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l. WPROWADZENIE

Uniwersytet Medyczny w todzi (UMED), jako dynamicznie rozwijajgca sie uczelnia medyczna, jest
Swiadomy swojej roli w ksztattowaniu nowoczesnego, odpowiedzialnego i wiaczajgcego srodowiska
nauki i pracy. W centrum jego wartosci znajduje sie realne zapewnianie réwnosci szans wszystkim
cztonkom spotecznosci akademickiej. Dlatego opracowano Plan Rownosci Ptci (Gender Equality Plan,
GEP) na lata 2026-2028 jako kontynuacje Planu ROwnosci Ptci na lata 2022-2025 oraz element

uzupetniajgcy uczelnianej strategii rozwoju.

GEP jest strategicznym dokumentem, ktory ma na celu systemowe wzmacnianie réwnosci ptci

w kazdym obszarze dziatalnosci uczelni. Dotyczy to m.in.:

e tworzenia srodowiska pracy i nauki wolnego od dyskryminaciji,

e wzmachiania rGwnowagi pfci na stanowiskach kierowniczych,

e zapewnienia rownych szans rozwoju kariery, w tym kariery naukowej,
e promowania réznorodnosci w zespotach badawczych,

e zapobiegania przemocy i molestowaniu,

e poprawy warunkdéw godzenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym.

Zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej GEP jest warunkiem formalnym udziatu instytucji
w programie Horyzont Europa. W praktyce oznacza to, ze brak opracowanego i wdrazanego Planu
Réwnosci Ptci uniemozliwia uczelni ubieganie sie o finansowanie w konkursach europejskich. Tym
samym posiadanie GEP-u staje sie nie tylko wyrazem odpowiedzialnosci spotecznej Uniwersytetu, ale
rowniez kluczowym czynnikiem warunkujagcym rozwdj dziatalnosci badawczej, dostep do srodkdéw

zewnetrznych oraz zwiekszenie poziomu umiedzynarodowienia.

Tworzgc GEP na lata 2026-2028, Uniwersytet Medyczny w todzi opiera sie na dobrych praktykach
europejskich oraz na krajowych wytycznych dotyczacych réwnosci ptci w nauce. Dokument uwzglednia
zalecenia zaprezentowane m.in. w Przewodniku ,Réwnos$é¢ ptci w projektach badawczych”

opracowanym przez Narodowe Centrum Badan i Rozwoju (2023), w ktérym podkresla sie koniecznosc:

e prowadzenia systematycznej diagnozy i monitoringu sytuacji kobiet i mezczyzn w organizacji,

e uwzgledniania perspektywy ptci (gender dimension) w projektach badawczych, ich planowaniu
i wdrazaniu,

e wigczania rdwnosci ptci w zarzadzanie instytucjonalne,

e wdrazania odpowiednich szkolen, procedur i narzedzi organizacyjnych.

Plan Réwnosci Ptci dla Uniwersytetu Medycznego w todzi zawiera:



e Diagnoze opartg o analize danych statystycznych oraz badan ankietowych,
e (Cele wyznaczone dla Uniwersytetu Medycznego w todzi,

e Plan i harmonogram dziatan, z okreslonymi wskaznikami.

UMED zapewni odpowiednie zasoby osobowe i finansowe niezbedne do realizacji zaplanowanych

dziatan.

Przedstawiany dokument jest wyrazem zaangazowania uczelni w budowanie srodowiska, ktére jest
bezpieczne i otwarte. GEP nie jest jedynie zbiorem deklaracji, lecz narzedziem rzeczywistej zmiany
organizacyjnej. Jest to wspdlna inicjatywa catej spotecznosci akademickie]. Jej skutecznos¢ zalezy od
zaangazowania wszystkich oséb pracujgcych i studiujgcych w uniwersytecie. Dzieki realizacji
zaplanowanych dziatan uczelnia tworzy warunki sprzyjajgce doskonatosci naukowej, rozwojowi
talentow i budowaniu kultury organizacyjnej, w ktdrej rownos¢ jest rzeczywistoscig, a nie tylko

deklaracja.

1. DIAGNOZA

1. ANALIZA DANYCH STATYSTYCZNYCH

1.1. STRUKTURA ZATRUDNIENIA

Tab. 1. Liczba nauczycieli akademickich i pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi

(nienauczycieli) wedtug ptci® (stan na listopad 2025)

Liczba pracownikéow Kobiety Meiczyzni | Ogotem
ogoétem 1902 940 2842
nauczyciele 1149 680 1829
nienauczyciele 753 260 1013

W uczelni zatrudnionych jest 2 842 osdb: 1 902 kobiet i 940 mezczyzn, co oznacza, ze kobiety

stanowig 66,9% uczelnianej kadry. To potwierdza silng feminizacje organizacji na poziomie ogdélnym.

1 Jako nienauczyciele rozumiane sa wszystkie pozostate grupy pracownicze tj. administracja, pracownicy naukowo-
techniczni, pracownicy obstugi, obstugi nauki i dydaktyki i lekarze rezydenci.



Wsrod nauczycieli akademickich kobiety stanowig 62,8% zatrudnionych, natomiast wsréd

nienauczycieli 74,3%.

Tab. 2. Struktura wyksztatcenia pracownikéw uczelni (stan na listopad 2025)

Wyksztatcenie Nauczyciele akademiccy Nienauczyciele
Kobiety Mezczyzini Kobiety | Mezczyini
Profesor 75 98 0 3
Doktor habilitowany 124 92 3 3
Doktor 559 297 125 33
Pozostali 391 193 625 221
OGOLEM 1149 680 753 260

W grupie nauczycieli liczebnie dominujg kobiety na poziomach doktor (559 K vs 297 M) oraz doktor
habilitowany (124 K vs 92 M). Natomiast w$réd pracownikéw z tytutem profesora dominuja mezczyzni

—56,6%. To sygnalizuje spadek udziatu kobiet u szczytu $ciezki naukowej

Tab. 3. Nauczyciele akademiccy — struktura zatrudnienia wg stanowisk (stan na listopad 2025)

Nauczyciele akademiccy
Kobiety Mezczyzni
- podziat na stanowiska
asystent 469 254
adiunkt 437 247
profesor uczelni 101 73
profesor 75 98
lektor 7 0
instruktor 40 3




starszy lektor 12 3

starszy instruktor 8 2

razem 1149 680

Na stanowiskach asystent/-ka i adiunkt/-ka kobiety stanowig odpowiednio 64,9% i 63,9% (469 K/254
M oraz 437 K/247 M). Na poziomie profesor uczelni udziat kobiet to 58,0% (101 K/73 M), natomiast na
poziomie profesora spada do 43,4% (75 K/98 M). Ogdlny obraz moze wskazywa¢ na zjawisko ,leaky

pipeline” — im wyzej w hierarchii akademickiej, tym mniejszy udziat kobiet.

Tab. 4. Liczba nauczycieli akademickich zatrudniona na poszczegdélnych wydziatach (stan na listopad

2025)
Wydziat Kobiety Mezczyzini

W. Farmaceutyczny 101 42

W. Lekarski 738 504

W. Nauk o Zdrowiu 273 113
Jednostki

ogdlnouczelniane 37 21
OGOLEM 1149 680

Wsrdd nauczycieli akademickich najwyzszy udziat kobiet wystepuje na Wydziale Nauk o Zdrowiu
(70,7%) i Wydziale Farmaceutycznym (70,6%); Wydziat Lekarski ma nizszy, cho¢ nadal wiekszoSciowy
udziat kobiet (59,4%). Zatrudnienie kobiet w jednostkach ogdlnouczelnianych ksztattuje sie na

poziomie 63,8% kobiet.

Uczelnia wyrdznia sie wysokim odsetkiem kobiet wsrdd pracownikow, zwtaszcza wsréd kadry
akademickiej (nauczyciele akademiccy). Jednoczesnie widoczny jest spadek udziatu kobiet na
najwyzszych poziomach (tytut profesora), co moze wskazywaé na istnienie bariery awansowej mimo

szerokiej puli talentéw na wczesniejszych szczeblach kariery.



1.2. FUNKCJE KIEROWNICZE | ORGANY KOLEGIALNE

Analiza reprezentacji kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych, w organach kolegialnych oraz
w centralnych wtadzach uczelni stanowi kluczowy element diagnozy réwnosciowe]. Dane pokazujg, ze
uczelnia osiggneta znaczace postepy w zwiekszaniu udziatu kobiet w wielu obszarach zarzadzania, choc
nadal istniejg obszary, ktére wymagaja dziatann wzmacniajgcych udziat kobiet w najwyzszych szczeblach

decyzyjnych.

Funkcje rektora oraz kanclerza uczelni petnia mezczyzni. Mimo znacznego udziatu kobiet na
stanowiskach prorektorskich (43% - kobiet) oraz w kierownictwie administracji (zastepcy kanclerza —
100% kobiet), widoczna jest tzw. segregacja pionowa —mezczyzni czesciej petnig funkcje najwyzszego

szczebla.

Tab. 5. Liczba os6b na stanowiskach kierowniczych (stan na listopad 2025)

Nienauczyciele | Nauczyciele

Kobiety 61 157
Mezczyzni 24 139
Ogétem 85 296

W strukturze stanowisk kierowniczych wsrdd nienauczycieli kobiety stanowig zdecydowang wiekszos¢
(61 kobiet wobec 24 mezczyzn), co oznacza az 71,8% udziatu kobiet w tej grupie. Wsrdd nauczycieli
akademickich reprezentacja ptci jest bardziej zréwnowazona: kobiety — 157, mezczyzni — 139, co daje

53% udziatu kobiet



Tab. 6. Liczba kobiet i meiczyzn sprawujacych funkcje dziekana/prodziekana z podziatem na

wydziaty (stan na listopad 2025)
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Prodziekan 5 4 2 1 - 2 4 5 2 3 - 19 9
OGOLEM 5 5 2 1 - 2 5 6 2 3 - |21 ] 10

Na poziomie wydzialowym kobiety odgrywajg kluczowag role w zarzadzaniu. Kobiety zajmujg
21 sposréd 31 funkcji dziekandw i prodziekandw, co stanowi 67,7% wszystkich petnionych funkcji

kierowniczych na poziomie wydziatéw.

Tab. 7. Liczba kobiet i mezczyzn w organach kolegialnych uczelni (stan na listopad 2025)

Organ Kobiety Mezczyzni OGOLEM

Senat 11 14 25
Rada Uczelni 3 4 7

Rada Naukowa Uniwersytetu 17 13 30
Rada Nauk Farmaceutycznych 18 7 25
Rada Nauk Medycznych 78 110 188
Rada Nauk o Zdrowiu 23 11 34
OGOLEM 150 159 309

W organach kolegialnych uczelni udziat kobiet ksztattuje sie na poziomie 48,5%, a wiec mamy do

czynienia z niemal petng rownowage ptci. Najwieksza dysproporcja dotyczy Rady Nauk Medycznych

(41% kobiet). W Senacie, mimo wyborczego charakteru, reprezentacja kobiet jest stosunkowo wysoka.

Uczelnia wykazuje znaczace osiggniecia w zakresie reprezentacji kobiet w strukturach zarzadczych

i kolegialnych. Aby utrzymac i rozwija¢ rownowage ptci, UMED powinna prowadzié¢ systematyczny
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monitoring. W przypadku gremiéw wybieralnych, w ktérych uczelnia nie moze narzucac sktadu (np.
Senat), mozliwe sg dziatania wspierajgce rownosé, takie jak: zachecanie kobiet do kandydowania czy

szkolenia liderskie.

1.3. AWANSE NAUKOWE — POSTEPOWANIA HABILITACYJNE | PROFESORSKIE

Ocena réwnosci pfci w procesach awanséw naukowych na Uczelni objeta uzyskiwanie tytutu profesora
(lata 2023—-2025) oraz uzyskiwanie stopnia doktora habilitowanego (lata 2023-2025), w kontekscie

monitoringu réwnosciowego oraz realizacji zatozen Planu Rdwnosci Pici.
W badanym okresie odnotowano tacznie 20 awanséw profesorskich, z czego:

e 12 przypadkdéw dotyczyto kobiet,

e 8 przypadkéw dotyczyto mezczyzn.

Dane te wskazujg na ponadparytetowy udziat kobiet w awansach profesorskich w latach 2023-2025.
Sredni czas awansu od habilitacji do uzyskania tytutu profesora wynosit:

e dla kobiet — ok. 9,7 roku,
e dla mezczyzn — ok. 9,5 roku.

Rdznice sg nieistotne statystycznie, co wskazuje na brak dysproporcji ptciowych w tempie osiggania
tytutu profesora. Jednoczesnie nalezy zauwazy¢ wystepowanie zréznicowanego rozrzutu wartosci
w obu grupach (od 3 do 16 lat u kobiet oraz od 4 do 18 lat u mezczyzn), co moze wynikac z

indywidualnych sciezek kariery naukowej.

We wszystkich analizowanych latach udziat kobiet w awansach byt réwny lub wyzszy niz udziat
mezczyzn, a takze nie zaobserwowano oznak systemowego opdznienia w $ciezkach awansu dla

ktdrejkolwiek ptci.

W tym samym okresie odnotowano 40 habilitacji, w tym:

o  wiekszos¢ uzyskaty kobiety (ok. 55%),
e mezczyzni stanowili ok. 45% wszystkich awansowanych.
Dane wskazujg na zachowanie rownowagi pfci na poziomie habilitacji, z lekkg przewaga kobiet.
W przypadku obu ptci zauwazalne sg zaréwno krétkie Sciezki awansu (4—6 lat), jak i te bardzo dtugie

(15-26 lat).



Dane z lat 2023—-2025 wskazujg, ze uczelnia osiggneta satysfakcjonujacy poziom réwnosci pici

w procesie awansow naukowych, z wyraznie zaznaczong przewagg kobiet zaréwno w habilitacjach,

jak i profesurach. Nie zaobserwowano réznic w tempie awansu pomiedzy obiema ptciami.

Rekomendowane jest jednak dalsze systematyczne monitorowanie proceséw awansowych oraz

utrzymanie dziatan wspierajgcych rownos¢ ptci.

1.4. PROJEKTY BADAWCZE

Analiza danych dotyczacych projektdw realizowanych na Uczelni ujawnia zrdznicowane wzorce

uczestnictwa kobiet i mezczyzn w zaleznosci od rodzaju instytucji finansujgcej. Szczegélnie istotne

roznice dotyczg Sredniej wartosci pojedynczego projektu, ktdra jest jednym z kluczowych wskaznikéw

dostepu do wiekszych i bardziej prestizowych instrumentéw finansowania badan.

Wykres 1 (dot. lat 2023-

| Liczba Projektow

@

49

KOBIETY

2025)

30

MEZCZYZNI

Przeprowadzona analiza danych dotyczgcych projektéow
finansowanych w konkursach Narodowego Centrum
Nauki wykazata, ze kobiety stanowig wiekszos¢ wsrod
kierownikéw projektéw — 62% wszystkich grantow zostato
przyznanych badaczkom, podczas gdy mezczyini
odpowiadajg za 38% projektow. Pomimo przewagi
liczebnej kobiet, ich wudziat w catkowitej wartosci
finansowania jest nizszy i wynosi 48%, podczas gdy

mezczyzni pozyskali 52% dostepnych srodkdw.

Roznica ta wynika przede wszystkim ze struktury udziatu
w poszczegdlnych typach konkurséw. Kobiety dominuja

w grantach o mniejszej skali budzetowej oraz we

wczesnych etapach sciezki naukowej (np. MINIATURA, PRELUDIUM), natomiast mezczyzni sg wyraznie

silniej reprezentowani w kluczowych konkursach duzych, takich jak OPUS, w ktérych uzyskujg zaréwno

wiekszg liczbe grantéw (12 vs 7), jak i ponad dwukrotnie wyzszg sume finansowania (19,9 min PLN vs

7,9 min PLN). To zréznicowanie przektada sie na istotng dysproporcje w sredniej wartosci pozyskanego

grantu: mezczyzni — 902 tys. PLN, kobiety — 511 tys. PLN.

10



Woykres 2 (dot. okresu 2023-2025)

| Srednia Wartosé Grantu

1000 tys.

202 tys.

511 tys.

Kobiety MeZezyZni

Wykres 3 (dot. okresu 2020-2025)

| Liczba rozpoczetych projektow

Warto zauwazyé, ze w ostatnich latach wzrasta liczba
projektéw rozpoczynanych pod kierownictwem kobiet,
co wskazuje na pozytywny trend wzmacniajgcy
rownowage ptci na wczesniejszych etapach kariery
naukowej. Tendencja ta nie przektada sie jednak jeszcze
na wyrownanie udziatu w konkursach o najwiekszym
znaczeniu budzetowym, co potwierdza zjawisko tzw.
,leaky pipeline” — systematycznego spadku udziatu

kobiet na kolejnych, bardziej prestizowych etapach

Sciezki grantowej.

® Kobiety @ Mezczyini

2020 2021 2022

2023 2024 2025

Analiza wykazata takze, ze projekty kierowane przez meziczyzn cechujg sie przecietnie dtuzszym

okresem realizacji (Srednio 43 mies., wobec 36 mies. dla kobiet), co jest spdjne z ich wiekszym udziatem

w duzych programach badawczych. Zbierajgc te obserwacje, mozna stwierdzi¢, ze choé na etapie

wejscia do systemu grantowego kobiety radzg sobie bardzo dobrze, to na poziomie najbardziej

prestizowych i finansowo wymagajacych konkurséw pojawiajg sie wyrazne réznice wskazujgce na

potrzebe ukierunkowanego wsparcia.
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Wykres 4 i 5 (dot. lat 2023-2025)

Projekty ABM

Srednia Wartosé Grantu (min

12
10

[es]

[T N R N

Liczba
Projektow

B KOBIETY [ MEZCZYZNI

Pozostate

PLN)
10.45 min

|7.42 min

Projekty ABM

2.57 min
1.02 min

Pozostale

W przypadku projektéw finansowanych przez
Agencje Badan Medycznych (ABM) obserwuje sie,
ze kierowniczki projektdw osiggajg srednio
znacznie wyzsze wartosci pozyskanych grantéw
niz kierownicy. Srednia warto$¢ projektu ABM
prowadzonego przez kobiete wynosi ok. 10,45 min
zt, podczas gdy S$rednia dla projektow
prowadzonych przez mezczyzn to ok. 7,42 min zt.
Dane te wskazuja, ze w obszarze badan klinicznych
— centralnym dla profilu Uczelni — kobiety nie tylko
aktywnie i licznie uczestniczg w konkursach, ale
rowniez pozyskujg projekty o najwiekszej skali
budzetowej, czesto obejmujgce ztozone badania
wieloosrodkowe i wieloletnie  programy

terapeutyczne.

Odwrotny trend obserwuje sie w przypadku
projektéw finansowanych przez pozostate

instytucje (Narodowe Centrum Badan i Rozwoju,

Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Narodowa Agencja Wymiany Akademickiej, Polska

Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci), jednostki samorzadu). W tej grupie projekty kierowane przez

mezczyzn cechujg sie ponad dwukrotnie wyzszg Srednig wartoscig niz projekty prowadzone przez

kobiety. Srednia warto$¢ projektu mezczyzny to ok. 2,57 min zt, podczas gdy projekt kierowany przez

kobiete osigga Srednio ok. 1,02 min zt. Obszary dofinansowania w tej grupie obejmujg gtdwnie projekty

infrastrukturalne, organizacyjne, dydaktyczne, cyfryzacyjne oraz projekty wspierajace rozwdj

instytucjonalny Uczelni — a wiec segment, w ktérym kobiety sg znacznie stabiej reprezentowane,

zaréwno liczbowo, jak i budzetowo.
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1.5. NIEOBECNOSC W PRACY

Tab. 8. Liczba pracownikéw, ktérzy w latach 2023-2025 korzystali z urlopéw macierzynskich,
rodzicielskich i wychowawczych (K/M), liczba dni nieobecnosci dla kazdej grupy

Nauczyciele akademiccy Nienauczyciele tacznie
Kobiety Meiczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni
Liczba
pracownikow | 174 7 62 4 236 11
Liczba dni
nieobecnosci | 65582 686 23111 |198 88693 |884

Analiza danych dotyczacych liczby pracownikéw korzystajgcych z urlopdw macierzyniskich,
rodzicielskich i wychowawczych wskazuje na wyraing nierdwnos¢ ptci w obszarze petnienia
obowigzkéw rodzicielskich. W badanym okresie z tego rodzaju urlopéw skorzystato tgcznie 247 oséb,
z czego 236 stanowity kobiety, a jedynie 11 mezczyzni. Oznacza to, ze ponad 95% wszystkich oséb
korzystajgcych z urlopdw zwigzanych z opiekg nad dzieckiem to kobiety.

Dysproporcja ta znajduje odzwierciedlenie takze w liczbie dni nieobecnosci: kobiety wykorzystaty
tacznie ponad 88 tys. dni urlopdw, podczas gdy mezczyzni niecate 1000 dni. Dane potwierdzajg
dominujgce zaangazowanie kobiet w petnienie funkcji opiekuniczych oraz niskg partycypacje mezczyzn
w urlopach rodzicielskich.

Tak znaczaca rdznica $wiadczy o utrzymujacej sie nieréwnosci ptci w podziale obowigzkéw rodzinnych,
co wptywa na sytuacje zawodowa kobiet — dtuzsze przerwy w zatrudnieniu, utrudnienia w rozwoju
kariery, wieksze ryzyko utraty ciggtosci awansu oraz wieksze obcigzenie obowigzkami domowymi.
Jednoczesnie znikomy udziat mezczyzn w urlopach rodzicielskich wskazuje na potrzebe promowania

i wspierania ich zaangazowania w opieke nad dzie¢mi.

1.6. SPOLECZNOSC STUDENCKA | DOKTORANCKA

Dane z listopada 2025 roku wskazujg, ze wsrdd doktorantéw Uniwersytetu Medycznego w todzi
kobiety stanowig 62,7%, a mezczyzni 37,3% ogdtu populacji doktoranckiej, co oznacza utrzymujaca sie

przewage udziatu kobiet.

W procesie rekrutacji wystepuje jednak tendencja do stopniowego zwiekszania udziatu mezczyzn.

W roku akademickim 2024/2025 udziat mezczyzn wsrdd przyjetych wynidst 32%, natomiast w roku
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2025/2026 wzrdst do 40,5%. Dane te wskazujg, ze pomimo przewagi kobiet w populacji doktoranckiej,

proces rekrutacji zaczyna sie stopniowo réwnowazy¢.

Tab. 9. Liczba doktorantow Uniwersytetu Medycznego w todzi

2024/2025 2025/2026
Doktoranci Ogétem I:/;/ bt::y Ogotem x,l bt,ft';
Kandydaci 67 43 115 65
Przyjeci 50 34 74 44
Skresleni 4 3 13 6

W latach 2023/2024-2025/2026 proporcja ptci osob studiujgcych w uczelni utrzymuje sie na stabilnym

poziomie: okoto 70% kobiet i 30% mezczyzn. Na kierunkach prowadzonych w jezyku polskim proporcje

sg zblizone do $rednich ogdlnouczelnianych, natomiast w programach anglojezycznych struktura pfci

jest istotnie bardziej zrGwnowazona — w roku 2025/2026 udziat mezczyzn wynosit 44,4%

Tab. 10. Liczba oséb studiujacych w Uniwersytecie Medycznym w todzi.

2023/2024 2024/2025 2025/2026
Studenci: , W tym ; W tym , W tym
Ogdtem kobiety Qecien kobiety Qecien kobiety

na kierunkach prowadzonych | o)) 6121 8564 | 6088 8717 6153

w j. polskim
na kierunkach prowadzonych | =, 375 629 348 586 326
w jezyku angielskim
OGOLEM 9314 | 6496 | 9193 | 6436 | 9303 | 6479

Tab. 11. Liczba osdb studiujacych na poszczegdinych kierunkach wg pfci.

Stopien 2023/2024 2024/2025 2025/2026
Nazwa kierunku studiéw/jednolite | Przvistych | wtym Przyjgtych | Wtym Przyjetych | W tym
ogoétem mezczyzn ogoétem mezczyzn ogétem mezczyzn

Analityka medyczna jednolite mgr 75 9 81 19 117 9
Biotechnologia | stopnia 115 31 106 34 99 34
Biotechnologia Il stopnia 28 13 29 8 24 5
Dietetyka | stopnia 85 12 100 15 90 20
Dietetyka Il stopnia 27 0 41 4 32 8
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Elektroradiologia | stopnia 44 10 53 10 51 16
Elektroradiologia Il stopnia 39 5 25 10 28 3
Farmacja jednolite mgr 147 42 135 35 171 41
Fizjoterapia jednolite mgr 192 81 195 80 183 79
Kierunek lekarski jednolite mgr 500 193 476 192 461 205
Kierunek lekarski jednolite mgr 60 23 58 17 84 27
(niestacjonarny)

Kierunek lekarski MON | jednolite mgr 199 104 207 122 197 104
Kierunek lekarsko- jednolite mgr 130 30 130 30 119 28
dentystyczny

Kierunek lekarsko- jednolite mgr 31 12 43 16 24 11
dentystyczny

(niestacjonarny)

Kosmetologia | stopnia 60 1 67 0 66 1
Kosmetologia Il stopnia 37 0 28 0 34 34
Pielegniarstwo | stopnia 225 21 231 16 237 20
Pielegniarstwo Il stopnia 53 6 70 4 84 8
Potoznictwo | stopnia 71 1 77 0 74 1
Potoznictwo Il stopnia 25 0 52 0 52 0
Ratownictwo medyczne | | stopnia 152 69 152 71 154 58
Ratownictwo medyczne | |l stopnia X X X X 51 30
Ratownictwo medyczne | |l stopnia X X X X 31 23
(niestacjonarne)

Techniki dentystyczne | stopnia 49 3 49 6 47 4
Techniki dentystyczne Il stopnia 34 5 21 4 0 0
Zdrowie publiczne | stopnia 69 21 91 21 80 18
Zdrowie publiczne Il stopnia 37 10 56 20 55 18
Zdrowie publiczne Il stopnia 0 0 0 0 0 0
(niestacjonarne)

Analiza danych dotyczacych przyje¢ w roku akademickim 2025/2026 ujawnia wyrazne roéznice

pomiedzy kierunkami:
Kierunki o najwyzszym udziale mezczyzn

e Ratownictwo Medyczne, Il stopnia, niestacjonarne — 74,2% mezczyzn
e Ratownictwo Medyczne, Il stopnia —58,8% mezczyzn

o Kierunek Lekarski— MON —52,8% mezczyzn

o Kierunek Lekarski —44,5% mezczyzn

e Fizjoterapia —43,2% mezczyzn
Kierunki o najnizszym udziale mezczyzn

e Potoznictwo, | stopnia — 1,4% mezczyzn
e Kosmetologia, | stopnia — 1,5% mezczyzn
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e Analityka Medyczna —7,7% mezczyzn
e Pielegniarstwo, | stopnia — 8,4% mezczyzn

e Elektroradiologia, Il stopnia — 10,7% mezczyzn

Nieréwnowaga pfci nie ma charakteru ogdlnouczelnianego, lecz jest silnie skoncentrowana na

wybranych kierunkach.

Zgodnie z raportem Chtopaki do medycznych (czerwiec 2025) opracowanym przez Stowarzyszenie na
rzecz Chtopcéw i Mezczyzn w skali kraju odsetek mezczyzn przyjmowanych na uczelnie medyczne
w latach 2022-2024 wynosit jedynie 23,4%, co wskazuje na znaczng nierdownowage pici w obszarze
ksztatcenia medycznego. Uniwersytet Medyczny w todzi zostat wskazany w raporcie jako uczelnia

o jednej z najbardziej wyréwnanych proporcji ptci w Polsce.
WNIOSKI:

e  Ze wzgledu na silne zréznicowanie proporcji ptci miedzy kierunkami konieczne jest wdrazanie
dziatan dopasowanych do danej dyscypliny. Ogdlnouczelniane interwencje mogg okazac sie
nieskuteczne

e Analizy krajowe wskazujg, ze mniejsza liczba kandydatow mezczyzn wynika gtdéwnie z ich
wczesniejszych wyboréw edukacyjnych. Niezbedne sg dziatania informacyjne odpowiednio
adresowane do licealistow

e Obserwowany wzrost udziatu mezczyzn wsrédd nowo przyjetych doktorantéw wskazuje na

skutecznos¢ dotychczasowych dziatan oraz potrzebe ich kontynuacji i usystematyzowania.

1.7. PROCEDURY ANTYMOBBINGOWE | ANTYDYSKRYMINACYJNE

Na uczelni funkcjonujag dwa organy odpowiedzialne za prowadzenie postepowan w zakresie
przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i molestowaniu seksualnemu: Komisja ds.
Przeciwdziatania Mobbingowi dla pracownikéw oraz Zespét ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji,
Mobbingowi i Molestowaniu Seksualnemu dla studentdw i doktorantéw, o zréznicowanym sktadzie
i jasno okreslonych kompetencjach. W ciggu ostatnich 24 miesiecy odnotowano jedno zgtoszenie

dotyczace studentdw, ktdre zostato w petni rozpatrzone zgodnie z obowigzujgcymi procedurami.

Niska liczba zgtoszen moze jednak nie odzwierciedla¢ rzeczywistej skali zjawiska, lecz wynikac
z niedostatecznej znajomosci obowigzujgcych procedur w spotecznosci akademickiej — co

potwierdzajg rdwniez wyniki ankiety przeprowadzonych na uczelni, wskazujgce na niewystarczajgcy
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Swiadomos¢ dostepnych mechanizmdw i nieche¢ do zgtaszania niepozgdanych zachowan. W zwigzku
z tym w Planie Réwnosci Pici uczelnia identyfikuje potrzebe wzmocnienia dziatann informacyjnych,

transparentnosci procesdw oraz edukacji w zakresie istniejgcych Sciezek wsparcia i zgtaszania.

Od 2017 r. w Uniwersytecie Medycznym w todzi prowadzone sg badania powodéw odejscia z pracy,
tzw. exit interview. Udziat w badaniu jest dobrowolny. Wyniki ankiet analizowane sg co najmniej raz
w roku. Zgromadzone dotychczas dane nie wskazujg, aby podawane przyczyny odejscia miaty zwigzek

z kwestiami nieréwnosci czy dyskryminacji.

2. ANALIZA BADAN ANKIETOWYCH

W procesie przygotowania Planu Réwnosci Pici wykorzystano wyniki dwdch niezaleznych badan
przeprowadzonych w Uniwersytecie Medycznym w todzi, obejmujgcych zaréwno catg spotecznosé

pracowniczg, jak i grupe badawczo-dydaktyczng w ramach procesu HR Excellence in Research.

Pierwsze z badan — ankieta dotyczaca réznorodnosci i inkluzywnosci, zrealizowane w sierpniu 2025 r.
wsrdad 181 pracownikéw — objeto szeroki zakres zagadnien zwigzanych z postrzeganiem réznorodnosci,
inkluzywnosci, barier, dobrych praktyk oraz jakosci Srodowiska pracy. Badanie byto anonimowe
i dobrowolne, a jego uczestnikami byty osoby o zréznicowanym stazu pracy, reprezentujgce zaréwno

kadre naukowg, jak i administracyjng. Kobiety stanowity 77% préby.

Drugie badanie — HR Excellence in Research (2024) — przeprowadzono metodg CAWI w okresie listopad
— grudzien 2024 r. i objeto 276 nauczycieli akademickich. Celem badania byta ewaluacja warunkow
pracy, zasad rownosci, mozliwosci rozwoju kariery, etyki badawczej oraz transparentnosci proceséow
organizacyjnych w sSwietle Europejskiej Karty Naukowca. Ankieta pozwolita na zidentyfikowanie
czynnikdbw wspierajgcych rozwdj kadr akademickich, a takze istniejgcych barier utrudniajgcych

zapewnienie réwnosci i réwnych szans.

Wspdlna analiza tych dwdch Zrédet pozwala na sformutowanie pogtebionej diagnozy instytucjonalnej,

niezbednej do budowy skutecznego Planu Réwnosci Ptci.

2.1. Mocne strony uczelni w obszarach istotnych dla réwnosci ptci i réznorodnosci

o Klimat sprzyjajacy akceptacji réznorodnosci

Badania wskazuja, ze spotecznos¢ UMED w duzej mierze postrzega srodowisko pracy jako

akceptujace réznorodnosc. W obszarze inkluzywnosci najwyzej oceniono réwne traktowanie oraz
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eliminowanie barier, co potwierdza istnienie pozytywnych podstaw kultury organizacyjnej.
Widocznos¢ réznorodnosci wiekowej, kulturowej i jezykowej wskazuje na coraz wiekszg otwartos¢

uczelni — element kluczowy dla polityk réwnosciowych.

e Wysoka ocena postaw przetozonych wobec réznorodnosci

Wyniki dowodzg, ze pracownicy w znacznym stopniu odczuwajg wsparcie ze strony przetozonych
w obszarach zwigzanych z réznorodnoscia i inkluzywnoscig — az 73,5% deklaruje, ze ich przetozeni
sprzyjaja tworzeniu otwartego srodowiska pracy. W pofaczeniu z przekonaniem wielu badanych, ze
kierownictwo uznaje réznorodnos¢ za warto$é organizacyjng, stanowi to wazny fundament dla

implementacji GEP-u i dalszych dziatan strategicznych

e Pozytywna ocena rownowagi ptci w zespotach badawczych

W ramach badania HR Excellence in Research odnotowano stosunkowo wysokg ocene dziatan uczelni
w zakresie réwnouprawnienia ptci w zespotach badawczych — 66% ankietowanych potwierdzito, ze
réoznorodnosé ptciowa jest tam zachowana. Stanowi to istotng mocng strone, szczegdlnie w kontekscie

zgodnosci z wymogami instytucji europejskich

e |dentyfikacja z wartosciami sprzyjajacymi rownosci

Pracownicy najczesciej wskazujg jako najwazniejsze wartosci takie pojecia jak jakos$¢, otwartosé
i rownosc. Istotne jest, ze rownos¢, cho¢ znajduje sie na 5. miejscu (11% wskazan), pozostaje jedng
z kluczowych wartosci uczelnianych i jest postrzegana jako waina w codziennej pracy. Takie

rozumienie wartosci organizacyjnych stanowi baze dla dziatarh wzmacniajgcych kulture réwnosci ptci.

2.2. Kluczowe wyzwania i obszary wymagajace interwencji

o Niska znajomos¢ procedur antydyskryminacyjnych i brak zaufania do ich skutecznosci

W obu badaniach potwierdzono, ze duza cze$¢ pracownikéw nie zna obowigzujgcych w uczelni
procedur dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingu, zgtaszania konfliktéw czy naruszen
etycznych. Ponad potowa badanych nie potrafi oceni¢ dostepnosci tych procedur lub przyznaje, ze nie
sg one dla nich zrozumiate. Jednoczesnie pojawia sie krytyka dotyczgca ich skutecznosci, co ostabia

zaufanie pracownikéw i stanowi bariere we wdrazaniu polityk réwnosciowych.

e Niedostateczne wsparcie dla rodzicow i oséb taczacych obowigzki zawodowe z
opiekunczymi
W odpowiedziach pojawiajg sie postulaty dotyczgce zwiekszenia elastycznosci pracy, rozwoju

infrastruktury opiekunczej (np. przedszkole, Swietlice wakacyjne), utatwien dla rodzicdw oraz lepszego
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dostosowania zadan do mozliwosci oséb opiekujgcych sie dzieémi. Jest to obszar o kluczowym

znaczeniu dla aktywnosci zawodowej kobiet, zwtaszcza w nauce i dydaktyce.

e Poczucie braku przynaleznosci u czesci pracownikow

Mimo ogdlnie pozytywnych ocen inkluzywnosci, 20-29% badanych sygnalizuje brak poczucia
przynaleznosci lub komfortu w wyrazaniu wtasnych opinii. Wysoki odsetek oséb doswiadczajgcych
konfliktéw wynikajgcych z rdznic wskazuje na potrzebe wzmacniania kultury dialogu i szacunku

w codziennych relacjach.

3. DOBRE PRAKTYKI

Uniwersytet Medyczny w todzi konsekwentnie rozwija polityke réwnosciowg, wzmacniajaca
reprezentacje, widocznos¢ i podmiotowos¢ kobiet w nauce oraz w strukturach akademickich.
W ostatnich latach wdrozono szereg inicjatyw stanowigcych realne wsparcie dla kobiet, obejmujgcych
dziatania edukacyjne, wizerunkowe, rozwojowe oraz strukturalne. Ponizej przedstawiono wybrane

praktyki, ktére wyrdzniajg Uczelnie w krajowym i europejskim obszarze szkolnictwa wyzszego.

e Inicjatywa ,Uczelnia to Ona” - wzmocnienie widocznosci kobiet i przetamywanie

stereotypow

Projekt ,,Uczelnia to Ona”, realizowany przez Samorzad Studentéw i Biuro Obstugi Studiéw, powstat
jako odpowiedz na zjawisko niskiej widocznosci kobiet w sSrodowisku akademickim, mimo ze stanowig
one ponad 70% spotecznosci UMED. Inicjatywa zostata oparta na szeroko zakrojonym badaniu
ankietowym obejmujagcym 815 oséb, w tym az 694 kobiety. Wyniki jednoznacznie potwierdzity
utrzymywanie sie negatywnych stereotypdw oraz przypadki niepozgdanych zachowan wobec kobiet,

ktdre czesto pozostajg niezgtaszane.

W odpowiedzi na te wnioski Uczelnia zorganizowata cykl wydarzen kulturalnych, warsztatow,
wyktadéw i dyskusji otwierajgcych przestrzen do mdwienia o doswiadczeniach kobiet, a takze
promujacych ich role w nauce i medycynie. Projekt przyczynit sie do wzrostu swiadomosci i budowania

kultury opartej na szacunku, inkluzywnosci i réwnosci ptci.
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o Wzmocnienie miedzynarodowej reprezentacji kobiet — prof. Lucyna Wozniak w zarzadzie

European Women Rectors Association (EWORA)

Profesor Lucyna Wozniak, petnigca obecnie funkcje Prorektora ds. Wspodtpracy Miedzynarodowej
zostata powotana (w grudniu 2023 r.) do zarzadu European Women Rectors Association (EWORA) —
organizacji zrzeszajacej liderki szkolnictwa wyzszego w Europie. Przynaleznos¢ ta podnosi range UMED
na arenie miedzynarodowej i wzmacnia wizerunek Uczelni jako instytucji wspierajgcej rownosé ptci

oraz aktywny udziat kobiet w zarzgdzaniu nauka.

Zaangazowanie prof. Wozniak w EWORA wpisuje sie w globalne dziatania na rzecz zwiekszenia
reprezentacji kobiet w stanowiskach kierowniczych oraz w kreowanie polityki rdwnosciowej
w szkolnictwie wyzszym. Wspéttworzenie przez nig europejskich standardéw i rekomendacji w tym

obszarze przektada sie na podnoszenie jakosci polityk rownosciowych w uczelni
e Projekt ,Energia Kobiet 40+” — wsparcie rozwoju i dobrostanu kobiet

,Energia Kobiet 40+” to kompleksowy program rozwojowo-edukacyjny zrealizowany w latach 2024-
2025. Jego celem jest inspirowanie kobiet do dbania o zdrowie, rozwéj osobisty i zawodowy oraz do

wzmachniania niezaleznosci i dobrostanu psychofizycznego.

W ramach projektu odbyly sie liczne prelekcje z ekspertami, warsztaty integracyjne (np. kulinarne,
sportowe, samoobrony), a takze wyktady, spektakle i koncerty. tacznie w wydarzeniach uczestniczyto
ponad 2 tysigce osbéb, co czyni inicjatywe jedng z najwiekszych tego typu w regionie. Projekt
adresowany byt gtéwnie do kobiet 40+, ale jego otwarta formuta umozliwita udziat takze pracownikom

Uczelni, partneréw akademickich oraz mieszkancéw regionu.
e Projekt ,Swiat Nauki dla Dziewczyn”

,Swiat Nauki dla Dziewczyn” to program edukacyjny UMED realizowany we wspdtpracy z Fundacjg YES
— Jestem Kobieta, ktérego celem jest wspieranie licealistek i mtodych studentek zainteresowanych
naukami biologicznymi i medycznymi. Projekt rozwija kompetencje przysztych kobiet nauki poprzez
intensywne warsztaty laboratoryjne, podczas ktérych uczestniczki wykonujg praktyczne eksperymenty
z zakresu biologii molekularnej, diagnostyki i biotechnologii, m.in. izolacje RNA i reakcje PCR. Zajecia
prowadzg doswiadczone badaczki, petnigce role mentorek, co pozwala mtodym kobietom poznaé
realne Sciezki kariery w Swiecie nauki. Program tworzy inspirujgce srodowisko, wzmacnia pewnos¢

siebie uczestniczek oraz przetamuje stereotypy dotyczace kobiet w STEM.
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. CELE W ZAKRESIE POLITYKI ROWNOSCI

CEL STRATEGICZNY:

Budowanie bezpiecznego, rownego i otwartego srodowiska i nauki

CELE OPERACYIJNE:

1. Przeciwdziatanie przemocy, dyskryminacji i nierownosciom
a. Systematyczne monitorowanie i analiza réwnosci ptac - wdrozenie narzedzi
wspierajgcych decyzje kadrowo-ptacowe
i. Wdrozenie platformy do zarzgdzania wynagrodzeniami, w tym badanie luki
ptacowej
ii. Opracowywanie cyklicznych raportéw ptacowych
b. Doskonalenie procedur rekrutacji, oceny, awansu promujgcych rownosé szans bez
wzgledu na pteé
i. Przeglad i aktualizacja obowigzujgcych procedur
ii. Opracowanie zalecen dotyczacych zréwnowazonej reprezentacji oséb w
wydarzeniach, zespotach projektowych, komisjach eksperckich i innych
gremiach niewyborczych.
c. Podnoszenie kompetencji spotecznosci akademickiej w zakresie przeciwdziatania
przemocy i dyskryminacji
i. Obowigzkowe szkolenia kadry kierowniczej
ii. Pakiet informacyjny na temat obowigzujacych procedur (zaktadka w
Intranecie)
iii. Kurs e-learningowy dla studentéw
d. Monitorowania i ewaluacja dziatan na rzecz réwnosci
i. Powotanie koordynatora ds. rGwnosci
2. Ksztattowanie Swiadomosci rOwnosciowej
a. Podnoszenie wiedzy i Swiadomosci poprzez szkolenia
i. Warsztaty i szkolenia w zakresie budowania bezpiecznych, wspierajgcych i
niewykluczajacych relacji w srodowisku pracy i nauki.
b. Budowanie rozpoznawalnosci dziatan rownosciowych poprzez organizowane
kampanie i wydarzenia
i. Konferencja dot. wdrazania polityk réwnosciowych

ii. Kampania informacyjno-wizualna
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3.

4.

Wzmacnianie réwnosci szans i rozwoju zawodowego kobiet
a. Rozwdj kompetenc;ji liderskich kobiet
i. Akademia Doskonalenia Liderek — program rozwoju kompetencji liderskich
skierowany do kobiet na stanowiskach kierowniczych
b. Promowanie rozwigzan wspierajgcych réwnowage praca-zycie
i. Warsztaty i szkolenia z zarzadzania czasem oraz wsparcie dla kobiet
powracajacych po dtuzszych nieobecnosciach
ii. Program adaptacyjny dla oséb powracajgcych do pracy po dtuzszych
nieobecnosciach
Wspieranie uwzgledniania perspektywy pici w projektach badawczych, programach
nauczania oraz stosowanych metodach dydaktycznych
a. Podnoszenie kompetencji kadr akademickiej w zakresie uwzgledniania perspektywy
ptci w badaniach i procesie ksztatcenia
i. Poradnik dobrych praktyk dla prowadzacych zajecia
ii. Wspieranie badaczy w przygotowywaniu projektow (webinar, konsultacje

indywidualne, lista kontrolna)
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GRUPA . CZAS JEDNOSTKI
CEL OPERACYJNY DZIALANIE PROJEKT / WSKAZNIK
DOCELOWA REALIZACII ODPOWIEDZIALNE
1. Budowanie bezpiecznego, rownego i otwartego srodowiska i nauki
Ad.1.:
a) Wdrozenie
platformy do
1. Systematyczne zarzadzania Ad. 1.:
monitorowanie i analiza rownosci wynagrodzeniami, IVER a) Biuro Kadr
ptac - wdrozenie narzedzi w tym badanie luki a) 2026- Ad. 2.:
Spotecznosc wspierajgcych decyzje kadrowo- ptacowej; 5028 a) Biuro Kadr
akademicka — ptacowe Opracowywanie Ad 2: b) Biuro
Przeciwdziatanie | Mauczyciele 2. Doskonalenie procedur cyklicznych raportow b) 2027 Rektora
przemocy, akademiccy, rekrutacji, oceny, awansu ptacowych 0 2027 Ad. 3.
dyskryminacji pracownicy promujgcych rbwnosc szans bez | Ad. 2.: Ad 3: a) Biuro Kadr
i nieréwnosciom | niebgdacy wzgledu na pte¢ a) Przeglad a) 2027- b) Biuro Kadr
nauczycielami 3. Podnoszenie kompetencji i aktualizacja 5028 ¢) Biuro
akademickimi, spotecznosci akademickiej w obowiazujgcych b) 2026 Obstugi
doktoranci, zakresie przeciwdziatania procedur; o 2026 Studiow
studenci przemocy i dyskryminacji b) Opracowanie Ad 4. Ad. 4.:
4.  Monitorowania i ewaluacja zalecen dotyczacych a) 2026 a) Biuro Kadr

dziatan na rzecz rownosci

zrobwnowazonej

reprezentacji oséb

w wydarzeniach,
zespotfach
projektowych,
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komisjach
eksperckich i innych
gremiach
niewyborczych

Ad. 3:

a) Obowigzkowe
szkolenia kadry
kierowniczej;

b) Pakiet informacyjny
na temat
obowigzujgcych
procedur (zaktadka
w Intranecie),

c) Kurs e-learningowy
dla studentow

Ad. 4:

a) Powotanie
koordynatora ds.
réwnosci

Ksztattowanie
Swiadomosci
réwnosciowej

Spotecznosc
akademicka —
nauczyciele
akademiccy,
pracownicy
niebedacy
nauczycielami
akademickimi,

1.  Podnoszenie wiedzy

i Swiadomosci poprzez szkolenia
2. Budowanie
rozpoznawalnosci dziatan
réwnosciowych poprzez
organizowane kampanie i
wydarzenia

Ad. 1.Warsztaty i szkolenia

w zakresie budowania

bezpiecznych, wspierajgcych

i niewykluczajacych relacji

w Srodowisku pracy i nauki

Ad. 2.

a) Konferencja dot.

wdrazania polityk
réownosciowych;

Ad. 1.
2026-2028
Ad. 2.
a) 2026
b) 2026-
2008

Ad. 1.
Biuro Kadr
Ad. 2.
a) Biuro
Rektora
b) Biuro
Rektora
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doktoranci, b) Kampania

studenci informacyjno-
wizualna

Ad. 1.
a) Akademia

Doskonalenia
Liderek — program
rozwoju kompetencji
liderskich
skierowany do

Spotecznosc kobiet na

. stanowiskach Ad. 1.

.. akademicka — . . Ad.1.:
V\’Izma(in.lame nauczyciele 1. Rozwéj kompetencji kierowniczych a) 2026-2028 a) Biuro Kadr
rownosci szans . liderskich kobiet Ad. 2.

i rozwoju akademchy, 2. Promowanie rozwigzan a) Warsztaty i szkolenia | Ad. 2.
zawodowego pracowmcy wspierajgcych rownowage praca- z zarzadzania czasem | a) 2026- Ad2: .
kobiet nleququ . zycie oraz wsparcie dla 2028 3l B!uro Kadr

nauczyu.elzi\m.l cobiet b) 2027 b) Biuro Kadr

P i

uzszyc
nieobecnosciach;
b) Program adaptacyjny

dla osdéb
powracajacych do
pracy po dtuzszych
nieobecnosciach
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Wspieranie
uwzgledniania
perspektywy pici
w projektach
badawczych,
programach
nauczania oraz
stosowanych
metodach
dydaktycznych

Nauczyciele
akademiccy,
pracownicy
niebedacy
nauczycielami
akademickimi

Podnoszenie kompetencji
kadr akademickiej w
zakresie uwzgledniania
perspektywy ptci

w badaniach i procesie
ksztatcenia

Ad. 1.
a)

b)

poradnik dobrych
praktyk dla
prowadzgcych
zajecia

Wspieranie badaczy
w przygotowywaniu
projektéw (webinar,
konsultacje
indywidualne, lista
kontrolna)

Ad. 1.
a) 2027

b) 2026-
2028

Ad. 1.
a)

b)

Biuro
Obstugi
Studidw
Biuro
Nauki,
Strategii

i Rozwoju
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