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Zarzadzenie
Rektora Politechniki Gdanskiej
nr 80/2021 z 21 grudnia 2021 r.

w sprawie: ustalenia Planu Réwnosci Pici dla Politechniki Gdanskiej.
Na podstawie art. 23 ust. 2 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce
(tj. Dz.U. z 2021 r. poz. 478 z pbézn. zm.), zwanej dalej Ustawg oraz §24 ust. 3 Statutu PG,

zarzgdzam, co nastepuje:

§1 Ustala sie Plan Réwnosci Pici dla Politechniki Gdanskiej, ktéry stanowi zatgcznik do niniejszego
zarzadzenia.

§2 Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem wydania.

Rektor

prof. Krzysztof Wilde, czt. koresp. PAN
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1. WSTEP

Art. 8 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej

We wszystkich swoich dziataniach Unia zmierza do zniesienia nierownosci oraz wspierania
rownosci mezczyzn i kobiet.

Praca nad zniesieniem dyskryminacji i nierownego traktowania jest jednym z priorytetowych zadan
przewidzianych w gtéwnych dokumentach ustanawiajgcych Unie Europejskg. Rownouprawnienie
ze wzgledu na pteC jest okreslone jako podstawowa wartos¢ UE, prawo podstawowe oraz

kluczowe zagadnienie praw socjalnych.

Czescig szerszej strategii Komisji Europejskiej jest promowanie rownosci pici w badaniach
i innowacjach, co znajduje odzwierciedlenie w podstawach prawnych programu ramowego
Horyzont Europa (HE) na lata 2021-2027. Zgodnie z powyzszym podstawy wspierajg dziatalnos¢
Komisji na rzecz réwnosci pici w badaniach i innowacjach, wyznaczajgc rownos¢ pici jako priorytet
przekrojowy (ang. cross-cutting priority). Plany na rzecz réwnouprawnienia pitci, ktérych
przygotowanie, implementacja oraz monitorowanie stanowig aktualne wyzwanie dla wielu

publicznych instytucji naukowych w Europie.

Global Environment Facility (GEF) w swoim opracowaniu Gender Equality Action Plan uznaje
rownosc¢ pici za istote w tworzeniu celéw spotecznych, powigzanych z realizacjg projektow
wspieranych przez organizacje, ttumaczgc, ze w dgzeniu do celu, jakim jest osigganie globalnych
korzysci srodowiskowych oraz zréwnowazonego rozwoju, nalezy kierowaé sie promowaniem
zagadnien zwigzanych z réwnoscig pici i wzmocnienia pozycji kobiet. Z badan przeprowadzonych
na zlecenie GEF wynika, ze ,uwzglednianie problematyki ptci w projektach rozwojowych zwieksza

ich skutecznos$é”.?

W literaturze dotyczacej réwnosci pici istnieje pojecie leaky gender pipeline (przeciekajgcy
rurocigg), ktoéry opisuje sposob, w jaki kobiety stajg sie mniejszoscig niedostatecznie
reprezentowang w wielu wyspecjalizowanych zawodach, zwtaszcza z grupy STEM (Science,
Technology, Engineering, Mathematics). W tych dziedzinach brak réwnowagi zaczyna sie juz
przed ukonczeniem studiow. Ponizsze grafiki prezentujg wyniki badan dotyczacych szans kobiet

W nauce.

! Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw

Unia réwnosci: strategia na rzecz réwnouprawnienia pici na lata 2020—-2025 Bruksela, dnia 5.3.2020.

2 Gender Equality Plan GEF Council Meeting October 28—-30, 2014 Washington, D.C. https://www.thegef.org/sites/default/files/council-
meeting-documents/25_EN_GEF.C.47.09.Rev_.01_Gender_Equality_Action_Plan.pdf



KOBIETY
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53% PIERWSZY STOPIEN
STUDIOW

KOBIETY
OTRZYMUJACE
STOPIEN DOKTORA

53%

-43%- KOBIETY
KOBIETY PRACUJACE JAKO

KONCZACE DRUGI
STOPIEN STUDIOW BADACZKI

Zrédto: Projekt Women in Global Science and Technology - WISAT na podstawie: UNESCO Institute of Statistics Lipiec 2015

Kobiety przygotowuja mniej wnioskéw
grantowych oraz wnioskéw o kontynuacje
finansowania. Maja réwniez mniejsze

. szanse na ich otrzymanie.
Kobiety, w zespotach

prowadzonych przez
mezczyzn (70%), majq
mniejsze
prawdopodobieristwo
zatrudnienia jako postdoc
lub doktorantka.

Finansowanie dla
start-upéw
kierowanych przez

mezczyzn jest Srednio
0 500 tys. USD wyisze

1 niz dla tych
kierowanych przez
kobiety.

Kobiety majg o polowe Kobiety maja 0 6.4% W niektérych

mniejsze szanse na mniejsze szanse na dziedzinach STEM
otrzymanie wybitnych przyjecie do publikacji kobiety otrzymuja
listéw polecajacych ich artykutéw, jezeli wazne nagrody 25%

i 0 10-20% mniejsze zesp6t recenzentéw rzadziej niz mezczyZni.
szanse na zostanie stanowig sami

niezalezng mezczyzni.

kierowniczka zespotu.
Zrddto: Nature Ecology & Evolution 3, 3-6 (2019)

W odpowiedzi na swiatowe trendy i regulacje Politechnika Gdarnska wprowadza niniejszy Gender
Equality Plan — Plan na rzecz réwnouprawnienia pfci, czyli dokument opisujacy dziatania majgce
na celu zapewnienie rownych szans w srodowisku pracy, edukacji i nauki, w ktérym wszyscy,
niezaleznie od ptci, bedg mogli rozwija¢ swoje talenty. Dokument zawiera takze postulat lepszego
zintegrowania wymiaru pici w projektach naukowych w celu poprawy jakosci badan, a takze ich

znaczenia dla spotecznosci politechnicznej, bazujgcego na wiedzy, technologii i innowaciji.



W ciaggu wielu lat na Politechnice Gdanskiej tworzono oraz wdrazano rozwigzania majgce na

celu doskonalenie procedur, praktyk zarzadzania kadrami oraz proceséw rekrutacyjnych.

W roku 2017 Politechnika Gdanska uzyskata od Komisji Europejskiej prawo
do postugiwania sie wyréznieniem HR Excellence in Research. Stawia to uczelnie w gronie
instytucji europejskich, ktore stwarzajg mozliwie najkorzystniejsze warunki pracy i rozwoju
naukowcom. Woyréznienie jest znakiem jakosci wskazujacym, ze osrodek sie¢ nim
legitymujacy spetnia najwyzsze standardy w zakresie prowadzenia badan naukowych oraz

zatrudniania zwigzanych z nimi pracownikéw.?

Politechnika Gdanska wiaczyta sie w dziatania majgce na celu promowanie kierunkéw
technicznych ws$rdod kobiet i zachecanie ich do studiowania. Dziatania te przyniosty efekty
w postaci coraz wiekszego odsetka studentek i doktorantek. Aby wybraty i kontynuowaty prace
badaczek, rozwijajgc w réwnym tempie kariery naukowe, niezbedne jest usuwanie barier
w rekrutacji, utrzymaniu i rozwoju karier naukowych, a takze wsparcie w aplikowaniu na funkcje
kierownicze i ich petnieniu. Szczegdlnie istotne jest wsparcie kobiet w tgczeniu zycia osobistego ze
studiowaniem i praca, aby mogty one kontynuowac kariere naukowg. Jednoczes$nie mezczyzni sg
niedostatecznie reprezentowani, m.in. w administracji czy utrzymaniu porzadku, co pogitebia

stereotypy zwigzane z ptcig i ogranicza réwny dostep do tych stanowisk.

Komisja Europejska wymienia nastepujgce cele strategii réwnosci pici w badaniach
I innowacjach (2012): wspieranie rownosci w karierze naukowej, zapewnienie rownowagi pfci
w organach decyzyjnych oraz wigczenie kwestii ptci do badan i tresci innowacyjnych. Wymiana
mysli zarbwno w procesie dydaktycznym, jak i badawczym, wymaga poczucia inkluzywno$ci
i wspolnoty. Wktad przedstawicielek i przedstawicieli réznych pfci jest kluczowy dla tworzenia
nowych rozwigzan w obszarze naukowo-technologicznym. Niezbedne jest takze zwrdcenie uwagi
na roznice miedzy ptciami zaréowno w procesie dydaktycznym, jak i w pracy naukowej, z uwagi na
dotychczasowg marginalizacje kobiet. Innowacyjnos¢ badan wymaga kreatywnosci i twoérczej
dyskusiji, czego nie da sie osiggna¢ bez réwnosciowej atmosfery. Sg to zagadnienia szczegdlnie
wazne dla Politechniki Gdanskiej jako jednej z dziesieciu w Polsce uczelni badawczych, a takze
czesci planowanego Zwigzku Uczelni Fahrenheita z Gdanskim Uniwersytetem Medycznym oraz
Uniwersytetem Gdanskim. Wspédtpraca i rozwdj w kontekscie gospodarki opartej o wiedze,
rozwijanie szans w konkurencji miedzynarodowej nie sg mozliwe bez réwnego traktowania
i wolnosci od dyskryminacji. Stanowig one kluczowe warunki dla rozwoju innowacji koniecznych

dla budowania pozycji uczelni i ukierunkowanych na globalng konkurencyjnosc¢.

Aby Politechnika Gdanska stata sie miejscem otwartym dla wszystkich, z silng pozycjg naukowo-
badawczg w konkurencyjnym srodowisku, a jej kampus byt bezpiecznym, przyjaznym miejscem
dla cztonkin i cztonkéw akademickiej spotecznosci, konieczna jest wspotpraca oraz poszanowanie

réownosci i roznorodnosci. Jest to zarazem szansa na stworzenie lepszego srodowiska pracy,

® https://pg.edu.pliwyd_kultura/-/asset_publisher/5vMF7OyHIwkm/content/europejskie-logo-hr-excellence-in-research-dla-pg



przyciggajacego i zatrzymujgcego talenty, ktére zyskajg tu mozliwo$¢ swobodnego rozwoju swego

potencjatu naukowego bez wzgledu na ptec¢ i inne réznice.

.Plan roéwnoéci pici dla Politechniki Gdanskiej” proponuje nowe Ilub rozwija i integruje
dotychczasowe dziatania Uczelni na rzecz réownego traktowania pracownikéw badawczo-
dydaktycznych, studentéw/studentek i doktorantéw/doktorantek, pracownikéw technicznych
I administracyjnych oraz osob uczestniczgcych w rekrutacji na studia niezaleznie od ich rodzaju
i szczebla oraz do szkét doktorskich. Celem ogélnym Planu jest przeciwdziatanie dyskryminacii
ww. grup pracownikéw, doktorantéw/doktorantek, studentéw/studentek Uczelni ze wzgledu na pteé
oraz wszelkie czynniki z nig zwigzane, jak w szczegodlnosci stan cywilny i rodzinny oraz
wychowanie i opieka nad dzie¢mi, a takze zagwarantowanie wszystkim ptciom takich samych
warunkéw rozwoju, dajacych mozliwos¢ wyboru réznych $ciezek zawodowych bez ich

wartosciowania.



2. ANALIZA STANU AKTUALNEGO

W celu opracowania ,Planu réwnosci pici dla Politechniki Gdanskiej” dokonano diagnozy
uwzgledniajgcej rozktad ptci wsrdd catej spotecznosci akademickiej. W szczegdlnosci poruszono
zagadnienia zwigzane z réwnoscig ptci (1) w ciatach decyzyjnych PG; (2) w procesie rekrutacji; (3)

rozwoju kariery naukowej; (4) godzeniu zycia prywatnego i zawodowego.

Na Politechnice Gdanskiej zatrudnionych jest 2950 osob*, z czego 52% stanowig mezczyzni,
a 48% kobiety. Biorgc pod uwage podziat na nauczycieli akademickich oraz pracownikow
administracyjnych i technicznych, proporcje te sg zréznicowane: wsrdd nauczycieli akademickich
66% stanowig mezczyzni (34% kobiety), podczas gdy w administracji oraz sekcjach technicznych

pracuje 39% mezczyzn oraz 61% kobiet.

Ciata decyzyjne oraz organy zarzadcze PG

Ponizsze zestawienie przedstawia wybrane organy, stanowiska oraz funkcje petnione na poziomie

uczelni oraz jej poszczegdlnych jednostek z podziatem na pteé.’

STANOWISKA/FUKCJE/ORGANY | MEZCZYZNI | KOBIETY % KOBIET % MEZCZYZN

Samorzad studentow —
przewodniczaca

Rektor 1 0 0 100
Prorektorzy 4 0]

Rada uczelni przewodniczacy 1 0 0 100
Dziekani 4 4 50 50
Prodziekani ‘ 19 13 41 59 ‘
Rady dyscyplin — przewodniczacy 8 4 33 67

Rady dyscyplin — cztonkowie

e 1 : o s

Samorzad studentéw — zastepcy
przewodniczacej

Samorzad doktorantéow —

przewodniczacy

Uczelniana Rada Doktorantow

14

44

36

64

Wg stanu na wrzesien 2021 na Politechnice Gdanskiej wsrod wtadz uczelni zauwazalna jest
znaczna dysproporcja ptci: funkcje rektora oraz prorektoréw petnig wytgcznie mezczyzni. Podobnie

w sktadzie Rady uczelni reprezentacja kobiet wynosi jedng trzecia, przewodniczgcy Rady jest

* g stanu na dzien 31.05.2021 .
° wg stanu na wrzesien 2021 r.



mezczyzng. W przypadku wiadz wydziatowych dysproporcje pomiedzy piciami sg zdecydowanie
mniejsze: na osmiu wydziatach PG funkcje dziekana w potowie objety kobiety, a w potowie
mezczyzni, z Kolei pozostate funkcje w kolegiach dziekanskich sprawujg czesciej mezczyzni niz
kobiety (59% wobec 41%). Ponadto w Radach dyscyplin role przewodniczgcych czesciej petnig
mezczyzni (67 %), rowniez wsrod cztonkow Rad kobiety stanowig zdecydowang mniejszos¢ (31%).
W centrach dydaktycznych dwa na trzy stanowiska dyrektorskie zajmujg kobiety. W przypadku
gremiéw studenckich przewodniczgcg samorzgdu studentéw jest kobieta (wsréd zastepcow udziat
kobiet wynosi 44,4%), z kolei samorzadu doktorantéw — mezczyzna. W uczelnianej radzie

doktorantow kobiety stanowig 36,4%.

Rekrutacja

W ostatnich trzech latach (tj. 2019-2021) na pierwszy rok studiow | stopnia przyjeto na
Politechnike Gdanskag od ok. 3,6 tys. do ok. 4,2 tys. studentéw. Kobiety stanowity od 36% do 38%
rekrutowanych oséb. W przypadku studiow Il stopnia liczba ta wyniosta ok. 1,7 tys.; odsetek kobiet
w tej grupie wynidst 42,8%. Wsrdd nowo przyjetych stuchaczy szkoty doktorskiej kobiety stanowity
od 32% do 43%, szkoty doktorskiej wdrozeniowej od 9% do 32% w rekrutacji w roku akademickim
2021/2022. Mozna zatem zaobserwowac rosngce zainteresowanie podejmowaniem studiow przez

kobiety, zwlaszcza w przypadku szkoty doktorskie;j.

Kariera naukowa

W latach 2019-2020 kobiety ztozyly ok. 40% wszystkich wnioskéw o projekty badawcze
i dydaktyczne. Wskaznik sukcesu dla kobiet wyniost ok. 23%, dla mezczyzn 27%. W przypadku
projektow IDUB (Inicjatywa Doskonatoséci Uczelnia Badawcza®) kobiety wnioskowaty w ok. 37%
przypadkéw, a uzyskaly finansowanie w 33% zlozonych wnioskéw na Politechnice Gdanskiej
(mezczyzni w przypadku 48%). W ramach Krajowych Programéw Badawczych kobiety skiadaty
wnioski w 43% przypadkéw i zdobywaty srodki w 18% wnioskow (20% dla mezczyzn). Odsetek
kobiet aplikujacych o Miedzynarodowe Projekty Badawcze wynosit ok. 34%, a wskaznik sukcesu w
ich przypadku oscylowat wokét 13% (25% dla mezczyzn). Dysproporcje ze wzgledu na pteé
widoczne sg w czestotliwosci wyjazdéw stuzbowych pracownic i pracownikédw naukowych:
w przypadku wyjazdéw stuzbowych do 31 dni czesciej wyjezdzajg mezczyzni (62% w stosunku do
38%, dane z 2019 roku). Podobnie kobiety znacznie rzadziej wyjezdzaty za granice w celach
naukowych: w przypadku wyjazdéw do 7 dni stanowity one 27% ogo6tu oséb wyjezdzajgcych,
a w przypadku wyjazdow od 8 do 30 dni: 38%. Roznice te zacierajg sie w przypadku dtuzszych
wyjazddw, trwajgcych ponad miesigc: w 2019 wyjechato w celach stuzbowych 8 mezczyzn oraz 10
kobiet. Warto jednak pamietaC, iz diuzsze wyjazdy stuzbowe sg znacznie mniej popularne,

zarowno wsréd mezczyzn, jak i wsréd kobiet.

® Politechnika Gdariska w 2019 roku zajefa drugie miejsce w kraju i zostata najwyzej sklasyfikowana wsréd uczelni technicznych
w konkursie Inicjatywa Doskonato$ci — Uczelnia Badawcza”. Celem konkursu Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego byto
wytonienie i wsparcie 10 najlepszych uczelni, ktére stang sie osrodkami badawczymi i bedg w stanie skutecznie konkurowaé z
najlepszymi uczelniami w Europie i na $wiecie (na podstawie https://pg.edu.pl/badawcza).



https://www.gov.pl/web/nauka/bohaterowie-konkursu-idub-czyli-najlepsze-uczelnie-w-kraju

Kobiety i mezczyzni w podobnym okresie od rozpoczecia studiéw doktorskich bronig doktorat (ok.
5 lat i 5 miesiecy). Kobiety po doktoracie, a jeszcze bez habilitacji, sg zatrudnione $rednio 11 lat

I 10 miesiecy. W przypadku mezczyzn okres ten wynosi srednio 12 lat i 8 miesiecy.

,Work-life balance”

Kolejnym istotnym aspektem jest ,work-life balance”, czyli taczenie pracy z zyciem osobistym. Jest
to kwestia dotyczgca kazdego pracownika, niezaleznie od pici, cho¢ z wynikéw Raportu GEAM’
wynika, ze w przypadku kobiet ,work-life balance” jest trudniejszy do osiggniecia
ze wzgledu na statystycznie wieksze obcigzenie funkcjami opiekunczymi oraz obowigzkami
rodzinnymi/domowymi. Wyniki z Raportu GEAM wskazuja, iz 47% ankietowanych jest rodzicem
lub opiekunem prawnym dziecka w wieku do 17 lat, w przypadku kobiet udziat ten byt nieznacznie
wyzszy (25%) w stosunku do mezczyzn (22%). Wieksze dysproporcje mozna zauwazyé
w przypadku rodzicéw/opiekunow, ktérzy samodzielnie wychowujg dzieci (13% respondentéw):

kobiety (9% ankietowanych), mezczyzni (4%).

Warto w tym miejscu nadmienic, iz opieka nad osobg zalezng nie dotyczy wytgcznie opieki nad
dzie¢mi. Wyniki z Raportu GEAM, wskazuja, iz 10% ankietowanych jest opiekunem dorostej
osoby, gdzie czesciej ten obowigzek spoczywa na kobietach (6%) w poréwnaniu do mezczyzn
(4%).

Co wazne, ze wzgledu na specyfike pracy naukowej, tgczenie pracy z zyciem rodzinnym wydaje
sie by¢ duzym wyzwaniem dla nauczycieli akademickich. Niepokojgcy obraz dotyczgcy rownowagi
pomiedzy zyciem zawodowym oraz osobistym mozna nakreslic na podstawie odpowiedzi
respondentow nalezgcych do tej grupy na temat atypowego czasu pracy. Wyniki z Raportu GEAM
wskazuja, iz 25% nauczycieli akademickich pracuje w godzinach nocnych, w poréwnaniu do 1%
dla pozostatych pracownikow. Podobne proporcje mozna zauwazy¢ w przypadku pracy
w weekendy: ok. 44% naukowcow zadeklarowato bardzo czestg prace w weekendy, wsrod
pozostatych pracownikdéw byt to jedynie 1%. Nauczyciele akademiccy réwniez znacznie czesciej
(ok. sze$¢ razy czesciej) niz pozostali pracownicy zgtaszali w ankiecie trudnosci w wypetnianiu
swoich zobowigzan w Zyciu osobistym ze wzgledu na iloé¢ czasu spedzonego w pracy®. Wyniki
ankiety wskazuja, ze jest to zjawisko wystepujgce podobnie czesto dla nauczycieli akademickich

obu pici.

Wsrod pracownikéw Politechniki Gdanskiej, zaréwno tych bedgcych nauczycielami akademickimi
(NA), jak i nalezacych do pozostatych grup (NNA), mozna zaobserwowac znaczgcg dysproporcje
pomiedzy obiema piciami w korzystaniu z urlopéw rodzicielskich i wychowawczych. Bazujgc na
danych rzeczywistych z roku 2019, zaden mezczyzna nie skorzystat z urlopu rodzicielskiego,
w poréwnaniu do 65 kobiet (fgcznie NA i NNA). W przypadku urlopu wychowawczego widaé
rébwniez znaczgcg przewage kobiet: skorzystato z niego 21 kobiet i tylko 1 mezczyzna. Wart

podkreslenia jest fakt, ze kobiety bedgce NA oraz nalezgce do NNA korzystajg tak samo czesto

" Raport GEAM: badanie dot. monitoringu warunkow zatrudnienia, bezpieczenistwa i réwnego traktowania na PG.
® Trudnosci, ktére pojawiajg sie kilka razy w miesigcu i czesciej.



z urlopu rodzicielskiego. Natomiast z urlopu wychowawczego kobiety NA korzystajg duzo rzadzie;:
w roku 2019 1 kobieta NA przebywata na urlopie wychowawczym, w poréwnaniu do 20 kobiet

nalezacych do NNA.

Wyzej wymienione czynniki wptywajg na rozwdj kariery naukowej kobiet. Wprawdzie czas
do uzyskania awansu zawodowego jest podobny u kobiet i mezczyzn: ok. 5 lat do uzyskania
stopnia doktora i ok. 12 lat do habilitacji, jednakze dane o strukturze zatrudnienia w Politechnice
Gdanskiej pokazujg, ze w grupach profesoréw oraz profesoréw uczelni jest az 75% mezczyzn.
Wskazuje to, ze nieproporcjonalnie mniejsza grupa kobiet niz mezczyzn osiggata kolejne szczeble

kariery naukowe;j.

Rozwazajgc aspekt ptacowy®, przecietne wynagrodzenie dla kobiet zatrudnionych na Politechnice
Gdanskiej jest tylko nieznacznie wyzsze od $redniej krajowej, podczas gdy w przypadku mezczyzn
przewaga ta jest znacznie wieksza. Przecietnie kobiety zarabiajg o ok. 13% mniej w poréwnaniu
do mezczyzn. Przecietne wynagrodzenie nauczycielek akademickich jest nizsze o ok. 10% od

wynagrodzenia nauczycieli akademickich.

Niezbedne wydajg sie akcje promocyjne, zwiekszajgce swiadomos¢ spotecznosci akademickiej na
temat probleméw dotyczgcych réwnosci pici oraz przejawow dyskryminacji. Przyktadowo, wyniki
z Raportu GEAM wskazuja, iz czes¢ pracownikow nie jest poinformowana odnosnie dostepnych
rozwigzanh z zakresu organizacji pracy, ktére mogg utatwi¢ godzenie zycia zawodowego z zyciem
rodzinnym: 75% respondentdéw deklaruje brak wiedzy nt. mozliwosci dzielenia stanowiska, 13% nt.
urlopu na zgdanie, 9% nt. elastycznego czasu pracy oraz 5% nt. pracy zdalnej. W przypadku pracy
zdalnej, tylko 26% kobiet deklaruje, iz korzystato z takiego rozwigzania (38% mezczyzn), podczas

gdy dla 8% kobiet takie rozwigzanie jest niedostepne (dla 5% mezczyzn).

Problemem, ktéry budzi duze obawy jest mobbing. Wyniki z Raportu GEAM wskazuja,
ze 13% respondentéw doswiadczyto molestowania bgdz mobbingu w ciggu ostatniego roku, wsrdd
kobiet odsetek ten jest wyzszy i wynosi 15%. W przypadku 51% zdarzen sprawcami byli

przetozeni, w 31% osoby na stanowisku kierowniczym oraz wspétpracownicy (29%).

® Wg stanu na dzien 31.12.2020 .



3. WSKAZNIKI REALIZACJI PLANU ROWNOSCI PG

CEL 1: ZWIEKSZENIE ROWNOWAGI PLCI NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH, W CIALACH DECYZYJNYCH ORAZ W STRUKTURACH ZARZADCZYCH

PG

CEL SZCZEGOLOWY

zawodowych kobiet pod katem

udziatu w zarzgdzaniu uczelnig.

Opis: zrownowazona

reprezentacja pici i powierzanie

przewodniczenia w:

— komisjach/ zespotach
eksperckich i recenzenckich

— komisjach uczelnianych/
wydziatowych

— kadrze zarzadczej

— radach dyscyplin naukowych,

— w projektach wewnetrznych
uczelni

— radach studentéw oraz
doktorantow

ADRESACI

1.1. Wspomaganie rozwoju karier

Cata spotecznosé
uczelni, ze
szczego6lnym
uwzglednieniem
pracownikéw
naukowych, badawczo-
dydaktycznych i
dydaktycznych,
doktorantow i
doktorantek, studentow
i studentek

PLANOWANE DZIALANIA

Dofinansowanie dziatan zwigzanych z rownowagg

ptci w ramach uczelni poprzez powotanie Biura ds.
réwnego traktowania

WSKAZNIKI

Utworzenie Biura ds.
rownego traktowania
(I kwartat 2022 r.)

JEDNOSTKI

ODPOWIEDZIALNE

Rektor

Zdefiniowanie konkretnych wytycznych dotyczacych
réwnowagi ptci na stanowiskach kierowniczych, w
ciatach decyzyjnych oraz strukturach zarzadczych
PG wraz z przekazaniem tych wytycznych catej
spotecznosci uczelni

Opracowane wytyczne
(2022 1)
[wdrozenie 2023-2024]

Biuro ds. rownego
traktowania

Zdefiniowanie i wdrozenie wytycznych dotyczacych
procentowej reprezentacji kobiet

i mezczyzn w zespotach i komisjach eksperckich,
recenzenckich, egzaminacyjnych wraz

Z przekazaniem tych wytycznych catej spotecznosci
uczelni

Osiggniecie poziomu co
najmniej 25% kobiet do
2023 r. lub minimum
proporcji ptci w danym
gremium

Biuro ds. réwnego
traktowania

Zdefiniowanie i wdrozenie wytycznych dotyczacych
powierzania przewodniczenia

w gremiach decyzyjnych zaréwno kobietom, jak

i mezczyznom; wraz z przekazaniem tych
wytycznych catej spotecznosci uczelni

Osiaggniecie poziomu co
najmniej 25% kobiet do
2023 r. lub minimum
proporcji ptci w danym
gremium

Biuro ds. réwnego
traktowania

Dziatania zachecajgce kobiety do kandydowania na
stanowiska wybieralne (Rady Wydziatu, Rady
Dyscyplin, Samorzgdu Studenckiego

oraz Uczelnianej Rady Doktorantow):

— kampania w mediach spotecznosciowych,

— kampania w ,PiSmie PG” oraz ,Biuletynie PG”

Liczba publikacii,
kampanii, dziatan
promocyjnych (minimum
raz na rok)

Dziat Promociji we
wspoétpracy z Biurem
ds. rownego
traktowania

Nowo zatrudniani
pracownicy oraz
obecni pracownicy PG
na stanowiskach:
profesor, profesor

Opracowanie i wprowadzenie obowigzkowego
szkolenia online dla pracownikow PG
zwiekszajgcego swiadomos¢ znaczenia zagadnien
zwigzanych z rownoscig pici: udziat kobiet i
mezczyzn w zarzgdzaniu uczelnig

Liczba osdb
przeszkolonych:
docelowo wymienione
grupy pracownicze,

w fazie testowej 100 osob

Biuro ds. rownego
traktowania,
mozliwosc¢
zatrudnienia podmiotu
zewnetrznego




uczelni, adiunkt,
kierownicy jednostek
administracyjnych,
specjalisci/gtéwni
specjalisci

po 50 z kazdej pici

1.2. Podwyzszenie kompetencji
i Swiadomosci kadry
zarzadzajgcej uczelni

w zakresie rownosci pici

Rektor, prorektorzy,
dziekani, dyrektorzy
centrow dydaktycznych

Szkolenia i warsztaty dla kadry zarzadzajgcej
wyzszego szczebla (rektor, prorektorzy, dziekani,
dyrektorzy instytutéw oraz centrow dydaktycznych)
w zakresie réwnosci pici oraz réwnego traktowania

Przeprowadzenie
szkolenia do kohca
2022r.

Biuro ds. rownego
traktowania

1.3. Zwiekszenie transparentnosci
w zakresie powotywania na
stanowiska/ funkcje kierownicze
niepodlegajace wyborom

Rektor, prorektorzy,
dziekani, prodziekani,
dyrektorzy instytutow
oraz centrow
dydaktycznych

Zdefiniowanie i wdrozenie wytycznych dotyczgcych
zalecanych kompetencji do petnienia funkcji
kierowniczej na poziomie prorektoréw, dziekanow,
prodziekanow, dyrektorow instytutow

i centrow dydaktycznych

Opublikowanie
wytycznych dotyczgcych
zalecanych kompetencji
do petnienia funkgciji
kierowniczej do kohca
2022r.

Biuro ds. rownego
traktowania

Zwiekszenie swiadomosci wsrod kadry kierowniczej
dotyczgcej dostepu do nieformalnych kregéow
wplywow poprzez przygotowanie

i udostepnienie zalecen w tym zakresie

Kampania informacyjna
(2023 r.)

Biuro ds. rownego
traktowania we
wspotpracy

z Dziatem Promociji




CEL 2. ZWIEKSZENIE ROWNOSCI SZANS NIEZALEZNIE OD PLCI W REKRUTACJI PRACOWNIKOW, UCZESTNIKOW SZKOL DOKTORSKICH,

CEL SZCZEGOLOWY

2.1. Zréwnowazona ptciowo
rekrutacja pracownikow
i w szkotach doktorskich

ADRESACI

Osoby kandydujgce
do pracy na PG,

w tym do szkét
doktorskich

STUDENTOW ORAZ WSPOMAGANIE ROZWOJU KARIER W UCZELNI

PLANOWANE DZIALANIE

Stosowanie niedyskryminujgcych praktyk,
instrumentow miekkich (zachet) w przypadku pici
niedoreprezentowanej: kampania promocyjna

WSKAZNIK

Realizacja kampanii
(2022-2024)

JEDNOSTKI
ODPOWIEDZIALNE
Dziat Promogiji
we wspotpracy z
Dziatem Osobowym

Opracowanie niedyskryminacyjnej procedury Procedura rekrutacji Kanclerz we
zatrudniania (np. stosowanie inkluzywnego jezyka) pracownikéw wspotpracy
z wlasciwym
prorektorem
ds. nauki
Przeglad oraz ewentualna aktualizacja regulaminéw Raport dotyczacy analizy | Dyrektor Szkoty
dotyczgcego rekrutacji do szkot doktorskich wynagrodzen do konca Doktorskiej/ Dyrektor
2022r. Szkoty Doktorskiej

Wdrozeniowej

2.2. Zréwnowazona ptciowo
polityka wynagradzania
pracownikéw

Pracownicy PG

Prowadzenie monitoringu wynagrodzen oraz innych
Swiadczen pracowniczych z uwzglednieniem
kryterium pici oraz kryterium zatrudnienia w oparciu
o elastyczne formy zatrudnienia i/ lub elastyczny
czas pracy

Raport z monitoringu
(2022 r. oraz kolejnego co
3 lata)

Biuro ds. réwnego
traktowania

Uwzglednienie wynikéw raportu w przygotowywaniu
regulacji dot. wynagrodzen

Aktualizacja regulacji dot.
wynagrodzen (2023 r.) —
w oparciu o wyniki
przeprowadzone
monitoringu.

Kanclerz we
wspotpracy

z wlasciwym
prorektorem ds. nauki




CEL 3. ULATWIENIE LACZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO Z PRYWATNYM

CEL SZCZEGOLOWY

3.1. Utatwienie powrotu do pracy/
nauki dla oséb powracajgcych

po urlopie zwigzanym z opieka nad
dzieckiem lub innym cztonkiem
rodziny

E JEDNOSTKI
ADRESACI PLANOWANE DZIALANIA WSKAZNIKI ODPOWIEDZIALNE
osoby pracujgce Rozwodj infrastruktury wspierajgcej opieke nad Utworzenie przedszkola Kanclerz
i studiujgce dziecmi: utworzenie przedszkola na terenie Uczelni | na Politechnice Gdanskiej
na Politechnice do 2023 r.
Gdanskiej Rozwdj infrastruktury wspierajgcej opieke nad Opracowanie koncepcji
dziecmi: utworzenie ztobka na terenie Uczelni powstania oraz studium
mozliwosci budowy ztobka
do konca 2024 r.
Rozwydj infrastruktury wspierajgcej opieke nad Przewijaki w co najmniej
dziec¢mi: doposazenie budynkoéw w przewijaki dla jednym miejscu na
niemowlat kazdym wydziale, centrum
dydaktycznych oraz
gmachu gtéwnym uczelni
(2022-2023)
Rozwdj infrastruktury wspierajgcej opieke nad Minimum 3 pokoje
dzie¢mi: pokéj do karmienia przeznaczone do
karmienia dzieci do koAca
2023 .
nauczyciele Aktualizacja formularzy ocen okresowych Zaktualizowane zasady Prorektor ds.
akademiccy pracownikow z uwzglednieniem czasowej oceny okresowej do organizacji i rozwoju

nieobecnosci pracownikéw ze wzgledu na opieke
nad dzieckiem lub innym cztonkiem rodziny

potowy 2022 r.

osoby pracujgce

Diagnoza potrzeb spotecznosci akademickiej

Przeprowadzenie

Biuro ds. rownego

i studiujgce w zakresie ich wsparcia jako os6b powracajagcych konsultacji i badania, traktowania
na Politechnice po urlopie zwigzanym z opiekg nad dzieckiem lub opublikowanie wynikow do

Gdanskiej innym czionkiem rodziny 2023r.

osoby pracujgce Opracowanie dedykowanej strony internetowej dla | Stworzenie strony Kanclerz

i studiujgce 0s6b powracajgcych po urlopie zwigzanym internetowej

na Politechnice z opiekg nad dzieckiem lub innym czionkiem

Gdanskiej rodziny, oraz petnigcych opieke nad osobami

zaleznymi

3.2. Ustalenie rekomendacji

w zakresie elastycznych form

i czasu pracy dla wszystkich grup
pracowniczych

pracownicy PG

Uswiadamianie pracownikow na temat istniejgcych
obecnie mozliwosci w zakresie elastycznych form
i godzin czasu pracy

Akcja promocyjna

Dziat promociji we
wspétpracy
z Kanclerzem

Diagnoza potrzeb dotyczacych: elastycznych form i
godzin czasu pracy, indywidualnego rozktadu

Ankieta dotyczgca
diagnozy potrzeb

Biuro ds. rownego
traktowania




pracy, zadaniowego czasu pracy, mozliwosci
wykorzystania tzw. home office, pozwalajgcych na
taczenie pracy z zyciem rodzinnym

pracownikéw w 2022 r.

Ustalenie jasnych zasad dotyczgcych mozliwosci
korzystania z indywidualnego planowania form
i godzin czasu pracy

Opracowanie wytycznych
do konca 2023 r.

Biuro ds. réwnego
traktowania we
wspotpracy

z Kanclerzem

3.3. Promowanie hobby/
zainteresowan pracownikow
Uczelni

osoby pracujgce
i studiujgce

na Politechnice
Gdanskiej

Stworzenie zaktadki na stronie internetowej PG
kierujgcej do informacji zwigzanych

z pozauczelniang dziatalnoscig pracownikow

— informacji o ich osiggnieciach, sukcesach,
wydarzeniach zwigzanych z tg dziatalnoscig

Informacje

0 pozauczelnianych
sukcesach pracownikow
PG dostepne sg na stronie
uczelni od 2023 r.

Dziat promociji

osoby pracujgce
i studiujgce

na Politechnice
Gdanskiej

Promowanie pozauczelnianej dziatalnosci
pracownikow poprzez finansowe lub patronackie
wsparcie tej dziatalnosci przez PG

Wytyczne i formularz
wniosku o wsparcie
finansowe wydarzenia
zwigzanego

z dziatalnoécig
pozauczelniang,

w trakcie ktorej
Politechnika promowana
bedzie wsrod spotecznosci
krajowej

i miedzynarodowej bedag
dostepne na stronie
uczelni od 2023 r.

Dziat Promociji




CEL 4: UWZGLEDNIENIE ZAGADNIEN DOTYCZACYCH ROZNORODNOSCI PLCI W BADANIACH NAUKOWYCH | DYDAKTYCE

CEL SZCZEGOLOWY

4.1. Zwiekszenie swiadomosci
dotyczacej potrzeby traktowania
pfci jako zmiennej
determinujgcej analize oraz
wyniki prowadzonych badan

ADRESACI

osoby zajmujgce sie
badaniami
naukowymi

PLANOWANE DZIALANIA

Szkolenie poswiecone potrzebie zapewnienia
zrownowazonej proby w badaniach naukowych oraz
uwzglednieniu réznic psychofizycznych pomiedzy
ptciami

WSKAZNIKI

Przeprowadzenie szkolenia
do konca 2023 r.

JEDNOSTKI
ODPOWIEDZIALNE
Biuro ds. rownego
traktowania

Uzupetnienie formularzy dotyczgcych wprowadzania
projektdow oraz prac naukowo-badawczych
dostepnych w MojaPG o informacje dotyczgce
uwzglednienia pfci w badaniach naukowych

Zaktualizowany formularz
do konca Il kwartatu
2022r.

CUI we wspotpracy
Z Biurem ds.
réownego
traktowania

Promocja dobrych praktyk w zakresie uzywania
inkluzywnego jezyka w badaniach naukowych

Akcja informacyjna

Dziat promociji
we wspotpracy
Z Biurem ds.
réownego
traktowania

4.2. Zawarcie zagadnien
dotyczgcych réznorodnosci pici
w procesie dydaktycznym

osoby zajmujgce sie
dydaktykag

Spotkania warsztatowe dla nauczycieli akademickich
poswiecone przeciwdziataniu dyskryminacji w
dydaktyce

Przeprowadzenie
warsztatéw do kohca
2023r.

Biuro ds. rownego
traktowania

Promocja dobrych praktyk w zakresie uzywania
inkluzywnego jezyka w procesie dydaktycznym

Akcja promocyjna

Dziat Promocji we
wspotpracy z
Biurem ds. réwnego
traktowania

Dodanie do ankiety oceny zaje¢ pytania dotyczgcego
uwzglednienia réwnosci pici
w procesie dydaktycznym

Zaktualizowany formularz
ankiet studenckich
dotyczacych oceny zaje¢

Uczelniana Komisja
ds. Zapewnienia
i Doskonalenia

dydaktycznych Jakosci Ksztatcenia
Organizacja szkolenia dla nauczycieli akademickich Organizacja szkolenia dla Biuro ds. réwnego
dotyczacych zachowania ré6znorodnosci ze wzgledu kadry dydaktycznej traktowania

na pte¢ w projektach
o charakterze wdrozeniowym




4. ZASOBY | NARZEDZIA DEDYKOWANE DO REALIZACJI PLANU ROWNOSCI PLCI

DLA PG

Politechnika Gdanska przeznacza zasoby wilasne w postaci $rodkéw finansowych
niezbednych do realizacji dziatan oraz czasu pracy zaangazowanych pracownikow,
a w szczegolnosci zasoby:

1) ludzkie:

e utworzenie Biura ds. Rownego Traktowania i zatrudnienie w nim specjalisty ds.
réwnego traktowania;

e powotanie zespotéw do spraw:

— opracowania wytycznych dotyczgcych zréwnowazonej reprezentacji ptci na PG,

— opracowania wytycznych dotyczacych zalecanych kompetencji do petnienia
funkcji kierowniczej,

— opracowania niedyskryminacyjnej procedury zatrudniania oraz uaktualnienia
regulaminow dot. rekrutacji do szkét doktorskich,

— opracowania raportu dotyczacego analizy wynagrodzeh oraz innych swiadczen
pracowniczych z uwzglednieniem kryterium pici oraz kryterium zatrudnienia
w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia i/lub elastyczny czas pracy,

— aktualizacji regulacji dot. wynagrodzen uwzgledniajgcych wyniki raportu,

— aktualizacji formularzy ocen okresowych pracownikéw z uwzglednieniem
czasowej nieobecnosci pracownikow ze wzgledu na opieke nad dzieckiem
lub innym czionkiem rodziny oraz opracowania wynikéw badania potrzeb
spotecznosci akademickiej w zakresie wsparcia oséb powracajgcych po urlopie
zwigzanych z rodzicielstwem lub z opiekg nad innym cztonkiem rodziny,

— opracowania wytycznych dot. elastycznych form i czasu pracy dla wszystkich
grup pracowniczych,

— opracowania wytycznych i formularza dot. finansowego lub patronackiego
wsparcia pozauczelnianej dziatalnosci pracownikéw przez PG;

2) informatyczne:

e stworzenie stron (podstron) internetowych:

— Biura ds. Rownego Traktowania,

— utatwiajgcych powrét do pracy i nauki osobom powracajgcym po urlopie
zwigzanym z opiekg nad dzieckiem lub innym czlonkiem rodziny oraz petnigcych
opieke nad osobami zaleznymi,

— nt. informacji zwigzanych z pozauczelniang dziatalnoscig pracownikow -
informacji o ich osiggnieciach, sukcesach, wydarzeniach zwigzanych z tg
dziatalnoscig;

e prowadzenie kampanii informacyjnych w mediach spotecznosciowych, ,Pismie PG”

i w ,Biuletynie PG”:

— kampania zachecajgca kobiety do kandydowania na stanowiska wybieralne,

— kampania zachecajgca osoby z pici niedoreprezentowanej do aplikowania
w procesach rekrutacyjnych,

— kampania u$wiadamiajgca pracownikédw na temat istniejagcych obecnie
mozliwosci w zakresie elastycznych form i godzin czasu pracy,

— kampania promujgca dobre praktyki w zakresie uzywania inkluzywnego jezyka
w badaniach naukowych oraz w procesie dydaktycznym,;

e stworzenie formularza ankiety:



— nt. konsultacji i badania potrzeb spotecznosci akademickiej w zakresie wsparcia
0os6b powracajgcych po urlopie zwigzanych z rodzicielstwem lub z opiekg nad
innym cztonkiem rodziny,

— nt. diagnozy potrzeb dotyczgcych: elastycznych form i godzin czasu pracy,
indywidualnego rozktadu pracy, zadaniowego czasu pracy, mozliwosci
wykorzystania formy tzw. home office pozwalajgcych na tgczenie pracy z zyciem
rodzinnym;

uaktualnienie formularzy:

— oceny okresowej zgodnie z wytycznymi opracowanymi przez zespot
ds. aktualizacji formularzy ocen okresowych pracownikéw,

— dot. wprowadzania projektow oraz prac naukowo-badawczych dostepnych
w MojaPG o informacje dot. uwzglednienia ptci w badaniach naukowych,

— ankiet studenckich poprzez dodanie pytania dotyczgcego uwzglednienia
rownosci ptci w procesie dydaktycznym;

3) finansowe

poniesienie kosztoéw zwigzanych z utworzeniem Biura ds. Réwnego Traktowania
i zatrudnieniem w nim specjalisty ds. réwnego ftraktowania — zapewnienie
wynagrodzenia, wyposazenia i Srodkow na funkcjonowanie biura;

poniesienie kosztéw zwigzanych z remontem:

— pomieszczen w celu dostosowania do potrzeb przedszkola,
— pomieszczen w celu dostosowania do potrzeb ztobka;
poniesienie kosztéw zwigzanych z zakupem przewijakéw;

poniesienie kosztow zwigzanych z dostosowaniem i wyposazeniem pomieszczen do
karmienia dzieci;

poniesienie kosztow zwigzanych z organizacja:

— certyfikowanych  szkolen  zwigzanych z podwyzszaniem kompetencji
i Swiadomosci kadry zarzadzajgcej uczelni w zakresie réwnosci pici oraz réwnego
traktowania,

— szkoleh zwigzanych ze zwiekszaniem sSwiadomosci dotyczacej potrzeby
traktowania pfci jako zmiennej determinujgcej analize oraz wyniki prowadzonych
badan,

— spotkan  warsztatowych dla nauczycieli akademickich  poswieconych
przeciwdziataniu dyskryminacji w dydaktyce oraz szkolenia dot. zachowania
réznorodnosci ze wzgledu na pte¢ w projektach o charakterze wdrozeniowym;

4) lokalowe — zapewnienie pomieszczen i ich wyposazenia do celéw:

dziatalnosci Biura ds. rownego traktowania,
utworzenia i prowadzenia przedszkola,
utworzenia i prowadzania ztobka,

umozliwienia karmienia dzieci w budynkach PG,
prowadzenia warsztatow i szkolen.



5. PODSUMOWANIE

Réwne i godne traktowanie niezalezne od ptci, wieku, stanu materialnego, stanu zdrowia,
stopnia sprawnosci, rasy, narodowosci, wyznania, pochodzenia, przynaleznosci etniczne;j,
przekonan politycznych itp., wyrdbwnywanie szans, poszanowanie réznorodnosci, a takze
zapobieganie wszelkiego rodzaju dyskryminacji i wytgczania sg podstawowymi prawami
cztowieka. W tym kontekscie réwnos¢ pitci w naszej Alma Mater jest celem, do ktérego
dazymy. Osiggniecie tego celu wymaga przygotowania i realizowania odpowiedniego planu,
ktory stanowi niniejszy dokument. Pierwszy plan réwnosci ptci na Politechnice Gdanskiej to
mapa drogowa, ktéra przedstawia, w jaki sposéb Uczelnia bedzie zapewniata rownosc¢ pici
w kolejnych latach poczgwszy od roku 2022. Dokument zawiera geneze planu, analize
aktualnego stanu rzeczy na podstawie zebranych danych statystycznych oraz wczesniej
przeprowadzonych wsréd czionkdw naszej spoftecznosci badan, cztery gtowne
i dziesie¢ szczegdbtowych celéw oraz liste zasobow i narzedzi, ktére zostang wykorzystane
aby je osiggng¢. Cele zostaty opracowane w oparciu o diagnoze wynikajgcg z danych
liczbowych dotyczacych uczelni oraz Raportu GEAM. Diagnoza zawierata przekrojowe dane
dotyczgce wielu aspektow zycia i pracy w Uczelni.

Do celow ogolnych naleza:

1. zwiekszenie rownowagi ptci na stanowiskach kierowniczych, w ciatach decyzyjnych oraz
w strukturach zarzagdczych;

2. zwiekszenie rownosci szans niezaleznie od pfci w rekrutacji pracownikow, uczestnikow
szkét doktorskich, studentéw; wspomaganie rozwoju karier na uczelni;

3. ufatwienie pracownikom tgczenia zycia zawodowego z prywatnym,;

4. uwzglednienie zagadnien dotyczgcych réznorodnosci ptci w badaniach naukowych
i dydaktyce.

Dla kazdego celu szczegétowego wyznaczono grupe docelowg, podano liste planowanych
dziatan, okreslono mierzalne wskazniki osiggniecia danego celu, a takze ustalono jednostke
odpowiedzialng za jego realizacje. Uzupetnieniem planu jest wykaz zasobow ludzkich,
finansowych i lokalowych oraz narzedzia informatyczne, ktére zostang wykorzystane do jego
realizacji.

Skuteczna i rzetelna realizacja planu przedstawionego w tym dokumencie sprawi,
ze Politechnika Gdanska pod koniec 2024 roku stanie sie osrodkiem badawczo-
dydaktycznym spetniajgcym zaréwno wymagania i zalecenia Unii Europejskiej w zakresie
szeroko pojetej rownosci, jak i coraz bardziej przyjaznym dla oséb w niej studiujgcych
i pracujgcych, co jest kluczowe dla rozwoju Uczelni, by mogta w sposdb wiasciwy spetniac
swojg naukowa, edukacyjng i spoteczng role.
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