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I. WPROWADZENIE

Uniwersytet Morski w Gdyni (zwany dalej UMG) stawia sobie za cel zapewnienie wszystkim
pracujgcym i studiujgcym w uczelni mozliwosci rozwoju potencjatu zawodowego i osobistego. Uczelnia
podejmuje dziatania, aby stworzy¢ jak najlepsze warunki pracy i studidw, zgodnie z europejskimi
standardami. Atrakcyjnos¢ zatrudnienia w UMG, podnoszona jest poprzez polepszenie jakosci pracy,
prowadzenie badan naukowych, edukacje oparta na badaniach oraz doradztwo naukowe i
rozpowszechnianie badan. Z drugiej strony priorytetem UMG jest zapewnienie spotecznosci
akademickiej przyjaznego, otwartego i inspirujgcego miejsca do studiowania i pracy.

Niniejszy Plan réwnosci ptci w Uniwersytecie Morskim w Gdyni 2026-2028 (zwany dalej GEP —ang.
Gender Equality Plan) stanowi aktualizacje dokumentu poprzednio obowigzujgcego (w latach 2022-
2025), uwzgledniajgca dotychczasowe doswiadczenia, zaktualizowane dane oraz zmieniajgce sie
uwarunkowania instytucjonalne i prawne.

UMG, poprzez wprowadzenie GEP, zintensyfikuje dziatania na rzecz promacji réznoradnosci i
przeciwdziataniu dyskryminacji, a takze tworzenia innowacyjnych rozwigzan poprawiajgcych warunki
nauki i pracy. Wypracowanie nowych metod i procedur umozliwi odnalezienie kazdemu sposrod kadry
akademickiej wtasciwej Sciezki rozwoju zawodowego. GEP dla Uniwersytetu Morskiego w Gdyni, zostat
opracowanv w celu wskazania szczegotowych rozwigzan na rzecz zapewnienia rownosci pici w
spotecznosci akademickiej — réwnych szans i réwnego traktowania. Plan jest zgodny z zatozeniami
Strategii rozwoju Uniwersytetu Morskiego w Gdyni na lata 2024-2028. Opracowanie polityki
antydyskryminacyjnej — réwnego traktowania zlikwiduje przeszkody w tworzeniu jak najlepszego
srodowiska dla spotecznosci uczelni i ustanowi nowe standardy w uczelni.

W celu skutecznej realizacji zatozen GEP zaktada sie wspofprace Zespotu ds. wdrozenia i realizacji
GEP z osobg zaufania oraz petnomocnikiem Rektora ds. 0séb z niepetnosprawnosciami. Wspétpraca ta
ma na celu zapewnienie spojnosci dziatan, skutecznego reagowania na zgtaszane problemy oraz
uwzgledniania perspektywy réznych grup w spotfecznosci akademickiej.

UMG we wrzesniu 2018 roku uzyskat wyrdznienie HR Excellence in Reseach przyznawane przez
Komisje Europejska instytucjom, ktére deklaruja podjecia dziatan majacych na celu ciagta poprawe ¢
warunkow pracy naukowcow z uwzglednieniem m.in. zasad rownosciowych, transparentnej rekrutacji,
a takze wsparcia rozwoju zawodowego. Przyznanie wyrdznienia byto konsekwencjg opracowania
Strategii HR dla naukowcow oraz Planu dziatar wdrazajgcych projakosciowe rozwigzania w zakresie
atrakcyjnosci zatrudniania w UMG.

Plan réwnosci ptci w Uniwersytecie Morskim w Gdyni 2026-2028 nakresla podejscie uczelni do
kwestii rGwnosci pfci w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, wyréwnywania
reprezentacji kobiet i mezczyzn w podejmowaniu decyzji, eliminowania barier zwigzanych z ptcig w
rekrutacji i rozwoju kariery, integracji ptci w badania i szkolenia oraz przeciwdziatanie molestowaniu
seksualnemu i przemocy ze wzgledu na pte¢. GEP zawiera konkretne dziatania i jasny podziat
odpowiedzialnosci. Okresla tez ramy czasowe zaplanowanych dziatan, ktore sg ustalone elastycznie, z
mozliwoscig wprowadzania zmian i wigczania nowych inicjatyw w trakcie trwania dziatan, co sprawia,
ze plan jest dynamiczny. Jak okreslono w komunikacie Komisji Europejskiej na rzecz wzmocnionej
europejskiej przestrzeni badawczej (2012)?, paristwa cztonkowskie UE sg zachecane m.in. do usuwania
prawnych i/lub innych barier w rekrutacji, utrzymaniu zatrudnienia i rozwoju kariery naukowej kobiet,
przy petnej zgodnosci z przepisami UE dotyczacymi réwnosci pici (dyrektywa 2006/54/WE)
skierowanymi na wyeliminowanie braku réwnowagi ptci w procesach decyzyjnych oraz zapewnieniu,

1 European Commission (2012), Communication from the Commission to the European Parliament, the Council, the
European Economic and Social Committee and the Committee of the Regions. A Reinforced European Research Area
Partnership for Excellence and Growth https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A52012DC0673

2 Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w 2ycie zasady
réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=R0O
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aby co najmniej 40% niedostatecznie reprezentowanej pici uczestniczyto w komisjach zajmujgcych sig
rekrutacja/postepem kariery oraz tworzeniem i oceng programéw badawczych (zob. strong EIGE wraz
z naj$wiezszym raportem 2026)°.

Poprzez uzyskanie wyréznienia HR Excellence in Research w 2018, UMG zobowigzat si¢ m.in. do
wtaczenia problematyki pici do strategii antydyskryminacyjnych, zgodnie z zatozeniami zawartymi w
Strategii HR dla naukowcéw. Integruje zatem dotychczasowe dziatania proréwnosciowe Uczelni
z nowymi inicjatywami.

Konstytucja RP zawiera og6lny zakaz dyskryminacji. Art. 32 Konstytucji RP stanowi, ze: ,,Wszyscy
ludzie sa réwni wobec prawa. Wszystkie osoby majg prawo do réwnego traktowania przez wiadze
publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z
jakiegokolwiek powodu.”

UMG podlega rowniez regulacjom Narodowego Centrum Nauki, wéréd ktorych znajduje sie m.in.
obowigzek promowania réwnosci pitci w badaniach naukowych, w komitetach decyzyjnych,
zarzadczych, by zachecac kobiety do prowadzenia badar i do udziatu w konkursach”®.

Celem GEP w UMG jest zaprezentowanie dziafari na rzecz zapewnienia réwnosci ptci w
spofecznosci akademickiej oraz w pefni otwartego, zintegrowanego, bezstronnego i zréwnowazonego
pod wzgledem pici Srodowiska akademickiego

Plan na lata 2026-2028 zawiera opis zadan, ktére nalezy podja¢ w tym okresie. Nowy plan, na
kolejne lata bedzie uwzgledniat zadania juz rozpoczete w poprzednim i obecnym okresie oraz aktualne
potrzeby.

Dokument opisuje dziatania, ktére UMG bedzie realizowac¢ na przestrzeni lat 2026-2028 w
czterech obszarach tematycznych:

1) réwnowaga pracy i zycia prywatnego oraz integrujaca kultura organizacyjna UMG,

2) rekrutacja, rozwdj kariery, wtaczenie problematyki rownosci pfci do tresci zajet

dydaktycznych, badan naukowych i innowacyjnych,

3) rownowaga pici w sktadzie organdw bioracych udziat w podejmowaniu decyzji,

4) przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ptec i molestowaniu seksualnemu.

3 European Institute for Gender Equality, Publications and reports: https://eige.europa.eu/publications-
resources/publications/women-and-men-decision-making-methodological-report

4 The Constitution of the Republic of Poland of 2nd April, 1997 https://www.seim.gov.pl/prawo/konst/angielski/kon1.htm
5 NCN (2018b) Stanowisko Narodowego Centrum Nauki w sprawie rownego dostepu kobiet i mezczyzn do Srodkow
finansowych na badania naukowe

https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/2019 02 stanowisko ncn ws rownego dostepu kobiet i mezczyzn.pdf
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. OPRACOWANIE | WDRAZANIE PLANU ROWNOSCI PLCI 2026-2028

Opracowanie i wdrazanie GEP bedzie przebiega¢ w pieciu etapach, przedstawionych na rysunku 1.

™

Zbieranie danych i oszacowanie aktualnego stanu
.

.

Definiowanie wyzwan, kluczowych priorytetéw i wyznaczanie celow

o,

Budowanie zdolnosci do ustanowienia GEP

Opracowanie narzedzi, planowanie dziatan i miernikow sukcesu
wdrozenia GEP

Stopniowe wdrazanie, monitorowanie, $ledzenie wynikéw GEP
i propozycje poprawek

<LLLLL

Rys. 1. Etapy opracowywania i wdrazania GEP

Zadanie podstawowe — zapewnienie rownych szans mezczyznom, kobietom i niebinarnym cztonkom
spotecznosci uniwersyteckiej poprzez stworzenie najlepszego Srodowiska pracy i nauki.

Cele —inicjowanie nowej, integrujacej kultury organizacyjnej, wdrazanie problematyki réwnosci pici do
tresci zaje¢ dydaktycznych, badan naukowych i innowacyjnych, osigganie réwnowagi ptci w
podejmowaniu decyzji, wyréwnywanie szans oraz wzmacnianie postaw rownosciowych w srodowisku
akademickim.

Zaplanowane dziatania na rzecz rownosci pici w UMG

Plan obejmuje dziatania, ktore beda prowadzone i rozwijane zaréwno na poziomie centralnym na
catej Uczelni globalnie, jak i w jednostkach organizacyjnych uczelni. Dziatania mozna sklasyfikowac
iako:

e zbieranie, analizowanie, monitorowanie i poréwnywanie danych,

e tworzenie i publikacja dokumentéw dotyczacych polityki réwnosci pici,

e praktyczne kroki w kierunku wyréwnywania szans mezczyzn, kobiet oraz osdb niebinarnych

wsrod pracujgcych i studiujacych na uczelni.

Wszystkie trzy rodzaje dziatan sg ze sobg powiazane i stuzg osiagnigciu gtéwnego celu GEP.

Strategia na rzecz rownosci pici realizowana jest poprzez GEP, ktory obejmuje zestaw dziatan
realizowanych przez rozne jednostki UMG. Po zidentyfikowaniu wyzwan i celow zostang
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zaprojektowane ww. praktyczne dziatania, np. szkolenia, wydarzenia i kampanie, ktore pozwolg na
osiagniecie wyznaczonych celéw. GEP zawiera szczegbéfowy opis dziatai, jasny podziat
odpowiedzialnosci i zdefiniowane ramy czasowe.

Niezwykle wazne jest monitorowanie postgpéw w podnoszeniu poziomu elastycznosci,
éwiadomoéci oraz otwartosci na drugiego cztowieka oraz przezwyciezania nieswiadomych uprzedzen
zwigzanych z ptcig wérdd kadry uczelni, oséb zarzadzajacych UMG. Wszystkie pozyskane dane beda
zawarte w raportach z kwestionariuszy przeprowadzonych w Uczelni.
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lll. DIAGNOZA — ANALIZA STANU RZECZY

Punktem wyjscia do analiz majacych na celu opracowanie GEP byta weryfikacja rozktadu ptci osob
pracujgcych w UMG, zgodnie z zaleceniami zawartymi w Europejskiej karcie naukowca®. Uwzgledniono
réwniez stopnie naukowe i zajmowane stanowisko w uczelni.

Statystyke potencjatu ludzkiego UMG oraz reprezentacje kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych
obszarach funkcjonowania uczelni przedstawiono w GEP obowigzujgcym w latach 2022-2025. Analiza
dostepnych dokumentoéw uczelnianych wykazata ponadto, ze informacje dotyczace struktury pici oséb
pracujacych w UMG byty publikowane w dokumentach HR Excellence in Research Action Plan’,
opublikowane odpowiednio w grudniu 2017 roku oraz styczniu 2024 roku.

Zgodnie z obowigzkowymi wymaganiami Komisji Europejskiej dotyczgcymi plandw réwnosci pici,
dane gromadzone i analizowane w uczelni powinny uwzgledniac strukture pici zaréwno kadry, jak i
0s0b studiujgcych w UMG. Dane te powinny by¢ okresowo aktualizowane i monitorowane, aby
umozliwialy ocene zachodzacych zmian oraz identyfikowanie obszaréw wymagajgacych dalszych
dziatan na rzecz réwnosci pfci.

Uniwersytet Morski w Gdyni, realizujgc réinorodne projekty rozwojowe i aplikujgc o srodki
zewnetrzne, konsekwentnie deklaruje uwzglednianie zasad réwnosciowych, w tym w szczegdlnosci
réwnosci szans i niedyskryminacji. Podejmowane dziatania obejmuja m.in. dazenie do zapewnienia
dostepnosci komunikacyjnej, cyfrowej i architektonicznej, a takie dostosowywanie proceséw
organizacyjnych, edukacyjnych i narzedzi wspierajacych funkcjonowanie uczelni do potrzeb o0séb z
réznymi ograniczeniami.

W 2020 roku zostata z kolei opracowana dla uczelni Polityka przeciwdziofania mobbingowi i
dyskryminacji®, w ktoérej zdefiniowano pojecie ,molestowania seksualnego” oraz opracowano
procedure przeciwdziatania dyskryminacji i molestowaniu seksualnemu. Rektor UMG powotuje osobe
zaufania, do ktérej moga zwrdci¢ sie zaréwno pracujgcy w UMG, jak i studenci/studentki oraz
doktorantki/doktoranci w celu zgloszenia problemu i zainicjowania postepowania
antydyskryminacyjnego. Jednoczesnie wskazuje sie na konieczno$¢ powotania co najmniej dwoch oséb
zaufania — kobiety i mezczyzny — tak aby osoby zgtaszajace mogty dokonac wyboru zgodnie ze swoimi
preferencjami. Dodatkowo, w Zarzadzeniu Rektora z 2021 roku w sprawie dobrych obyczajow na
Uniwersytecie Morskim w Gdyni®, przedstawione zostaty zasady réwnosci szans w: procesach
rekrutacyjnych, w kwestiach awanséw zawodowych i wynagrodzenia finansowego kadry UMG. W
dokumencie wyraznie podkreslono, ze nie dopuszcza sie sytuacji dyskryminacji ze wzgledu na wiek,
tozsamo$é piciows, niepetnosprawnosc, rase, religie, orientacje seksualng, lub inne pochodzenie.

Choé GEP koncentruje sie przede wszystkim na kwestiach zwigzanych z picia, jego zatozenia
wpisujg sie w szerszg polityke rownego traktowania realizowang na UMG i uwzgledniajg takze inne
przestanki mogace prowadzi¢ do nieréwnosci lub dyskryminacji, wskazane w wyZej wspomnianych
dokumentach.

Jako przyktad jednej z pozytywnych inicjatyw promujgcych dziatania réwnosciowe mozna
wymienic¢ zorganizowany w UMG w 2022 roku pierwszego Migedzynarodowego Dnia Kobiet w Branzy
Morskiej, zainicjiowanego przez Miedzynarodowga Organizacje Morska (IMO). Dzien ten poswigcony
jest kobietom w branzy morskiej i ma na celu promowanie rekrutacji, utrzymywania zatrudnienia przez
kobiety w branzy, zrbwnowazone zatrudnianie kobiet w sektorze morskim oraz podnoszenie rangi
kobiet w tym sektorze, a takie wzmocnienie zaangazowania IMO w realizacje celu zréwnowazonego

6 The European Charter for Researchers https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/charter/european-charter

7 HR Excellence in Research Action Plans: https://umg.edu.pl/sites/default/files/zalaczniki/action plan 0.pdf oraz
https://umg.edu.pl/sites/default/files/zalaczniki/action plan 2024 0.pdf

8 polityka Przeciwdziatania Mobbingowi i Dyskryminacji w Uniwersytecie Morskim w Gdyni. Zarzadzenie nr 65 Rektora UMG
z dnia 28 grudnia 2021 roku https://umg.edu.pl/zarzadzenie-nr-6521

9 Zarzadzenia Rektora UMG z dnia 7 grudnia 2021 r. w sprawie dobrych obyczajéw na Uniwersytecie Morskim w Gdyni
https://umg.edu.pl/sites/default/files/zalaczniki/z r 58 0.pdf
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rozwoju ONZ nr 5, czyli osiggniecie réwnosci ptci i wzmocnienie pozycji wszystkich kobiet i dziewczqt',
jak réwniez wspieranie prac majacych na celu rozwigzanie problemu obecnej nierownowagi ptci w
zatrudnieniu na morzu.

Przyktadami pozytywnych dziatar proréwnosciowych i wspierajacych rodzicielstwo, zapisanych w
dokumentach UMG jak Regulamin Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych (ZFSS) oraz Regulamin
Pracy UMG, s3 np.:

o dofinansowanie ztobka i przedszkola: UMG w ramach pakietu $wiadczen socjalnych,

e ochrona S$cieiki kariery po przerwie rodzicielskiej: zabezpieczenie ciggtosci rozwoju

naukowego i zawodowego, w tym m.in. uwzglednianie przerw na opieke nad dzieckiem przy
okresowych ocenach pracowniczych i parametryzacji dorobku.

Statystyka potencjatu ludzkiego UMG
i reprezentacja pici w poszczegodlinych obszarach

Pracownicy
1. Diagnoza struktury zatrudnienia — stanowiska (na podstawie danych z 2025)
a) nauczyciele akademiccy

Analiza struktury zatrudnienia nauczycieli akademickich (rys. 2) wskazuje na nierownomierny
udziat kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych etapach kariery akademickiej.

prof. tyt.

prof. UMG

adiunkt

asystent

wykiadowca/lektor/instruktor

stanowiska kierownicze

razem

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Udziat procentowy

= Kobiety s Mezczyzni

Rys. 2. Struktura zatrudnienia nauczycieli akademickich w UMG wedtug ptci

Kobiety stanowig 40% tej grupy pracowniczej, jednak ich reprezentacja jest znaczaco nizsza wsrod
profesoréw tytularnych oraz na stanowiskach kierowniczych. Wskazuje to na potrzebe wzmocnienia
dziatan wspierajgcych awans naukowy i udziat kobiet w procesach decyzyjnych.

b) pracownicy administracji i obstugi

W administraciji i obstudze udziat kobiet wynosi tacznie 53,9%, co wskazuje na wzglednie
zréwnowazong strukture zatrudnienia z niewielkg przewaga kobiet (rys. 3).

10 Transforming our world: the 2030 Agenda for Sustainable Development https://sdgs.un.org/2030agenda
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stanowiska kierownicze

wykonawcze i obslugi

samodzielne i specjalistyczne

razem administracia

razem

k T T T T —
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Udziat procentowy

B Kobiety W Mezczyzni

Rys. 3. Struktura zatrudnienia pracownikéw administracji i obstugi w UMG wedtug ptci

Rdéznice widoczne s3 jednak pomiedzy poszczegdlnymi grupami stanowisk. Kobiety stanowig
61,9% o0sob na stanowiskach kierowniczych oraz 62,05% osdéb na stanowiskach wykonawczych i
obstugi, natomiast ich udziat na stanowiskach samodzielnych i specjalistycznych wynosi 43,45%.

Dane wskazujg, ze najwieksze dysproporcje nie wystepuja na poziomie ogodlnej struktury
zatrudnienia, lecz w przebiegu kariery akademickiej, zwtaszcza wsrdd nauczycieli akademickich
zajmujacych najwyzsze stanowiska naukowe oraz pefnigcych funkcje kierownicze.

Cel: zwiekszenie udziatu kobiet w awansach naukowych i stanowiskach profesorskich oraz
wzmocnienie rownowagi pltci w zarzadzaniu uczelnia.

Proponowane dziatania:
e mentoring dla 0séb przygotowujacych habilitacje i profesure,
e analiza barier w przechodzeniu z poziomu adiunkta do profesora UMG/profesora
tytularnego,
e wsparcie powrotu do aktywnosci naukowej po urlopach rodzicielskich/opiekunczych,
e monitoring awansow naukowych wedtug ptci.

2. Diagnoza struktury zatrudnienia — warunki (na podstawie danych z 2025)

Analiza warunkéw zatrudnienia wskazuje na niewielkie réznice w udziale kobiet w zaleznosci od

rodzaju umowy oraz wymiaru etatu (rys. 4).
Kobiety stanowig 51,5% 0sob zatrudnionych na czas nieokreslony oraz 44,2% osob zatrudnionych

na czas okreslony. Oznacza to, ze ich udziat jest nieco wyzszy w grupie pracownikéw posiadajgcych
stabilniejszg forme zatrudnienia.

W odniesieniu do wymiaru czasu pracy kobiety stanowig 49,7% o0sob zatrudnionych w petnym
wymiarze etatu oraz 42,1% os6b zatrudnionych w niepetnym wymiarze etatu. Dane te nie wskazuja na
nadreprezentacje kobiet w mniej stabilnych lub ograniczonych formach zatrudnienia, jednak
wymagaja dalszego monitorowania, szczegblnie w podziale na grupy pracownicze, stanowiska oraz
jednostki organizacyjne.
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Rys. 4. Struktura warunkéw zatrudnienia w UMG

W zakresie rodzaju umowy oraz wymiaru etatu nie stwierdzono wyraznej dysproporcji na
niekorzyé¢ kobiet. Rdinice procentowe sugeruja jednak potrzebe dalszej analizy warunkow
zatrudnienia z uwzglednieniem grup stanowisk, jednostek organizacyjnych, stazu pracy oraz sciezki
kariery zawodowej.

Cel: zapewnienie réwnego dostepu do trwatych i petnowymiarowych form zatrudnienia.

Proponowane dziatania

e analiza danych kadrowych wedtug pfci, rodzaju umowy i wymiaru etatu, przeprowadzona
jednorazowo do korica 2028 roku (tj. do zakoriczenia kadencji obecnego zespofu GEP), z
mozliwoscig aktualizacji w razie potrzeby,

e rozszerzenie analizy o grupy stanowisk: nauczyciele akademiccy, administracja, stanowiska
kierownicze, samodzielne/specjalistyczne, wykonawcze i obstugi,
monitorowanie zmian w strukturze zatrudnienia na czas okreslony i nieokreslony,

e analiza przyczyn zatrudnienia w niepetnym wymiarze etatu, jesli w kolejnych latach pojawia
sie istotne roznice miedzy kobietami i mezczyznami,

e uwzglednianie wynikdw analizy w polityce kadrowej uczelni.

3. Diagnoza struktury wynagrodzenia (na podstawie danych z 2025)

a) nauczyciele akademiccy

Analiza danych dotyczacych wynagrodzenia w grupie nauczycieli akademickich wskazuje na
zréwnowazony udziat kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych grupach stanowisk (rys. 5).

Udziat kobiet wynosi od 47,0% do 50,0% w poszczegdlnych grupach stanowisk, a tacznie 48,85%.
Réwniez w obszarze stanowisk kierowniczych zachowana jest relatywna réwnowaga pici, przy udziale
kobiet wynoszacym 47,9%. Dane te wskazuja na korzystna, wyréwnang strukture zatrudnienia,
wymagajaca dalszego systematycznego monitorowania.
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Rys. 5. Struktura wynagrodzenia nauczycieli akademickich w UMG wedtug pici

Cel: utrzymanie zréownowazonego udziatu kobiet i mezczyzn w grupie nauczycieli akademickich, w
tym na stanowiskach kierowniczych oraz wspieranie rownego dostepu do rozwoju zawodowego i
petnienia funkcji.

Proponowane dziatania

e analiza udziatu kobiet i mezczyzn w grupie nauczycieli akademickich wedtug stanowisk,
przeprowadzona jednorazowo do korica 2028 roku (tj. do zakonczenia kadencji obecnego
zespotu GEP), z mozliwoscig aktualizacji w razie potrzeby,

e monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych,

e uwzglednianie wynikéw analizy przy planowaniu polityki kadrowej i awansowej,

e utrzymywanie transparentnych zasad powierzania funkcji oraz wspierania rozwoju
zawodowego.

b) pracownicy administracji i obsfugi

Analiza struktury zatrudnienia w grupie pracownikow administracji i obstugi wskazuje na zblizony
udziat kobiet i mezczyzn (rys. 6).

stanowiska kierownicze

wykonawcze i obstugi

samodzielne i specjalistyczne

tacznie

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Udziat procentowy

Bm Kobiety WM Mezczyzni
Rys. 6. Struktura wynagrodzenia pracownikéw administracji i obstugi w UMG wedtug pfci
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Kobiety stanowia 48,3% oséb na stanowiskach wykonawczych i obstugi, 48,1% na stanowiskach
samodzielnych i specjalistycznych oraz 48,85% ogdtu tej grupy pracowniczej. Nieco nizszy udziat kobiet
odnotowano na stanowiskach kierowniczych — 42,9%, co uzasadnia dalsze monitorowanie dostgpu
kobiet i mezczyzn do funkcji zarzadczych.

Cel: utrzymanie zréwnowazonego udziatu kobiet i mezczyzn w grupie pracownikéw administracji i
obstugi oraz wspieranie réwnego dostepu do rozwoju zawodowego.

Proponowane dziatania
e analiza udziatu kobiet i mezczyzn w administracji i obstudze wedtug kategorii stanowisk,
przeprowadzona jednorazowo do korica 2028 roku (tj. do zakoriczenia kadencji obecnego
zespotu GEP), z mozliwoscig aktualizacji w razie potrzeby,
e monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych,
e analiza éciezek awansu na stanowiska samodzielne, specjalistyczne i kierownicze,
e utrzymywanie przejrzystych zasad rekrutacji, awansu i powierzania funkji.

Obecna struktura zatrudnienia w UMG pod wzgledem ptci wskazuje, ze cho¢ liczba zatrudnionych
kobiet i mezczyzn jest zblizona, to na stanowiskach kierowniczych i zarzadczych utrzymuje sig wyrazna
dysproporcja. Aby zwiekszy¢ liczbe kobiet na czotowych stanowiskach akademickich oraz promowac
rownoéc pici w uczelni, rekomendowane sg przez Komisje Europejska nastgpujace cele:

e zapewnienie dodatkowego wsparcia dla kobiet zajmujgcych wyisze stanowiska kierownicze
i rozwijajace swoje kariery,

e stworzenie integrujacej kultury organizacyjnej, aby pomdc rodzicom pogodzi¢ zycie
zawodowe i rodzinne,

e podniesienie $wiadomosci réznorodnosci i eliminowanie uprzedzeri dotyczacych zawodow
zdominowanych przez kobiety/mezczyzn,

e identyfikowanie i eliminowanie uprzedzen zwigzanych z pfcia, rozpowszechnianie informacji
na temat definicji i konsekwencji molestowania seksualnego dla sprawcy.

W ramach realizacji Planu dziatania zwigzanego z wdrazaniem Strategii HR dla naukowcow™
zaplanowano wiele dziatan wspierajacych promocje rozwoju kariery pracownikow badawczych,
badawczo-dydaktycznych i dydaktycznych. Zakiada sie, ze dziatania te bedg miarg postgpow w rozwoju
karier nauczycieli akademickich. Dziatania maja na celu:

e rozwoj kariery,

e ochrone praw wtasnosci intelektualnej,

e dostep do doradztwa zawodowego,

e kontynuowanie dziatalnosci profesjonalnej,

e dostep do szkoleri badawczych i ciggtego rozwoju,
e nadzor,

e uznawanie kwalifikacji,

e podkreslenie wartosci mobilnosci,

e wzmochienie procedury rekrutacyjne;j.

Potaczenie wysitkéw przy wdrazaniu Strategii HR dla naukowcéw i GEP zoptymalizuje wysitki
zespotéw w tworzeniu bezstronnego i inspirujacego srodowiska pracy oraz pomoze dostosowac
istniejgce procedury do celow GEP w UMG. Istniejace juz elementy kultury organizacyjnej przyjazne]
rodzinie zostana uwzglednione oraz rozwiniete w ramach dziatarn zaplanowanych w niniejszym
dokumencie.

Jako uczelnia morska, UMG ma kreowa¢ pozytywny wizerunek kobiet w branzy morskiej poprzez
przygotowanie, zaprezentowanie i wdrozenie dziatalt na rzecz réwnosci plci, angazujacych zarowno
catg spotecznos¢ UMG jak i innych interesariuszy.

11 4R Excellence in Research Action Plan https://umg.edu.pl/sites/default/files/zalaczniki/action plan.pdf
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4. Diagnoza struktury korzystania z urlopéw (na podstawie danych z 2025)

Dane pokazujg wyraing asymetrie ptci w korzystaniu z urlopow zwigzanych z rodzicielstwem oraz

istotne réznice w przypadku urlopéw rozwojowych/zdrowotnych (rys. 7).

macierzynski/ojcowski

rodzicielski 0.0%
wychowawczy 0.0%
naukowy/

dla poratowania zdrowia

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Udziat procentowy

B Kobiety B Mezczyini

Rys. 7. Struktura korzystaniu z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem w UMG wedtug ptci

Najbardziej widoczna jest silna dominacja kobiet w korzystaniu z urlopow

macierzynskich/ojcowskich (93% kobiet vs 7% mezczyzna) oraz rodzicielskich (100% kobiet). Oznacza
to, ze w praktyce ciezar opieki nad dzieckiem nadal w zdecydowanej wiekszosci spoczywa na kobietach.
W przypadku urlopu wychowawczego rowniez wystepuje wytgcznie wykorzystanie przez kobiety
(100%), co potwierdza utrwalony wzorzec nieréwnowagi w obowigzkach opiekuriczych.

Odwrotny obraz pojawia sie w urlopach naukowych/dla poratowania zdrowia, gdzie korzystanie

jest bardziej zrownowazone (47% kobiet i 53% meziczyzn). Wskazuje to, ze w obszarze rozwoju
zawodowego i regeneracji nie wystepuja juz tak wyrazne rdznice ptciowe.

Cel: wzmacnianie rozwigzan wspierajacych réwny podziat obowigzkow opiekunczych (szczegdlnie
zachecanie meiczyzn do korzystania z urlopow rodzicielskich i wychowawczych), przy jednoczesnym
utrzymaniu wzglednej réwnowagi w dostepie do urlopéw rozwojowych i zdrowotnych.

Doktoranci

W Szkole Doktorskiej widoczna jest nieznaczna nierownowaga ptci — kobiety stanowig 41%, a

mezczyini 59% ogo6tu doktorantow (rys. 8).
Analiza w podziale na dyscypliny pokazuje dos¢ duze zréznicowanie (rys. 9):

e w dyscyplinie automatyka, elektronika, elektrotechnika i technologie kosmiczne dominujg
mezczyzni, stanowigc 92% (kobiety jedynie 8%),

e wdyscyplinie nauki o Ziemi i Srodowisku udziat mezczyzn wynosi 100%,

e w dyscyplinie inZynieria Igdowa, geodezja i transport wystepuje réwnowaga ptci — po 50%
kobiet i mezczyzn,

e wdyscyplinie nauki o zarzgdzaniu i jakosci przewazajg kobiety, stanowigc 77%, czyli ponad
trzykrotnie wiecej niz mezczyzni (23%).
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Rys. 9. Udziat kobiet i mezczyzn wedtug dyscyplin w Szkole Doktorskiej UMG (stan: 06.2026)

Studenci

Analiza struktury studentow wedtug pici wskazuje na wyraine zroznicowanie pomiedzy
wydziatami (rys. 10).

tacznie kobiety stanowia 27,17% wszystkich studentow UMG. Na studiach stacjonarnych ich
udziat wynosi 27,94%, natomiast na studiach niestacjonarnych 25,62%.

Najwyzszy udziat kobiet odnotowano na WZNJ — 58,39% na studiach stacjonarnych i 59,83% na
studiach niestacjonarnych. Relatywnie wysoki udziat kobiet wystepuje takie na WN — 29,75% na
studiach stacjonarnych i 43,00% na niestacjonarnych. Z kolei najnizszy udziat kobiet widoczny jest na
WE oraz WM, gdzie kobiety stanowia odpowiednio 4,47% i 5,42% studentow studiow stacjonarnych
oraz 4,45% i 11,25% studentéw studiéw niestacjonarnych. Na WI udziat kobiet wynosi 17,95% na
studiach stacjonarnych i 7,69% na niestacjonarnych, przy czym nalezy uwzgledni¢ matg liczebnos¢ tej
grupy.

Dane pokazuja, ze z perspektywy réwnosci ptci gtéwnym wyzwaniem nie jest ogélna struktura
studentéw jako catosci, lecz nieréwnomierny udziat kobiet pomigdzy poszczegolnymi wydziatami i
kierunkami ksztatcenia.
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Rys. 10. Udziat kobiet i mezczyzn wérdd studentow wedtug wydziatu i trybu studiow w UMG (stan: 06.2026)

Proponowane dziatania

e analiza struktury studentdéw wedtug ptci w podziale na wydziaty i tryb studiow,

e uwzglednianie perspektywy rownosci ptci w dziataniach promujacych kierunki studiéw,
wspieranie dziatan zachecajacych kobiety do podejmowania studiow na wydziatach, na
ktorych ich udziat jest niski,

e promowanie réznorodnych wzorcéw kariery i Sciezek edukacyjnych,

e upowszechnianie dziatan wzmacniajgcych inkluzywne srodowisko studiowania.
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IV. CELE | DZIAtANIA

CEL 1. Stworzenie kultury organizacyjnej sprzyjajacej rownowadze
miedzy Zzyciem zawodowym a prywatnym

. . Grupa Odpowiedzialni i Wskaznik i termin
Zaplanowane dziatania - A RS
docelowa wspotpracujacy realizacji
| 1. Przygotowanie i upowszechnienie za Cata Biuro Promogji, Przygotowany
pomoca systemu audiowizualnego w spotecznosé Zespdt ds. wdrozenia | materiaf do
- obiektach UMG materiatow pt. ,Praca UMG i realizacji GEP upowszechniania, w
| zawodowa a sfera prywatna i rodzinna — wersji elektronicznej
osigganie rownowagi” Do kofica 2027
2. Sporzadzenie informatora/przewodnika w Cata Zespot ds. wdrozenia | Informator
wersji elektronicznej na temat polityki spotecznosc i realizacji GEP, Caty okres
rodzicielskiej, praw, mozliwosci UMG Zespot ds. . .

. ' . . . . . . . obowigzywania
dofinansowania, wspierania dziecka i rodziny, Organizacyjnych, dokumentu
uzupetnionego o szkolenia przypominajace o Dziat Kadr i Pfac
obowigzujgcych przepisach z zakresu prawa
pracy.

3. Promowanie uelastycznienia czasu pracy Kadra Dziat Kadr i Pfac, Zarzadzenie
administracyjn | Biuro Obstfugi Rektora/Regulamin
:3\ |‘ kafjra . Prawn'eL Zt-aspo{ ds. Do kofica 2027
inzynieryjno- organizacyjnych
techniczna
UMG
4. Przygotowanie pokoju dla rodzica z Cata Zespdt ds. wdrozenia | Miejsce otwarte i
dzieckiem — miejsca przyjaznego rodzinie (z spotecznosd i realizacji GEP, przyjazne dla rodzica z
fotelem do karmienia, sterylizatorem, lodéwka | UMG Zespot ds. dzieckiem na terenie
do przechowywania mleka, przewijakiem) organizacyjnych, UMG
Pion Kanclerza Do kofica 2027
5. Dzien dla Kobiet w zegludze Cata Zespdt ds. wdrozenia | Wydarzenie,
spotecznosé i realizacji GEP prezentacja
UMG fotograficzna/ film
z wydarzenia
Corocznie (18 maja)
6. Dzieri Matej Studentki i Matego Studenta Dzieci 0s6b Zespot ds. wdrozenia | Wydarzenie,
pracujacych i i realizacji GEP, Biuro | prezentacja

studiujacych w
UMG

Promocji i
Komunikacji, osoby
reprezentujace 5
Wydziatéw i Instytut
Morski, Parlament
Studentow UMG,
Samorzad
Doktorantéw UMG

fotograficzna/ film
z wydarzenia

Corocznie
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dziewczeta do nauki w UMG, np. w trakcie
Dnia Dziewczqgt i Kobiet w Nauce (zachecanie
dziewczat do studiowania na specjalnosciach
technicznych, morskich, informowania o
rownosci traktowania)

kandydaci na
studia,
mtodziez
ostatnich lat
szkoét srednich

Komunikacji we
wspotpracy z
Zespotem ds.
wdrozenia i realizacji
GEP, osoby
reprezentujgce 5
Wydziatow i Instytut
Morski, Parlament
Studentow UMG

7. Zainicjowanie tygodnia rownosci i rownego | Cata Zespot ds. wdrozenia | Wydarzenie,
traktowania (z Dniem Kobiet, Dniem Mezczyzn | spotecznosc i realizacji GEP, Biuro | prezentacja
i Dniem Oscb Niebinarnych) UMG Promagiji i fotograficzna/ film
Komunikacji, osoby z wydarzenia
reprezlzerltUche 5 CotoE s
Wydziatow i Instytut
Morski, Parlament
Studentéow UMG,
Samorzad
Doktorantow UMG
8. Kampania promocyjna, zachecajaca Kandydatki i Biuro Promocji i Spot/film promujacy

Corocznie

CEL 2. Stworzenie warunkéw sprzyjajgcych rédwnosci ptci w rekrutacji,
rozwoju kariery, badaniach i ksztatceniu

wyjasnienie zasad rekrutacji opartych na
rownym traktowaniu, szczegolnie ze wzgledu
na pte¢; wtgczenie tresci dotyczacej rownosci
ptci do ogtoszen o prace, feminatywy.

Sktady komisji rekrutacyjnych powinny w
miare mozliwosci mie¢ charakter

| zréznicowany ptciowo

2 S Grupa Odpowiedzialni i Wskaznik i termin
Zaplanowane dziatania , ) s
docelowa wspotpracujacy realizacji
1. Sporzadzenie analizy/diagnozy na temat Cata Zespot ds. wdrozenia | Analiza
nierownej reprezentacji pfci na wyzszych spotecznos¢ i realizacji GEP, calyokees
stanowiskach oraz swiadomych i/lub UMG statystyk/ specjalista T
nieSwiadomych uprzedzeniach od metod
g dokumentu
ilosciowych
2. Rozpoznanie i zidentyfikowanie istniejgcych | Spotecznosc Zespot ds. wdrozenia | Dane gromadzone w
i funkcjonujgcych w UMG stereotypow i UMG i realizacji GEP corocznych ankietach i
uprzedzen w kontekscie nierownego raportach
traktowania Rz w ok
3. Przeglad i wprowadzenie ewentualnych Obecni i Zespot ds. wdrozenia | Analiza dokumentow/
zmian do dokumentu regulujgcego kwestie przyszli i realizacji GEP, Dziat | Nowy dokument typu
rownosci pfci w procesie rekrutacji i pracownicy Kadr i Ptac, Biuro Zarzadzenie/
zatrudniania kadry: UMG Obstugi Prawnej Komunikat o réwnych

szansach w rekrutacji i
rozwoju kariery

Caty okres
obowigzywania
dokumentu
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\ 4. Przeprowadzenie diagnozy poziomu
zadowolenia studentow i doktorantow z
przestrzegania zasady rownosci ptci w UMG

Osoby
studiujace w
UMG

Zespot ds. wdrozenia
i realizacji GEP,
Parlament
Studentow UMG,
Samorzad
Doktorantow UMG

Coroczne
raporty/diagnozy

5. Kampania promocyjna, zachecajaca Kandydatki i Biuro Promocji i Spot/film promujacy
dziewczeta do nauki w UMG (zachecanie kandydaci na Komunikacji we Cally okres
dziewczat do studiowania na specjalnosciach studia, wspotpracy z . .
. i - . obowigzywania
technicznych, morskich, informowania o miodziez Zespotem ds. el ——
rownosci traktowania) ostatnich lat wdrozenia i realizacji
szkét srednich | GEP, osoby

reprezentujgce 5

Wydziatéw i Instytut

Morski, Parlament

Studentéw UMG
6. Umozliwienie studentkom uczestnictwa w Osoby Zespot ds. wdrozenia | Caty okres
zajeciach na sali gimnastycznej oraz basenie w | studiujgce w i realizacji GEP obowigzywania
grupach zenskich UMG dokumentu

7. Szkolenia antydyskryminacyjne obejmujgce | Pracownicy Zesp6t ds. wdrozenia | Min. 1 szkolenie w

zaréwno wsparcie 0s6b doswiadczajacych UMG i realizacji GEP okresie

dyskryminacji, ukierunkowane na obowigzywania

wzmocnienie ich pozycji oraz rozwoj dokumentu, dostepne

kompetencji migkkich (w szczegdlnosci w dla kazdego

zakresie wyznaczania celéw i ich realizacji, pracownika

niezaleznie od obowigzkéw rodzinnych i

opiekunczych), jak i dedykowane szkolenia dla

kadry kierowniczej oraz oséb obstugujacych

studentow.

8. Szkolenia podnoszgce Swiadomosc w Pracownicy Zespot ds. wdrozenia | Szkolenia w grupach

zakresie uprzedzen i stereotypow, komunikacji | UMG i realizacji GEP, Dziat | dla tacznie 150

miedzykulturowej, niedyskryminacji oraz Wspotpracy pracownikow UMG w

zarzgdzania roznorodnoscia. Miedzynarodowe;j okresie
obowigzywania
dokumentu

9. Aktualizowanie przygotowanej w Bibliotece | Cafa Biblioteka Gtéwna Wystawa w postaci

UMG pétki z bibliografig poswiecong tematyce | spofecznosc uMG pofki

rownego traktowania, przede wszystkim w UMG

tematyce réwnosci pici, umieszczonej w szy qkres ;

strefie ogdlnodostepnej dla studiujgcych i Z owlqzywania

; . okumentu

odwiedzajgcych

10. Przeglad tresci i wigczenie zagadnien Doktoranci Zespdt ds. wdrozenia | Przeglad i

rownosci pici do przedmiotu Prawne i etyczne | Szkoty i realizacji GEP Senat, | wprowadzenie zmian

uwarunkowania dziatalnosci naukowej do Doktorskiej Szkota Doktorska do tresci przedmiotu -

programu ksztatcenia w Szkole Doktorskie] UMG do konca 2027

Zmieniona tresé
przedmiotu nauczana
w kolejnych latach
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11. Aktualizacja i wyeksponowanie na stronie | Cata Zespot ds. wdrozenia | Na biezgco
internetowej UMG zaktadki Réwne spotecznosé i realizacji GEP uzupetniana,
traktowanie w sposob zwiekszajacy jej UMG Specjalisci IT UMG rozszerzana i
widocznos¢ i fatwosé dostepu dla monitorowana tresc
uzytkownikéw wraz z zapewnieniem dostepu zaktadki przez caty
do wybranych materiatéw informacyjnych i okres obowigzywania
aktualnosci publikowanych m.in. w dokumentu
newsletterach takich jak GENews
12. Realizacja zaje¢ dotyczacych réwnosci ptci | Studenci i Zespot ds. wdrozenia | Wyktad na poczatku
w ramach lektoratéw jezykdw obcych. studentki i realizacji GEP, lektoratu poswiecony
UMG Studium Jezykow tematyce réwnego
Obcych traktowania i
niedyskryminacji
Corocznie
13. Rozpoznanie i zidentyfikowanie Spofecznos¢ Zespot ds. wdrozenia | Dane gromadzone w
istniejacych i funkcjonujacych w UMG UMG i realizacji GEP corocznych ankietach i
stereotypow i uprzedzen w kontekscie raportach
nierdwnego traktowania ’
Corocznie
14. Organizacja konkursu na przygotowanie Spotecznosé Zespdt ds. wdrozenia | Film, ulotka/plakat
materiatow informacyjno-edukacyjnych UMG i realizacji GEP, przygotowane i
dotyczacych réznorodnosci i przeciwdziatania Parlament Studencki, | umieszczony na
dyskryminacji, obejmujacych film pt. stronie www UMG i w
»ROznorodnosc i przeciwdziatanie mediach
dyskryminacji” oraz ulotke/plakat w wersji spotecznosciowych do
elektronicznej upowszechniajgcy wiedze na konca okres
temat definicji molestowania seksualnego obowigzywania
oraz jego konsekwencji dla sprawcy dokumentu
15. Przeprowadzenie warsztatow i szkolen z Spotecznosc Zespot ds. wdrozenia | Min. 200 osob
zakresu przeciwdziatania przemocy, UMG, gtéwnie | irealizacji GEP) przeszkolonych
molestowaniu seksualnemu oraz zapobiegania | studenci i Caty 6k
nekaniu i molestowaniu, w tym w studentki é yo. R .
e - obowigzywania
szczegdlnosci w srodowisku pracy na morzu. UMG ek

CEL 3. Osiggniecie rownowagi pici w gremiach decyzyjnych oraz promowanie
kultury przywodztwa i zaangazowania

; ! Grupa Odpowiedzialni i Wskaznik i termin |

Zaplanowane dziatania , : 5% 75 -

docelowa wspotpracujacy realizacji |

1. Sporzadzenie statystyk/ raportow Pracownicy Zespot ds. wdrozenia | Min. co 2 lataw *
dotyczacych nieréwnej reprezentacji pici na UMG i realizacji GEP, Dziat | okresie !
wyzszych stanowiskach, zréznicowania Kadr i Pfac, obowigzywania ‘
dokumentu |

wynagrodzenia ze wzgledu na ptec,
éwiadomych/nieswiadomych uprzedzen
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} 2. Wiaczenie tematyki réwnosci ptci do Pracownicy f Zespot ds. wdrozenia ’ Procedura

rozmow rozwojowych wsrod kadry UMG i realizacji GEP, decyzyjna/raport

kierowniczej i zarzadzajacej — promowanie Wiadze uczelni dotyczacy

rownowagi ptci w zespotach zarzadzajacych odniesionego wptywu
na kwestie rownosci
pfci w zatrudnianiu na
stanowiskach
kierowniczych i
zarzgdzajacych
Do konca 2027

3. Uwzglednienie w miare mozliwosci kwestii Pracownicy Rektor Opracowana

rownowagi pici podczas nominowania kadry UMG procedura/polityka

fjo prac w kgmisjach, ko.mitetach, zespotach, Do kofica 2027

innych gremiach decyzyjnych

4. Przeprowadzenie szkoler na temat rozwoju | Pracownicy Zespot ds. wdrozenia | Min. 50 osob

osobistego dla pracownikéw UMG UMG i realizacji GEP przeszkolonych
Caty okres
obowigzywania
dokumentu

5. Kurs na temat dziatan Cata Zespdt ds. wdrozenia | Minimum jeden kurs

antydyskryminacyjnych dla pracownikéw oraz | spotecznosc i realizacji GEP w trakcie

studentéw, doktorantéw (online, stacjonarnie | UMG obowigzywania

dokumentu
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V. MONITOROWANIE, OCENA | KOMUNIKACIA

Zespot ds. wdrozenia i realizacji GEP bedzie corocznie monitorowaé postep w realizowaniu
zaplanowanych dziatarh w GEP oraz zbiera¢ i analizowac dane zawarte w GEP. Minimum co 2 lata
przeprowadzana bedzie ocena miejsca pracy, ktéra bedzie zawierata raport na temat istotnych réznic
w zadowoleniu z pracy odpowiednio mezczyzn, kobiet i 0séb niebinarnych, w réznych obszarach,
sferach pracy i na rdznych stanowiskach pracy. Raport z postepdw realizacji zatozonych celéw bedzie
przedktadany Rektorowi/zatwierdzany przez Rektora, a nastepnie publikowany corocznie na stronie
internetowej uczelni.

Planuje sie, iz dane beda dostepne zaréwno na poziomie ogélnouczelnianym, jak i na poziomie
jednostek organizacyjnych. Caty zebrany materiat wraz z uwagami Zespotu ds. wdrozenia i realizacji
GEP zostanie opublikowany online i zostanie uwzgledniony przy opracowywaniu korekt czy
ewentualnych zmian do istniejgcego GEP. Opracowane ostateczne poprawki i zalecenia zostang
omdwione ze wszystkimi jednostkami organizacyjnymi

Dane do monitoringu:

Reprezentacja ptci posréd pracownikow Uczelni

Reprezentacja ptci na stanowisk kierowniczych, zarzadzajacych
Reprezentacja ptci posrod kadry akademickiej

Reprezentacja pici posrdd pracownikow niebedacych nauczycielami UMG
Reprezentacja ptci wsréd studentek, studentéw, doktorantek i doktorantow
Zadowolenie z pracy

Warunki pracy

Uprzedzenia oparte o ptec

Badanie ankietowe pracownikéw dot. zagadnienia rownosci pici

000 N R R
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