich kierownikéw/kierowniczek
°

GUMed zwiekszajgcego swiadomosc réwnosci m.in. w zakresie wynagrodzen na podobnych
stanowiskach.

W obszarze dziatar na rzecz zwiekszania Swiadomos¢ rownosci, w tym réwnosci wynagrodzen, kluczowe znaczenie
ma akcja Rozni i Rowni, za ktéra Gdanski Uniwersytet Medyczny zostat uhonorowany nagroda Stowarzyszenia PRom.
W to przedsiewziecie byto zaangazowanych ponad siedemdziesigt osdb. Centralnym elementem kampanii byto
opublikowanie osmiu zeszytdw tematycznych Gazety GUMed, zawierajacych 40 artykutdow autorstwa naukowcdw,
studentdw oraz ekspertéw, w tym 17 wywiadéw. Celem publikacji byta popularyzacja wiedzy na temat spotecznej
odpowiedzialnosci nauki i Uczelni, ze szczegdlnym uwzglednieniem zasad rownego traktowania.

1 3 Szkolenia online z zakresu roli i zadan kierownika dla kierowniczek/kierownikéw GUMed
)

W ramach projektu PO WER 3.5. pt. Wielomodutowy program poprawy efektywnosci i jakosci funkcjonowania
Gdanskiego Uniwersytetu Medycznego, zadanie 8, czyli realizacja szkoleh w celu podniesienia kompetencji
kadr zarzadczych i administracyjnych Uczelni zorganizowano szkolenia ukierunkowane na rozwdj kompetencji
wobszarze petnieniarolikierownika oraz realizacjizadar zwigzanych z zarzadzaniem zespotamiiprocesamiorganizacyjnymi.
taczna liczba przeszkolonych kierownikéw/kierowniczek — 215 oséb

. Szkolenie z zakresu roli i zadan kierownika
liczba osdb przeszkolonych — 59

. Szkolenie z zakresu komunikacji menadzerskiej
liczba 0sdb przeszkolonych — 70

. Szkolenie z zakresu pracy zespotowej — budowania zaangazowania i wspétpracy w zespole
liczba 0sd6b przeszkolonych — 66

. Szkolenie z zakresu zarzadzania zmiang w procesie ksztattowania profesjonalnej kadry kierowniczej Uczelni
liczba 0sdb przeszkolonych — 20

Taka frekwencja Swiadczy o realnym zapotrzebowaniu na profesjonalizacje procesdw zarzadzania w strukturach Uczelni
oraz o duzym zaangazowaniu kadry w doskonalenie umiejetnosci liderskich. Przeprowadzone szkolenia w zakresie
zrozumienia mechanizmoéw funkcjonowania nowoczesnej organizacji publicznej przyczynity sie do pogtebienia wiedzy
i Swiadomosci zarzadczej.
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Rezultaty projektu stanowia istotny krok w kierunku podniesienia jakosci funkcjonowania jednostek organizacyjnych
oraz budowania kultury zarzadzania opartej na wiedzy, wspdtpracy i odpowiedzialnosci.

C E L 2 WSPOMAGANIE ROZWOJU KARIER NAUKOWYCH KOBIET
°

2 1 Promowanie wiedzy w zakresie mozliwosci awanséw na podstawie wewnetrznego dokumentu — Zatgcznik
[

1do Uchwaty 4/2021 Senatu GUMed z 25.02.2021 r. dla wszystkich pracownikéw/pracownic.

W latach 2021-2023 awans zawodowy uzyskato tgcznie 176 oséb. Najwyzsza liczbe awanséw odnotowano w roku 2021
— 73 osoby. W kolejnych analizowanych latach liczba ta ustabilizowata sie na nizszym, ale poréwnywalnym poziomie
— 51 0s6b w 2022 roku i 52 w 2023 roku.

W grupie nauczycieli akademickich w 2024 roku awans zawodowy uzyskato 75 pracownikéw, natomiast w Q1 2025
roku — 21 osdb.

Dane te wskazujg na wzgledna stabilnos¢ awansowania. Jednoczesnie analizujac powyzsze dane, mozna stwierdzic,
ze warto kontynuowac dziatania informacyjne na temat Sciezek rozwoju zawodowego i mozliwosci awansu.

2 2 Uzupetnienie procedury konkursowej w grupie nauczycieli akademickich o zapisy w ramach
[

przestrzegania réwnosci ptci w zatrudnianiu przy zachowaniu wymagan konkursowych.

Zostata opracowana procedura konkursowa, ktéra uwzglednia ww. zatozenie. Paragraf 1 pkt 9 brzmi: Proces oceny,
opiniowania i wyboru kandydatéw powinien mie¢ charakter przejrzysty, otwarty i niedyskryminujgcy kandydatow
z jakichkolwiek powoddw (w tym m.in. ze wzgledu na ptec, wiek, pochodzenie etniczne, narodowe lub spoteczne, religie
lub wyznanie, orientacje seksualng, jezyk, niepetnosprawnosc, przekonania polityczne, przynaleznosc zwigzkowq oraz
status spoteczny bqdZz materialny, przerwy w zyciorysie zawodowym. Na kazdym etapie konkursu zabronione jest
pytanie kandydatow o dane wrazliwe, w tym wymienione, a takze o kazde inne informacje, ktére mogq zostac uznane
za dyskryminujgce. Osoby zaangazowane w konkurs uwzgledniajg aspekt réznorodnosci kandydatow jako wartosci
mogqgcej miec wptyw na innowacyjnosc, kreatywnosc i efektywnosc pracy zespotow.

Procedura konkursowa jest w trakcie procesu wprowadzenia jej zarzadzeniem. Po zatwierdzeniu przez wtadze Uczelni,
dokument zostanie opublikowany na stronie internetowej GUMed.

2 3 Rozpowszechnienie korzystania z narzedzia online do badania osobowosci zawodowej zaréwno w
)

rekrutacji, jak i w rozwoju, aby zwigkszy¢ dopasowanie pracownic/pracownikéw do zespotéw w kontekscie
kompetencji, motywaciji i predyspozycji zawodowych.

Gdanski Uniwersytet Medyczny od kilku lat korzysta z profesjonalnego i certyfikowanego narzedzia do badania
osobowosci zawodowej. Jest ono stosowane zaréwno w procesach rekrutacyjnych — umozliwiajgc ocene potencjatu
kandydatek i kandydatéw oraz stopnia dopasowania do profilu stanowiska, jak i w planowaniu rozwoju zawodowego
oraz Sciezek kariery.

Narzedzie to pozwala trafnie okresli¢ poziom wymaganych kompetencji, identyfikowac predyspozycje zawodowe,
a takze motywacje. Stanowi réwniez istotne wsparcie w wytanianiu oséb z wysokim potencjatem rozwojowym, co sprzyja
budowaniu zréznicowanych i efektywnych zespotdw.

Liczba wykonanych badan osobowosci zawodowej:
2021r. 80 oséb
2022 r. 64 osoby
2023 r. 28 0séb
2024 r. 33 osoby
Q12025r. 17 0séb

W 2025 roku przeszkolono kolejne trzy osoby do korzystania z narzedzia, co umozliwia jego petne wykorzystanie
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we wszystkich procesach zarzadzania zasobami ludzkimi w Uczelni, z uwzglednieniem perspektywy rownosci szans
i wspierania réznorodnosci. Zaplanowana jest kampania informacyjna wsrdéd kierownikéw jednostek co do dostepnosci
narzedzi wykorzystywanych w Uczelni.

organizowane w GUMed wsréd pracownic/pracownikéw z obszaru nauczycieli akademickich
i pracownic/pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi.

4 Roéwny dostep do szkolen na kazdym etapie kariery zawodowej podczas rekrutacji na szkolenia
)

Gdanski Uniwersytet Medyczny zapewnia réwny dostep do oferty szkoleniowej na wszystkich etapach kariery
zawodowej — zaréwno dla pracownic i pracownikdéw bedacych nauczycielami akademickimi, jak i dla oséb zatrudnionych
na stanowiskach niebedacych nauczycielskimi.

Realizacja zasady rownego dostepu monitorowana jest poprzez analize udziatu kobiet i mezczyzn w odniesieniu
do liczby zgtoszen. Przyktadem dobrej praktyki w tym zakresie jest szkolenie online zrealizowane w ramach projektu

Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj (PO WER), ktdre cieszyto sie zainteresowaniem wsréd przedstawicieli
obu grup zawodowych oraz obu ptci.

C E L 3 ULATWIANIE LACZENIA PRACY Z ZYCIEM CODZIENNYM (WORK LIFE BALANCE)
°

kierownikow/kierowniczek jednostek w zakresie elastycznych form pracy.

3 1 Umozliwienie pracy zdalnej pracownikom/pracowniczkom poprzez edukacje/szkolenia
)

Liczba oséb korzystajacych z pracy zdalnej:
2021r. 151 0s6b
2022r. 162 osoby
2023r. 12 osdéb

Zgodnie z obowigzujaca ustawa oraz odpowiednimi przepisami Kodeksu pracy (Dz.U. z 2025 r. poz. 277 z péZn. zm.),
kazdy pracownik — niezaleznie od ptci — ma prawo do skorzystania z 24 dni pracy zdalnej w roku kalendarzowym,
tzw. pracy zdalnej okazjonalnej.

W 2024 roku, po wdrozeniu systemu weryfikacji umozliwiajacego monitorowanie tej formy pracy, z pracy zdalnej
(zaréwno okazjonalnej, jak i regularnej) skorzystato 365 osdb. W 1Q 2025 roku byto to 301 osdb.

3 2 Poszerzenie elastycznych godzin pracy dla pracownikéw/pracownic GUMed wprowadzone zmiang
[ ]

w Regulaminie Pracy.

W zwiagzku z charakterem pracy (brak pracy zmianowej) oraz profilem organizacji, zdecydowano o odejsciu od niniejszego
zatozenia, poniewaz jest on niemiarodajny i trudny do weryfikacji. Dziatanie to jest trudne do realizacji w niniejszej
organizacji. Od 2024 r. jest wprowadzony zewnetrzny system weryfikacji, ktéry umozliwit monitorowanie pracy zdalnej.

3 3 Zorganizowanie warsztatéw i innych aktywnosci informacyjnych dla pracownic/pracownikéw w zakresie
[ ]

wypalenia zawodowego i odzyskania rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym.

W 2023 roku zrealizowano cykl spotkan w formie podcastu pt. GUMed to ludzie. Gosciem byta Danuta Roctawska,
psycholozka specjalizujgca sie we wspieraniu przedstawicieli zawodow szczegdlnie narazonych na wypalenie
zawodowe. W ramach serii opublikowano 12 odcinkdw, ktdre sa dostepne na popularnej platformie streamingowej
Spotify. Z poszczegdlnych odcinkédw mozna dowiedziec sie:

. czym jest wypalenie zawodowe i czym rozni sie od przemeczenia i stagnacji,

. po czym mozna rozpoznac wypalenie zawodowe i na jakie symptomy szczegdlnie zwracac uwage,

. jakie sg najwazniejsze zasady profilaktyki wypalenia zawodowego,

. kto jest szczegdlnie narazony na kryzys wypalenia i jakie cechy wspieraja réownowage,

- jakie nawyki cechuja ludzi odpornych,

«  czy przedstawiciele Srodowiska medycznego i naukowego sa szczegdlnie narazeni na wypalenie zawodowe,

. gdzie szukac wsparcia.
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Ponadto, dla oséb zarzadzajacych zespotami istnieje mozliwosc konsultacji i podzielenia sie problemami w swoich
zespotach i przedyskutowania tych wyzwan z psychologiem.

dostepnosci i atrakcyjnosci Swiadczen dla wszystkich pracownic/pracownikéw.

3 4 Dostosowanie zapiséw Regulaminu Zaktadowego Funduszu Swiadczeri Socjalnych pod katem wyréwnania
°

W latach 2021-2025 odnotowano istotny wzrost liczby beneficjentek i beneficjentéw Zaktadowego Funduszu Swiadczen
Socjalnych. W 2021 roku ze swiadczen skorzystato 1194 pracownikdw, z czego az ponad 75% stanowity kobiety.
Do 2025 roku liczba osdb objetych wsparciem wzrosta o 34%, w tym 1167 kobiet, co Swiadczy o rosngcym zasiegu
dziatan socjalnych Uczelni oraz wzmacnianiu polityki wspierajgcej dobrostan zatrudnionych.

W 2022 roku i w 2024 roku zaktualizowano Regulamin Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych (ZFSS),
co zwiekszyto przejrzystos¢ obowigzujacych zasad.

C E L 4 PROPAGOWANIE ZAGADNIEN DOT. ROWNOSCI PLCI ORAZ ROZNIC KULTUROWYCH.
[}

4 1 Wspétpraca w formie warsztatowej z zewnetrznymi ekspertami w celu wymiany doswiadczen
[ ]

i promowania dobrych praktyk w zakresie réwnosci pfci oraz réznic kulturowych.

Klub Kobiet Uczelni Fahrenheita, powotany w czerwcu 2023 roku, zostat utworzony z mysla o wspieraniu wspoétpracy
i wymiany doswiadczen, budowaniu Swiadomosci wokét zagadnient rownosci oraz wzajemnym wsparciu kobiet
w srodowisku akademickim. Klub dziata na rzecz réwnouprawnienia, wspierania kobiet w nauce, promowania
réznorodnosci oraz tworzenia przestrzeni do otwartego dialogu i wzajemnej inspiracji.

Stowarzyszenie zrzesza badaczkii pracowniczki Uczelni FarU, czyli Gdarnskiego Uniwersytetu Medycznego, Politechniki
Gdariskiej oraz Uniwersytetu Gdariskiego, ktére potaczyty sity, by wspdlnie podejmowacd dziatania na rzecz réwnosci
i wzmocnienia roli kobiet w nauce i szkolnictwie wyzszym.

W ramach kampanii R6zni i Rowni, Gdanski Uniwersytet Medyczny wspdtpracowat z Urzedem Marszatkowskim
Wojewddztwa Pomorskiego, ktéry wspart dziatania w zakresie szkolen rownosciowych oraz z Urzedem Miejskim w
Gdansku. Kampania byta réwniez realizowana we wspodtpracy z uczelniami partnerskimi zrzeszonymi w Zwigzku Uczelni
im. Daniela Fahrenheita — Uniwersytetem Gdarskim i Politechnika Gdarska.

Gdaniski Uniwersytet Medyczny otrzymat nagrode Stowarzyszenia PRom w kategorii Uczelniane media za akcje Rozni
i Rowni / Diverse and Equal, realizowana w ramach Il etapu kampanii GUMed Kultura Szacunku / Culture of Respect.
Nagrody zostaty wreczone 4 czerwca 2024 r. podczas XXXVI Konferencji Stowarzyszenia PR i Promocji Uczelni Polskich
PRom, ktéra odbyta sie na Politechnice Slaskiej.

4 Z Szkolenie w zakresie przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminaciji.
[ ]

Gdaniski Uniwersytet Medyczny od 2015 roku dysponuje wewnetrznym regulaminem przeciwdziatania mobbingowi.
W ostatnich latach przeprowadzono szereg szkoler dotyczacych przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji oraz
innym negatywnym zachowaniom w miejscu pracy. Szkolenia te sa realizowane w sposdb systematyczny i ciggty. Juz
ponad 2000 pracownic i pracownikow wzieto udziat w szkoleniu i kazdy z tych uczestnikdw pomysinie ukoriczyt test
wiedzy w omawianym zakresie. Ponadto, jeden z odcinkéw podcastu GUMed to ludzie poswiecony jest zagadnieniu
naduzywania przewagi wynikajacej z wyzszej pozycji w hierarchii. Omawia on, w jaki sposéb takie sytuacje moga sie
przejawiacd, jak nalezy na nie reagowac oraz jak skutecznie wspierac¢ osoby doswiadczajgce niewtasciwych zachowan.

Kolejnym przyktadem jest kampania edukacyjno-informacyjna Kultura Szacunku poswiecona szeroko rozumianemu
zagadnieniu réwnosci, ktdéra zostata zapoczatkowana w 2020 roku, a jej kontynuacja rozpoczeta sie w styczniu 2023 r.
Kampania ta koncentruje sie na jednej z fundamentalnych wartosci i regut spotecznych, jaka jest ROWNOSC, a jej
motto brzmi R6zni i Rdwni. Celem inicjatywy jest promowanie réwnosci traktowania niezaleznie od ptci, Swiatopogladu,
statusu spotecznego, czy orientacji seksualnej dla dobra catej spotecznoscii poszczegdlnych jej cztonkéw. Kampania
realizowana we wspdtpracy z wtadzami Miasta Gdariska.

PLAN ROWNOSCI PtCI 14



@ GDANSKI
¥ UNIWERSYTET
* MEDYCZNY

W ramach tej kampanii zorganizowane zostaty liczne dziatania i wydarzenia edukacyjne, takie jak wyktady, webinaria
oraz debata ekspercka, ktérych celem byto pogtebienie wiedzy i zwiekszenie swiadomosci, a takze wrazliwosci
w zakresie zagadnien zwigzanych z dyskryminacjg, mobbingiem oraz czynnikami ksztattujgcymi pozytywne relacje
miedzyludzkie.

Artykuty w Gazecie GUMed poruszajg réznorodne aspekty réwnosci, w tym zagadnienia zwigzane z jezykiem
inkluzywnym, orientacjg psychoseksualng, osobami niebinarnymi, a takze nieréwnosciami ptci.

Webinaria, wyktady i rozmowy z ekspertami prowadzone zaréwno w formule zdalnej, jak i na zywo, dotyczyty réznych
aspektow i kontekstow rownosci. Przyktadem moze byc¢ wyktad, ktdry odbyt sie 24 marca 2022 r. pt. Mobbing, staffing
iinne demony. W wydarzeniu uczestniczyto ponad 130 pracownikéw badawczych, dydaktycznych i administracyjnych
Uczelni. Prezentacja wygtoszona podczas spotkania dostepna jest w extranecie w zaktadce Senackiej Komisji Etyki
i Dobrych Obyczajéw Akademickich GUMed.

Uniwersyteckie debaty tematyczne: jedna z debat w ramach cyklu odbyta sie 6 czerwca 2023 roku, a jej partnerami
byty Urzad Marszatkowski Wojewdédztwa Pomorskiego oraz Urzad Miejski w Gdarisku. W trakcie wydarzenia poruszone
zostaty liczne zagadnienia zwigzane z réznorodnoscia. Filmowy zapis spotkania dostepny jest na kanale GUMed
w serwisie YouTube. Kolejnym przyktadem moze byc¢ debata badaczek poswiecona sytuacji kobiet w nauce, ktdra
odbyta sie 27 marca 2023 r. Omawiajac warunki pracy kobiet na uczelniach, szczegdlng uwage zwrécono na wyzwania
i dyskryminacje, z jakimi borykaja sie zardwno starsze, jak i mtodsze pokolenia badaczek. Pomimo tych trudnosci,
uczestniczki debaty wypowiadaty sie z nadzieja, podkreslajac determinacje i zaangazowanie w dazeniu do zmian.

Dzien Réznorodnosci — 18 maja 2023 r. Studenci z réznych krajow, grup etnicznych, kultur i obszaréw jezykowych
zaprezentowali swoje tradycje. Uczestnicy mieli okazje podziwiac tradycyjna muzyke, tarice, potrawy oraz stroje, ktdre
byty reprezentacjg bogatej réznorodnosci kulturowej. Byta to doskonata okazja do integracji i odkrywania tozsamosci
oraz zwyczajoéw kolezanek i kolegdw z ponad 70 krajow Swiata. Atmosfera sprzyjata wzajemnemu szacunkowi
i otwartosci na réznorodnosc.

4 3 Wprowadzenie szkolen z umiejetnosci przywddczych.
°

Przyktadem moze byc szkolenie pt. Leadership ksztattujacy nastepstwo pokolen w obszarach naukowych, zorganizowane
przez Gdanska Fundacje Ksztatcenia Menadzerdw. W roku 2022 az 70 oséb zostato przeszkolonych z poziomu liderdw.
Pozytywny odbidr uczestnikdéw potwierdza istotne zapotrzebowanie na tego typu inicjatywy. Rozwdj umiejetnosci
liderskich wsréd kadry naukowej i administracyjnej jest kluczowy dla efektywnego zarzadzania zespotami, realizacji
projektow badawczych oraz ksztattowania przysztych lideréw Uczelni. W zwigzku z powyzszym, uzasadnione jest
kontynuowanie i rozszerzenie oferty szkolen z zakresu przywddztwa, uwzgledniajac réznorodne poziomy doswiadczenia
uczestnikdw oraz specyfike srodowiska akademickiego. Kolejne edycje szkolen sa planowane jako odpowiedz
na rzeczywiste potrzeby kadry oraz element wspierajacy rozwdj organizacyjny Uczelni.
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mmm—— V., Cele i obszarx dziatania na lata 2026-2028

Realizacja Planu Rownosci Ptci w latach 2021-2024/2025 przyniosta szereg pozytywnych zmian w strukturze
organizacyjnej, kulturze pracy i Swiadomosci catej spotecznosci Uczelni. Udato sie zainicjowac wiele dziatan
o charakterze trwatym, ktére stworzyty solidne podstawy dla dalszej pracy nad wyréwnywaniem szans i promowaniem
réznorodnosci.

Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze budowanie réwnosciowego srodowiska akademickiego to proces dtugofalowy,
wymagajacy konsekwencji, otwartosci oraz zaangazowania wszystkich cztonkéw wspdlnoty akademickiej. Plan na lata
2026-2028 bedzie kontynuacja i rozwinieciem dotychczasowych dziatan, odpowiadajgc na nowe potrzeby i wyzwania.

W kolejnych latach Gdanski Uniwersytet Medyczny skupi sie na nastepujacych obszarach dziatania:

«  przeglad i aktualizacja procedur rekrutacyjnych oraz awansowych pod katem réwnosci ptci i przeciwdziataniu
uprzedzeniom,

-« monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn w procesach rekrutacyjnych, konkursach na stanowiska naukowe,
dydaktyczne i administracyjne,

. wprowadzanie mechanizmdéw wspierajacych awanse kobiet i mezczyzn na stanowiska kierownicze, np. mentoring,
szkolenia i warsztaty dotyczgcych rozwoju kariery, sieci wsparcia.

. prowadzenie szkolen z zakresu réwnosci ptci, przeciwdziatania dyskryminacji i nieSwiadomych uprzedzen dla
kadry zarzadzajacej, pracownikow administracyjnych i akademickich,
. promowanie wartosci zwigzanych z réwnoscig w komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej uczelni: inicjatywy na rzecz

réznorodnosci, np. poprzez wydarzenia, organizowanie kampanii edukacyjnych, publikacje na temat rdwnosci ptci,
«  zapewnienie wsparcia psychologicznego i doradztwa dla osdb dotknietych dyskryminacja.

. rozwdj polityki work-life balance, np. elastyczne formy pracy,

«  wsparcie powrotu do pracy po urlopach zwigzanych z rodzicielstwem (mentoring, programy reintegracyjne),

- prowadzenie cyklicznych konsultacji z pracownikami w zakresie potrzeb zwigzanych z work-life balance,
np. organizacja spotkan, ankiet lub grup fokusowych w celu diagnozowania realnych potrzeb spotecznosci
akademickiej oraz oceny efektywnosci dotychczasowych rozwigzan.

=== PODSUMOWANIE
B

Wprowadzenie Planu Rownosci Ptci na kolejne lata ma na celu systematyczne wspieranie réwnych szans w organizacji,
zgodnie z wymogami dyrektyw Unii Europejskiej oraz obowigzujgcymi przepisami krajowymi. Plan stuzy przede
wszystkim korygowaniu potencjalnych przysztych odchylen w zakresie rdwnosci ptci, edukacji pracownikdw w tym
obszarze oraz wsparciu rozwoju organizacyjnego.

Kluczowym elementem implementacji Planu jest state monitorowanie wskaznikéw dotyczacych réwnosci ptci w ramach
wyznaczonych celéw. Pozwala to na biezgce reagowanie i wdrazanie inicjatyw korygujgcych, zapewniajac skuteczna
realizacje polityki rownosciowej w organizacji. W ten sposdb Plan nie tylko odpowiada na wymogi prawne, ale rdwniez
wspiera tworzenie kultury organizacyjnej opartej na inkluzywnosci i réwnych mozliwosciach dla wszystkich pracownikdw.
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