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Rektora Uniwersytetu Medycznego w L.odzi

w sprawie Planu Réwnosci Plci dla Uniwersytetu Medycznego w Lodzi

Uniwersytet Medyczny w Lodzi przyjmuje do realizacji Plan Réwnosci Plci dla Uniwersytetu
Medycznego w Lodzi, uwzgledniajacy plan dzialan na lata 2022-2024, ktérych celem jest
zapewnienie:

1) rownowagi migdzy zyciem zawodowym i prywatnym;

2) réwnowagi plci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym instytucji;

3) roéwnowagi plci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej;

4) wlaczenia wymiaru pici do tresci badawczych i dydaktycznych;

5) przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym przeciwdziatania molestowaniu

seksualnemu.

Plan Réwnosci Pici dla Uniwersytetu Medycznego w Lodzi stanowi zatacznik do niniejszego pisma
okolnego.

REKTOR: prof. dr hab. n. med. Radzistaw Kordek
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l. WPROWADZENIE

Jedna z kluczowych warto$ci Uniwersytetu Medycznego w Lodzi (UMED) jest rownos¢.
uczelnia doktada wszelkich staran, aby cztonkowie jej spotecznosci czuli si¢ sprawiedliwie
i rowno traktowani. UMED wykonujac swoje zadania realizuje zasade rownosci szans
| niedyskryminacji, w szczegolnosci ze wzgledu na plec, niepetnosprawnosé, wiek, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowq, pochodzenie etniczne czy

wyznanie (§ 6 Statutu Uniwersytetu Medycznego w Lodzi).

Obecnie UMED nie posiada kompleksowego dokumentu (polityki, strategii) dotyczacego
roéwnouprawnienia pici lub zarzadzania roznorodnoscig w organizacji. Perspektywa plci jest
jednak uwzgledniana w wielu dziataniach uczelni (np. w procesie rekrutacji, przy realizacji

projektow, dziataniach z zakresu work-life balance).

Opracowanie i wdrozenie Planu Roéwnosci Piei dla Uniwersytetu Medycznego w Lodzi jest
miedzy innymi odpowiedzig na wymogi stawiane uczelniom w kwestii dziatan réwnosciowych
przez instytucje europejskie zajmujace si¢ rozwojem nauki, jakoscig ksztatcenia 1 prawami

cztowieka.

Komisja Europejska zachgca panstwa cztonkowskie UE m.in. do usuwania wszelkich barier
w rekrutacji, utrzymaniu irozwoju Kkarier kobiet w nauce, przy jednoczesnym pelnym
przestrzeganiu prawa UE dotyczacego rownosci plci (dyrektywa 2006/54/WE), jak rowniez
rozwigzania problemu nierowno$ci ze wzgledu na pte¢ w procesach decyzyjnych oraz
zapewnienia, ze co najmniej 40% przedstawicielek lub przedstawicieli ptci niedostatecznie
reprezentowanej uczestniczy w komitetach zaangazowanych w rekrutacje, rozwoj kariery oraz

w tworzenie i oceng programéw badawczych (EIGE, 2016).

Jak wynika z raportu She Figures 2018, opracowywanego na zlecenie Komisji Europejskiej,
liczba kobiet w Europie realizujacych si¢ w ramach kariery naukowej powoli wzrasta. Kobiety
w niektorych dziedzinach nauki sg nadal niedoreprezentowane, a ich potencjat nie jest w petni
rozpoznany 1 ceniony. Roé6wno$¢ kobiet i mezczyzn jest podstawowa wartoscig Unii
Europejskiej, aktywnie promowang przez Komisj¢ Europejska we wszystkich aspektach zycia,
rowniez w nauce 1 edukacji. W swojej strategii Unia rownosci: strategia na rzecz
rownouprawnienia ptci na lata 2020-2025 podkresla, ze w ostatnich dziesiecioleciach UE
dokonata znacznych postepéw w obszarze réwnouprawnienia plci za sprawg skutecznych

przepisOw 1 orzecznictwa w sprawie rownego traktowania kobiet 1 m¢zczyzn, dziatan na rzecz
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uwzgledniania perspektywy pici w roznych obszarach polityki i przepisow majacych
przeciwdziata¢ konkretnym przejawom nierownosci. Jednak bycie liderem w tym obszarze nie
zdejmuje z UE odpowiedzialno$ci za dalszy intensywny jego rozwdj. Z podobnego zatozenia

powinny wychodzi¢ réwniez kraje cztonkowskie oraz instytucje, firmy i organizacje.

Uniwersytet Medyczny w Lodzi otrzymat w 2019 r. od Komisji Europejskiej wyroznienie HR
Excellence in Research za przestrzeganie zasad Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu
Postepowania przy rekrutacji pracownikow naukowych, a tym samym tworzenie przyjaznego
srodowiska pracy i transparentne zasady rekrutacji pracownikow naukowych. Wyrdznienie to
stanowi réwniez zobowigzanie m.in. do ciggltego realizowania polityki majacej na celu
wprowadzenie i biezagce monitorowanie dziatah na rzecz réwnosci pici. W zwigzku z tym
Uniwersytet Medyczny w Lodzi deklaruje, ze zapewni poczucie bezpieczenstwa, rozumiane
przede wszystkim jako poszanowanie zasad rownos$ci, akceptacj¢ roznorodnosci oraz
przeciwdziatanie przejawom dyskryminacji, kazdemu cztonkowi spotecznosci akademickie;j.
Realizacja takiej polityki umozliwi wszystkim, wolny od przeszkdd, rozwoj osobisty

I naukowy.

Posiadanie 1 wdrazanie Planu Réwnosci Plci jest rowniez wymogiem formalnym przy

wnioskowaniu o granty z programu Horyzont Europa.
Plan Rownosci Pici dla Uniwersytetu Medycznego w L.odzi zawiera:

e Diagnoz¢ oparta o analiz¢ danych statystycznych pozyskanych z jednostek
organizacyjnych Uniwersytetu Medycznego w Lodzi (m.in. Biura Kadr, Biura Nauki,
Strategii i Rozwoju, Biura Obstugi Studiow, Centrum Obstugi Doktorantéw). Do
diagnozy wykorzystano rowniez informacje zebrane podczas iloSciowego
i jakosciowego badania przeprowadzonego na przetomie marca i kwietnia 2021 roku w
ramach wdrazania strategii HR Excellence in Research w Uniwersytecie Medycznym
w Lodzi.

e Cele wyznaczone dla Uniwersytetu Medycznego w Lodzi,

e Plan i harmonogram dzialan, z okreslonymi wskaznikami.

UMED zapewni odpowiednie zasoby osobowe i finansowe niezbedne do realizacji

zaplanowanych dziatan.

Analiza przeprowadzona w celu przygotowania niniejszego dokumentu wykazata, ze

Uniwersytet Medyczny w Lodzi jest Uczelnia, w ktorej wiele dziatan rownosciowych zostato
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juz wdrozonych, inne wymagajg aktualizacji i skuteczniejszego upowszechnienia. Celem
uczelni jest dopasowanie dziatan do faktycznych potrzeb czlonkow spotecznosci akademickie;.
Wymaga to ciagglego monitorowania sytuacji w instytucji, obserwacji trendow i prowadzenia

poglebionej analizy wybranych obszarow.

Niniejszy Plan Roéwnosci Plci koncentruje si¢ na dziataniach, ktore nalezy podjac
W najblizszych trzech latach, aby skuteczniej przestrzegaé zasad rowno$ci szans
I niedyskryminacji w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi, a tym samym tworzy¢ transparentne

i przyjazne srodowisko pracy i nauki.

II. DIAGNOZA

1. PRZEDSTAWIENIE STANU OBECNEGO W ZAKRESIE ROWNOSCI PLCI
W UNIWERSYTECIE MEDYCZNYM W LODZI

1.1. ANALIZA DANYCH STATYSTYCZNYCH

Tab. 1. Liczba nauczycieli akademickich i pracownikow niebedacych nauczycielami

akademickimi wedlug plei'

Wyksztalcenie Nauczyciele akademiccy Nienauczyciele
Kobiety Mezczyzni Kobiety Mezczyzni
Profesor 66 96 1 1
Doktor habilitowany 120 98 3 3
Doktor 499 293 103 26
Pozostali 285 141 580 240
OGOLEM 970 628 687 270

Na dzien 30 czerwca 2021 roku w Uniwersytecie Medycznym w t.odzi pracowato 2555 osob.
Zarowno w grupie nauczycieli akademickich, jak i w grupie pracownikéw niebedacych
nauczycielami akademickimi wigkszo$¢ stanowity kobiety. Wsrdd nauczycieli akademickich
970 o0séb to kobiety, co stanowi 60,7% wszystkich pracownikow tej grupy, a wsrod
pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi 687 0s6b to kobiety, co stanowi

prawie 72% wszystkich pracownikow tej grupy.

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



Z raportu Szkolnictwo wyzsze i jego finanse przygotowanego przez Gtowny Urzad Statystyczny
w 2019 roku wynika, ze na polskich uczelniach na pelnym etacie byto zatrudnionych 88435
0s0b, z czego prawie 47% stanowity kobiety. Z kolei na niepelnym etacie byto zatrudnionych
4350 osob, z czego ponad 47% stanowity kobiety (Szkolnictwo wyzsze i jego finanse, 2019,
s. 181). W Uniwersytecie Medycznym w Lodzi pracuje zatem wigcej kobiet na stanowiskach
nauczycieli akademickich niz na uczelniach wyzszych w Polsce ogotem. Z kolei na uczelniach
nadzorowanych przez Ministra Zdrowia na pelnym etacie pracuje 9445 osob, z czego prawie
61% stanowig kobiety, a na niepelnym etacie pracuja 1084 osoby, z czego nieco ponad 57%
stanowig kobiety (Szkolnictwo wyzsze i jego finanse, 2019, s. 181). Porownujac Uniwersytet
Medyczny w Lodzi do innych uczelni medycznych mozna zatem stwierdzi¢, iz proporcje
zatrudnienia kobiet w stosunku do me¢zczyzn sg podobne. Na uczelniach nadzorowanych przez

Ministra Zdrowia mamy do czynienia z feminizacja zatrudnienia.

Jesli chodzi o pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi, to wedtug raportu GUS
w 2019 roku na wszystkich uczelniach w Polsce na pelnych etatach pracowato 71230 os6b,
z czego prawie 68% to kobiety, natomiast na niepetnych etatach pracowato 4639 0sob, z czego
prawie 51% to kobiety. Na uczelniach nadzorowanych przez Ministra Zdrowia na stanowiskach
nienauczycielskich na pelnych etatach pracowato 7006 osob, w tym 75,67% to kobiety, a na
niepetnych etatach pracowato 565 osob, w tym 73,45% to kobiety (Szkolnictwo wyzsze i jego
finanse, 2019, s. 181). A zatem, jes$li chodzi o pracownikow niebgdacych nauczycielami
akademickimi réwniez mamy do czynienia z wicksza liczbg kobiet na uczelniach
nadzorowanych przez Ministra Zdrowia (w tym na Uniwersytecie Medycznym w L.odzi) niz na

wszystkich uczelniach ogétem w Polsce.

Ponizej zostang zaprezentowane dane z podziatem na pracownikéw bedacych nauczycielami
akademickimi i1 pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi. Dane te beda

dotyczy¢:

a) liczby 0sob zatrudnionych na poszczeg6lnych stanowiskach z podziatem na pte¢;

b) liczby kobiet i mgzczyzn sprawujacych funkcje kierownicze;

c) liczby osob, ktore rozwiazaly stosunek pracy w okresie od 01.01.2018 roku do
31.12.2020 roku z podziatem na pte¢;

d) liczby dni nieobecnosci w pracy z podziatem na ptec;

e) liczby godzin szkoleniowych i tematyki szkolen, w ktorych uczestniczyli kobiety

I mezezyzni.



» NAUCZYCIELE AKADEMICCY

Tab. 2. Liczba osob zatrudnionych na roznych stanowiskach w grupie nauczycieli

akademickich z podzialem na ple¢ (stan na dzien: 31.12.2020)
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W grupie profesordw ponad 58% stanowia mezczyzni, a w grupie profesoréw uczelni niemal
51% to mezczyzni. Jesli chodzi o pozostate stanowiska, przewazaja na nich kobiety.
Najwicksza reprezentacja kobiet dotyczy stanowisk adiunktéw i asystentow, gdzie kobiety
stanowig odpowiednio 63,1% 1 64,5% wszystkich pracownikow tej grupy. Kobiety dominujg

tez na innych stanowiskach, gdzie stanowig 80% zatrudnionych.

Dla poréwnania z danych przedstawionych w raporcie GUS wynika, iz na polskich uczelniach
na pelnych etatach pracuje 24581 profesoréw, w tym co trzecia osoba na tym stanowisku jest
kobietg, a na niepelnych etatach pracuje 451 profesorow, w tym ponad 23% kobiet. W grupie

uczelni nadzorowanych przez Ministra Zdrowia na petnych etatach pracuje 1471 oséb na
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stanowisku profesora, w tym prawie 41% kobiet, a w niepelnych etatach na stanowisku
profesora pracuje 38 0sob, z czego niemal 29% to kobiety (Szkolnictwo wyzsze i jego finanse,
2019, s. 181). W Uniwersytecie Medycznym w Lodzi na stanowiskach profesora i profesora
uczelni przewazaja me¢zczyzni, jednak dysproporcja kobiet w stosunku do mezczyzn nie jest

tak duza, jak na uczelniach ogétem, czy na uczelniach nadzorowanych przez Ministra Zdrowia.

Jesli chodzi o stanowisko adiunkta, to wedtug raportu na tym stanowisku na pelnych etatach
pracuje ogotem 38405 osob, z czego prawie potowa to kobiety, a na niepelnych etatach 1048
0sOb, w tym nieco ponad 43% to kobiety. W uczelniach nadzorowanych przez Ministra
Zdrowia pracuje na tym stanowisku, na pelnym etacie 4025 os6b, z czego ponad 61% to
kobiety. Natomiast na stanowisku asystenta, na petnym etacie na wszystkich uczelniach pracuja
12025 osoby, w tym ponad 56% to kobiety, a na niepelnym etacie pracuje 1587 osob, z czego
ponad 53% stanowig kobiety. Ograniczajgc analize¢ do uczelni nadzorowanych przez Ministra
Zdrowia otrzymujemy nastepujace dane: na stanowisku asystenta na pelnym etacie pracuje
2631 osob, z czego ponad 67% to kobiety, a na niepelnym etacie pracuje 546 osob, w tym
niemal 60% kobiet (Szkolnictwo wyzsze i jego finanse, 2019, s. 181). Proporcje zatrudnienia
kobiet w stosunku do mezczyzn na stanowiskach adiunkta i asystenta w Uniwersytecie
Medycznym w bLodzi nie odbiegaja zatem od tego, co mozna zaobserwowaé¢ W innych
uczelniach nadzorowanych przez Ministra Zdrowia, jednak mozna zauwazy¢, ze w skali kraju

przewaga kobiet na stanowiskach adiunkta i asystenta jest mniejsza.

Wedlug raportu GUS na pozostatych stanowiskach w grupie nauczycieli akademickich na
pelnych etatach pracuja 13234 osoby, w tym nieco ponad 58% kobiet, a w niepelnych etatach
pracuje 1260 osob, w tym prawie 52% kobiet. W uczelniach nadzorowanych przez Ministra
Zdrowia na innych stanowiskach w grupie nauczycieli akademickich w petnych etatach pracuje
1318 0s6b, z czego prawie 68% stanowig kobiety, a W niepelnych etatach pracuje 260 osob,
Z czego niemal 59% stanowig kobiety (Szkolnictwo wyzsze i jego finanse, 2019, s. 181). Tak
wiec, W Uniwersytecie Medycznym w L.odzi na pozostatych stanowiskach w grupie nauczycieli
akademickich pracuje zdecydowanie wigcej kobiet w pordwnaniu zar6wno z innymi

uczelniami nadzorowanymi przez Ministra Zdrowia, jak i ze wszystkimi uczelniami w kraju.



FUNCKJE KIEROWNICZE | ORGANY KOLEGIALNE

Tab. 3. Liczba kobiet i mezczyzn sprawujacych funkcje dziekana/prodziekana

Z podzialem na wydzialy
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We wiadzach rektorskich uczelni znajduje si¢ obecnie 6 me¢zczyzn i 1 kobieta. Funkcje
dziekana lub prodziekana sprawuje obecnie 23 kobiety oraz 9 mezczyzn. Najwiecej kobiet
sprawuje funkcje dziekana lub prodziekana w Oddziale Lekarskim Wydziatu Lekarskiego,

w Wydziale Farmaceutycznym oraz w Wydziale Nauk o Zdrowiu.

Wykres 1. Funkcje kierownicze w uczelni — podzial na ple¢

Kanclerze / Kwestorzy

Dyrektor MSD

Prodziekan W. Farmaceutycznego
Prodziekani W. Nauk o Zdrowiu
Prodziekani W. Lekarski

Dziekani

Pelnomocnicy

Ml

Prorektorzy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

mKobiety OMezczyzni



Obecnie wsrod oséb petnigeych funkcje kierownicze zachowana jest rownowaga plci lub
znacznie przewazaja kobiety. Kobiety sa niedoreprezentowane jedynie w grupie

pelnomocnikow Rektora i prorektorow.

Z kolei wedlug stanu na dzien 03.11.2021 r. kierownikami katedr, klinik, zaktadow, pracowni

byto 142 mezczyzn oraz 134 kobiety.

Tab. 4. Liczba kobiet i me¢zczyzn — czlonkéw organow kolegialnych uczelni

Organ Kobiety Mezczyzni OGOLEM

Senat 13 12 o5
Rada Uczelni 4 3 7

Rada Naukowa Uniwersytetu 17 12 29
Rada Nauk Farmaceutycznych 15 5 20
Rada Nauk Medycznych 70 98 168
Rada Nauk o Zdrowiu 13 11 25
OGOLEM 132 141 274

W sktadach organow kolegialnych Uczelni jest 141 mezczyzn i 132 Kobiety. W sktadzie Senatu
uczelni jest 13 kobiet i 12 mezczyzn. W Radzie Uczelni, Radzie Naukowej Uniwersytetu,
Radzie Nauk Farmaceutycznych oraz Radzie Nauk o Zdrowiu znajduje si¢ wigcej kobiet niz
mezczyzn, przy czym Rada Nauk Farmaceutycznych ma najwieksza reprezentacje kobiet.

Z kolei w Radzie Nauk Medycznych przewazaja me¢zczyzni.
PROJEKTY BADAWCZE

Z analizy danych zaprezentowanych w tabeli powyzej wynika, iz kierownikami projektow sa
w wigkszoSci mezczyzni. Na 83 projekty naukowe kobiety byly kierowniczkami
w 34 projektach (wliczajac w to projekty, w ktorych kobiety sa kierowniczkami tylko po stronie
lidera projektu lub tylko po stronie Uniwersytetu Medycznego w Lodzi), co stanowi okoto 41%
wszystkich analizowanych projektow. Jesli chodzi o finansowa warto$¢ projektow, ktorymi
kieruja kobiety, to najwyzsza warto$¢ dofinansowania dla projektu wyniosta 3,8 min zt,
a najnizsza - 136 tys. zl. Z kolei najwyzsza warto$¢ dofinansowania dla projektu, w ktérym
kierownikiem jest mezczyzna, wyniosta 99,1 min zi, a najnizsza — 49 tys. zt. Srednia wartos¢

dofinansowania w projektach, w ktorych kierowniczkami sg kobiety, wynosi 4 mln zi, a $rednia



warto$¢ dofinansowania dla projektéw, w ktorych kierownikami sg mezczyzni, wynosi 7,2 min

71,

Z danych przedstawionych w raporcie ,Informacja na temat udzialu kobiet i me¢zczyzn
w projektach badawczych finansowanych przez Narodowe Centrum Nauki w latach 2011-
2018 wynika, ze w grupie nauk o zyciu liczba wnioskow z udziatem kobiet zakwalifikowanych
do finansowania w latach 2011-2018 wyniosta 2925, co stanowi prawie 58% wszystkich
wnioskow. Sredni koszt projektu ogdtem wynidst 589 766 zt. Sredni koszt projektu, w ktorych
kierowniczkami byly kobiety, wyniost 500 850 zt, a $redni koszt projektu, w ktorych
kierownikami byli mezczyzni, wyniost 709 548 zt (s. 7). W Stanowisku Narodowego Centrum
Nauki w sprawie rownego dostgpu kobiet i mezczyzn do Srodkow finansowych na badania
naukowe mozna przeczyta¢ m.in. (...) dotychczasowe statystyki naszej dziatalnosci na rzecz
rownego dostepu kobiet i mezczyzn do funduszy na badania wypadajq bardzo dobrze
W porownaniu do innych uznanych europejskich agencji grantowych. (...) udzial kobiet
kierownikow projektow w grantach finansowanych przez Centrum wynosi 43%, podczas gdy
W ftakich agencjach, jak ERC, niemiecka DFG czy szwajcarska SNSF, udzial ten waha si¢
pomiedzy 20 a 25% (s. 2).

Dane dotyczace udziatu kobiet w kierowaniu projektami badawczymi realizowanymi
w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi, a finansowanymi przez NCN, nie odbiegaja znaczaco
od danych zaprezentowanych przez NCN dla projektow realizowanych w ramach nauk o Zyciu
w latach 2011 - 2018. W latach 2018-2020 kobiety byty kierowniczkami 52% projektow
badawczych (catosci projektu, po stronie lidera projektu lub w ramach UMED). Jednak warto

podkresli¢, iz finansowa warto$¢ projektéw kierowanych przez kobiety jest nizsza.
WYNAGRODZENIA

Zgodnie z trescig art. 183c Kodeksu pracy pracownicy majg prawo do jednakowego
wynagrodzenia za jednakowg prac¢ lub za prace o jednakowej wartosci. Obejmuje ono
wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne
swiadczenia zwigzane z pracg przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w odmiennej

formie niz pieni¢zna.

Stosowanie roznicowania w zakresie wysokosci wyplacanej pensji ze wzgledu na ple¢

zatrudnionej osoby stanowi forme dyskryminacji pracowniczej.
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Wysokos¢ wynagrodzenia zasadniczego W UMED okreslajg przyjete w regulaminie
wynagradzania stawki.
Przepisy stanowia, ze zwigkszenie wysokosci wynagrodzenia zasadniczego pracownikowi

bedacemu nauczycielem akademickim moze nastapic¢, w szczegdlnosci w przypadku:

e uzyskania wyzszego stopnia lub tytulu naukowego — na podstawie dokumentow
potwierdzajacych uzyskanie stopnia lub tytutu naukowego;

e zmiany stanowiska na wyzsze — awansu, w szczegdlnosci w wyniku istotnej aktywnosci
naukowej;

e podejmowania dziatan, ktore maja wplyw na rozwdj Swiatowej nauki, w szczegdlnosci
w priorytetowych obszarach badawczych o duzym potencjale rozwoju, w ktorych
uczelnia planuje zintensyfikowa¢ dziatalno$¢ naukowa;

e posiadania doswiadczenia we wdrazaniu patentow, wynalazkoéw 1 komercjalizacji.

Obecnie uczelnia nie prowadzi analiz wysokos$ci wynagrodzenia z podziatem na pte¢. Dane
takie bedg gromadzone i analizowane pod katem wystepowania ewentualnej dyskryminacji

ptacowe;j.
ROZWIAZANIE STOSUNKU PRACY

W okresie 0d 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku stosunek pracy rozwigzaty 242 osoby, w tym
126 kobiet 1 116 mezczyzn. Wsrdd kobiet, ktore rozwigzaly stosunek pracy, najwiecej byto
0osOb na stanowisku asystentow, adiunktow 1 starszych wyktadowcdédw. Natomiast wsrdd
mezezyzn, ktorzy rozwigzali stosunek pracy, najwiecej bylo asystentdw, profesorow

i profesoréw uczelni.

Od 2017 r. w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi prowadzone sg badania powoddéw odejscia
z pracy, tzw. exit interview. Udziat w badaniu jest dobrowolny. Wyniki ankiet analizowane sa
co najmniej raz w roku. Zgromadzone dotychczas dane nie wskazuja, aby podawane przyczyny

odejscia miaty zwigzek z kwestiami dyskryminacji.

NIEOBECNOSC W PRACY

Tab. 6. Liczba dni nieobecnosci w pracy nauczycieli akademickich z podzialem na pleé¢
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Grupa pracownicza

Liczba dni nieobecnosci

W tym liczba dni nieobecnosci kobiet

Nauczyciele akademiccy

61888

53391

W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku ogolna liczba dni niecobecnosci wsrod

nauczycieli akademickich wyniosta 61888 godzin, z czego wigkszo$¢, bo 53391 dotyczyta

kobiet, co stanowi 86,27% liczby dni nicobecnosci w pracy ogotem.

Tab. 7. Liczba nauczycieli akademickich przebywajacych na urlopie macierzynskim,

rodzicielskim oraz wychowawczym

W tym liczba
Rodzaj urlopu Liczba os6b Wiym .“CZba I._ICZba drjl . . dni . s
kobiet nieobecnos$ci nieobecnosci
kobiet
Macierzynski, 129 125 39524 38784
rodzicielski
Wychowawczy 19 15 8557 6677

Na urlopie macierzynskim i rodzicielskim przebywato w analizowanym okresie 129 osob,

w tym 125 kobiet. Laczna liczba dni nieobecno$ci w pracy z powodu przebywania na urlopie

macierzynskim i rodzicielskim wyniosta 39524 dni, z czego zdecydowana wigkszos$¢ dotyczyta

kobiet.

W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku z urlopu wychowawczego skorzystato

19 o0s6b, w tym kobiet 15. Ogoétem liczba dni nicobecnosci w pracy z powodu przebywania na

urlopie wychowawczym wyniosta 8557, z czego ponad 78% dotyczyta kobiet.

Tab. 8. Liczba nauczycieli akademickich przebywajacych na platnym urlopie naukowym

W tym liczba dni

Grupa . . W tym liczba Liczba dni : s
: Liczba oséb . . . nieobecnosci
pracownicza kobiet nieobecnosci .
kobiet
Nauczyt_:lele 4 5 517 406
akademiccy

W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku na ptatny urlop naukowy udaty si¢ 4 osoby,

w tym dwie kobiety. Liczba dni niecobecno$ci w pracy z tego tytutu wyniosta 517, z czego 78%

przypadto na kobiete.
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Tab. 9. Liczba nauczycieli akademickich przebywajacych na urlopie naukowym

bezplatnym
. . " W tym liczba Liczba dni w t}/m “CZb? (.jm
Grupa pracownicza Liczba oséb . . - nieobecnosci
kobiet nieobecnosci .
kobiet
Nauczyciele akademiccy 9 5 5002 1916

W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku na bezptatnym urlopie naukowym

przebywato 9 osob, w tym 5 kobiet. Liczba dni niecobecno$ci w pracy wyniosta 5002 ogoétem,

z czego prawie 38% przypadto na kobiety.

Tab. 10. Liczba nauczycieli akademickich przebywajacych na urlopie bezptatnym

i i . W tym liczba dni
Grupa pracownicza Liczba oséb Wiym I Iczba I'_|czba dr,u . nieobecnosci
kobiet nieobecnosci .
kobiet
Nauczyciele akademiccy 25 16 5804 3201

W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku na urlopie bezptatnym przebywato 25 0s6b,

w tym 16 to kobiety. Liczba dni nieobecnosci w pracy wyniosta 5804 ogdtem, z czego prawie

56% zostato wykorzystanych przez kobiety.

MOBILNOSC

Tab. 11. Wyjazdy zagraniczne w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi z podzialem na ple¢

Rodzaj 2018/2019 | 2018/2019 2018/2019 | 2019/2020
wyjazdu (ogolem) (ogotem)

Wyjazdy 461 K:211 169 K:78
krotkie M: 250 M: 91
(kongresy,

konferencje,

sympozja, zjazdy

etc.)

Szkolenia, 62 K: 38 35 K: 23
staze, M: 24 M: 12
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stypendia do

3 m-cy

Szkolenia, 5 K:3 4 K: 4

staze, M: 2 M: 0

stypendia

pow. 3 m-cy

Razem 528 K: 252 208 K: 105
M: 276 M: 103

Z danych dotyczacych wyjazdow zagranicznych wynika, ze w latach 2018/2019 oraz
2020/2021 nieznacznie czg$ciej korzystali z nich mezczyzni (odpowiednio 52% i 65%),
natomiast w roku akademickim 2019/2020 wyjechato wigcej kobiet. Roznice w tym obszarze
sa jednak nieznaczne, co pozwala sadzi¢, ze w kwestii mobilnosci zagranicznej w uczelni
realizowana jest zasada réwnosci szans. Warto rowniez nadmieni¢, Zze na prezentowane dane
duzy wplyw wywarla pandemia COVID-19. Wyjazdy zagraniczne byly jednym z najbardziej

dotknietym ograniczeniami obszarem dziatalno$ci uniwersytetu.
Analiza powyzszych danych prowadzi do nastgpujacych wnioskoéw:

e Ponad 60% pracownikéw bedacych nauczycielami akademickimi stanowig kobiety.
Kobiety stanowig wigkszos¢ na wszystkich stanowiskach z wyjatkiem stanowiska
profesora i profesora uczelni. W przypadku stanowiska profesora ponad 58% stanowig
mezczyzni, a w przypadku stanowiska profesora uczelni prawie 51% to mezczyzni.
Jednak dysproporcja kobiet w stosunku do me¢zczyzn na tym stanowisku nie jest tak
duza jak na uczelniach ogétem czy na pozostatych uczelniach nadzorowanych przez
Ministra Zdrowia. Ponadto proporcje zatrudnienia kobiet w stosunku do mezczyzn na
stanowiskach adiunkta i asystenta w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi sa
porownywalne do tych, jakie odnotowujemy w innych uczelniach nadzorowanych przez
Ministra Zdrowia. W skali calego kraju przewaga kobiet na stanowiskach adiunkta
i asystenta jest mniejsza. Natomiast w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi na
pozostatych stanowiskach w grupie nauczycieli akademickich pracuje zdecydowanie
wigcej kobiet (80%) w poroéwnaniu zar6wno z innymi uczelniami nadzorowanymi przez
Ministra Zdrowia, jak i ze wszystkimi uczelniami w kraju.

e We wladzach rektorskich uczelni zasiada obecnie 6 mezczyzn i 1 kobieta. Funkcje

dziekana lub prodziekana sprawuja 23 kobiety oraz 9 mezczyzn. Kierownikami katedr,
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klinik, zaktadéw i pracowni cze$ciej sg megzczyzni, chociaz roznica ta niewielka (51%
kierownikow stanowia mezczyzni, a 49% - kobiety). Ponadto w organach kolegialnych
Uczelni zasiada 141 mezczyzn i 132 kobiety. W Senacie, Radzie Uczelni, Radzie
Naukowej Uniwersytetu, Radzie Nauk Farmaceutycznych oraz Radzie Nauk o Zdrowiu
wickszos$¢ stanowig kobiety. W Radzie Nauk Medycznych dominujg m¢zczyzni.

e Nieco ponad 40% kierownikow projektow badawczych realizowanych w Uniwersytecie
Medycznym w Lodzi w latach 2018 - 2021 sg kobiety. Warto rowniez zwrdci¢ uwage
na to, ze srednia finansowa warto$¢ projektow, w ktorych kierowniczkami sg kobiety
jest nizsza niz projektow, ktorymi kieruja mezczyzni.

e W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku ogélna liczba dni nieobecnosci wsrod
nauczycieli akademickich wyniosta 61888 godzin, z czego wigkszo$¢, bo 53391
dotyczyta kobiet, co stanowi 86,27% liczby dni nieobecnosci w pracy ogotem.
W analizowanym okresie kobiety stanowily wigkszo$¢ w grupie pracownikow
przebywajacych na urlopie macierzynskim, rodzicielskim, wychowawczym oraz na

urlopach naukowych.

Powyzsze statystki, ktore najczesciej obejmuja lata 2018 — 2021, mogly zosta¢ znieksztatcone
przez trwajaca W tym czasie pandemi¢ COVID-19. Dodatkowo statystyki powinny zostaé
rozszerzone o badanie opinii pracownikow, ktore pozwoli lepiej pozna¢ ich motywacje
i potrzeby np. w obszarze work-life balance. Obecnie dziatania prowadzone przez uczelnig
majace na celu latwiejsze godzenie obowigzkéw zawodowych i rodzinnych, wymagaja
weryfikacji 1 dostosowania do potrzeb pracownikow, jednak z uwzglednieniem mozliwos$ci
formalno-prawnych i organizacyjnych (uwzgledniajacych specyfike dziatalnosci uczelni

publicznej).
W analizie nie zostaly uwzglednione nastepujace dane:

a) liczba osob pfci zenskiej i meskiej kandydujacych na rozne stanowiska pracy,
b) S$rednia liczba lat potrzebna kobietom i mezczyznom do awansu zawodowego (wedlug
stopnia naukowego),

c) wysoko$¢ wynagrodzen z podziatem na pte¢ i zajmowane stanowisko.

Uczelnia zamierza gromadzi¢ i analizowaé powyzsze dane. W oparciu o trendy z nich ptynace

Plan Rownosci Pici bedzie modyfikowany.
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» PRACOWNICY NIEBEDACY NAUCZYCIELAMI AKADEMICKIMI

Tab. 21. Liczba pracownikow zatrudnionych na roéznych stanowiskach w grupie

nienauczycieli z podzialem na ple¢ (stan na dn. 31.12.2020)

Grupa pracownicza Kobiety Mezczyzni OGOLEM

Administracja 433 149 582

w tym kierownicy 33 7 40
Kierowcy - 4 4
Lekarze rezydenci 3 7 10
Naukowo-techniczni 36 10 46
Obstuga 9 33 42
Obstuga nauki
 dydakiyk 206 67 273
OGOLEM 687 270 957

Kobiety stanowig niemal 72% w grupie pracownikow niebedacych nauczycielami
akademickimi. Kobiety przewazaja rowniez wsrod pracownikow na kierowniczych
stanowiskach. Jedynie wérod lekarzy rezydentow oraz wsrod pracownikow obshugi przewage

stanowig mezczyzni.

WYNAGRODZENIA

Stawki wynagrodzenia zasadniczego na poszczegdlnych stanowiskach okre§la regulamin
wynagradzania . W § 3 Regulaminu znajduje si¢ zapis: Ustalajgc warunki wynagradzania
pracownika, pracodawca kieruje si¢ zasadg rownegqo traktowania  pracownikow

W zatrudnieniu, w szczegolnosci z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow.

Jak juz zostalo wspomniane powyzej, zarbwno w przypadku nauczycieli akademickich, jak
i nienauczycieli uczelnia nie prowadzi analiz wysokosci wynagrodzenia z podziatem na plec.
Dane takie beda gromadzone 1 analizowane pod katem wystgpowania ewentualnej

dyskryminacji ptacowe;.
ROZWIAZANIE STOSUNKU PRACY
W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku stosunek pracy rozwigzato 339 oséb, w tym

227 kobiet i 112 mgzczyzn.
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Od 2017 r. w Uniwersytecie Medycznym w todzi, podobnie jak w przypadku nauczycieli
akademickich, prowadzone sg badania powodow odejscia z pracy, tzw. exit interview. Udziat
w badaniu jest dobrowolny. Wyniki ankiet analizowane sa €O najmniej raz w roku.
Zgromadzone dotychczas dane nie wskazujg, aby podawane przyczyny odej$cia miaty zwigzek

z kwestiami dyskryminacji.

Tab. 24. Liczba dni nieobecnos$ci w pracy osob niebedacych nauczycielami akademickimi

Grupa pracownicza Liczba dni nieobecnosci n\i/:o:))g:nl(i)zi?ifbr}:at
Administracja 14110 14110
Bibliotekarze 90 -

Lekarze rezydenci 348 -
Naukowo-techniczni 4739 4550
Obstuga 124 R
Obstuga nauki i dydaktyki 10791 9779
OGOLEM 30202 28439

W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku liczba dni nieobecnosci wynosita
30202, z czego wigkszo$¢, bo 28439 dotyczyta kobiet, co stanowi 94,16% liczby dni

nieobecnosci W pracy ogotem.

Tab. 25. Liczba oséb niebedacych nauczycielami akademickimi przebywajacych na

urlopie macierzynskim i rodzicielskim

W tym liczba Liczbadni | YW tym liczba dni

Grupa pracownicza Liczba oséb kobiet nicobecnosci n1e0bec_n0sc1
kobiet
Administracja 46 46 14110 14110
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i . , W tym liczba Liczba dni W t}/m I|czba’1 (?Inl
Grupa pracownicza Liczba oséb . . ;. nieobecnosci
kobiet nieobecnosci .

kobiet
Lekarze rezydenci 1 - 348 -
Naukowo-techniczni 8 8 3227 3227
Obstuga nauki i
dydakiyki 21 21 7132 7132
OGOLEM 76 75 24817 24469

W analizowanym okresie na urlopie macierzynskim i rodzicielskim przebywato 76 os6b, w tym

75 kobiet. Liczba dni nieobecnos$ci pracy z tego powodu wyniosta 24817, z czego wigkszos¢

przypada na kobiety.

Tab. 26. Liczba osob niebedacych nauczycielami akademickimi przebywajacych na

urlopie ojcowskim

Grupa pracownicza Liczba oséb Liczba dni nieobecnosci
Naukowo-techniczni 14 189
Obstuga nauki i dydaktyki 2 28
OGOLEM 16 217

W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku na urlop ojcowski udato si¢ 16 osob. Liczba

dni nieobecnos$ci W pracy wyniosta 217.

Tab. 27. Liczba oséb niebedacych nauczycielami akademickimi przebywajacych na

urlopie wychowawczym
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W tym liczba dni

. . " W tym liczba Liczba dni : . .
Grupa pracownicza Liczba oséb . . - nieobecnosci
kobiet nieobecnos$ci .
kobiet
Naukowo-techniczni 1 1 135 135
Obstuga nauki i
dydaktyki 1 1 1065 1065
OGOLEM 2 2 1200 1200

W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku na urlop wychowawczy udaty si¢ 2 osoby

(kobiety). Liczba dni nicobecno$ci w pracy wyniosta 1200.

Tab. 31. Liczba oséb niebedacych nauczycielami akademickimi przebywajacych na

urlopie bezplatnym (art. 174 kp)

W tym liczba dni

. . , W tym liczba Liczba dni : .
Grupa pracownicza Liczba oséb . . - nieobecnosci
kobiet nieobecnos$ci kobi
obiet
Naukowo-techniczni 1 1 19 19
Obstuga 1 - 124 -
Obstuga nauki i
dydaktyki 8 6 729 720
OGOLEM 10 7 872 739

W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku na urlop bezptatny udato si¢ 10 0séb, w tym

7 kobiet. Liczba dni nieobecnosci w pracy wyniosta 872, z czego wigkszos¢ przypada na

kobiety.

Analiza powyzszych danych prowadzi do nast¢pujacych wnioskow:

e Niemal 72% w grupie pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi

stanowig kobiety. Kobiety przewazaja rowniez wsrdd pracownikéw na kierowniczych

stanowiskach.
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e W okresie od 01.01.2018 roku do 31.12.2020 roku liczba dni nieobecno$ci wynosita
30202, z czego wickszos¢, bo 28439 dotyczyta kobiet, co stanowi 94,16% liczby dni
nieobecnosci W pracy ogoétem. W analizowanym okresie kobiety stanowily wigkszos¢
w grupie pracownikéw przebywajacych na urlopie macierzynskim, rodzicielskim

i wychowawczym oraz urlopie naukowym.

Podobnie jak w przypadku grupy nauczycieli akademickich obecnie uczelnia nie gromadzi
danych dotyczacych liczby o0sob plci zenskiej i meskiej kandydujgcych na rézne stanowiska

pracy. Dane te beda gromadzone i analizowane w ramach zaplanowanych dziatan.
SZKOLENIA

W latach 2019-2021 na Uniwersytecie Medycznym w Lodzi zorganizowano 10210 szkolen.
Szkolenia te byly organizowane zaréwno dla nauczycieli akademickich, pracownikow
nieb¢dacych nauczycielami akademickimi, jak réwniez dla studentdow i doktorantow.
W ponizszej analizie zostang uwzglgdnione jedynie szkolenia organizowane dla nauczycieli
akademickich i pracownikow niebgdacych nauczycielami akademickimi. Szkolenia dla tych
grup pracownikéw dotyczyly m.in. obstugi aplikacji procesowych, prawidtowego wypelniania
wnioskow projektowych, zarzadzania projektami, podnoszenia umiejetnosci dydaktycznych,
rozwoju kompetencji cyfrowych oraz rozwoju kompetencji migkkich (komunikacja, praca

w zespole, zarzadzania sobg w czasie, zarzgdzania emocjami, wystgpienia publiczne).

Uczestnikami wszystkich rodzajow szkolen byty w wiekszosci kobiety. Kobiety najczesciej
uczestniczg w szkoleniach dotyczacych kompetencji migkkich. Z przedstawionych danych
trudno wywnioskowac, dlaczego uczestniczkami wigkszosci szkolen sg kobiety. Z jednej strony
moze za tym sta¢ cheé rozwoju zawodowego, z drugiej moze to by¢ skutek tego, iz
W poszczegdlnych jednostkach organizacyjnych kobiety czgsciej niz mezczyzni sg delegowane
do wzigcia udziatu w szkoleniu. Uczelnia zapewnia rowny dostgp do szkolen wszystkim
pracownikom. Czynnikiem, ktory z pewnoscig nalezy bra¢ pod uwagg przy analizie tych
danych jest przewaga kobiet, zarowno wsrod nauczycieli akademickich, jak i wsrod

pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi.
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» DOKTORANCI

W okresie od 2017 r. do 2021 r. na studia doktoranckie/do szkoty doktorskiej w Uniwersytecie
Medycznym w Lodzi przyjeto tacznie 591 osob. Przewazaty w tym okresie kobiety 66,2%

w stosunku do 33,8% w przypadku me¢zczyzn.

Ze wzgledu na zmiany systemowe i prawne wprowadzone w Polsce w 2019 r., ogolna liczba
miejsc dla osob ksztatcacych si¢ w szkotach doktorskich w catym kraju zostata znaczaco
zredukowana. Dotychczasowe studia doktoranckie zostaly zastgpione przez interdyscyplinarne

szkoty doktorskie (ksztatcenie w co najmniej dwoch dyscyplinach).

Tab. 33. Liczba osob przyjetych na studia doktoranckie/do szkoly doktorskiej w latach
2017-2021 z podzialem na pleé.

Rok Kobiety Mezczyzni Razem
2017/18 167 93 260
2018/19 173 88 261
2019/20 20 9 29
2020/21 31 10 41
Razem 391 200 591

Od 2017 r. prace doktorska obronity tylko 3 osoby przyjete na studia doktoranckie po 2017 r.
A zatem obecnie nie ma mozliwosci dokonania oceny, jak przebiega kariera naukowa
ksztatcacych si¢ doktorantow oraz z jakimi ewentualnymi ograniczeniami lub trudno$ciami
spotykaja si¢ kobiety i me¢zczyzni w zwigzku z przygotowaniem dysertacji doktorskiej. Obszar

ten wymaga pogtebionej analizy w przysztosci.

Czas na przygotowanie rozpraw doktorskich jest nieznacznie dtuzszy w przypadku kobiet niz

mezezyzn. Kwestia ta wymaga jednak dtugofalowej analizy w przysztosci.

Tab. 35. Sredni czas przygotowania doktoratu z podzialem na ple¢ dla os6b przyjetych

na studia doktoranckie w 2013 r. i pdzniej.

Kobiety Mezczyzni
Liczba obron 43 22
Sredni czas przygotowania ) o ) o
4 lata i 8 miesiecy 4 lata i 3 miesigce
doktoratu
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Od 2017 roku, dla oséb przyjetych na studia doktoranckie w 2017 r. lub pdzniej, ze studidow
zostaly skreslone 33 osoby, w tym 20 kobiet. Element ten wymaga szczegotowej analizy

W przysztosci wraz z okresleniem przyczyn skreslenia ze studiow .
» STUDENCI

W Uniwersytecie Medycznym w Lodzi w latach 2018-2020, na studiach prowadzonych
W jezyku polskim, ksztalcito si¢ wigcej kobiet niz mezczyzn. Byto to odpowiednio w 2018 r. —
72,1% kobiet, w 2019 r. — 71,2% kobiet, w 2020 r. — 72% kobiet. Me¢zczyzni przewazali
natomiast wsrod studentow na studiach w jezyku angielskim, na kierunkach — lekarskim oraz
lekarsko-dentystycznym. Z roku na rok dysproporcja ta zmniejszata si¢. Byto to odpowiednio:
w 2018 r. — 55,9% mezczyzn, w 2019 r. — 54,1%, w 2020 r. — 51,8%.

Tab. 37. Liczba studentow studiujacych w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi w latach
2018-2020 z podzialem na plec.

2018 2019 2020
Studenci: ] W tym W tym
Ogolem kobiety kobiety

W tym

Ogélem kobiety

Ogélem

na kierunkach prowadzonych | go4s | 5941 | gse8 | 6104 | 8900 | 6411

w j. polskim
na kierunkach prowadzonych | g5 | 385 | ggp | 306 | 885 | 427
w jezyku angielskim
OGOLEM 9110 6323 9430 6500 9785 6838

Dla poréwnania, w Polsce wedtug raportu GUS z 2019 roku, na wszystkich uczelniach
studiowato ogdtem 1203998 0sob, w tym kobiety stanowity wiekszos¢ —57,6%. Na uczelniach
nadzorowanych przez Ministra Zdrowia studiowatlo 66145 osob, a kobiety stanowity 77,4%
(Szkolnictwo wyzsze 1 jego finanse, 2019, s. 15). Dysproporcja pomiedzy kobietami
amezczyznami w grupie studentow byta zatem nizsza w UMED (71,2% kobiet w 2019 r.)

w poréwnaniu do innych uczelni medycznych, ale wyzsza niz dla catego kraju.

Tab. 38. Rozklad procentowy studentow na poszczegélnych kierunkach wg plci

. . 2018 2019 2020
Kierunek Poziom - ; ; - ; , - , :
Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezezyzni | Kobiety | MezezyzZni
Farmacja jmgr | 812 18,8 80,1 19,9 77,0 23,0
Analityka jmgr | 84,4 15,6 84,5 15,5 87,4 12,6
Kosmetologia [ 99,3 0,7 98,6 1,4 98,2 1,8

22



. . 2018 2019 2020
Kierunek Poziom - , ; - ; -
Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezcezyzni | Kobiety | Mezczyzni
Kosmetologia 1 98,6 1,4 100,0 0,0 100,0 0,0
Lekarski jmgr | 59,0 41,0 58,4 41,6 60,3 39,7
Zdrowie publiczne I 80,0 20,0 81,4 18,6 85,4 14,6
Zdrowie publiczne 1 63,8 36,2 63,2 36,8 69,0 31,0
Fizjoterapia jmgr | 68,8 31,2 67,2 32,8 69,6 30,4
Fizjoterapia [ 73,7 26,3 X X X X
Fizjoterapia I 69,4 30,6 66,4 33,6 68,8 31,2
Ratownictwo
medyczne I 52,8 47,2 56,6 43,4 52,8 47,2
Dietetyka I 91,2 8,8 89,7 10,3 89,9 10,1
Dietetyka I 91,2 8,8 94,3 5,7 87,8 12,2
KOS I 84,0 16,0 86,4 13,6 X X
Lekarsko- . 745 | 255 | 724 | 276 | 716 | 284
dentystyczny jmgr
Techniki 841 | 159 | 871 | 129 | 885 | 115
dentystyczne [
Techniki
dentystyczne [ 90,0 10,0 86,4 13,6 80,0 20,0
Pielegniarstwo | 93,7 6,3 91,6 8,4 92,1 79
Pielegniarstwo I 95,8 4,2 95,3 4,7 96,8 3,2
Poloznictwo | 99,5 0,5 99,5 0,5 99,4 0,6
Poloznictwo 1 99,0 1,0 99,2 0,8 99,3 0,7
Biotechnologia | 78,6 21,4 78,0 22,0 71,6 28,4
Biotechnologia 1 70,5 29,5 77,6 22,4 81,4 18,6
Elektroradiologia | 76,6 23,4 77,9 22,1 82,6 17,4
Elektroradiologia 1 89,5 10,5 81,6 18,4 77,8 22,2
Studia IMOr 441 | 559 | 459 | 541 | 482 | 518
anglojezyczne

W oparciu 0 dotychczasowo przeprowadzong analize struktury studentow Uniwersytetu

Medycznego w Lodzi wedtug ptci mozna wysuna¢ nastepujace wnioski:

e Na kazdym kierunku studiéw prowadzonych w UMED (poza studiami prowadzonymi
w jez. angielskim) w okresie ostatnich 3 lat przewazajg kobiety.

e Najmniejsza dysproporcja zauwazalna jest na kierunku ratownictwo medyczne (obecnie
52,8% kobiet w stosunku do 47,2% me¢zczyzn).

e Najwigksza dysproporcja istnieje na kierunkach, na ktorych tradycyjnie przewazaty
kobiety, tj. pielggniarstwo, potoznictwo, kosmetologia (ponad 90% studentoéw stanowig

kobiety; w niektorych przypadkach jest to 100% - kosmetologia).
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e W 2020 r. w uczelni w grupie studentow ksztalcgcych sie w jez. polskim przewazaty
kobiety 72% do 28% mezczyzn. Taka tendencja utrzymuje si¢ na podobnym poziomie
od 3 lat.

e W przypadku studiow prowadzonych w jez. angielskim zachowana jest wzglgedna
réwnowaga pomiedzy kobietami a mezczyznami, Z niewielka przewaga mezczyzn.
Obecnie studiuje 51,8% mezczyzn w stosunku do 48,2% kobiet. Dysproporcja ta

zmniejszyta sie, gdyz jeszcze 3 lata temu studentow - m¢zezyzn byto 55,9%.

Uczelnia prowadzi dziatania promocyjne uwzgledniajac jej kluczowe wartosci — otwartosé
i robwnos¢. Kampanie promocyjne kiecrowane sg do wszystkich potencjalnych kandydatow,

a tresci w nich zawarte nie powielajg stereotypoéw dotyczacych pici.

1.2. ANALIZA BADAN ANKIETOWYCH I FOKUSOWYCH

> WNIOSKI Z ANALIZY BADAN ANKIETOWYCH

Na przetomie marca i kwietnia 2021 roku w UMED przeprowadzono badanie ilosciowe
dotyczace przestrzegania zasad Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu postgpowania przy
rekrutacji pracownikow. Badanie to bylo czeScig wdrazania strategii HR Excellence in
Research w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi. W badaniu wykorzystano cztery odrebne

kwestionariusze ankiet dotyczace:

1. Aspektow etycznych i zawodowych (571 wypehionych ankiet)
2. Rekrutacji (473 wypetnione ankiety)

3. Szkolef i rozwoju (459 wypetnionych ankiet)

4. Warunkow pracy (480 wypelionych ankiet)

Badanie bylo skierowane do pracownikow bedacych nauczycielami akademickimi oraz

doktorantow. Zwrotno$¢ ankiety wyniosta ok. 30%.

Dane zebrane w ramach tego badania okazaly sie uzyteczne z punktu widzenia kwestii
poruszanych w Planie Réwnosci Plci. Ponizej przedstawiamy najwazniejsze wnioski z badania

odnoszace si¢ do kwestii polityki rownosci pici.

e W badaniu dotyczacym rekrutacji uczestniczyto 63% kobiet i 37% mezczyzn. Gtowne

problemy, jakie wskazala w tym obszarze wigkszo§¢ badanych, dotyczyly
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nieuwzgledniania w rekrutacji i w ocenie pracowniczej kwestii odstgpstw od porzadku
chronologicznego w zyciorysie naukowym (np. przerwy w karierze, ksztalcenie
w innych dziedzinach/dyscyplinach itp.), a jesli to kryterium byto brane pod uwage, to
w przekonaniu 60% badanych zostalo ocenionych jako co§ negatywnego. Tymczasem
jednym z czestych powodow przerw w Kkarierze, zwlaszcza kobiet, sg urlopy
macierzynskie i rodzicielskie.

W badaniu dotyczacym warunkow pracy wzigto udziat 62% kobiet i 38% megzczyzn.
Prawie 15% badanych przyznalo, ze do§wiadczali poczucia dyskryminacji ze wzgledu
na pleé, a czesciej doswiadczaty tego kobiety (58 0so6b) niz me¢zczyzni (19 os6b). Innym
analizowanym aspektem pracy byta mozliwos¢ elastycznych warunkow pracy. Prawie
75% badanych zadeklarowato, ze uczelnia zapewnia elastyczny czas pracy w bardzo
duzym i duzym stopniu. Ponadto 65% badanych przyznato, ze realizuje zajgcia
dydaktyczne w wymiarze wyzszym niz pensum przewidziane dla ich stanowiska, co
moze wplywac¢ na efektywnos$¢ i jakos¢ pracy naukowo-badawczej. 3% badanych
zgodzito si¢ rowniez, ze uczelnia zapewnia sprawiedliwe warunki finasowania, zgodne
z obowigzujacymi przepisami krajowymi oraz krajowymi i sektorowymi umowami
zbiorowymi. 74% badanych zgodzito si¢ ze stwierdzeniem, iz uczelnia przestrzega
zasad zapewniania rdwnowagi plci na poszczegdlnych szczeblach kariery (laczna
warto$§¢ odpowiedzi ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”™ i ,raczej si¢ zgadzam”), jednak
17,5% badanych miato trudnosci w odpowiedzi na to pytanie. Ponad 70% uwaza, iz
uczelnia przestrzega zasad zapewnienia roOwnowagi pici w komisjach kadrowych
i oceniajacych, jednak w tym przypadku liczba osob niezdecydowanych jest jeszcze

wigksza — co piagty badany miat trudnosci w ocenie tego stwierdzenia.

> WNIOSKI Z ANALIZY BADAN FOCUSOWYCH

W maju 2021 roku zostalo przeprowadzone badanie jako$ciowe, stanowigce uzupethienie do

wczesniej przeprowadzonego badania ankietowego, ktorego wybrane wyniki zostaty

przedstawione powyzej. W badaniu tym wzigli udziat nauczyciele akademiccy i doktoranci.

Zrealizowano 5 grup fokusowych z podziatem na zajmowane stanowiska.

Badaniami objeto m.in. obszary work-life balance oraz przeciwdziatania dyskryminacji

i mobbingowi w uczelni. Badani stwierdzili, ze:
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e Uczelnia realizuje dziatania w obszarze work-life balance, a najwyzej ocenione zostaty

nastgpujace rozwigzania: elastyczny czas pracy (75%), mozliwo$¢ korzystania z urlopu

zdrowotnego (66%), mozliwo$¢ skorzystania z urlopu naukowego oraz mozliwo$¢ pracy

W niepelnym wymiarze godzin (64%), telepraca (47%).

e 2 osoby z 25 uczestnikow badania fokusowego przyznaly, ze spotkaly si¢

z zachowaniami dyskryminacyjnymi na uczelni.

e Pracownicy bioracy udziat w badaniu fokusowym nie posiadali dostatecznej wiedzy na

temat procedur antymobbingowych i antydyskryminacyjnych istniejacych w uczelni.

Badane osoby nie znaly zarzadzenia dotyczacego przeciwdzialania mobbingowi,

molestowaniu i dyskryminacji.

1.3. WNIOSKI Z ANALIZY DANYCH ZASTANYCH I DANYCH Z BADAN
ANKIETOWYCH

Z analizy danych Biura Kadr wynika, ze zar6wno w grupie nauczycieli
akademickich, jak i w grupie pracownikow niebgdacych nauczycielami
akademickimi przewazajg kobiety. Ogotem kobiety stanowig prawie 65% 0sob
zatrudnionych w Uniwersytecie Medycznym w todzi. W grupie nauczycieli
akademickich kobiety przewazaja na stanowiskach asystenta czy adiunkta, jednak
sg niedoreprezentowane na stanowiskach profesora i profesora uczelni. W grupie
pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi kobiety zatrudnione sa
W przewazajacej mierze na stanowiskach administracyjnych oraz w obstudze nauki
i dydaktyki.

Kobiety coraz cze¢$ciej piastujg rowniez rozne stanowiska i funkcje w Uczelni —
czesciej niz mezezyzni petnig funkcje dziekana lub prodziekana. Ponadto niemal
co drugi kierownik katedry, kliniki, zaktadu czy pracowni rowniez jest kobieta.
Kobiety stanowig takze wigkszos¢ w Radzie Uczelni, Radzie Naukowej
Uniwersytetu, Radzie Nauk Farmaceutycznych i Radzie Nauk o Zdrowiu (warto
doda¢, ze te dwa Wydziaty sg najbardziej sfeminizowanymi wydziatami na uczelni
- zardwno wsrdd pracownikow jak 1 wsrdd studentow przewazaja kobiety).
W Radzie Nauk Medycznych zdecydowanie przewazaja m¢zczyzni.

Jednym z waznych aspektoéw dziatalnosci naukowe;j jest prowadzenie badan, w tym

kierowanie projektem badawczym. Z analizowanych danych wynika, ze 4 na 10
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kierownikow projektow badawczych to kobiety. Ponadto kobiety czesciej sa
kierowniczkami projektow, ktorych finansowa warto$¢ jest nizsza niz warto$¢
projektow, ktorymi kieruja me¢zezyzni.

e Kobiety zdecydowanie czesciej 1 dtuzej przebywaja na roznego rodzaju urlopach,
w tym gltownie na urlopie macierzynskim, rodzicielskim i wychowawczym, co
stanowi istotng przerwe w ich Kkarierze. Z przytoczonych badan ankietowych
wynika natomiast, ze jednym z gléwnych probleméw w rekrutacji i ocenie
pracowniczej jest nieuwzglednianie kwestii  odstepstw od  porzadku
chronologicznego w zyciorysie naukowym (np. przerw w karierze), a jesli
kryterium to byto brane pod uwage, to w przekonaniu co 6 badanego zostato
ocenione jako co$ negatywnego.

e Ponadto z badan ankietowych wynika, iz 15% badanych doswiadczylo
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Tymczasem, jak wynika z badan jakosciowych,
pracownicy nie posiadajg dostatecznej wiedzy na temat tego, co nalezaloby zrobic¢
w sytuacji do§wiadczenia mobbingu, molestowania czy dyskryminacji.

e W grupie studentéw i doktorantow rowniez przewazaja kobiety. Wyjatkiem sa

studia prowadzone w jezyku angielskim dla studentow cudzoziemcow.

2. WSKAZANIE MOCNYCH I SLABYCH STRON OBECNIE REALIZOWANEJ
POLITYKI ROWNOSCI W UNIWERSYTECIE MEDYCZNYM W LODZI

Jednym z gldéwnym elementéw obecnie realizowanej polityki rownos$ci W Uczelni sg dziatania
skierowane przeciwko praktykom mobbingu, molestowania i dyskryminacji. Zgodnie
z zarzadzeniem nr 72/2019 z dnia 19 wrze$nia 2019 r. Rektora Uniwersytetu Medycznego
Wlodzi w sprawie powotlania Komisji do spraw przeciwdziatania mobbingowi oraz
wprowadzenia Regulaminu  polityki  przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji
molestowaniu seksualnemu w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi w uczelni dziata Komisja
do spraw przeciwdzialania mobbingowi w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi powotana

7 czerwca 2021 r. na kadencje¢ 2020-2024.

Analiza przedmiotowego zarzadzenia oraz innych aktow prawnych wydanych do niniejszego
zarzadzenia wskazuje, ze kwestia dotyczaca zjawiska dyskryminacji zostala ograniczona

jedynie do kwestii zwigzanych z zatrudnianiem. W zarzadzeniu Rektora nr 72/2019
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szczegblowo zostala omowiona problematyka mobbingu i molestowania wraz z droga
przeciwdzialania temu problemowi. W przedmiotowym zarzadzeniu dyskryminacja
zdefiniowana zostata jako element mobbingu, zapisano bowiem, ze: (...) za mobbing uznawane
bedq rowniez zachowania dyskryminujgce, tj. noszqce cechy opisane powyzej a odnoszqce sig
bezposrednio Ilub posrednio do warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci ze wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé¢
zwigzkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze

Czasu pracy.
O odrebnosci dyskryminacji od mobbingu §wiadcza nastepujace elementy:

e dyskryminacja musi mie¢ zwigzek z cechg prawnie chroniona;

e W przypadku dyskryminacji motywacja strony dyskryminujgcej nie ma znaczenia;

e dyskryminacja moze by¢ zachowaniem jednorazowym;

e w przypadku oskarzenia o dyskryminacj¢ to pracodawca musi udowodni¢, ze nie doszto

do nier6wnego traktowania (przeniesiony ciezar dowodu).

Przytaczane wewngetrzne akty prawne wymagaja aktualizacji w opisanym powyzej zakresie.
Jednoczesnie okreslone w nich procedury powinny zosta¢ mozliwie szeroko upowszechnione

wsrdd spolecznosci akademickie;.

W przygotowaniu planu rownosci uczelnia bedzie stosowaé definicje dyskryminacji,
molestowania, rownego traktowania okreslonymi przez ustawodawce w ustawie z dnia 3
grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego

traktowania:

e dyskryminacja bezposrednia — rozumie si¢ przez to sytuacje, w ktorej osoba fizyczna
ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie,
swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng jest traktowana mniej
korzystnie niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w pordwnywalnej sytuacji,

e dyskryminacja posrednia — rozumie si¢ przez to sytuacj¢, w ktorej dla osoby fizycznej
ze wzgledu na pte¢, rasg, pochodzenie etniczne, narodowos$¢, religie, wyznanie,
$wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacj¢ seksualng na skutek pozornie

neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
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wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie
niekorzystna dla niej sytuacja, chyba Ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiagnigety,
a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wtasciwe 1 konieczne;

molestowanie — rozumie si¢ przez to kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec nicj
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery;
molestowanie seksualne — rozumie si¢ przez to kazde niepozadane zachowanie
o0 charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace si¢ do pici, ktorego
celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci tej osoby, w szczegdlno$ci przez
stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajgcej atmosfery; na zachowanie to moga si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy;

nieré6wne traktowanie — rozumie si¢ przez to traktowanie oséb fizycznych w sposob
bedacy jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowan: dyskryminacja bezposrednia,
dyskryminacja posrednig, molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a takze mniej
korzystnym traktowaniem osoby fizycznej wynikajacym z odrzucenia molestowania
lub molestowania seksualnego lub podporzadkowania si¢ molestowaniu lub
molestowaniu seksualnemu, oraz zachgcanie do takich zachowan i nakazywanie tych
zachowan;

zasada réwnego traktowania — rozumie si¢ przez to brak jakichkolwiek zachowan

stanowigcych nierowne traktowanie.

Omowione powyzej regulacje 1 procedury dotyczg przede wszystkim pracownikéw. W zakresie

studentow sprawy o tematyce dyskryminacji czy molestowania seksualnego rozwigzywane sa

na poziomie rzecznikow i komisji dyscyplinarnych. Obecnie w uczelni trwaja prace nad

odpowiednimi rozwigzaniami dotyczacymi studentow i doktorantéw, sg one projektowane

I konsultowane w porozumieniu z samorzadem studentéw i doktorantow.

W uczelni podejmowane sg rdwniez inne dzialania zwigzane z przeciwdziataniem zjawisku

dyskryminacji i mobbingu, sa to m.in. dziatania szkoleniowe. Dla pracownikow dostepny jest

kurs e-learningowy pt.: Mobbing i dyskryminacja zagadnienia podstawowe na temat

przeciwdziatania praktykom dyskryminacyjnym.
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W 2019 r. opracowany zostat Przewodnik dobrych praktyk w procesie rekrutacji i zatrudniania,
ktory zawiera m.in. zapisy dotyczace przestrzegania rownowagi ptci w skladzie komisji
konkursowych oraz zakazu zadawania podczas rozmow kwalifikacyjnych pytan potencjalnie

dyskryminujacych.

Uczelnia prowadzi szereg dzialan w obszarze work-life balance. Wymagaja one jednak
aktualizacji 1 skuteczniejszego upowszechniania informacji na ich temat wsrod cztonkow

spotecznos$ci akademickiej.

Obszarem, ktory wymaga poglebionej analizy w kwestii rownosci szans jest obszar nauki
I dziatalno$ci B+R. Dane statystyczne wskazuja, ze kobiety rzadziej kieruja projektami
badawczymi, a $rednia warto$¢ tych projektow jest blisko dwukrotnie nizsza. Uczelnia planuje
przeprowadzenie badan jakoSciowych, ktore pozwola lepiej zrozumie¢ sytuacje obu pflci

w aspekcie m.in. ubiegania si¢ o granty naukowe.

1. CELE W ZAKRESIE POLITYKI ROWNOSCI

1. Skuteczne przeciwdzialanie mobbingowi, molestowaniu oraz dyskryminacji wsrod
czlonkéw spolecznosci akademickiej
a. optymalizacja istniejagcych procedur,
b. wzrost $wiadomosci pracownikow i studentow w zakresie tematyki mobbingu,
molestowania i dyskryminacji, ze szczeg6lnym uwzglednieniem istniejgcych
w uczelni procedur.
2. Budowanie kultury organizacyjnej uczelni w oparciu o zasady réwnosci
| poszanowania réznorodnosci
a. wzmacnianie wymiaru ptci w dziatalnosci naukowej i B+R uczelni.
b. optymalizacja dziatan w zakresie work-life balance (réwnowaga miedzy praca
a zyciem prywatnym).
C. przestrzeganie zasad rownosci w rekrutacji, zatrudnianiu, awansowaniu,

powierzaniu funkcji 1 w sktadach organéw kolegialnych.

V. EWALUACJA

Kazde dziatanie majgce na celu wprowadzenie dlugofalowych zmian w organizacji, poprawy

jej funkcjonowania, wymaga przeprowadzenia oceny zrealizowanych dziatan. By sprawdzic,
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czy zatozone cele zostaly osiggnigte oraz wyeliminowac trudnos$ci, zminimalizowa¢ ryzyka
sprawdzenia czy zalozone cele zostaly osiggnigte oraz wyeliminowania w przysztosci
trudnos$ci, ktére zostaly napotkane podczas realizacji danego dziatania. Ta dobra praktyka
zostala wprowadzona przez Komisj¢ Europejska dla projektow finansowanych ze $rodkow
unijnych. Zostanie ona roéwniez zastosowana w celu sprawdzenia realizacji niniejszego Planu
Rownosci Plei na lata 2022-2024 w Uniwersytecie Medycznym w Lodzi. W tym celu planuje
si¢ przeprowadzenie ewaluacji mid-term po uptywie potowy okresu przeznaczonego na
wdrazanie niniejszego planu, oraz ewaluacji ex-post po zakonczeniu wdrazania niniejszego
planu.
W przypadku ewaluacji ex-post ocenie zostang poddane nastepujace kryteria:

e Skuteczno$¢, czyli w jakim stopniu cele projektu zostaly osiggnigte;

e Trafnos¢, czyli zgodno$¢ przyjetych celow projektu z potrzebami jego odbiorcéw;

o Uzytecznos$¢, czyli ocena zgodnosci osiaggnietych efektow z potrzebami odbiorcow

programu.
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CEL
OPERACYJNY

GRUPA
DOCELOWA

DZIALANIE

WSKAZNIK

REALIZAC]

CZAS

JEDNOSTKI

ODPOWIEDZIALNE ZA

REALIZACJE
DZIALANIA

1) Skuteczne przeciwdzialanie mobbingowi, molestowaniu oraz dyskryminacji wsréd czlonkow spole

cznosci akademickiej

Optymalizacja
istniejacych
procedur

Spotecznosé
akademicka —
nauczyciele
akademiccy,
pracownicy
niebegdacy
nauczycielami
akademickimi,
doktoranci,
studenci

1) Analiza i aktualizacja
obowigzujacych w uczelni aktow
prawnych

2) Aktualizacja Regulaminu
polityki przeciwdziatania
mobbingowi, dyskryminacji
molestowaniu seksualnemu ze
szczegOlnym uwzglednieniem
aspektu dyskryminacji

3) Wyodrebnienie w strukturze
organizacyjnej uczelni zadan dot.
koordynowania i monitorowania
rozwigzan antymobbingowych i
antydyskryminacyjnych

4) Stworzenie procedur dot.
przeciwdziatania mobbingowi,
molestowaniu i dyskryminacji
oraz zgtaszania zdarzen w tym
zakresie ( w tym przemocy
seksualnej) adresowanych do

1)

2)

3)

4)

5)

Raport

z wnioskami

z analizy wraz

z rekomendacjami
Zaktualizowany
regulamin
Zaktualizowany
regulamin
organizacyjny
Opracowany
regulamin
Mediator

1)

2)
3)
4)
5)

2022,
2024
2022
2022
2022
2022-
2024

Dziat Organizacyjno
Prawny (DOP)
Biuro Kadr

DOP

Biuro Obstugi
Studiow (BOS)
Biuro Kadr, DOP
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studentow, doktorantow
I stuchaczy

5)

Powolanie mediatora —

wsparcie cztonkéw spotecznosci

akademickiej w rozwigzywaniu

konfliktow
1) Przeprowadzenie wewngtrznej
kampanii informacyjnej
2) Regularne  upowszechnianie
informacji kanatach .
N W Kanalac 1) Kampania
wewnetrznych uczelni i/lub na .
Wzrost L . 2) Przynajmniej jedna
Swiadomodci stronie Internetowe] na temat informacja na
pracownikow i Spolecznose prowadzonych dziatan kwartat — 12 1)2022 1) Biuro Rektora/ Biuro
studentow w akademicka — 3) Rozszerzenie zakresu Aktualnodci 2)2022 Promocji
i i nauczyciele merytorycznego  dostepnego . ) : :
zakgka)s.m tematyki akademicey, szklgienriz e%earnin owipogi 3) Zaktualizowany 2024 2) Biuro R_e_ktora/Bluro
Eglesltr;?:énia i pracownicy jego promoc'a(pracosvnic g) kurs; liczba 3)2022; 2024 Pr'omocjld
dvskrvminacii ze niebedacy J 104 nicy uczestnikow kursu | 4) 2022 3) B!uro Kadr , .
y y’ ] nauczycielami 4) Stworzenie materiatu e- 300 5)2022- 4) Biuro Obstugi Studiow
Szczegoln.ym. akademickimi, learningowego dla studentow 4) Materiat e- 2024 5) Biuro Kadr
1..1wzlg¥¢dn1en1em doktoranci, 5) Zwiqkszenie kompetencji |e:rre]ir;]aoe 6)2024 6) Biuro Rektora
istnicjacych w studenci pracownikow zaangazowanych gowy
uczelni procedur. . , , . |5) 15 zrealizowanych
we wdrazanie Planu Roéwnosci Kurséw / szkolef
Pici — udziat w kursach 1 .
. 6) Raport z badania
szkoleniach
6) Przeprowadzenie badania na
temat znajomos$ci procedur;
zweryfikowanie skali
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do$wiadczania
dyskryminacji

mobbingu

2) Budowanie kultury organizacyjnej uczelni w oparciu o zasady rownosci i poszanowania

roznorodnosci

1) Przeprowadzenie badania wérod
nauczycieli akademickich (grupa
badawcza i badawczo-
dydaktyczna) na temat barier 1) Centrum Wsparcia
Spotecznos¢ zwigzanych z realizacja kariery Nauki / Biuro
akademicka — naukowej, ze szczegblnym 1) 2022 Rektora
. nauczyciele uwzglednieniem aspektu ) .
Wzrz]iz:zle?clfw akademiccy, kierowania projektami 1) Raportzbadania |2) 2022- 2) Centr.um Wsparcia
‘g]byszarze Eauka i pracownicy badawczymi 2) Coroczny raport 2024 Nauki _
. ., niebedgcy 2) Zbieranie i analiza danych dot. 3) Kampania x 2 3) 2022; 3) Centrum Wsparcia
dziatalnos¢ B+R . . S, , 2024 Nauki. Bi
Uczelni nauczycielami projektow naukowych, awansow auki, bluro
akademickimi, naukowych, stypendiow Promocji, Biuro
doktoranci, naukowych z podziatem na pte¢ Rektora
studenci 3) Kampania promocyjna majgca na
celu wzmocnienie roli kobiet w
nauce, ze szczeg6lnym
uwzglednieniem doktorantek i
mtodych badaczek
Nauczyciele b Upowszgchn! enie mformaql na 1) Pakiet 1) Biuro Kadr/ Biuro
o . temat dziatan Uczelni w obszarze ) . .
Optymalizacja akademiccy, work.life balance informacyjny 1) 2022 Promocji
dzialan w zakresie | pracownicy ) o 2) Raport z badania 2) 2023 2) Biuro Kadr/ Biuro
. . 2) Zbadanie potrzeb pracownikow,
work-life balance | niebgdacy , .. 3) Zaktualizowan 3) 2024 Rektora
. . ze szczegblnym uwzglednieniem ! y .
nauczycielami oy . pakiet 3) Biuro Kadr
. pracownikow powracajacych po ) .
akademickimi |nf0rmacyjny

przerwie spowodowanej urlopem
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macierzynskim / ojcowskim,
rodzicielskim i wychowawczym

3) Identyfikacja obszarow z zakresu
work-life balance — zbieranie
danych
1) Zbieranie danych statystycznych o
liczbie osob kandydujacych do
pracy w uczelni oraz awansach w
Przestrzeganie grupgch pracowniczych (z
B . podziatem na pte¢, dla kazdego
zasad rownosci .
rekrutacii Wydziahu, jednostek
wre u_ aC!I, ogolnouczelnianych i
zatrudnlanlg, administracyjnych) 1) 2022-
owierzaniu . ] ieni luro Kadr
?unkcji : akademiccy, Zvr?tfi‘;ndz‘;z uwzglednieniem 1 9y Ranortroczny  |2) 2022- 2) Biuro Kadr
racownic . 3) Zaktualizowan -
w sktadach P! bed y 3) Aktualizacja dokumentu — ) ok t y 3 ;8;3 3) Biuro Kadr
organdw niebe a}(:,y . Przewodnik dobrych praktyk w oKumen 1) 2022- 4) B!uro Kadr/DOP
kolegialnych nauczyc_lelgm_l procesie rekrutacji i zatrudniania 4) Raport r_oczny oot 5) Biuro Kadr
oraz komisjach akademickimi 4) Analiza trendu i promowa_nie 5) Szkolenie/ kurs; 5 2023
i zespotach dobrych praktyk w zakresie
h zroOwnowazonej reprezentacji
powolywanyc .. kobiet i m¢zczyzn w organach
na okres kadencji kolegialnych
wiadz Uczelni 5) Szkolenie / kurs e-learningowy z

zarzadzania zespolem z
uwzglednieniem tematyki
rownosci szans dla kierownikow
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Zalacznik nr 1

Tab. 5. Kierowanie projektami badawczymi realizowanymi w Uniwersytecie

Medycznym w Lodzi z podzialem na ple¢ w latach 2018 - 2021

Lp.

Tytul projektu badawczego

Kierownik
projektu
(K, M)

Warto$¢
dofinansowania dla
calego konsorcjum

(PLN)

Instytucja
finansujaca

Nowa terapia zaburzen psychotycznych
oraz w chorobie Huntingtona - NoteSzHD

M

33416 070,00

NCBR

,»Wyleczymy Neutropenig¢ (FIXNET):
wykorzystanie identyfikacji zaburzen
funkcji proteaz granulocytow
obojetnochtonnych jako nowych
mozliwosci diagnostycznych i
terapeutycznych”

22 889 450,00

FNP

Platforma do szybkiego,
bezznacznikowego obrazowania,
identyfikacji i sortowania podtypoéw
komorek biataczkowych (RAPID)

26 371 262,50

FNP

»Free Fatty Acid receptors (FFAs) as a
new pharmacological target in
inflammatory bowel disease: validation of
hypothesis and design of novel drug
candidates”

3634 393,50

FNP

MRImmuno-platforma szybkiej decyzji
diagnostyczno-terapeutycznej u pacjentow
z ogniskowym uszkodzeniem
osrodkowego uktadu nerwowego

9 406 854,96

NCBR

Aktywny materac Sorest z technologia
bezkontaktowego pomiaru i modulacji snu

3 354 890,00

NCBR

VRneck SOLUTION - Innowacyjny
system do diagnostyki, terapii i treningu
zaburzen funkcjonalnych i uszkodzen
czes$ci szyjnej 1 szyjno-piersiowej
kregostupa

11 876 273,56

NCBR

Childhood ALL in Poland (CALL-POL)
project: a national harmonization of
diagnostics and treatment of acute
lymphoblastic leukemia in children

28 123 231,18

ABM
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Lp.

Tytul projektu badawczego

Kierownik
projektu
(K, M)

Wartos¢

dofinansowania dla
calego konsorcjum

(PLN)

Instytucja
finansujaca

Prospektywne, randomizowane, otwarte
badanie kliniczne III fazy z zaslepieniem
oceny punktu koncowego oceniajace
skutecznos¢ 1 bezpieczenstwo stosowania
cyklosporyny i metotreksatu u dzieci i
mtodziezy z atopowym zapaleniem skéry o
nasileniu umiarkowanym do cigzkiego -
AZS

16 016 547,36

ABM

10.

Randomizowane, podwojnie zaslepione
badanie kliniczne oceniajace
bezpieczenstwo i skuteczno$¢ rapamycyny
w poréwnaniu do wigabatryny w leczeniu
profilaktycznym niemowlat ze
stwardnieniem guzowatym - VIRAP

23 119 125,00

ABM

11.

LEIA-HF: Levosimendan In Ambulatory
Heart Failure Patients”

20582 000,00

ABM

12.

EMpagliflozin and daPAgliflozin in
patients hospiTalized for acute
decompensated Heart failure (EMPATHY
trial)

30084 379,8

ABM

13.

Inkubator i Innowacyjnosci 4.0

2111 400,00

MEIN

14.

SARS CoV-2 a naturalny przebieg
kliniczny infekcji COVID-19: ocena
potencjatu diagnostycznego i przydatnosci
w stratyfikacji grup ryzyka

1 828 550,00

NCBR

15.

Polish Chimeric Antigen Receptor T-cell
Network”

99 175 109,82

ABM

16.

Skutecznos¢ 1 bezpieczenstwo leczenia
nawrotu u chorych na chtoniaka
DLBCL/HGBCLrozpoznanego w oparciu
0 monitorowanie krgzacego
nowotworowego DNA - badanie 2 fazy -
ICHIT

K (lider)/M
(UM)

15 372 570,00

ABM

17.

Wieloos$rodkowe, randomizowane,
podwojnie zaslepione, kontrolowane
placebo badanie oceniajgce skutecznosc i
bezpieczenstwo rapamycyny w
lekoopornej padaczce zwigzanej ze
stwardnieniem guzowatym (RaRE)

16 880 726,88

ABM

18.

Inkubator Innowacyjnosci+ II

1226 400,00

MEIN
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Lp.

Tytul projektu badawczego

Kierownik
projektu
(K, M)

Wartos¢
dofinansowania dla
calego konsorcjum

(PLN)

Instytucja
finansujaca

19.

Ultrasonograficzny Symulator Ptuc

K

889 193,00

EIT Health

20.

Poprawa racjonalnego przepisywania
lekéw na zakazenia drog moczowych u
kruchych osdb starszych

M

890 398,00

NCN

21.

Przymierze w zdrowiu na rzecz
rozwaznego pozyskiwania i przepisywania
antybiotykow w perspektywie skupionej na
pacjencie

675 175,83

CHAFEA

22.

Softbone-migkki cement w celu lepszego
leczenia ztaman osteoporotycznych i
ztaman zwyrodnieniowych kregow

8597 266,91

EIT Health

23.

INteligentny system wzmacniajacy
niezalezno$¢ funkcjonalng 0sob z
tagodnymi zaburzeniami funkcji
poznawczych

2589 124,60

EIT Health

24,

3 TR-Taksonomia, leczenie, cele i remisja.
Identyfikacja molekularnych
mechanizméw braku odpowiedzi na
leczenie nawrotow i remisji w chorobach
autoimmunologicznych, zapalnych i
alergicznych.

351 598 867,00

EC

25.

Wykorzystanie technologii opartej na
sztucznej inteligencji do zmiany
przysztosci opieki zdrowotnej w
wiodacych szpitalach w Europie

51 148 341,25

EC

26.

SMART LIVING HOMES - Rozwigzania
systemowe dla 0sob z czynnikami ryzyka

zdrowotnego i spotecznego -
GATEKEEPER

101 869 469,00

EC

217.

Ekosystem innowacji dla inteligentnej
opieki nad osobami starszymi

11 050 761,13

EC

28.

Analiza i profilaktyka choréb drog
oddechowych

11552 711,10

EIT Health

29.

Utrzymanie i poprawa wydolnosci
wewngtrznej angazujgc specjalistow
podstawowej opieki zdrowotnej i
opiekunéw

8 206 502,70

EIT Health

30.

Oprogramowanie OncoWatch

7525 000,00

EIT Health

31.

New ways for self-management knowledge
to yield up care

11 825 000,00

EIT Health
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Lp.

Tytul projektu badawczego

Kierownik
projektu
(K, M)

Wartos¢

dofinansowania dla
calego konsorcjum

(PLN)

Instytucja
finansujaca

32.

Wielowymiarowy model ukazujacy
immunologiczno-metaboliczne przyczyny
wspoOtwystepowania choréb uktadu
krazenia i zaburzen depresyjnych

25 625 626,02

EC

32.

Tworzenie wielonarodowej, adaptacyjnej
Europejskiej sieci badan klinicznych nad
COVID-19

69 318 058,67

EC

33.

Opracowanie naukowych wytycznych do
zwigkszenia skali zintegrowanej opieki w
Europie

13 104 302,73

CHAFEA

34.

Korzystny wpltyw domowego treningu
moézgu w srodowisku immersyjnym na
funkcjonowanie poznawcze, fizyczne i
spoleczne wysoko funkcjonujacych
pacjentow w wieku podesziym

741 198,00

NCBR

35.

Opracowanie prototypow lekow do
zastosowania w terapii komérkowej i
egzosomalnej zespotu ostrej niewydolnosci
oddechowej wywotanej przez wirus
SARS-CoV-2

3823 600,53

Lithuanian
Business
Support
Agency

36.

Rola zakazen rhinowirusowych $rédbtonka
naczyniowego w rozoju zapalenia i
remodelingu drég oddechowych chorych
na stme oskrzelows.

1476 400,00

NCN

37.

Wptyw ekspozycji na czynniki zwigzane
ze stylem zycia matek w czasie cigzy oraz
ekspozycji po urodzeniu na rozwdj astmy
oskrzelowej i nowych uczulen u dzieci w
wieku szkolnym

693 172,00

NCN

38.

Opracowanie i walidacja nowej formy
terapii stanéw zapalnych i choréb
nowotworowych jelita grubego o podtozu
zapalnym w oparciu o kompleksy ztota

D)

822 328,00

NCN

39.

Analiza ekspresjii mikroRNA z klastrow
miR-17-92, miR-106b-25 i miR-106a-363
oraz gendéw z rodzin MYC 1 E2F w
najczesciej wystepujacych nowotworach
moézgu u dzieci

180 000,00

NCN
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Lp.

Tytul projektu badawczego

Kierownik
projektu
(K, M)

Wartos¢
dofinansowania dla
calego konsorcjum

(PLN)

Instytucja
finansujaca

40.

Ocena znaczenia alarmin produkowanych
przez nabtonek drog oddechowych w
patogenezie Przewleklej Obturacyjne;j
Choroby Pluc

1214 700,00

NCN

41.

Badanie aktywnosci
przeciwnowotworowej i molekularnych
mechanizméw dzialania nowych
hybrydowych zwigzkdéw zawierajacych
szkielet uracylu z egzo-cykliczng grupa
metylenowa

149 700,00

NCN

42.

Analiza por6wnawcza guza pierwotnego,
przerzutowego i krazacych we krwi
komorek raka

piersi w zakresie podtypéw molekularnych
definiowanych za pomoca panelu PAMS50.

210 000,00

NCN

43.

Analiza mechanizmu molekularnego
HER2-

zaleznej odpowiedzi komoérek
nieinwazyjnego raka
przewodowego in situ (DCIS) na
srodowisko

prozapalne.

140 000,00

NCN

44,

Poszukiwanie markerow progresji choroby
u pacjentow z zespolami Alstroma i
Bardeta-Biedla.

909 500,00

NCN

45.

Glebokie sztuczne sieci neuronowe w
integracji profilu ekspresji krazacych i
wewnatrzkomoérkowych czasteczek
MiRNA pacjentow z rakiem trzustki.

209 860,00

NCN

46.

Poszukiwanie peptydowych agonistow
receptora mi opioidowego zdolnych do
selektywnego aktywowania szlaku biatka
G lub beta-arrestyny i zbadanie ich profilu
farmakologicznego w warunkach in vitro

355 000,00

NCN

47.

Zwigzek miedzy wybranymi
neurotransmiterami a zaburzeniami snu w
przebiegu nieswoistych choréb zapalnych
jelit

210 000,00

NCN

48.

Zaleznosci pomiedzy hipoksjg, a rytmem
okotodobowym u pacjentéw z
obturacyjnym bezdechem sennym

210 000,00

NCN
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Lp.

Tytul projektu badawczego

Kierownik
projektu
(K, M)

Wartos¢

dofinansowania dla
calego konsorcjum

(PLN)

Instytucja
finansujaca

49.

Multiomiczna analiza surowiczych i
eksosomalnych biomolekul zwigzanych z
napromienieniem catego ciata

1798 160,00

NCN

50.

Ocena ekspresji kragzacych miRNA u
pacjentdw z wybranymi pierwotnymi
boélami glowy

209 720,00

NCN

51.

Nowatorskie nanonos$niki polimerowe jako
transportery radioizotopow do teranostyki
onkologicznej.

M (lider)/K
(UM)

1 403 520,00

NCN

52.

Ocena mozliwo$ci wykorzystania regulacji
stresu retikulum endoplazmatycznego
przez lipidy endogenne w terapii
przeciwnowotworowe;j.

1 540 000,00

NCN

53.

Wplyw struktury EGFRVIII i
heterogennosci komorkowej pod
wzgledem

ekspresji tego genu na projektowanie
nowych rozwiagzan terapeutycznych i
diagnostycznych

1 608 840,00

NCN

54.

Aspekty genetyczne i funkcjonalne
naprawy

oksydacyjnych uszkodzen DNA i ich
potencjalne

wykorzystanie w prognozowaniu i terapii
pacjentow

ze stwardnieniem rozsianym

532 800,00

NCN

55.

Czy badanie kinetyki uwalniania
wolnokrazacego DNA 1 histonow pozwoli
na okreslenie ich realnego znaczenia jako
markeréw obcigzenia treningiem? -
badania wstgpne

49 786,00

NCN

56.

Zwigkszenie skutecznosci terapeutycznej
przeciwciat anty-CD20 w ostrej biataczce
limfoblastycznej wywodzacej si¢ z
prekursoréw limfocytow B

K (lider)/M
(UM)

1819 368,00

NCN

S7.

Badania mechanizméw molekularnych
zwigzanych z zakazeniami HPV i CMV w
patogenezie raka jajnika

K (lider)/M
(UM)

2090 684,00

NCN
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58.

Rola receptoréw kappa opioidowych we
wrzodziejacym zapaleniu jelita

grubego oraz w nowotworze jelita grubego
wywotanym przewleklym stanem
zapalnym jelit

ze szczegOlnym uwzglednieniem $mierci
komorki i interakcji migdzy komorkami
uktadu

pokarmowego

1556 040,00

NCN

59.

Rola odpowiedzi interferonowej w drogach
oddechowych i jej wptyw na aktywacje
uktadu

immunologicznego w przebiegu zespotu
antysyntetazowego

210 000,00

NCN

60.

Rola wspdlnych $ciezek sygnatowych
przekaznictwa kannabinoidowego oraz
zaleznego od

nocyceptyny w stanie zapalnym jelit

209 932,00

NCN

61.

Przebieg choroby COVID-19 w aspekcie
odpowiedzi odpornosciowej oraz
zmienno$ci genetycznej gospodarza i
SARS-CoV-2

K (lider)/M
(UM)

2731128,00

NCN

62.

Charakterystyka zmian kontekstu
immunologicznego indukowanych przez
czynniki cytotoksyczne w
niedrobnokomoérkowym raku ptuca

539 920,00

NCN

63.

Wptyw inkorporacji wirusa Epsteina-Barr
do genomu chioniakéw B-komoérkowych u
dzieci z zaburzeniami naprawy DNA

541 600,00

NCN

64.

Regulacja dziatania GDF11 w przebiegu
chordb uktadu pokarmowego

540 800,00

NCN

65.

Rola sygnalizacji szlaku FGF/FGFR w
opornosci na

terapi¢ w potrojnie-dodatnim raku piersi:
implikacje

kliniczne klasyfikacji molekularnej
PAM50

1192 800,00

NCN

66.

Potencjat prozdrowotny owocow jarzebu
pospolitego (Sorbus aucuparial..) -badania
in vitro

210 000,00

NCN
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Standaryzacja i aktywnos$¢ biologiczna

67. | kwiatow $liwy tarniny (Prunus spinosa L.) K 209 940,00 NCN
w kontekscie chordb uktadu krazenia
Rola koaktywatora transkrypcji YAP w

68. | regulacji apoptozy keratynocytow M 159 600,00 NCN
indukowanej promieniowaniem UV
Ekspresja microRNA i jej wptyw na

69, |Poziom biatek 0 wlasciwosciach _ M 1214 388,00 NCN
neuroprotekcyjnych w patogenezie
stwardnienia rozsianego.

0. Inf}amgsom jak_o regulator kant_:erqg_enezy K 959 180,00 NCN
skornej - badania molekularne i Kliniczne.
Identyfikacja mediatorow wzajemnych

71 interakcji komqrek gle_:Jowyc}_l i zapalnych M 1 449 042,00 NCN
podczas rozwoju autoimmunizacyjnego
zapalenia w mozgu
Innowacyjne materiaty hybrydowe K (lider)/M

72. |uzyteczne w wytwarzaniu opatrunkow (UM) 1 694 660,00 NCN
do leczenia stopy cukrzycowej
Wplyw zanieczyszczenia powietrza na
uktad oddechowy i obecnos¢ uczulen u

73, | 4ieci w wieku przedszkolnym z M 811 024,00 NCN
uwzglednieniem zjawisk miejskich wysp
ciepla oraz geograficznych danych
przestrzennych
Rola czynnikéw uwalnianych z guza w

74. | modulacji aktywno$ci starzejacych sig M 557 200,00 NCN
komorek srodbtonka

75 Wola 1]ej akt_){ w péz’n_os'red_mowwcznej K 326 526,00 NCN
etyce i teologii. Nowe idee i metody

76. | Rola miR-30a-5p w patogenezie raka ptuca K 137 270,00 NCN
Terapia genowa oparta o wirusy zwigzane

77 |2 adenowirusami (AAV) w regeneracji M 1491 740,00 NCN

nerwu wzrokowego po udarze
niedokrwiennym
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78.

Znaczenie uszkodzen i

naprawy mitochondrialnego DNA w
wystepowaniu insulinooporno$ci w
niealkoholowej stluszczeniowej
chorobie watroby,

532 800,00

NCN

79.

Junctional Adhesion Molecule-A -

niedoceniany regulator funkcji ptytek krwi.

Badania in vitro i in vivo

1128 720,00

NCN

80.

Nowa nadzieja w regeneracji i protekcji
neuronow

w nastgpstwie udaru niedokrwiennego -
terapia

genowa oparta o represje czynnika
transkrypcyjnego

MEF2A z wykorzystaniem wirusow
zwigzanych z

adenowirusami

1153 364,00

NCN

81.

Mechanizm aktywacji czynnika NF-kB w
lozyskach kobiet, ktorych cigza
przebiegala z preeklampsja

1 546 000,00

NCN

82.

Rola czynnika transkrypcyjnego FOX03a
we wplywie zearalenolu (a-ZOL i BZOL)
na indukcje stresu oksydacyjnego i
inwazyjno$¢ komorek nowotworowych
gruczohu

krokowego.

210 000,00

NCN

83.

Standaryzacja protokotu postarzania
kompozytow dentystycznych.

136 620,00

NCN
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