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WPROWADZENIE

W listopadzie 2019 roku Rektor Uniwersytetu Gdanskiego
dr hab. Jerzy Piotr Gwizdala, prof, UG, powotal Komisje
ds. realizowania polityki spolecznej odpowiedzialnosci nauki
(dalej: KomSON)'. Jej powstanie jest efektem prowadzenia
szerokich dzialan w obszarze spolecznej odpowiedzialno$ci
Uczelni, zwlaszcza realizacji przez Uniwersytet Gdanski w latach
2016-2020 projektu EU Horizon 2020 STARBIOS2 Structural
Transformation to Attain Responsible BIOSciences (G.A.
nr 709517) we wspdlpracy z Universita degli Studi di Roma Tor
Vergata z Wloch (koordynator projektu), Oxford University
- Medical Sciences Division z Wielkiej Brytanii, Agrobioinstitute
z Bulgarii, Univerza na Primorskem-Universita del Litorale
ze Stowenii, Universitit Bremen z Niemiec, Aarhus Universitet
z Danii, Uppsala University ze Szwecji, Laboratorio di Scienze
della Cittadinanza z Wloch, Fundacao Oswaldo Cruz z Brazylii,
University System of Maryland z USA, International Centre for
Genetic Engineering and Biotechnology z RPA. Koordynatorem
tego projektu ze strony UG jest Prorektor ds. Rozwoju
i Wspolpracy z Gospodarka prof. dr hab. Krzysztof Bielawski.

! Zarzadzenie nr 126/R/19 Rektora Uniwersytetu Gdanskiego z dnia 31 grudnia 2019 r. w sprawie
powolania Komisji do spraw realizowania polityki spolecznej odpowiedzialnosci nauki,
https://bip.ug.edu.pl/akty_normatywne/95920/zarzadzenie_nr_33r20_rektora_uniwersytetu_
gdanskiego_z_dnia_27_marca_2020_roku_zmieniajace_zarzadzenie_nr_126r19_rektora_
ug_w_sprawie_powolania (dostep: 20.05.2020).



Podstawowym zadaniem
Komisji ds. realizowania
polityki spotecznej
odpowiedzialnosci nauki
jest dazenie do osiggniecia
celu strategicznego
zawartego w ,,Strategii
Uniwersytetu Gdanskiego
na lata 2020-2025”,
sformutowanego jako
»Otwartosé, spoteczna
odpowiedzialnosé

i zaangazowanie
Uniwersytetu”,
stanowigcego integralng
czesé polityki spotecznej
odpowiedzialnosci uczelni.

Zgodnie ze ,Strategia Uniwersytetu Gdanskiego na lata

2020-2025”* Uniwersytet Gdanski ma sie sta¢ uczelnig otwarta,

spolecznie odpowiedzialng i zaangazowana (trzeci cel strategiczny).

Osiagniecie tego jest mozliwe dzieki realizacji dziatan skierowanych

na opracowanie i wdrozenie modelu integracji spolecznej,

przeciwdzialania dyskryminacji i nieréwno$ciom spolecznym.

Realizacja tego celu ma si¢ odby¢ poprzez:

1) wdrozenie i monitorowanie realizacji polityki antydyskrymina-
cyjnej;

2) budowanie wspdlnoty akademickiej opartej na naukowej
kulturze réwnodci (ang. science culture equality);

3) opracowanie i wdrozenie spojnego systemu monitorowania
réwnosci szans plci.

Nadzér nad pracami KomSON sprawuje Prorektor UG ds. Rozwoju
i Wspotpracy z Gospodarkg prof. dr hab. Krzysztof Bielawski.
W sklad Komisji wchodzg: prof. dr hab. Ewa Lojkowska
- przewodniczgca, prof. dr hab. Beata Mozejko, dr hab. Natasza
Kosakowska-Berezecka, prof. UG, drhab.Joanna Kruczalak-
Jankowska prof. UG, dr hab. Barbara Pawlowska, prof. UG,
dr hab. Dorota Py¢, prof. UG, dr Katarzyna Swierk, dr Magdalena
Zadkowska, mgr Marta Dziedzic, mgr Izabela Raszczyk.

2, Strategia Uniwersytetu Gdanskiego na lata 2020-2025". Projekt z dnia 14 listopada 2019 roku
https://bip.ug.edu.pl/sites/default/files/nodes/akty_normatywne/92705/files/zalul55u19_
strategia_ug_20-25.pdf (dostep: 15.12.2019).



Celem KomSON
wyznacznikiem spolecznie odpowiedzialnej uczelni®, do ktérych

jest realizacja postulatow  bedacych
nalezy: zaangazowanie spoleczne uniwersytetow, otwarty
dostep do nauki i wiedzy, uwzglednienie kwestii zwigzanych
z plcig i rownoscig plci w badaniach i zarzadzaniu nauka, etyka
w prowadzeniu badan naukowych oraz prowadzenie rzetelnej
edukacjinaukowej. W listopadzie 2017 r. Uniwersytet Gdanski jako
jednaz23szkétwyzszych w Polsce podpisal ,, Deklaracje spolecznej
odpowiedzialnoéci uczelni”. Dzialania w niej okreslone wpisuja
sie w koncepcje zarzadzania réznorodnoscia w uczelni. Efektem
prac KomSON jest niniejszy Raport zatytulowany: ,Kobiety
w Nauce. Zarzadzanie réznorodnoscia i réwnouprawnienie pici
w spolecznej odpowiedzialnosci Uniwersytetu Gdanskiego”.
W raporcie przedstawiono najwazniejsze aktualne problemy
dotyczace zarzadzania réznorodnoscia i réwnoscig plci
w nauce. Pomocna okazala si¢ analiza danych przedstawionych
w raporcie Gender in the Global Research Landscape®, dzieki ktérej
zidentyfikowano i wyodrebniono trzy istotne kwestie.

Po pierwsze, brak obecnosci kobiet jest szczegolnie widoczny
na wyzszych szczeblach kariery naukowej. Dane z panstw
czlonkowskich Unii Europejskiej obrazuja, ze w grupie oséb ze
stopniem doktora habilitowanego lub tytutem profesora kobiety
stanowig jedynie 15% badaczy. Podobnie w obszarze zarzadzania
naukg - w 2017 r. kobiety stanowily tylko 27% os6b zatrudnionych
we wiadzach instytucji naukowych. W Polsce po najwyzsze
stopnie naukowe czesciej siegaja mezczyzni: o ile 49% sposrod
zatrudnionych na polskich uczelniach doktoréw to kobiety, o tyle
w grupie doktoréw habilitowanych stanowig one juz tylko 38%,
a wérdd profesoréw zaledwie 24%. W gronie cztonkéw Polskiej
Akademii Nauk tylko okoto 8% stanowig badaczki.

Kwestia niskiej reprezentacji kobiet w $wiecie nauki jest
dostrzegana  przez polskie spoleczenstwo. Z  badania
przeprowadzonego na zlecenie LOréal Polska w ramach programu
»Dla Kobiet i Nauki” wynika, ze okolo 61% Polakéw ma
$wiadomos¢, iz w zespotach badawczych brakuje réznorodnosci,
w szczegolnosci w odniesieniu do plci. Kobiety w zespofach
badawczych zajmujacych si¢ nauka stanowia mniej niz 40%.
Jednoczesnie ponad polowa spoleczenstwa (58%) zawyza liczbe
kobiet na wyzszych stanowiskach naukowych, wskazujac, ze jest
ich wigcej niz w rzeczywistosci - zdaniem respondentéw kobiety
stanowia ponad 20% osob piastujacych wyzsze stanowiska
w nauce, podczas gdy w rzeczywistosci jest to tylko 11%.

Po drugie, wsrod autoréw publikacji naukowych liczba
kobiet jest nizsza w stosunku do liczby mezczyzn. Analizujac
autorstwo publikacji naukowych, tak wazne dzi§ w karierze
naukowej, obserwujemy zblizone do wymienionych wyzej
proporcje — w latach 2013-2017 stosunek liczby kobiet do liczby
mezczyzn wéréd autoréw publikacji naukowych w UE wynosit
$rednio jeden do dwoch (30% autoréw publikacji naukowych
stanowily kobiety). Na tle innych panstw czlonkowskich UE
Polska zdecydowanie si¢ wyrdznia. Z opublikowanego przez
Nature Communications rankingu CWTS Leiden Ranking
22019 1%, poréwnujacego uniwersytety z calego s$wiata, pod
katem liczby kobiet bedacych wspoélautorkami publikacji
wynika, ze Uniwersytet Medyczny w Lublinie jest na pierwszym
miejscu na $wiecie, a Uniwersytet Gdanski na czwartym
(odpowiednio 56% i 53% publikacji, w ktérych autorkami sa
kobiety). Pozostate uniwersytety z pierwszej dziesigtki to: State
University of Maringa w Brazylii, Uniwersytet w Belgradzie,
Uniwersytet w Nowym Sadzie w Serbii, Federal University
w San Paulo, Nova University w Lizbonie, Uniwersytet Medyczny
im. Karola Marcinkowskiego w Poznaniu oraz Federal University
of Santa Maria w Brazylii. W sumie 13 polskich uniwersytetow
znalazlo sie¢ w tym rankingu w pierwszej pie¢dziesiatce.

Deklaracja spotecznej odpowiedzialnosci uczelni, [w:] Spofeczna odpowiedzialnos¢: znaczenie dla uczelni i sposoby wdrazania, Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz

Ministerstwo Inwestycji i Rozwoju, Warszawa 2019, https://www.gov.pl/attachment/c4184077-dae2-4100-91be-2b576eb823e0 (dostep: 20.05.2020).

Gender in the Global Research Landscape. Analysis of research performance through a gender lens across 20 years, 12 geographies, and 27 subject areas, Elsevier 2017.

https://www.elsevier.com/__data/assets/pdf_file/0008/265661/ElsevierGenderReport_final_for-web.pdf : (dostep: 20.05.2020).

® A. Fandrejewska-Tomczyk, Raport ,,Pigkne umysly - rola kobiet w $wiecie nauki’, LOréal Polska, Warszawa 2016, http://lorealdlakobietinauki.pl/wp-content/uploads/2016/05/16-04-26_

Raport_Piekne_umysly-rola_kobiet_w_swiecie_nauki.pdf (dostep: 20.05.2020).

Nature Communications Centre for Science and Technology Studies (CWTS), Leiden Ranking 2019.



Z analizy przedstawionej w raporcie Gender in the Global Research
Landscape wynika, ze w wiekszosci dziedzin artykuly autorstwa
kobiet sg cytowane rzadziej niz te autorstwa mezczyzn, przy
czym nie ma to zwigzku z jakoscig ich pracy, lecz jest poktosiem
stereotypow zwigzanych z kobiecoécia i meskoscia, ktore
sprawiaja, ze kobiety nie sa postrzegane zaréwno przez innych,
jak i przez siebie jako osoby chcace robi¢ karier¢ naukows.

Warto jednak doda¢, ze zespoly zréznicowane pod wzgledem
plci, wieku oraz narodowoséci podejmuja w 87% ciekawe i bardzo
potrzebne spoteczenstwu badania, a ponadto opracowuja bardziej
innowacyjne rozwigzania niz zespoty homogeniczne (UNTIL?).

Po trzecie, wérod osob studiujacych na kierunkach STEMM
jest mniej kobiet niz mezczyzn. Analizujac wybér kierunkow
studiow warto zauwazy¢, ze kobiety stanowig jedynie 36% os6b
studiujacych kierunki STEMM (Science, Technology, Engineering,
Mathematics i Medicine), czyli zaliczane do nauk Scistych
iprzyrodniczych oraz inzynieryjno-technicznych, medycznych
i nauk o zdrowiu.

W latach 60. i 70. ubieglego wieku w Stanach Zjednoczonych
przeprowadzono badania, wktorych poproszono dziecii mtodziez
w wieku od 5. do 18. roku zycia o narysowanie naukowca
- jedynie 1% rysunkéw przedstawialo kobiety. Gdy w 2016 r.,
po okoto 50 latach, badanie powtdrzono, wowczas okazato sie,
ze liczba rysunkéw przedstawiajacych kobiety wzrosta z 1% do
34%?®. Wcigz istotne jest zatem pytanie: czy kiedy wyobrazamy
sobie osoby zajmujace si¢ nauka, to potrafimy dostrzec réwniez
kobiete? W wiekszosci przypadkéow odpowiedz nadal brzmi: nie.
Badaczki przygotowujace niniejszy Raport na pierwszym etapie
prac przeprowadzily analize aktualnej sytuacji odnoszacej si¢

7 United Nations Technology and Innovation Labs, 2019.

do kwestii zwigzanych z plcig i réwnoscig plci w Uniwersytecie
Gdanskim na podstawie regulacji europejskich. Nastepnie
zdiagnozowaly sytuacje badaczek i badaczy w UG w zakresie
nastepujacych obszaréw, ktére zostaly oméwione w kolejnych
punktach niniejszego Raportu:

1) sytuacji w UG na tle opracowanej przez Komisje¢ Europejska
Strategii na rzecz rbwnouprawnienia plci na lata 2020-2025%

2) struktury zatrudnienia w UG na stanowiskach naukowych
oraz stanowiskach decyzyjnych typu kierownik/dziekan/
rektor;

3) struktury zatrudnienia wedtug pici z podziatem na
dziedziny nauki;

4) dynamiki zatrudnienia mezczyzn i kobiet na roznych
stanowiskach w UG;

5) realizacji projektow naukowych i wyjazdéw na staze
zagraniczne z podzialem na kobiety i mezczyzn

6) zarobkow wedtug pici.

W ostatniej czeSci Raportu przedstawiono planowane do
zrealizowania dzialania KomSON, wynikajace ze Strategii
Uniwersytetu Gdanskiego na lata 2020-2025. Zidentyfikowane
problemy, przeanalizowane i zdiagnozowane w ramach
opracowanego Raportu s spojne zaréwno z przyjeta Strategia
UG, jak i z oczekiwanymi efektami prestizowego grantu
naukowego EU Horizon 2020 - STARBIOS2, w szczegolnosci
pakietu 7. dotyczacego réwnosci pici (WP7: Gender equality).
Na realizacje wspomnianych zadan Uniwersytet Gdanski uzyskat
z grantu unijnego kwote 312 370,00 EUR.

8 Miller, D.I,, Nolla, K.M., Eagly, A.H. and Uttal, D.H. (2018), The Development of Children’s Gender-Science Stereotypes: A Meta-analysis of 5 Decades of U.S. Draw-A-Scientist Studies.

Child Dev, 89: 1943-1955. doi:10.1111/cdev.13039

° Unia réwnoéci. Strategia na rzecz réwnouprawnienia plci na lata 2020-2025, COM (2020) 152, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0152&from=EN

(dostep: 20.05.2020).



1. SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC
W .STRATEGII UNIWERSYTETU
GDANSKIEGO NA LATA 2020-2025"

W zglobalizowanym wspétczesnym swiecie
funkcjonowanie wszystkich podmiotéw zycia
spoteczno-gospodarczego wywiera réznorodny
wptyw na otaczajaca rzeczywistosé, powodujac
wzajemne sprzezenia, ktérych charakter ma
istotne znaczenie dla jakosci zycia spoteczenstwa.
Spoteczna odpowiedzialno$é nabiera coraz
wiekszego znaczenia jako koncepcja porzadkujaca
wzajemne zaleznosci organizacji i otoczenia.

Jest to koncepcja, w ktérej podmioty dobrowolnie decyduja si¢
w sposob etyczny wspiera¢ dzialania na rzecz poprawy relacji
$rodowiskowych oraz jakodci zycia i dobrobytu spolecznego ze
szczegblng uwaga skierowana na kwestie odpowiedzialnosci
ponoszonej przez podmiot wobec jego interesariuszy i otoczenia.
Spoleczna odpowiedzialnos¢ nauki to pojecie pojawiajace sig
réwnolegle do spolecznej odpowiedzialnosci uczelni, cho¢ ujecia
te nie s3 tozsame. Dotyczy ono samego procesu prowadzenia
badan i odpowiedzialno$ci naukowca za osiggane rezultaty,
podejmowang tematyke, zagadnienia etyczne i wplyw wynikow
na ludzkie zdrowie czy $rodowisko.

Wspolczesnie wiekszos¢ najlepszych uczelni na $wiecie prowadzi
aktywna dziatalnos¢ narzecz spolecznoscilokalnejispoleczenstwa
i raportuje efekty tych dzialan interesariuszom. Gléwnym celem
wdrazania strategii na rzecz spolecznej odpowiedzialnosci
w jednostkach z otoczenia biznesowego oraz akademickiego
jest pozytywne oddzialtywanie na spoleczenstwo. Wspdlczesna
spolecznie odpowiedzialna uczelnia powinna, niezaleznie od
jej polozenia geograficznego, wyrdzniaé si¢ cechami organizacji
stuzacej otoczeniu. Tworzenie misji spotecznie odpowiedzialnego
uniwersytetu wymaga transformacji myslenia z tradycyjnego
ukladu tworzenia wartoéci, w ktérym klienci uczelni reprezentuja

popyt na oferowane uslugi, na rzecz wspoéltworzenia oferty
z udziatlem klientéw uczelni i koncentrowania si¢ na tworzeniu
sieci do$wiadczen. Wazne okazuje si¢ uwzglednienie tych
aspektow w procesie tworzenia strategii uczelni. Otwarto$¢ na
dialog z interesariuszami, a takze $wiadomos¢ ksztalcenia zgodnie
z potrzebami spoleczenstwa i rynku staja si¢ niezwykle istotne,
stanowiac o sukcesie uczelni.

W ,,Strategii Uniwersytetu Gdanskiego na lata 2020-2025”
jednym z celow strategicznych jest ,,Otwartos¢, spoleczna
odpowiedzialno$¢ i zaangazowanie uniwersytetu”. Strategia
zaklada opracowanie i wdrozenie modelu integracji spoteczne;j,
przeciwdzialania dyskryminacji, nierownosci spolecznej oraz
opracowanie modelu zarzadzania réznorodnoscia.

Zarzgdzanie réznorodnoscia na uczelniach polega na budowaniu
$rodowiska wspdlpracy w taki sposob, by mdéc w pelni korzystaé
z efektywno$ci i potencjatu innowacyjnosci zespotéw naukowych.
Zrodlem tej efektywnosci i innowacyjnoéci jest mozliwosé
wspolpracy oséb réznej plci, w réznym wieku, o réznych
dos$wiadczeniach, stylach dziatania czy pochodzeniu kulturowym
w jednym miejscu pracy, w tym samym zespole. Jednak samo
zrekrutowanie roznych oséb i skompletowanie zespoléw nie
wystarczy, aby osiggaly jak najlepsze innowacyjne rezultaty.
Konieczne jest bowiem spelnienie dwdch warunkéw: po pierwsze
zadbanie o réwna reprezentacje roznych grup w gremiach
decyzyjnych  (czyli np. na stanowiskach kierowniczych
i we wiladzach uniwersytetu) i dostep do zasobéw uczelni,
a po drugie umiejetne budowanie atmosfery pracy na uczelni
w taki sposdb, aby jej pracownicy czuli si¢ jej immanentna
czedcia 1 wspdlnie tworzyli jej tozsamo$¢. Innymi stowy, jezeli
uczelnie pragna by¢ rozpoznawane na arenie migdzynarodowej
i osigga¢ jak najlepsze rezultaty naukowe mierzone liczbg
publikacji, projektéw miedzynarodowych czy patentow, to
w dzisiejszym $wiecie nie majg innego wyboru jak skuteczne
zarzadza¢ roznorodnoscia. Niniejszy Raport stanowi jeden
z istotnych krokéow w budowaniu innowacyjnosci naszej
Uczelni - mianowicie dostarcza informacji na temat jednego
z fundamentéw roznorodnosci, czyli rownouprawnienia plci
w nauce na UG,

10 P.V. Ovseiko, L.H. Pololi, L.D. Edmunds, J.T. Civian, M. Daly, A.M. Buchan, Creating a more supportive and inclusive university culture: a mixed-methods interdisciplinary comparative analysis
of medical and social sciences at the University of Oxford, “Interdisciplinary Science Reviews” 2019, vol. 44, issue 2, s. 166-191, DOI: 10.1080/03080188.2019.1603880.



Polskie

odpowiedzialne, powinny skutecznie zarzadza¢ potencjalem

uniwersytety, ktore chca by¢  spolecznie

plynacym z roéinorodnosci zespolow badawczych oraz
rozwojem naukowym zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, a takie

W Strategii unijnej przyjeto m.in. nastepujace zatozenia:
1) réwnouprawnienie plci stanowi podstawowa warto$¢ UE,

prawo podstawowe'! i kluczowa zasade Europejskiego filaru
praw socjalnych’?, jako ze jest nieodzownym warunkiem

innowacyjnosci, konkurencyjno$ci i dobrej kondycji
europejskiej gospodarki. Réwnouprawnienie plci przyczynia
siec do powstawania miejsc pracy i wigkszej wydajnosci®?
- niesie z sobg potencjal, ktéry powinien zosta¢ wykorzystany
w zwigzku z transformacja ekologiczng i cyfrowa oraz
w zwigzku z wyzwaniami demograficznymi, przed ktérymi
stoja wszystkie panstwa cztonkowskie UE.

dbac o ich obecnos¢ nie tylko na réznych szczeblach kariery
naukowej, ale tez w gremiach zarzadzajacych instytucjami
nauki. Dlaczego? Z bardzo prostej przyczyny - aby nie
marnowaé szans na wzrost znaczenia polskiej nauki na
$wiecie. Rozwoj nauki wymaga korzystania z calego potencjalu
»utalentowanych gléw” - dlaczego wiec spoleczenstwa mialyby

korzystac z talentéw tylko poto opulacji?
4 Yo pofowy popuiag 2) Unia Europejska jest $wiatowym liderem pod wzgledem

rownouprawnienia plci: 14 spoé§rod 20 panstw na
najbardziej
rownouprawnienia plci to panstwa czlonkowskie UEM.
W ostatnich dziesiecioleciach UE zrobila znaczne postepy
w obszarze rownouprawnienia plici za sprawa skutecznych
przepiséw i orzecznictwa w sprawie réwnego traktowania

$wiecie zaawansowanych pod  wzgledem

2. ANALIZA SYTUACJI KOBIET
W UNIWERSYTECIE GDANSKIM
W KONTEKSCIE ,STRATEGII
UNII EUROPEJSKIEJ NA RZECZ
ROWNOUPRAWNIENIA PLECI”

kobiet i mezczyzn®, dziatan na rzecz uwzgledniania
perspektywy plci'® w réznych obszarach polityki i przepiséw
majacych  przeciwdzialaé konkretnym
nieréwnoéci. Do tej pory zadne panstwo czlonkowskie nie
osiagnelo jednak celu, jakim jest pelne réwnouprawnienie
plci, a postepy dokonujg si¢ wolno. W unijnym wskazniku
réwnouprawnienia plci z 2019 r.'” panstwa czlonkowskie
uzyskaly $rednio 67,4 pkt na 100. W poréwnaniu z 2005 r.
wynik ten poprawil si¢ zaledwie o 5,4 pkt.

przejawom

Dziatania podejmowane w ostatnim czasie

w Uniwersytecie Gdanskim wpisujg sie

w realizacje ,,Strategii na rzecz rownouprawnienia
ptci na lata 2020-2025”, przedstawionej przez
Komisje Europejska.

! Zob. art. 2iart. 3 ust. 3 TUE, art. 8, 10, 191 157 TFUE oraz art. 21 i 23 Karty praw podstawowych Unii Europejskie;j.
!> Europejski filar praw socjalnych, https://ec.europa.eu/commission/sites/beta-political/files/social-summit-european-pillar-social-rights-booklet_pl.pdf (dostep: 20.05.2020).

'3 Do 2050 r. postepy w zakresie réwnouprawnienia plci przyczynilyby sie do wzrostu PKB na mieszkanca w UE o 6,1% do 9,6%, co oznacza wzrost o 1,95 bln EUR do 3,15 bln EUR:
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/policy-areas/economic-and-financial-affairs/economic-benefits-gender-equality (dostep: 25.04.2020).

'* Zgodnie z ich poziomem osiggnigcia celu zrownowazonego rozwoju nr 5 dotyczacego rownouprawnienia pici, wedtug opracowanego przez organizacje Equal Measures 2030 wskaznika plci
za 2019 r. dotyczacego osiggania réwnouprawnienia pkci w ramach cel6w zréownowazonego rozwoju (2019 EM2030 SDG Gender Index): https://data.em2030.0rg/em2030-sdg-gender-index/
(dostep: 20.05.2020).

> UE przyjela szes¢ dyrektyw dotyczacych réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, w przypadku samozatrudnienia, w dostepie do towaréw i ustug, pod wzgledem zabezpieczenia
spolecznego, urlopu macierzynskiego/ zwigzanego z cigza i urlopu ze wzgledow rodzinnych oraz elastycznej organizacji pracy dla rodzicéw i opiekunow. Dyrektywy te pomogly sukcesywnie
stworzy¢ w calej Europie norme prawng zapewniajaca szeroki zakres ochrony przed dyskryminacjg. Liczne sprawy rozpatrywane przed Europejskim Trybunatem Sprawiedliwo$ci
przyczynily si¢ do dalszego wzmocnienia zasady réwnoéci i w ich wyniku zado$¢uczyniono ofiarom dyskryminacji.

' Art. 3 lit. ¢ Konwencji Rady Europy w sprawie zapobiegania i zwalczania przemocy wobec kobiet i przemocy domowej definiuje ,,ple¢ spoteczno-kulturows” jako spolecznie skonstruowane

role, zachowania, dziatania i atrybuty, ktére dane spoteczenistwo uznaje za odpowiednie dla kobiet lub mezczyzn.

17 Zob. Europejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE): https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019 (dostep: 20.05.2020).



3) w 2020 r. obchodzimy 25. rocznice przyjecia Deklaracji
Pekinskiej i Pekinskiej Platformy Dzialania'® - pierwszego
powszechnego zobowigzania do zwigkszania
kobiet i mezczyzn oraz planu dziatania w tym kierunku.
W zwigzku z tym strategia realizowana przez UE powinna
mie¢ wplyw na ksztaltowanie lepszego $wiata dla kobiet
i mezczyzn, dziewczat i chlopcoéw. Jest ona sposobem
realizacji celu zréwnowazonego rozwoju nr 5 dotyczacego
réwnouprawnienia plci, ktore jest réwniez przekrojowym
priorytetem wszystkich celéw zréwnowazonego rozwoju'®.

rownosci

4

=

aby strategie na rzecz réwnouprawnienia plci byly skuteczne,
nalezy gromadzi¢ i poddawac¢ analizie aktualne i kompleksowe
dane, ktore moga postuzy¢ do analizy poréwnawczej.

W zwiazku z powyzszym dzialania w UG powinny
przebiega¢ dwutorowo. Po pierwsze, nalezy systematycznie
i transparentnie monitorowaé sposoby oraz efektywnos¢
wdrazania regulacji prawnych dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu (rozdzial ITa Kodeksu pracy).
Po drugie, w prowadzonych badaniach naukowych powinno
sie¢ dostrzega¢ oraz rozpoznawa¢ problemy roéwnosci,
w tym réwniez réznorodnosci plci. Wéréd podejmowanych

w badaniach zagadnien warto uwzgledni¢ monitorowanie
wskaznika zatrudnienia kobiet w réznych miejscach zatrudnienia,
w szczegdlnosci barier oraz szans na rynku pracy, w tym takze
tendencji dotyczacych reprezentacji kobiet i mezczyzn na
stanowiskach decyzyjnych. Kolejnym istotnym problemem
godnym uwagi w prowadzonych badaniach jest sztuczna
inteligencja (ang. artificial intiligence, AI), ktdra stala sie obszarem
o strategicznym znaczeniu i kluczowym czynnikiem postepu
gospodarczego. Powinna ona by¢ przedmiotem zainteresowania
i zaangazowania w réwnym stopniu kobiet, jak i mezczyzn.
Nalezaloby zatem podja¢ dziatania prowadzace do zwigkszenia
liczby kobiet zajmujacych sie ta dyscypling nauki. AT moze pomdc
rozwigza¢ wiele probleméw spolecznych, jednak niesie ona
z sobg ryzyko réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn na jeszcze
wieksza skale. Jedli nie sg zastosowane wystarczajaco przejrzyste
i solidne algorytmy i powigzane z nimi uczenie maszynowe, to
w efekcie powstaje ryzyko powielania lub poglebiania uprzedzen
ze wzgledu na ple¢, ktérych programisci moga nie by¢ swiadomi
lub ktére s3 wynikiem selekcji konkretnych danych. W nowej
bialej ksiedze na temat AI Komisja Europejska okresla podejscie
unijne oparte na warto$ciach UE i prawach podstawowych, w tym
na niedyskryminacji i rOwnouprawnieniu pici®'.

' The Beijing Platform for Action Turns 20, https://beijing20.unwomen.org/en/about (dostep: 20.05.2020).

' https://ec.europa.eu/europeaid/policies/sustainable-development-goals_en (dostep: 20.05.2020).

% Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2019 r., poz. 1040, ze zm.). Mozna juz takze uwzgledni¢ Dyrektywe (UE) 2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, ktéra wprowadza normy minimalne dotyczace urlopéw ze wzgledow rodzinnych i elastyczng organizacje pracy dla pracownikéw, a takze wspiera dzielenie sie

przez rodzicéw obowigzkami dotyczacymi opieki na réwnych zasadach.

*! Komisja Europejska, Biata ksigga w sprawie sztucznej inteligencji - Europejskie podejscie do doskonatosci i zaufania, COM(2020) 65 final: https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/commission-

white-paper-artificial-intelligence-feb2020_en.pdf (dostep: 20.05.2020).
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WYKRES 1. POROWNANIE LICZBY KOBIET | MEZCZYZN ZAJMUJACYCH ROZNE
STANOWISKA NAUKOWE W UG
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B. STANOWISKA NAUKOWE zajmowane przez kobiety i mezczyzn w roku 2019 (w %)
The Gender Scissors in UG

LEGENDA: @ Kobieta Mezczyzna

3.STRUKTURA
ZATRUDNIENIA NA
POSZCZEGOLNYCH
WYDZIALACH

Uzyskane dane pokazuja, ze w UG struktura
zatrudnienia kobiet i mezczyzn odpowiednio
na kolejnych etapach kariery naukowej jest
zblizona do struktury wickszosci krajow
Europy i Ameryki Pétnocne;j.

Poréwnanie danych z roku 2008 i 2019
wskazuje, Ze na wczesnych etapach kariery
naukowej, na etatach asystenckich kobiety
stanowig ~ okoto  60%  zatrudnionych
w obu badanych okresach (wykres 1 AB).
W przypadku adiunktéw udzial kobiet
zatrudnionych na tym stanowisku zwiekszyt
sie okolo 7%, w ciggu ostatnich 10 lat
(odpowiednio 52% i 59% w latach 2008
i2019).

Mozna zaobserwowaé bardzo pozytywne
zjawisko  zwigkszenia  udzialu  kobiet
wéréd oséb zatrudnionych na stanowisku
profesora uczelni: w roku 2008 okolo 30%,
a w 2019 okolo 43% (wzrost o 13%), ale juz
w przypadku profesoréw tytularnych udziat
kobiet zwigkszal si¢ w niewielkim stopniu
i pozostaje na niskim poziomie, odpowiednio
w roku 2008 i roku 20019 - 22% i 26%. Mamy
zatem stale wiecej kobiet na stanowiskach
asystentow i adiunktow, mniej na stanowisku
profesora uczelni, a znacznie mniej na
stanowisku profesora (badacze i badaczki
z tytulem naukowym profesora) i caly czas
mozna obserwowal zjawisko tzw. gender
scissors (wykres 1 AB).



WYKRES 2. POROWNANIE LICZBY
KOBIET I MEZCZYZN ZAJMUJACYCH
ROZNE STANOWISKA NAUKOWE

NA POSZCZEGOLNYCH WYDZIALACH
W UG; STAN NA 31.12.2019 R

LEGENDA:
B Kobieta
Mezczyzna
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Przytoczone dane, dotyczace calego Uniwersytetu Gdanskiego,
sa odzwierciedleniem sytuacji na poszczegélnych wydzialach.
Na kolejnych wykresach przedstawiono strukture zatrudnienia
na roznych etapach kariery naukowej na wszystkich
wydzialach i jednostkach podstawowych UG. Analiza danych
przedstawionych na wykresach 2ABCD wykazuje, ze w roku
2019 na wiekszosci wydzialéw UG kobiety przewazaty w grupie
asystentow i adiunktéw, natomiast jest ich znaczaco mniej na
stanowiskach profesoréw uczelni i profesorow. Wyjatki stanowia
Wydziat Filologiczny, Wydzial Biologii i Wydzial Chemii, na
ktorych wiecej kobiet niz mezczyzn jest zatrudnionych na
stanowisku profesora uczelni. Taka sytuacja nie wystepuje na
zadnym wydziale w przypadku stanowiska profesora, przy czym
najwiecej kobiet posiadajacych tytul naukowy profesora jest na
Wydziale Nauk Spofecznych i Wydziale Filologicznym.

Nieréwnosci mozna zaobserwowa¢ nie tylko w udziale kobiet
w zatrudnieniu na poszczegolnych wydzialach w okreslonych
grupach stanowisk. Wida¢ je wyraznie w strukturze kadry
kierowniczej naszej uczelni. W kadencji 2016-2020 wsréd
czterech prorektorow Uniwersytetu jest tylko jedna kobieta.
Ponadto, jeszcze nigdy kobieta nie byta rektorem UG, chociaz
trzeba przyznaé, ze tylko raz kobieta kandydowala na to
stanowisko. Obecnie w UG jest 11 dziekanow, wsréd ktorych jest
tylko jedna kobieta. W poprzednich kadencjach nie bylo lepiej,
zwykle mieli$my jedng lub najwyzej dwie panie dziekan. Niemniej
cieszy fakt, ze mozna zaobserwowal coraz wiekszy udziat
kobiet na nizszych szczeblach wladzy: mamy 15 kobiet wéréd
33 prodziekanéw. Dziewigé badaczek pelni funkcje dyrektorek
instytutu (18 mezczyzn), 26 zastepczyn dyrektora instytutu
(10 mezczyzn), ale juz tylko 20 pelni funkcje kierowniczek katedry
(na 67 katedr w UG), a 48 kierowniczek zakladu naukowego (na
151 zaktadow w UG).

Warto jednoczesnie podkresli¢, ze to kobiety pelnig w UG bardzo
wazne funkgje, takie jak m.in.: dyrektorka Szkoly Doktorskiej
Nauk Humanistycznych i Spolecznych, dyrektorka Centrum
Jezykéw  Obcych, dyrektorka Biblioteki ~Uniwersyteckiej,
dyrektorka Wydawnictwa Uniwersytetu Gdanskiego czy tez
rzeczniczka prasowa UG. Panie zajmujg takze na naszym

* Stan na 31.12.2019 r., https://www.polon.nauka.gov.pl/siec-polon (dostep: 20.05.2020).

uniwersytecie wysokie stanowiska w zakresie zarzadzania
administracjg finansowa, naukows i dydaktyczna. Kobiety pelnia
funkcje: kanclerza, dyrektorki finansowej, dyrektorki Centrum
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, kierowniczek Biura Nauki,
Biura Zarzadzania Projektami Naukowymi, Biura Wspdlpracy
Miedzynarodowej, Biura Zarzadzania Projektami Rozwojowymi
czy tez Dzialu Ksztalcenia.

4 STRUKTURA ZATRUDNIENIA
WEDLUG PLCI Z PODZIALEM
NA DZIEDZINY NAUKI

Na podstawie informacji uzyskanych z systemu POL-on* dokonano
analizy danych dotyczacych udzialu kobiet w zatrudnieniu na
poszczegolnych stanowiskach w podziale na dziedziny naukowe
w Uniwersytecie Gdanskim. Podstawe przypisania do danej
dziedziny stanowity o$wiadczenia o wyborze dyscypliny, ztozone
przez nauczycieli akademickich zgodnie z przepisami Ustawy
z dnia 20 lipca 2018 r. ,Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce”
(tekst jedn.: Dz. U. z 2020 1., poz. 85) ,Konstytucja dla Nauki”.

W Uniwersytecie Gdanskim na podstawie zebranych deklaracji
wyodrebniono trzy dziedziny:

1) nauki humanistyczne;

2) nauki spoteczne;

3) nauki $ciste i przyrodnicze.

Jak wynika z zaprezentowanych danych, w dziedzinie nauk
humanistycznych struktura plci ksztaltowala sie w 2019 r.
nastepujaco: 53% stanowily kobiety i 47% mezczyzni.
Zdecydowanie wiekszy udzial kobiet mozna zaobserwowa¢ na
stanowiskach asystenta (20:2) i adiunkta (114:72) (wykres 3A). Na
stanowisku profesora UG zatrudniona byta podobna liczba kobiet
imezczyzn (53:58). W przypadku profesoréw tylko 26% stanowity
kobiety (8 0sdb), a 74% mezczyzni (23 osoby).



WYKRES 3. POROWNANIE LICZBY KOBIET | MEZCZYZN NA
POSZCZEGOLNYCH ETATACH KARIERY NAUKOWEJ W DZIEDZINACH
NAUKI REPREZENTOWANYCH W UG; STAN NA 31.12.2019 R.

120
30
72
60 58
I - :
I
Asystent Adiunkt I::‘:zf:fl%r Profesor
A. DZIEDZINA NAUKI HUMANISTYCZNE
200
150 145
100
80
|
Asystent Adiunkt l;rg:lsl:)ir Profesor
B. DZIEDZINA NAUKI SPOLECZNE
200
150
100 109
50 3 5 60 61
- .
I
Asystent Adiunkt T:zf:fl':’ir Profesor

C. DZIEDZINA NAUKI SCISLE | PRZYRODNICZE

LEGENDA: B Kobieta Mezczyzna

Struktura zatrudnienia w dziedzinie nauk spofecznych
wygladata nastepujaco: 320 stanowisk przypadlo
kobietom (51%) i 306 mezczyznom (49%) (wykres
3B). W grupie asystentow struktura pracownikow
pod wzgledem plci byta bardzo podobna, natomiast
w grupie adiunktéw kobiety stanowily 57% pracownikow.
W przypadku profesoréw uczelni i profesoréw kobiety sg
w mniejszoéci i stanowig odpowiednio 41% i 34%.

Wykres 3C prezentuje strukture zatrudnienia w dziedzinie
nauk $cistych i przyrodniczych. Ogétem w tym przypadku
przewazajy kobiety - stanowig 53% zatrudnionych.
Podobnie jak w poprzednich analizach wigcej kobiet niz
mezczyzn jest zatrudnionych na stanowiskach asystenta
(58%) i adiunkta (63%). W przypadku profesoréw
uczelni dysproporcje pomiedzy zatrudnionymi sa
niewielkie i wynosza tylko 7% na korzy$¢ mezczyzn.
W przypadku profesoréw kobiety stanowig tylko okoto
14% zatrudnionych, znacznie mniej niz w przypadku
nauk humanistycznych (26%) i spolecznych (34%).

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze struktura zatrudnienia
na Uniwersytecie Gdanskim wyglada nastepujaco: na
1521 zatrudnionych 53% to kobiety, a 47% mezczyzni.
We wszystkich dziedzinach nauki reprezentowanych
w UG mozna zauwazy¢, ze najwiecej kobiet zajmuje
stanowisko adiunkta - 498 osob (60%). Liczba kobiet,
ktore osiggnely kolejny etap kariery naukowej, czyli
stanowisko profesora uczelni, jest znacznie nizsza
iwynosi 156 (44%). Najmniej kobiet zatrudnionych jest na
stanowiskach profesora (23%). Taki rozktad udziatu kobiet
na wyzszych stanowiskach moze wynika¢ z roli kobiety
w modelu spolecznym i jej funkcji w rodzinie, a takze
roli w wychowaniu dzieci. Jej efektem jest spowolnienie,
a czasem wrecz odlozenie w czasie kolejnych szczebli
kariery naukowej. Konieczne jest poglebienie badan
w tym zakresie i odpowiedZ na pytanie, jakie bariery
napotykaja badaczki na drodze swojej kariery naukowe;.



o.DYNAMIKA ZATRUDNIENIA
MEZCZYZN | KOBIET NA ROZNYCH
STANOWISKACH NAUKOWYCH

Analizujac dane statystyczne z lat 2008-2019, stwierdzono, ze
praktycznie stala jest liczba zatrudnionych w UG asystentow
— kobiety stanowig srednio 65% tej grupy (wykres 4A). Podobnie
sytuacja wyglada w przypadku adiunktéw, wsréd ktérych
kobiety stanowia ponad polowe (52% w 2008 r. i 60% w 2019 r.)
(wykres 4B).

Stale wzrasta udzial kobiet na stanowisku profesora uczelni:
w 2008 r. wynidst okoto 30%, w 2019 - 43%, a w 2020 - 47,1%
(wykres 4C). Zaobserwowano stosunkowo duza
w liczbie kobiet profesoréw uczelni migdzy styczniem 2019
a styczniem 2020 r. W tym okresie przybylo na tym stanowisku

réznice

45 kobiet, a tylko 20 mezczyzn. Taki stan rzeczy jest zwigzany
prawdopodobnie z efektem wejScia w Zzycie nowej ustawy
o szkolnictwie wyzszym i nauce, wprowadzonego przez MNiSW
algorytmu® oraz faktu, ze w 2019 r. znaczaca grupa kobiet
ze stopniem naukowym doktora habilitowanego byta zatrudniona
na stanowisku adiunkta (do 2018 r. w ustawie o szkolnictwie
wyzszym bylo stanowisko adiunkta habilitowanego)*!. Mozna
wnioskowa¢, ze w poprzednich latach mezczyzni po uzyskaniu
stopnia doktora habilitowanego szybciej niz kobiety awansowali
na stanowisko profesora uczelni.

Jakkolwiek nie posiadamy szczegotowych danych odno$nie
liczby zatrudnionych w UG w pierwszej polowie 2019 r.
adiunktow ze stopniem doktora i adiunktow ze stopniem doktora
habilitowanego, to na podstawie ponad dwukrotnie wyzszego
wzrostu liczby kobiet zatrudnionych na stanowisku profesora
uczelni w roku 2020 (45 kobiet w stosunku do 20 mezczyzn)
mozna wnioskowa¢, ze w tym zakresie panowala na naszej uczelni
pewna nieréwno$¢. Mimo obecnego wyrdwnania statusu kobiet
i mezczyzn po habilitacji (,pozornej sprawiedliwoéci”), sytuacja

ta bedzie miala konsekwencje. Grupa kobiet, ktéra otrzymala
awans na stanowisko profesora uczelni (a co za tym idzie, wyzsze
stawki wynagrodzenia) dopiero pod koniec roku 2019, w efekcie
bedzie miata nizszg emeryture niz ich koledzy, ktérzy awansowali
krétko po habilitacji.

Wydaje sig, ze niejednokrotnie mezczyzni otrzymywali awans na
stanowisko profesora uczelni w ciggu roku po uzyskaniu habilitacji,
a kobiety 2 lub 3 lata pézniej. Analogicznie dzialo sie w przypadku
uzyskania tytulu profesora (do momentu oméwionych powyzej
zmian ustawowych). W latach poprzednich zdarzaly si¢ sytuacje,
ze kobiety po uzyskaniu tytutu naukowego profesora przez kolejne
lata byly zatrudnione na stanowisku profesora nadzwyczajnego,
odpowiadajacego dzisiejszemu stanowisku profesora uczelni
(czyli dostawaly nizsza pensje, a w konsekwencji otrzymaja nizsza
emeryture), podczas gdy mezczyzni szybciej awansowali na
stanowisko profesora zwyczajnego, odpowiadajace dzisiejszemu
stanowisku profesora.

W przypadku oséb z tytulem naukowym profesora stabg
dynamike przyrostu obserwujemy zaréwno w odniesieniu do
kobiet (2008 r.— 32 osoby, 2018 r. — 44 osoby, 2020 r. - 36 0sdb),
jak i mezczyzn (odpowiednio 2008 r. — 112, 2018 r. — 125, 2020 .
-113) zatrudnionych w UG. Z tego zestawienia wynika, ze kobiety
stanowig zaledwie 2% o0sob zatrudnionych na tym stanowisku.
Generalnie w UG liczba profesoréw w ostatnich latach pozostaje
na stalym poziomie (wykres 4D). W roku 2020 odnotowano
nawet spadek liczby profesoréw, zwigzany najprawdopodobniej
z licznymi przej$ciami na emeryture w tej grupie pracownikow.
Niezaleznie od powyzszych uwag warto podkresli¢, ze w grupie
profesoréw uczelni wida¢ stale wzrastajacy udzial procentowy
kobiet: w 2008 r. — 30%, w 2019 r. — 43%, a w 2020 r. — 47%.
Stabsza dynamike obserwujemy w grupie profesorow tytularnych:
w 2008 r. w UG byly zatrudnione tylko 32 kobiety z tytutem
profesora (czyli stanowity 22%), w 2012 1. - 33, w 2015 1. - 36 (caly
czas stanowily nie wigcej niz 22%). Najwiecej, bo 44 kobiety
z tytutem profesora byto zatrudnionych w 2018 r. - 26%, ale juz
w 2020 r. nastgpil spadek do poziomu 24%.

» Obecnie w algorytmie waga przypisywana osobie ze stopniem dr hab. jest taka sama jak adiunktowi ze stopniem dr, a waga przypisywana profesorowi uczelni taka sama jak profesorowi.
W efekcie w zasadzie wszyscy dr hab. zatrudnieni w UG awansowali jesienig 2019 r. na stanowisko profesora uczelni.

2 Ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym (tekst jedn.: Dz. U. z 2017 r., poz. 2183, ze zm.)
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Stosunkowo wysoki procent kobiet zatrudnionych na
stanowisku profesora uczelni w 2020 r. (47%) pozwala na
ostrozny optymizm co do ewentualnego wzrostu udziatu
kobiet w grupie badaczy posiadajacych tytul profesora.
Wydaje sie, ze niezbedne sa jednak dzialania wspierajace ze
strony wladz uczelni oraz kolezanek i kolegéw profesoréw,
ktorzy posiadaja juz ten tytul.

6.UDZIAL KOBIET | MEZCZYZN
W KIEROWANIU PROJEKTAMI
NAUKOWYMI

W latach 2017-2019 kobiety kierowaly 54 projektami
miedzynarodowymi, natomiast mezczyzni 76 (tab. 1). W 12
kierowanych przez kobiety projektach miedzynarodowych
Uniwersytet Gdanski byl liderem, a w 29 partnerem. W 13
przypadkach byty to projekty realizowane wylacznie przez
UG. Wynika z tego, ze w 41,5% projektow kierowniczkami
byty badaczki.

W tym samym okresie, tj. w latach 2017-2019,
kobiety kierowaty 118 projektami krajowymi
(NCN plus pozostate zrédta), mezczyzni - 71.
Udziat kobiet w kierowaniu projektami NCN
wynosit w tym czasie okoto 62%.

Warto  podkresli¢, ze kobiety kieruja projektami
wysokobudzetowymi, takimi jak OPUS (54% liderek
projektéw) czy HARMONIA (83% liderek projektow).
Niestety, tylko jedna badaczka z Uniwersytetu Gdanskiego
kierowala projektem MAESTRO, o ktéry moga sie ubiega¢
wylacznie badacze i badaczki o wybitnym dorobku naukowym
(tab. 2). W sumie w UG realizowano 8 takich projektow.

TABELA 1. Zestawienie liczby projektéw miedzynarodowych
realizowanych w poszczegdlnych jednostkach organizacyjnych
przez badaczki i badawczy zatrudnionych w UG

0GOLEM

LICZBA LICZBA
JEDNOSTKA PROJEKTOW PROJEKTOW
ORGANIZACYJNA KIEROWANYCH KIEROWANYCH SUMA
UG 1004 PRZEZ PRIEZ

KOBIETY MEZCZYIN
WB 6 9 15
WB+WOiG 0 1 1
WCH 6 9 15
WE 2 5 7
WEF 1 0 1
WH 0 1 1
WMFI 0 8 8
WNS 5 2 7
WOiG 14 8 22
WPiA 8 5 13
wz 3 2 5
MWB 7 17 24
Centrum Transferu
Technologii 0 2 2
MAB - Miedzynarodowe
Centrum Badan 1 5 3
nad Szczepionkami
Przeciwnowotworowymi
MAB - Migdzynarodowe
Centrum Teorii 1 5 6
Technologii Kwantowych
SUMA 54 (41,5%) 76 (58.5%) 130

*  Zestawienie skrotéw Jednostek UG na stronie 14



TABELA 2. Zestawienie liczby projektow finansowanych przez NCN i kierowanych przez badaczki i badawczy zatrudnionych w UG

e WSS dmentn
KOBIETY MEZCZYIN KOBIETY
PRELUDIUM Doktoranci 27 13 68%
ETIUDA Doktoranci 2 3 40%
MINIATURA dr, dr hab., prof. UG, prof. 36 5 88%
SONATINA dr 1 6 14%
SONATA dr, dr hab. 15 8 65%
SONATA BIS dr, dr hab. 3 4 43%
OPUS dr, dr hab., prof. UG, prof. 26 22 54%
HARMONIA dr, dr hab., prof. UG, prof. 5 1 83%
MAESTRO prof. 1 7 13%
INNE dr, dr hab., prof. UG, prof. 2 2 50%
SUMA 118 n 62%

Jak wynika z zamieszczonych danych, chociaz kobiety uzyskuja
finansowanie wyzszej lub podobnej jak mezczyzni liczby
projektow, to zwykle realizujg projekty z mniejszym budzetem,
bo w wickszoéci kieruja projektami w ramach konkursow
MINIATURA (88%), PRELUDIUM (68%) i SONATA (65%).
Cieszy natomiast fakt, ze w UG jest tak wiele kobiet, ktére pelnia
funkcje liderek projektéw i mentorek mlodych pracownikéow
naukowych.
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7. WYJAZDY KOBIET
| MEZCZYZN
NA ZAGRANICZNE
STAZE NAUKOWE

Na podstawie danych zebranych w wewnetrznym
rejestrze wyjazdéw zagranicznych Uniwersytetu
Gdanskiego dokonano analizy liczby wyjazdow na staze
zagraniczne w latach 2017-2019. Z wykresu 5 wynika,
ze na 31 wyjazdoéw w 2017 r. 15 zrealizowaly kobiety.
Stanowilo to okoto 50% wyjazdéw ogdtem. W kolejnym
roku 28 kobiet zrealizowalo staze zagraniczne, co
stanowilo 64% ogdtu wyjazdéw. W roku 2019 proporcje
wyjazdéw realizowanych przez kobiety i mezczyzn
ponownie wyréwnaly sie. Panie zrealizowaly tylko
o2 stazewiecej nizmezczyzni. Warto podkresli¢, zeliczba
wyjazdow na staze zagraniczne realizowanych w latach
2017-2019 przez pracownikéw UG byla niska,
wynoszgc $rednio 37 rocznie. Zatem wyjazdy na staze
zagraniczne realizowalo ponizej 3% zatrudnionych
w UG pracownikéw (podobny procent w przypadku
mezczyzn i kobiet).

W grupie doktorantéw zdecydowanie wigcej kobiet
zrealizowalo staze zagraniczne w badanych latach
(wykres 6). W 2017 i 2018 r. doktorantki odbyly
odpowiednio 19 i 16 stazy, a doktoranci 11 i 8 stazy.
Jeszcze wieksza roznice odnotowano w 2019 r.; na staze
zagraniczne wyjechalo 16 doktorantek i 6 doktorantow
- staze badaczek stanowily zatem 72% wszystkich
wyjazdéw. Liczba doktorantéw w poszczegdlnych latach
2017, 2018 i 2019 wynosita odpowiednio - 1455, 1266
oraz 1039 (zgodnie z danymi ze sprawozdania S-12 do
GUS), co oznacza, ze udzial wyjezdzajacych na staze
wynosit srednio 2% (od 1,9% do 2,1% w poszczegolnych
latach), czyli byl nizszy niz w przypadku pracownikéw.
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8.POROWNANIE ZAROBKOW KOBIET
| MEZCZYZN ZATRUDNIONYCH NA
TYCH SAMYCH STANOWISKACH
W UNIWERSYTECIE GDANSKIM

Na podstawie danych na dzien 31 grudnia 2019 r., uzyskanych
z Dziatu Kontrolingu Uniwersytetu Gdanskiego, przeprowadzono
analize zarobkow kobiet i mezczyzn zatrudnionych na
poszczegolnych wydzialach na réznych stanowiskach naukowo-
dydaktycznych.  Analizowano  wylacznie = wynagrodzenia
zasadnicze. Nalezy podkresli¢, ze analiza dotyczyla zarobkéw,
w szczegolnoséci w przypadku asystentow, adiunktéw i profesoréw
uczelni, osiggnietych w ostatnim czasie w wyniku wprowadzenia
w Konstytucji dla Nauki w 2018 r. ptac minimalnych na okreslonych
stanowiskach akademickich.

W przypadku asystentéw, place kobiet i mezczyzn na wigkszosci
wydziatéw ksztaltuja sie na bardzo podobnym poziomie. Najwyzsze
réznice miedzy zarobkami kobiet i mezczyzn odnotowano na
Miedzyuczelnianym Wydziale Biotechnologii UG i GUMed.
Mezczyzni zarabiajg o okolo 7% wiecej niz kobiety. Natomiast na
Wydziale Chemii nizsze o 5% sg zarobki mezczyzn zatrudnionych
na stanowisku asystenta (wykres 7A).

Jesli chodzi o analize zarobkéw adiunktéw, to réznice miedzy
kobietami i mezczyznami sg takze nieznaczne. Najwieksza roznice
odnotowano na Miedzyuczelnianym Wydziale Biotechnologii UG
i GUMed, ale w tym przypadku zarobki mezczyzn adiunktow sa
okolo 8% nizsze niz kobiet zatrudnionych na tym stanowisku
(wykres 7B).

Analizujac  wynagrodzenia kobiet i mezczyzn zatrudnionych
na stanowisku profesora uczelni stwierdzono, iz na wiekszosci
wydzialéw réznice sa réwniez niewielkie. Zarobki kobiet na
stanowisku profesora uczelni sg nizsze od zarobkéw mezczyzn
o okolo 4% na Wydziale Historycznym, Nauk Spolecznych oraz
Oceanografii i Geografii. Natomiast na Wydziale Ekonomicznym
i Wydziale Prawa i Administracji odnotowujemy wyzsze o okoto
6% zarobki kobiet (wykres 7C).
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WYKRES 7. PROCENTOWY STOSUNEK WYNAGRODZENIA MEZCZYZN DO WYNAGRODZEN KOBIET WEDLUG WYDZIALOW™
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Najwigksze réznice w zarobkach mezczyzn i kobiet zaobserwowano w przypadku
profesoréw tytularnych (wykres 7D). Biorac pod uwage profesorki i profesoréw,
mozna zaobserwowac wyzsze $rednio o 7% wynagrodzenie mezczyzn niz kobiet.
Place mezczyzn s3 wyzsze o wiecej niz 10% od zarobkéw kobiet na Wydziale Biologii,
Wydziale Chemii, Wydziale Matematyki, Fizyki i Informatyki, Wydziale Prawa
i Administracji oraz Wydziale Zarzadzania. Natomiast na Miedzyuczelnianym
Wydziale Biotechnologii UG i GUMed oraz Wydziale Nauk Spolecznych zarobki
profesorek sg odpowiednio o 8 i 12% wyzsze niz place profesoréw (wykres 7D).

Podsumowujac analize danych dotyczacych §redniego wynagrodzenia pracownikéw
naukowo-dydaktycznych zatrudnionych na wydziatach UG, nalezy stwierdzi¢, ze
w 2019 roku s$rednie wynagrodzenie zasadnicze w skali uczelni wyniosto 4 807 zt
w przypadku kobiet i 5 204 zt w przypadku mezczyzn, co oznacza, ze $rednie zarobki
kobiet w stosunku do zarobkéw mezczyzn sg nizsze o okolo 8%. Najwigksze roznice
odnotowano na Wydziale Biologii, Wydziale Chemii, Wydziale Matematyki, Fizyki
i Informatyki, Wydziale Prawa i Administracji oraz Wydziale Zarzadzania.

Wedtug GUS w 2016 i 2018 r. réznica plac w Polsce wynosita odpowiednio
18% i 20%, czyli mozna z tego wnioskowa¢, ze widetki placowe w badanym okresie
rosly. Nalezy podkresli¢, ze jakkolwiek zarobki kobiet i mezczyzn na UG réznig sie,
to roznica jest ponad dwukrotnie mniejsza niz $rednia krajowa. Przytoczone analizy
wskazuja, ze takze na Uniwersytecie Gdanskim potrzebne sg dziatania prowadzace
do wyréwnania plac kobiet i mezczyzn. Nalezy bowiem stwierdzi¢, ze badacze
i badaczki zatrudnieni na tych samych stanowiskach na UG powinni otrzymywa¢
takie samo wynagrodzenie zasadnicze.




PODSUMOWANIE

W najblizszej przyszlosci podstawowym zadaniem powolanej
w Uniwersytecie Gdanskim Komisji ds. realizowania polityki
spolecznej  odpowiedzialnosci nauki  bedzie wdrozenie
tzw. Gender Equality Plan. Tego rodzaju plany obowigzujg juz
w wielu europejskich uniwersytetach. Ich gléwnym zatozeniem
jest dazenie do wyréwnywania szans i tworzenia takich warunkow
rekrutacji na stanowiska naukowe i administracyjne, aby osiagnaé
odpowiedni wybdr sposréd kobiet i mezczyzn, gwarantujacy
réwnouprawnienie plci. W konsekwencji, prawidlowe zarzadzanie
réznorodnoscia na rzecz spolecznej odpowiedzialnoéci nauki
umozliwi zwigkszenie aktywnosci kobiet w nauce, w tym
aplikowania w konkursach na stanowiska kierownicze.

Konieczna jest takze biezaca diagnoza i monitoring sytuacji
w Uczelni, jesli chodzi o zarobki badaczek i badaczy zajmujacych
te same stanowiska naukowe. W wielu krajach europejskich, takze
na uniwersytetach, w ktérych wprowadzano plany wyréwnywania
szans plci, okazywalo sie, ze zarobki kobiet s3 nawet o okoto
15% nizsze co stanowi istotng réznice. Oznacza to, ze kobiety
pracuja za darmo okolo 2 miesigce w roku. Najnowsze analizy
wykonane w UG wskazujg, ze roznica w zarobkach na tych samych
stanowiskach ksztaltuje si¢ na poziomie okolo 8% na korzy$¢
mezczyzn. Nalezy podkredlié, ze sytuacja ta wyglada lepiej niz
$rednia europejska czy krajowa, ale nalezy dazy¢ do uzyskiwania
takich samych zarobkéw przez badaczki i badaczy zatrudnionych
na tych samych stanowiskach.

Celem KomSON jest wskazanie jak wazne jest stworzenie zardwno
dla kobiet, jak i dla me¢zczyzn wychowujacych dzieci mozliwosci
pracy na pol etatu lub pracy zdalnej. Z jednej strony elastyczne
rozwigzania dajg rodzicom mozliwoé¢ szybkiego powrotu do
prowadzonych projektow czy tez realizowanych badan, z drugiej
wiele badan pokazuje, ze moga stanowi¢ zagrozenie dla poczucia
wlasnej wartoéci i godzenia zycia zawodowego z rodzinnym®.
W wypracowaniu korzystnych dla obu plci rozwiagzan moze
pomoéc wnikliwa analiza wad i zalet naukowej pracy zdalnej
w czasie przymusowego stanu izolacji (marzec - czerwiec 2020).

% J. Gadecki, M. Jewdokimow, M. Zadkowska, Tu si¢ pracuje! Socjologiczne studium pracy
zawodowej prowadzonej w domu na zasadach telepracy, Krakow 2017.

26



217

Dzialania KomSON powinny pozwoli¢ na zbudowanie w UG
bardziej zréznicowanego srodowiska naukowego. Kolejne kroki
beda dotyczyly ukierunkowanych dziatan zmierzajacych do
zatrudniania i wyréwnywania szans na zatrudnienie oséb z innych
krajow i w réznym wieku - tak, aby potencjal réznorodnosci
mogt zosta¢ wykorzystany w petni. Tym samym dzieki wigkszej
innowacyjnosci oraz podniesieniu efektywnosci i skutecznosci
zwigkszy si¢ potencjal zespoléw naukowych. Istnieje bowiem
wiele badan naukowych wskazujacych na to, ze réznorodne
zespoly majg szanse na osiagniecie lepszych rezultatéw badan
naukowych i w efekcie osiagaja one wiecej*. Oczywiscie same
liczby nie wystarcza. Konieczne jest wprowadzanie dzialan
zaréwno edukacyjnych, jak i operacyjnych, ktére dadzg mozliwosé
pelnego skorzystania z potencjatu réznorodnosci.

Jednoczesnie warto podkreslié, ze realizacja
celéw ,,Strategii Uniwersytetu Gdanskiego na
lata 2020-2025” daje szanse na urzeczywistnienie
zatozen i planéw zawartych w oddanym

w Paiistwa rece pierwszym Raporcie
zatytutowanym ,,Kobiety w Nauce. Zarzadzanie
réznorodnoscia i rownouprawnienie pici

w spotecznej odpowiedzialnosci

Uniwersytetu Gdanskiego”.

% Dnika . Travis, Emily Shaffer, and Jennifer Thorpe-Moscon, Getting Real About Inclusive
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WSPOLAUTORKI:

PROF. DR HAB. EWA t0JKOWSKA,

profesorka Miedzyuczelnianego Wydziatu Biotechnologii
Uniwersytetu Gdanskiego i Gdanskiego Uniwersytetu
Medycznego specjalizuje sie w badaniach z zakresu
biotechnologii roslin i fitopatologii molekularnej.
Przewodniczaca Komitetu Biotechnologii Polskiej
Akademii Nauk (2020-2024). Przewodniczaca Jury
Nagrody LOréal-UNESCO dla Kobiet i Nauki i czlonek
miedzynarodowego Jury konkursu LOréal-UNESCO
International Rising Talents.

PROF. DR HAB. BEATA MOZEJKO,

profesorka  Wydzialu  Historycznego  Uniwersytetu
Gdanskiego, specjalizuje si¢ w historii $redniowiecza
i naukach pomocniczych historii. Autorka ponad 130 prac
i artykutéw, 6 monografii, w tym ,,Peter von Danzg. The
story of Great Caravel 1462-1475” (Brill 2020). Czlonkini
Komitetu Wiedzy Encyklopedii Gdanskiej (Gedanopedii);
cztonkini Prezydium Komisji Nauk Historycznych PAN
(2020-2023); prezeska Towarzystwa Dom Uphagena.

DR HAB. NATASZA KOSAKOWSKA-BEREZECKA, PROF. UG

profesorka Uniwersytetu Gdanskiego w Instytucie
Psychologii na  Wydziale Nauk  Spotfecznych
Uniwersytetu Gdanskiego, ekspertka ds. réznorodnosci,
trenerka, mediatorka. Naukowo zajmuje sie procesami
przeciwdziatajagcymi uprzedzeniom i dyskryminacji.
Kierowniczka  migdzynarodowego  konsorcjum
badawczego Towards Gender Harmony. Jako edukatorka
miedzykulturowa uczestniczyla w tworzeniu Gdanskiego
Modelu Integracji Imigrantéw i Imigrantek.
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DR HAB. JOANNA KRUCZALAK-JANKOWSKA, PROF. UG

profesorka  Uniwersytetu Gdanskiego, Kierowniczka Katedry
Prawa Handlowego Wydzialu Prawa i Administracji Uniwersytetu
Gdanskiego. Autorka i wspotautorka publikacji z zakresu prawa
handlowego, prawa upadio$ciowego i restrukturyzacyjnego.
Kierowniczka wielu projektéw m.in. ,,ACURIA - Assessing Courts’
Undertaking of Restructuring and Insolvency Actions: best practices,
blockages and ways of improvement” z Programu Unii Europejskiej
Sprawiedliwos¢  (2014-2020); ,Stan si¢ konkurencyjny z UG
- podnosimy kwalifikacji w matych i srednich przedsigbiorstwach”

DR HAB. BARBARA PAWLOWSKA, PROF. UG

profesorka Uniwersytetu Gdanskiego na Wydziale Ekonomicznym
Uniwersytetu Gdanskiego, ekspertka w dziedzinie zréwnowazonego
rozwoju i kosztéw zewnetrznych transportu, czlonkini Komisji
rektorskiej ds. Europejskiej Karty Naukowca, cztonkini Ministerialnej
Grupy Roboczej do spraw spolecznej odpowiedzialnosci uczelni,
inicjatorka podpisania przez Uniwersytet Gdanski Deklaracji
spolecznej odpowiedzialnosci uczelni.

DR HAB. DOROTA PYC, PROF. UG

profesorka  Uniwersytetu ~Gdanskiego, kierowniczka Katedry
Prawa Morskiego na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu
Gdanskiego. Prowadzi badania w zakresie prawa morza, prawa
morskiego i prawa $rodowiska morskiego. Przewodniczy Komisji
Prawa Morskiego Polskiej Akademii Nauk. W latach 2013-2015
pelnifa funkcje podsekretarza stanu w Ministerstwie Transportu
Budownictwa i Gospodarki Morskiej, a nastgpnie w Ministerstwie
Infrastruktury i Rozwoju Rzeczypospolitej Polskiej. Jest kierowniczka
projektu ,SEAPLANSPACE - Instrumenty morskiego planowania
przestrzennego na rzecz zréwnowazonego zarzadzania morzem’
realizowanego w ramach programu Interreg South Baltic 2014-2020.



WSPOLAUTORKI:

DR MAGDALENA ZADKOWSKA,

adiunktka w Instytucie Socjologii Uniwersytetu Gdanskiego,
badaczka, liderka projektéw naukowych, nauczycielka akademicka,
ekspertka. Zajmuje si¢ naukowo i praktycznie karierami kobiet
i mezczyzn w naukach STEMM, zarzadzaniem réznorodnoscia,
badaniem relacji codziennych par i studiami nad plcia kulturowa.
W ramach projektéw miedzynarodowych wspotpracuje z Norwegia,
Stanami Zjednoczonymi, Kanada, Wielka Brytanig, Wlochami,
Rumunig, Chile i Francja.

DR KATARZYNA SWIERK, MBA,

doktor nauk chemicznych, ekspertka ds. ewaluacji jakosci dziatalnosci
naukowej, audytorka EC w zakresie HR Excellence in Research,
Master of Business and Administration, Pelnomocnik Rektora ds.
Open Access, od 2015 roku kieruje Biurem Nauki Uniwersytetu
Gdanskiego

MARTA DZIEDIIC,

socjolozka, specjalistka ds. realizowania projektéw na
Miedzyuczelnianym Wydziale Biotechnologii Uniwersytetu
Gdanskiego i Gdanskiego Uniwersytetu Medycznego; cztonkini
zespolow realizujgcych projekty STARBIOS2 i RESBIOS z programu
UE Horyzont 2020 w UG; zaangazowana w liczne inicjatywy
Uniwersytetu Gdanskiego zwigzane ze spoteczna odpowiedzialnoscia
uczelni.

IZABELA RASZCZYK, MBA,

ukonczyta Master of Business Administration, posiada wieloletnie
doswiadczenie w  zarzadzaniu projektami miedzynarodowymi
w sektorze badan naukowych i szkolnictwa wyzszego, od 2017 r.
kieruje obszarem administracji i wsparcia badan naukowych
w  Miedzynarodowym Centrum Badan nad Szczepionkami
Przeciwnowotworowymi Uniwersytetu Gdanskiego.
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