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Plan Réwnosci Ptci Zwigzku Uczelni Fahrenheita stanowi strategie dziatan na rzecz tworzenia sprawiedliwego, inkluzywnego i bezpiecznego
Srodowiska pracy oraz nauki we wspodlnocie trzech gdanskich uczelni: Uniwersytetu Gdanskiego, Politechniki Gdanskiej i Gdanskiego Uniwersytetu
Medycznego.

Dokument opiera sie na wytycznych Komisji Europejskiej oraz standardach programu Horyzont Europa, w ktérym posiadanie GEP jest formalnym
wymogiem dla instytucji akademickich i badawczych.

Celem Planu jest wskazanie kierunkéw zmian strukturalnych i kulturowych, ktére pozwolg przeciwdziataé¢ nierownosciom, wspiera¢ rozwoj zawodowy
i naukowy o0séb wszystkich ptci oraz wzmacniac potencjat badawczy i edukacyjny FarU.

GEP powstat w oparciu o analize danych i diagnoze stanu obecnego, odzwierciedlajac rzeczywiste wyzwania i specyfike uczelni cztonkowskich.
Dokument okres$la priorytety, zestaw dziatan, mierzalne wskazniki efektywnosci oraz ramy monitorowania i ewaluacji, tworzagc fundament

dtugofalowej polityki réwnos$ciowej Zwigzku Uczelni Fahrenheita.




1. Istota Planu Réwnosci Pici (Gender Equality Plan, GEP)

Plany Réwnosci Pici (Gender Equality Plan, GEP) stanowig kluczowy
instrument polityki rownosciowej w europejskim obszarze badawczym.
Zostat wprowadzony jako obligatoryjne kryterium kwalifikacyjne w
programie ramowym Horyzont Europa.

Zgodnie z definicja Komisji Europejskiej, GEP to systematyczny i
strategiczny zestaw dziatan majgcych na celu promowanie réwnosci pfci
w organizacjach poprzez proces zmian strukturalnych i kulturowych.
Instrument ten dazy do trwatej transformacji proceséw organizacyjnych,
kultur i struktur w dziedzinie badan naukowych i innowacji, aby zwalczac
i redukowac nieréwnosci oraz dysproporcje zwigzane z ptcig (1) .

Program Horyzont Europa, jest najwiekszym instrumentem
finansowania badan i innowacji w Europie, wzmacnia on znaczgco
przepisy dotyczace rownosci pfci. Od 2022 roku posiadanie Planu
Rownosci Ptci stato sie kryterium kwalifikowalnosci dla wszystkich
organdw publicznych, instytucji szkolnictwa wyzszego i organizacji
badawczych z panstw cztonkowskich UE i krajow stowarzyszonych
ubiegajacych sie o finansowanie z Horyzontu Europa. Odzwierciedla to
strategiczne znaczenie, jakie Unia Europejska przypisuje réwnosci pici
jako priorytetowi przekrojowemu, wynikajgcemu bezposrednio ze

(1) https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/what-gender-equality-plan-gep
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Strategii rownosci ptci Komisji Europejskiej na lata 2020-2025.

Wprowadzenie obligatoryjnego wymogu posiadania GEP ma
fundamentalne znaczenie dla transformacji instytucji akademickich i
badawczych. Jak pokazujg dane, dotychczas wiele instytucji
opracowywato i wdrazato takie plany dobrowolnie, jednak systematyczne
podejscie wymuszane przez kryteria finansowania przyspiesza proces
zmian strukturalnych. Wedtug danych (2024), obecnie w Polsce 183
instytucje (34%) sposrod 534 badanych uczelni i instytutdw naukowych
posiada Plany Rownosci Pici. Najlepsze wyniki odnotowujg instytuty
naukowe, gdzie 65% jednostek wdrozyto GEP, podczas gdy w uczelniach
publicznych odsetek ten wynosi 47%, a w niepublicznych zaledwie 4% (3).

Plan Réwnosci Pfci, zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej, to
zestaw zobowigzan i dziatan, ktére majg na celu promowanie rownosci
ptci w organizacji poprzez proces zmian strukturalnych. GEP jest
holistycznym i kompleksowym instrumentem, ktoéry powinien
obejmowac¢ catg organizacje, angazowal wszystkich istotnych
interesariuszy i zajmowac sie kwestiami réwnosci ptci w organizacji (4).

(2) https://polsca.pan.pl/en/gender-equality-plan-how-to-develop-and-implement-a-gender-equality-plan-in-a-research-institution/
(3) https://apre.it/wp-content/uploads/2024/09/impact-of-gender-equality-plans-across-the-european-KI0723100ENN.pdf

(4) https://eige.europa.eu/what-gender-equality-plan-gep?language_content_entity=en
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1. Istota Planu Réwnosci Pici (Gender Equality Plan, GEP)

GEP nie powinien skupiac sie wyfgcznie na promowaniu mozliwosci
kariery i rownego dostepu do zasobéw dla jednej ptci, lecz powinien by¢
inkluzywny i skierowany do kobiet i mezczyzn w catej ich réznorodnosci.
W konsekwencji GEP stanowi systematyczny i strategiczny instrument,
ktory ustanawia priorytety i konkretne cele (oparte na doktadnej ocenie
stanu wyjsciowego) oraz konkretne srodki, ktore zostang wdrozone w
celu poprawy rownosci pfci w organizacjach i w obszarze badan i
innowacji (5).

(5) https://eige.europa.eu/what-gender-equality-plan-gep?language_content_entity=en




1. Istota Planu Réwnosci Pici (Gender Equality Plan, GEP)

Cztery obowigzkowe elementy GEP obejmuja:

1. Dokument publiczny - GEP musi by¢ formalnym dokumentem
opublikowanym na stronie internetowej instytucji, podpisanym
przez najwyzsze kierownictwo i aktywnie komunikowanym
wewnatrz instytucji.

2. Dedykowane zasoby - zobowigzanie do przeznaczenia zasobow i
ekspertyzy w zakresie rownosci pfci na realizacje planu.

3. Zbieranie danych i monitoring - systematyczne gromadzenie danych
wedtug ptci oraz regularny monitoring postepow.

4. Szkolenia i budowanie potencjatu - zapewnienie szkolen i dziatan
budujgcych swiadomos$¢ oraz kompetencje w zakresie rownosci ptci.

Pie¢ zalecanych obszaréw tematycznych to:

1. Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kultura
organizacyjna.

2.  Réwnowaga pfci w przywodztwie i podejmowaniu decyzji.
3.  Réwnos¢ ptci w rekrutacji i rozwoju kariery.

4. Integracja wymiaru pfci w tresci badawczych i dydaktycznych.

)] Uczelnie

5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym molestowaniu
seksualnemu.

Cyklu zycia GEP to piec¢ gtéwnych krokow:

Krok 1: Przygotowanie i zaangazowanie kierownictwa - na tym etapie
kluczowe jest uzyskanie wsparcia najwyzszego kierownictwa oraz
powotanie zespotu odpowiedzialnego za opracowanie i wdrozenie GEP.

Krok 2: Analiza i ocena status quo - gromadzenie danych wedtug ptci oraz
krytyczna analiza procedur, proceséw i praktyk organizacyjnych w celu
wykrycia nierdwnosci ptci i ich przyczyn.

Krok 3: Opracowanie GEP - identyfikacja celéw, ustalenie wskaznikéw i
srodkow zaradczych, alokacja zasobow i odpowiedzialnosci oraz
uzgodnienie harmonogramow.

Krok 4: Wdrozenie GEP - realizacja zaplanowanych dziatan oraz
prowadzenie dziatan informacyjnych w celu stopniowego rozszerzania
sieci interesariuszy wspierajgcych wdrazanie GEP.

Krok 5: Monitoring i ewaluacja - ocena procesu wdrazania i postepéw
osiggnietych w realizacji celéw okreslonych w GEP, co pozwala na
dostosowanie i udoskonalenie interwenciji.

Fahrenheita




2. Zwigzek Uczelni w Gdansku im. Daniela Fahrenheita

Zwigzek Uczelni w Gdansku im. Daniela Fahrenheita (FarU) zostat
powofany w 2020 roku na wspdlny wniosek rektorow trzech
wiodgcych  uczelni  pomorskich:  Gdanskiego  Uniwersytetu
Medycznego (GUMed), Politechniki Gdanskiej (PG) oraz Uniwersytetu
Gdanskiego (UG).

Senaty trzech uczelni podjety stosowne uchwaty oraz
zaakceptowaty tres$¢ statutu Zwigzku, okreslajacego zakres zadan,
organy oraz sposOb zarzadzania organizacjg. Powotanie Zwigzku
zostato zatwierdzone przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego.

Zgodnie ze statutem, Zwigzek Uczelni Fahrenheita jest zwigzkiem
gdanskich uczelni publicznych w rozumieniu art. 28 ustawy z dnia 27
lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym, stosowanego do

niniejszego Zwigzku na podstawie art. 203 ust. 3 ustawy z dnia 3 lipca
2018 r. Przepisy wprowadzajgce ustawe — Prawo o szkolnictwie
wyzszym i nauce. Zwigzek posiada osobowos$¢ prawng, co umozliwia
mu prowadzenie dziatalnosci gospodarczej w okreslonym zakresie.
Siedzibg Zwigzku jest Gdansk, budynek Centrum Transferu Wiedzy i
Technologii Politechniki Gdanskiej przy al. Zwyciestwa 27.
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Najwazniejszym zadaniem Zwigzku Uczelni Fahrenheita jest jak
najlepsze wykorzystanie zasobdw i potencjatu trzech uczelni, ktére go
tworzg. Dziatania Zwigzku koncentrujg sie na opracowaniu rozwigzan
wspierajgcych wspdlne badania naukowe i prace rozwojowe, a takze
rekomendacji dotyczgcych konsolidacji lub powotywania nowych,
miedzyuczelnianych szkét doktorskich.

Jednym 1z priorytetowych zadan strategicznych Zwigzku jest
prowadzenie wspdlnej polityki promocyjnej i rankingowej, zwtaszcza
na arenie miedzynarodowej, a takze wyrazanie opinii i
reprezentowanie  wspolnych interesow  wobec administracji
panstwowej, samorzgdowej oraz inicjatyw ustawodawczych. Zwigzek
ma takze na celu wzmocnienie dziatalnosci wydawniczej trzech uczelni
oraz koordynacje tej dziatalnosci.

Zgodnie z Umowg Ramowg w sprawie utworzenia wspdlnoty
"Uczelnie Fahrenheita" i wspotpracy w tworzeniu federacji
"Uniwersytet Fahrenheita", sygnatariusze realizujg misje wspotpracy
na rzecz rozwoju potencjatu naukowego i umocnienia pozycji Gdanska
jako silnego, miedzynarodowego osrodka akademickiego w obszarze
badan naukowych i nowoczesnej edukacji. Wspoélnota kultywuje

Fahrenheita




2. Zwigzek Uczelni w Gdansku im. Daniela Fahrenheita

wspdlne wartosci takie jak godnos¢ jednostki, rownosé¢ spoteczna,
solidarno$¢  miedzyludzka, tolerancja, réwne  traktowanie
réznorodnosci oraz wtgczenie spoteczne .

Zwigzek Uczelni Fahrenheita wpisuje sie w kontekst polityki
zrownowazonego rozwoju i rownosci  ptci, co znajduje
odzwierciedlenie w réznorodnych inicjatywach podejmowanych przez
uczelnie cztonkowskie. Wspodlnota taczy potencjaty trzech gdanskich
uczelni wyzszych w celu uzyskania znaczgcych efektéw synergii i
komplementarnosci, a tym samym podniesienia miedzynarodowej
rozpoznawalnosci i znaczenia pomorskiej nauki i szkolnictwa
wyZzszego.

T+
-
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3. Diagnhoza stanu obecnego

Diagnoza stanu obecnego stanowi analize punktu wyjscia Zwigzku
Uczelni Fahrenheita (FarU) w zakresie réwnosci pfci. Uwzglednia ona
specyficzng strukture federacji trzech duzych, réznorodnych uczelni —
Uniwersytetu Gdanskiego, Politechniki Gdanskiej oraz Gdanskiego
Uniwersytetu Medycznego — ktdre rdznig sie profilem ksztatcenia,
strukturg kadry oraz kulturg organizacyjna.

Celem diagnozy jest identyfikacja rzeczywistych nieréwnosci,
barier i potencjatéw, ktore beda podstawg do okreslenia dziatan w
kolejnych rozdziatach Planu Réwnosci Ptci FarU.

Rekrutacja i struktura studentéow

* Na Uniwersytecie Gdanskim kobiety stanowig wiekszos¢
kandydatow i przyjetych na kierunki humanistyczne, spoteczne,
pedagogiczne i przyrodnicze.

* Na Gdanskim Uniwersytecie Medycznym struktura ptci jest silnie
sfeminizowana — szczegdlnie na kierunkach takich jak
pielegniarstwo, potoznictwo, dietetyka, zdrowie publiczne,
farmacja.

)] Uczelnie

Fahrenheita

Na Politechnice Gdanskiej dominujg kandydaci ptci meskiej,
zwtaszcza na kierunkach: automatyka i robotyka, budownictwo,
energetyka, elektrotechnika, informatyka, transport, mechanika.

Najbardziej zréwnowazone kierunki rekrutacyjne w skali FarU to:
biotechnologia, chemia, cze$¢ kierunkdw ekonomicznych,
zarzadzanie, oceanografia i fizyka medyczna.

Na studiach Il stopnia obserwuje sie utrzymanie istniejgcych
dysproporcji. Kobiety czesciej kontynuujg edukacje na kierunkach
spotecznych i medycznych. Mezczyzni czeSciej przechodzg na
bardziej zaawansowane stopnie w naukach technicznych.

W szkotach doktorskich UG i GUMed udziat kobiet jest relatywnie

wysoki, szczegélnie w naukach biologicznych, medycznych i
spotecznych.

Na PG udziat kobiet w szkotach doktorskich jest nizszy i
odpowiada niedoreprezentacji w rekrutacji na studia techniczne.

Na etapie doktoratu pojawiajg sie pierwsze symptomy ,leaky
pipeline”: cze$¢ kobiet rezygnuje z kariery badawczej przed
wejsciem w etap habilitacji.
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3. Diagnhoza stanu obecnego

Kadra akademicka i sciezka kariery

W FarU mozna zidentyfikowaé nastepujgce wzorce:

W grupie asystentoéw i adiunktow kobiety stanowig znaczgcg czesc
kadry, szczegdlnie na UG i GUMed.

W grupie profesoréw uczelni udziat kobiet spada — zwtaszcza na
PG.

W grupie profesoréw tytularnych udziat kobiet jest niski na
wszystkich trzech uczelniach, a najnizszy na PG i GUMed.

Na poziomie awansu do habilitacji kobiety czesciej dtuzej realizuja
dorobek naukowy, maja przerwy zwigzane z macierzynstwem,
wykonujg wiekszg liczbe zadan dydaktycznych i administracyjnych,
co wptywa na wolniejsze postepy awansowe.

Na poziomie awansu do tytutu profesora kobiety sg wyraznie
niedoreprezentowane w poréwnaniu z ich udziatem w nizszych
stanowiskach.

W strukturach zarzadczych FarU i uczelni cztonkowskich (dziekani,
prodziekani, kierownicy katedr, dyrektorzy instytutow) kobiety
stanowig mniejszos¢, dominujg mezczyzni, zwtaszcza w
fakultetach technicznych i medycznych.

Fahrenheita

Struktura ptci w organach kierowniczych uczelni tworzacych FarU:

Uniwersytet Gdanski

Rektor + Prorektorzy Dziekan

RAZEM w tym kobiety RAZEM w tym kobiety
Gdanski Uniwersytet Medyczny

Rektor + Prorektorzy Dziekan

RAZEM w tym kobiety RAZEM w tym kobiety
Politechnika Gdanska

Rektor + Prorektorzy Dziekan

RAZEM w tym kobiety RAZEM w tym kobiety

Prodziekan

RAZEM

33 15

w tym kobiety

Prodziekan

RAZEM

15 8

w tym kobiety

Prodziekan

RAZEM w tym kobiety

33 14
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3. Diagnhoza stanu obecnego

Reprezentacja w ciatach decyzyjnych i komitetach

Kobiety sg mniej licznie reprezentowane w najwazniejszych
gremiach decyzyjnych, nawet w tych uczelniach, gdzie wiekszosé
kadry sredniego szczebla stanowig kobiety. Szczegdlnie na PG
udziat kobiet w komisjach konkursowych i radach dyscyplin jest
niewielki.

Dane z NCN, NCBR, FNP i projektow UE pokazujg, ze kobiety
rzadziej petnig funkcje kierowniczek projektow, zwiaszcza w
dyscyplinach STEM, zespoty grantowe czesto charakteryzujg sie
niskg réznorodnoscig pitci (np. dominacja mezczyzn w projektach
technicznych, dominacja kobiet w medycznych i spotecznych),

Na PG szczegdlnie widoczne s3g ,jednoptciowe” zespoty w
dyscyplinach inzynieryjnych.

Mezczyzni czesciej petnig funkcje reprezentacyjne w sieciach
europejskich i konsorcjach, co moze wynika¢ z rézinic w
doswiadczeniu projektowym, rdznic w czasie dostepnym na
dziatalnos¢ miedzynarodowg, stereotypow dotyczacych rdl
przywddczych.

)] Uczelnie

Fahrenheita

Mobilnos¢ naukowa i obcigzenia dydaktyczne i organizacyjne
Mezczyzni czesciej wyjezdzajg na diuzsze staze zagraniczne.

Kobiety czesciej deklarujg trudnosci w mobilnosci z powodu
obowigzkéw opiekunczych.

Kobiety w wiekszym stopniu wykonujg ,niewidzialng prace
akademicka” czyli zadania organizacyjne, prace administracyjne,

dziatania promocyjne i opiekuncze w zespofach oraz prace
nieprzekfadajgce sie bezposrednio na awanse.

Zréinicowanie miedzyuczelniane

UG — stosunkowo zréwnowazona struktura ptci, nieliczne, ale
wazne obszary z dominacjg mezczyzn (np. informatyka).

PG — wyrazna przewaga mezczyzn w wiekszosci kierunkéw i kadry
GUMed - silna feminizacja duzych obszaréw dydaktycznych, ale

niska reprezentacja kobiet w najwyzszych stanowiskach
naukowych i kierowniczych.
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3. Diagnhoza stanu obecnego

Whioski z diagnozy stanu obecnego (danych ilosciowych)

Wystepuje silny efekt ,leaky pipeline” — wysoki udziat kobiet na
studiach - nizszy na doktoratach - jeszcze nizszy wsrod
profesorow i wtadz uczelni.

W obszarach technicznych i inzynieryjnych (PG) kobiety sg
znaczaco niedoreprezentowane. W obszarach medycznych
(GUMed) wystepuje odwrotna dysproporcja — silna feminizacja
zawodow ,opiekuniczych”, przy niskim udziale kobiet w funkcjach
kierowniczych.

Na poziomie profesorow tytularnych we wszystkich uczelniach
FarU kobiety sg mniejszoscia. W gremiach decyzyjnych i
komisjach konkursowych kobiety sg mniej liczne niz wynikatoby
to ze struktury zatrudnienia.

W zespotach projektowych dominujg jednopfciowe konfiguracje,
co ogranicza roznorodnos¢ badawcza.

Kobiety rzadziej kierujg projektami badawczymi duzej skali.

Obcigzenia dydaktyczne i organizacyjne kobiet sg wyisze, co
wptywa na ich sciezki awansowe.

*]]| Uczelnie
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Mobilnos¢ naukowa kobiet jest ograniczona przez czynniki
pozauczelniane, co utrudnia rozwoj kariery.

Istniejg znaczace rdznice miedzy uczelniami FarU, ale wspélnym
mianownikiem jest spadek udziatu kobiet na najwyzszych
szczeblach kariery.

12




4. Cele strategiczne i priorytety GEP Zwigzku Uczelni Fahrenheita

Cele strategiczne FarU w obszarze rownosci pfci odnoszg sie do
kluczowych wyzwan zidentyfikowanych w diagnozie. Uwzgledniaja
one zrdznicowanie profili UG, PG i GUMed, a jednoczesnie tworzg
spojng rame dziatan dla federacji. Kazdy cel strategiczny obejmuje
priorytety oraz mechanizmy wdrazania, monitorowania i ewaluacji.

Zwiekszenie reprezentacji kobiet w stanowiskach kierowniczych

Cel strategiczny

Zwiekszenie udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych w FarU i
uczelniach cztonkowskich, w tym w strukturach decyzyjnych, organach
kolegialnych, zespotach projektowych i funkcjach zarzagdczych do roku
2030.

Uzasadnienie sformutowanego celu:

niedoreprezentowanie kobiet w organach kierowniczych wszystkich
trzech uczelni, szczegélnie w obszarach STEM (PG) i w pionach
naukowych GUMed. Problem dotyczy zaréwno najwyzszego poziomu
zarzadzania, jak i Sredniego szczebla organizacji.

Priorytety dziatania

*  Wprowadzenie zasady zrdwnowazonej reprezentacji ptci w
komisjach, radach dyscyplin, zespotach konkursowych i
komitetach FarU.

*  Tworzenie programéw rozwoju kompetencji liderskich dla kobiet
(mentoring, coaching, szkoty letnie, warsztaty).

*  Monitorowanie udziatu kobiet w petnieniu funkcji kierowniczych
na wszystkich poziomach — od kierownika zespotu po witadze
uczelni.

*  Wspieranie sciezek awansowych kobiet, w tym zwiekszanie
przejrzystosci i przewidywalnosci procedur.

Oczekiwane efekty

*  Zwiekszenie udziatu kobiet w gremiach decyzyjnych FarU.

* Bardziej zrwnowazona struktura liderow akademickich w UG, PG
i GUMed.

*  Promocja réznorodnych wzorcéw kariery i przywodztwa.

*]]| Uczelnie
Fahrenheita
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4. Cele strategiczne i priorytety GEP Zwigzku Uczelni Fahrenheita

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Cel strategiczny

Tworzenie warunkow sprzyjajgcych godzeniu pracy i zycia prywatnego
w spotfecznosci FarU, z uwzglednieniem specyfiki pracy badawczej,
dydaktycznej i klinicznej (GUMed).

Uzasadnienie sformutowanego celu:

Obcigzenia rodzinno-opiekuncze czesciej spoczywajg na kobietach, co
wptywa na ich Sciezki kariery, mobilnos¢, tempo awansu i dostepnosé
do projektdow. Brak standardéw federacyjnych prowadzi do rdznic
miedzy uczelniami.

Priorytety dziatania

*  Opracowanie wspolnych wytycznych FarU dotyczgcych elastycznej
organizacji pracy (praca zdalna, praca hybrydowa — tam, gdzie
mozliwe).

)] Uczelnie

*  Umozliwienie elastycznego planowania dydaktyki (np. blokowanie
zajec dla pracownikéw-opiekundéw).

*  Wspieranie mobilnosci naukowej rodzicow — np. umozliwienie
wyjazddw z rodzing, granty wspierajace.

*  Rozwdj ustug i inicjatyw utatwiajgcych opieke (np. miejsca opieki
krotkoterminowej, wspodtpraca z lokalnymi instytucjami
opiekunczymi).

* Uwzglednianie przerw opiekunczych i rodzinnych w ocenie
dorobku oraz w procedurach awansowych.

Oczekiwane efekty

* Lepsza dostepnos$¢ pracy akademickiej dla oséb petnigcych
funkcje opiekuncze.

* Ograniczenie odptywu kobiet z kariery akademickiej (szczegdlnie
na PG i GUMed).

*  Wieksza przejrzystos¢ i poczucie sprawiedliwosci przy ocenie
dorobku.

Fahrenheita
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4. Cele strategiczne i priorytety GEP Zwigzku Uczelni Fahrenheita

Przeciwdziatanie przemocy i molestowaniu w miejscu pracy

Cel strategiczny

Zapewnienie bezpiecznego Srodowiska pracy i nauki poprzez
skuteczne systemy przeciwdziatania przemocy, molestowaniu
seksualnemu, mobbingowi i wszelkim formom dyskryminacji.

Uzasadnienie sformutowanego celu:

W diagnozie FarU pojawity sie sygnaty dotyczgce: mikroagres;i,
niejednoznacznych  procedur  zgtaszania, rdéznego poziomu
Swiadomosci wsrdd pracownikéow trzech uczelni. Poniewaz FarU
tworzy zintegrowane srodowisko akademickie, zasadne jest
opracowanie wspolnych, spéjnych standardow.

Priorytety dziatania

* Opracowanie wspolnego kodeksu antyprzemocowego FarU -
standardu wyzszego niz minimalne wymogi prawa.

* Stworzenie jednolitej, przyjaznej procedury zgtaszania
przypadkéw molestowania i dyskryminacji (réwniez anonimowej).

*  Wdrozenie systemow wsparcia — rzecznicy zaufania, konsultacje
psychologiczne, dedykowane punkty kontaktowe.

* Obowigzkowe szkolenia antydyskryminacyjne i dotyczace
przeciwdziatania  molestowaniu dla  pracownikow  oraz
doktorantow.

* Realizacja kampanii informacyjnych w spotecznosci FarU.

Oczekiwane efekty

*  Wzrost bezpieczenstwa i komfortu pracy oraz studiowania.

*  Mhniejsza liczba niezgtaszanych incydentéw dzieki przejrzystosci i
zaufaniu do systemu.

* Jednolite standardy ochrony w catej federaciji.

*]]| Uczelnie
Fahrenheita
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4. Cele strategiczne i priorytety GEP Zwigzku Uczelni Fahrenheita

RAwnos¢ w dostepie do finansowania badan i rozwoju kariery

Cel strategiczny

Zapewnienie rownych szans kobietom i mezczyznom w dostepie do
grantow, projektow badawczych, funkcji kierowniczych w projektach
oraz zasobow sprzyjajgcych rozwojowi kariery naukowej.

Uzasadnienie sformutowanego celu:

Analiza danych pokazuje, ze kobiety rzadziej petnig funkcje
kierowniczek projektéw, majg mniejszg widocznos¢ w konsorcjach
miedzynarodowych, napotykaja na wieksze ograniczenia
mobilnosciowe. Z drugiej strony mezczyzni bywaja
niedoreprezentowani w niektérych domenach badawczych (np. czes¢
kierunkdw GUMed), co takze wymaga dziatan wyrownawczych.

Priorytety dziatania

*  Monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn w sktadaniu wnioskdéw
grantowych oraz w projektach kierowanych.

)] Uczelnie

Tworzenie programow  wsparcia grantowego dla o0séb
niedoreprezentowanych (np. konsultacje wnioskdw, mentoring).

Zapewnienie rownego dostepu do zasobow badawczych:
laboratoridw, przestrzeni badawczych, sprzetu.

Uwzglednianie przerw opiekunczych w ocenie
naukowych w konkursach wewnetrznych.

osiggniec

Promowanie rdéznorodnosci w zespotach projektowych FarU i
konsorcjach miedzynarodowych.

Oczekiwane efekty

Wzrost udziatu kobiet w roli kierowniczek projektéw badawczych.

Zwiekszenie liczby wnioskow grantowych sktadanych przez osoby
z grup niedoreprezentowanych.

Bardziej zrwnowazone zespoty badawcze w FarU.

Fahrenheita
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4. Cele strategiczne i priorytety GEP Zwigzku Uczelni Fahrenheita

Wiaczenie perspektywy ptci w badaniach i nauczaniu

Cel strategiczny

Systemowe uwzglednianie wymiaru pfci (gender dimension) w
projektach badawczych oraz w programach ksztatcenia, zgodnie ze
standardami  Komisji  Europejskiej i dobrymi  praktykami
uniwersytetow europejskich.

Uzasadnienie sformutowanego celu:

Uwzglednianie perspektywy pfci w badaniach poprawia ich jakos¢ i
zgodnos$¢ z wymogami instytucji finansujgcych (np. Horizon Europe).
Diagnoza FarU pokazuje, ze w wielu dyscyplinach (szczegélnie STEM)
perspektywa ta jest marginalna, a w dydaktyce - obecna
fragmentarycznie.

Priorytety dziatania

*  Opracowanie wytycznych FarU dot. integracji perspektywy ptci w
projektach badawczych.

* Szkolenia dla badaczy i badaczek z perspektywy ptci w nauce.

* Przeglad programéw ksztatcenia i wtgczanie tresci zwigzanych z
réwnoscig, réznorodnoscig i antydyskryminacja.

*  Promowanie badan nad réwnoscig ptci, zdrowiem kobiet,
stereotypami oraz spotecznymi aspektami roznic ptciowych.

*  Wigczanie perspektywy pfci do kursow ogdélnouniwersyteckich
oraz dziatan popularyzatorskich FarU.

Oczekiwane efekty

*  Wzrost liczby projektow FarU uwzgledniajgcych gender
dimension.

*  Wieksza zgodnos¢ z wymogami komisji grantowych (np. Horizon).

* Systemowe wprowadzanie tresci rownosciowych do programoéw
studiow.

*]]| Uczelnie
Fahrenheita
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5. Wskazniki KPI dla Zwigzku Uczelni Fahrenheita do roku 2030

Zwiekszenie reprezentacji kobiet w stanowiskach kierowniczych

1. Udziat kobiet w stanowiskach kierowniczych ogétem (dziekan,
prodziekan, dyrektor instytutu/katedry, kierownik jednostki)

KPI: wzrost o +10 p.p. do roku 2030

2. Udziat kobiet w najwyzszych organach uczelni (senat, rada
uczelni, rektorat)

KPI: 50% (zasada rownowagi) do roku 2030.
3. Udziat kobiet w zespotach i komitetach FarU
KPI: min. 45% jednej z ptci do roku 2030

RAéwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
1. Odsetek jednostek FarU wdrazajacych elastyczne formy pracy

KPI: 100% jednostek mozliwych do objecia modelem (tam, gdzie
praca pozwala) do 2030 roku

2. Liczba pracownikdw korzystajgcych z elastycznego planowania
dydaktyki

KPI: wzrost o 10% rocznie do 2030 roku.

3.  Wprowadzenie i publikacja wytycznych work—life balance
KPI: do konca roku 2028 — 1 dokument dla catego FarU.

Przeciwdziatanie przemocy i molestowaniu w miejscu pracy

1.  Wdrozenie jednolitej procedury antyprzemocowej FarU

KPI: 1 procedura wazna na wszystkich uczelniach do 2027 roku

2. Liczba przeszkolonych pracownikéw z zakresu antydyskryminacji
KPI: 80% do konca roku 2028.

3. Czas reakcji na zgtoszenie incydentu

KPI: maksymalnie 14 dni

4. Odsetek zgtoszen zakonczonych interwencjg lub wsparciem

KPI: 100% (kazde zgtoszenie musi zosta¢ poddane analizie)

*]]| Uczelnie
Fahrenheita
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6. Dziatania na rzecz zwiekszenia reprezentacji kobiet

)] Uczelnie

Fahrenheita
Lp. Dziatanie Opis Odpowiedzialni Horyzont wdrozenia KPI Status
Wprowadzenie min. 30%
Zrownowazone sktady udziatu jednej ptci w FarU, UG/PG/GUMed % komisji
1 . § I 1 rok - Planowane
komisji komisjach konkursowych, — dziaty HR spetniajacych zasady
radach, zespotach FarU
Program mentoringu i Sl har), EiI
2 Program Liderki FarU kgl : liderskich §I Bt Karier 2 lata Liczba uczestniczek Planowane
szkolen liderskich dla kobie UG/PG/GUMed
Publikacja kryteriow i Liczba procedur z Iy
Transparentne y 3 . A Czesciowo
3 harmonogramoéw Rektoraty uczelni State jednolitymi 2
procedury awansowe Bt wdrozone
awansowych kryteriami
Widoczno$¢é kobiet w ~ Promowanie kobiet-liderek Liczba Czesciowo
4 i Faru State . > .
nauce (wywiady, debaty) publikacji/wydarzen wdrozone
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6. Dziatania na rzecz zwiekszenia reprezentacji kobiet

)] Uczelnie

Fahrenheita
Lp. Dziatanie Opis Odpowiedzialni Horyzont wdrozenia KPI Status
Wytyczne Work—Life Jednol_lty dokument . Opracc.)waljne [
5 regulujacy elastyczne FarU + HR uczelni 1 rok publikacja Planowane
Balance FarU
formy pracy dokumentu
Mozliwos¢ modyfikacji Dziekani, Liczhal8tih oAl
6 Elastyczna dydaktyka  grafiku zaje¢ dla koordynatorzy State ) : !
. y 3 g korzystajgcych wdrozone
opiekunéw kierunkéw
Wsparcie mobilnosci er.n—.gr.ar?ty e h Liczba grantéw
7 e wyjezdzajacych na FarU + uczelnie 2 lata . Planowane
rodzicow ; rocznie
konferencje
Uwzglednianie Jasne zasady ocen % Konkyre
8 g y y Rektoraty uczelni 2 lata uwzgledniajacych Planowane

przerw opiekunczych

dorobku z przerwami

przerwy
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6. Dziatania na rzecz zwiekszenia reprezentacji kobiet

)] Uczelnie

Fahrenheita
Lp. Dziatanie Opis Odpowiedzialni Horyzont wdrozenia KPI Status
bl POIIFyka i Dokument standaryzujacy FarU + Rzecznicy ds. Opracowanie i
9 Antydyskryminacyjna y o 1 rok N Planowane
FarU procedury ochronne rownosci wdrozenie
. Anonimowy system ’ Czas reakcji na
10 Platforma zgtoszen -y ; FarU + IT uczelni 1 rok ] ! Planowane
raportowania incydentéw zgtoszenie (<14 dni)
Obowigzkowe . !
, S
11 szkolenia Cy&l szkoile’n d!a . HR, Biura Szkolen State % przeszkolonych ZQSCI.OWO
/ . pracownikow i studentow wdrozone
antydyskryminacyjne
12 Rzecznicy Zaufania Sie¢ konsultantéw ds. UG/PG/GUMed + 5 lata Liczba zgtoszen M wane

FarU

wsparcia

FarU

obstuzonych
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6. Dziatania na rzecz zwiekszenia reprezentacji kobiet

)] Uczelnie

Fahrenheita

Lp. Dziatanie Opis Odpowiedzialni Horyzont wdrozenia KPI Status
13 Zes_po’r CEM e Powo’rarlne ZESpOI FarU 1 rok Powotanie zespotu Planowane

Ptci FarU ekspertow
14 Bz R I\/Ion_ltclnrlng [RERRS T FarU Rocznie Publikacja raportu Cykliczne

FarU wynikéw

femRshi Portal, newsletter,
15 ,Fahrenheit dla o o - FarU + uczelnie State Zasieg kampanii Planowane

) o, komunikacja
Rownosci
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7. Monitoring i ewaluacja

Dane s3 zbierane corocznie z UG, PG i GUMed, zgodnie z
ujednolicong metodologia (m.in.: udziat kobiet w stanowiskach
kierowniczych, strukturach decyzyjnych i projektach; liczbe
przeszkolonych osdb; dostep do grantow; obecnosé perspektywy
ptci w badaniach i dydaktyce)

Uczelnie przekazujg dane do Biura FarU, ktére przygotowuje
analize zbiorczg i w odniesieniu do poszczegodlnych Uczelni

Co roku przygotowanie Raportu z realizacji GEP FarU,
publikowany na stronie FarU oraz uczelni cztonkowskich.

Raport zawierac bedzie realizacje dziatan, analize KPI, opis barier
oraz rekomendacje na kolejny rok.

Co 3 lata przygotowanie pogtebionej ewaluacji skutecznosci GEP
z mozliwoscig aktualizacji celdw, dziatan i wskaznikow.

Aktualizacja planu GEP z uwzglednieniem zmian prawnych,
strukturalnych, wynikéw badan wewnetrznych oraz nowych
inicjatyw europejskich.

*]]| Uczelnie
Fahrenheita

W procesie konsultacji wykorzystywane s3: ankiety online,
spotkania otwarte, warsztaty tematyczne oraz panele eksperckie.

Uwagi z konsultacji stanowig podstawe modyfikacji dziatan i
udoskonalania polityk rownosciowych FarU.
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