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Wstep

Plan réwnosci pici: geneza i definicje

Przekazujemy Panstwu Plan Rownosci Pici (Gender Equality Plan) dla Akademii Gorniczo-Hutniczej
w Krakowie na lata 2021-2024. Gtéwnym celem naszych prac nad Planem byto wypracowanie
rozwigzan instytucjonalnych, ktére bedg wsparciem dla osob studiujgcych i pracujgcych w AGH.
Chcemy, aby nasza uczelnia byta miejscem réwnych szans, wolnym od uprzedzen i dyskryminacji,
zapewniajgcym bezpieczenstwo osobom pracujgcym i studiujgcym, w ktdérym szacunek dla drugiego
cztowieka, réwne traktowanie i poszanowanie roznorodnosci sg waznymi wartosciami.

Jak pokazujg liczne badania (np. Biihrer et al., 2020; Diaz-Garcia et al., 2013, Department for
Business, Innovation & Skills, 2013), poszanowanie i wspieranie réznorodnosci i rdwnego traktowania
w profesjonalnych organizacjach wptywa na dobrostan i poczucie bezpieczenstwa zwigzanych z nimi
0sob. Poczucie bezpieczenstwa ma szczegdlne znaczenie w organizacjach zajmujgcych sie ksztatceniem,
poniewaz procesy efektywnego uczenia sie i rozwoju naukowego nie mogg odbywac sie w poczuciu
zagrozenia i dtugotrwatego stresu, ktdre sg czesto doswiadczeniem osOb dyskryminowanych.
Réznorodno$¢ i rowne traktowanie majg réwniez wptyw na rozwdj catej organizacji, wzrost
kreatywnosci i innowacyjnosci, ktore sg kluczowe w edukacji i nauce. Réznorodno$¢ w organizacjach
daje dostep do roznych talentow, perspektyw i punktéw widzenia, otwiera organizacie na nowe
rozwigzania problemdéw, co jest szczegdlnie wazne dzis w kontekécie dynamicznych zmian
gospodarczych, technologicznych czy spotecznych.

Akademia Gorniczo-Hutnicza w Krakowie jest jedng z najlepszych uczelni w kraju, jest ceniona
w miedzynarodowym $rodowisku naukowym, co roku wybierana jako miejsce ksztatcenia przez wielu
miodych ludzi. Pozycja naszej uczelni obliguje wiec do nieustannego doskonalenia. Jedng z inicjatyw,
ktére majg to zapewnic, jest niniejszy Plan.

W Polsce réwne traktowanie jest wartoscig chroniong przez Konstytucje (Art. 32. 1 — zasada
rownego traktowania, Art. 32. 2 — zasada niedyskryminacji). ROwnos¢ ptci w nauce jest rowniez reguta,
ktéra ma swodj wyraz w waznych dokumentach instytucji publicznych w Polsce. W 2016 roku na prosbe
Ministra Nauki i Szkolnictwa WyZzszego Rada Gtéwna Nauki i Szkolnictwa Wyzszego orzekta, ze
~przestrzen akademicka powinna by¢ wolna od wszelkich form dyskryminacji, za$ jakiekolwiek jej
przejawy powinny spotykac sie ze zdecydowanym przeciwdziataniem. (...) Sprawa przeciwdziatania
dyskryminagiji jest, zdaniem Rady Gtéwnej, na tyle wazna, ze warto rozwazy¢ wzbogacenie o stosowne
zapisy statutow uczelni, jako najwazniejszych aktdw wewnetrznych regulujgcych ich dziatanie” (Rada
Gtéwna Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, 2016). O wartosci rdwnego traktowania i koniecznosci
przeciwdziatania dyskryminacji m.in. ze wzgledu na pte¢ wypowiadat sie réwniez niejednokrotnie
Rzecznik Praw Obywatelskich, wskazujac jednak na brak ,systemowych rozwigzan zapobiegajgcych
mobbingowi i molestowaniu na uczelniach wyzszych oraz skutecznych mechanizméw reakgji” (Rzecznik
Praw Obywatelskich 2021).

Reguty antydyskryminacyjne odnoszace sie do pici i wspierajgce réwne traktowanie zostaty
zapisane rowniez w Regulaminie pracy AGH wprowadzonym 16 wrzesnia 2019 roku. AGH jest
zobowigzana do przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegolnosci ze wzgledu na ptec
(par. 6 ust. 1 pkt 4), a takze wspierania prawa 0sob pracujgcych do jednakowego i réwnego traktowania
przez pracodawce (par. 26 ust. 1 pkt 4). Jak pokazujg jednak badania przeprowadzone przez Zespé6t
ds. Planu Rownosci Pici, niektore osoby pracujgce, szczegdlnie zas studiujgce mogg doswiadczac
w AGH sytuacji, ktore nosza znamiona dyskryminacji, molestowania, w tym molestowania seksualnego.
Napotykajg takze bariery zwigzane z godzeniem Zycia rodzinnego i zawodowego na rdznych etapach
drogi zawodowej. Jak pokazujg wyniki badan Helsinskiej Fundacji Praw Cztowieka, opublikowane
w raporcie Molestowanie na polskich uczelniach publicznych (Gerlich 2019), analizy Rzecznika Praw



Obywatelskich w dokumencie Doswiadczenie molestowania wsrod studentek i studentow (2019), ale
rowniez raporty miedzynarodowe, np. Sexual Harassment in the Research and Higher Education Sector
grupy roboczej ERAC (Standing Working Group on Gender in Research and Innovation) z 2020 roku,
doswiadczenie dyskryminacji i molestowania seksualnego w uczelniach wyzszych jest powszechne
i wymaga systematycznego przeciwdziatania.

RownosSC pici jest wartoscig okreslong w Europejskiej Karcie Naukowca oraz Kodeksie Postepowania
przy rekrutacji pracownikow naukowych, dokumentach wydanych w 2005 roku jako zalecenie Komisji
Europejskiej, skierowanych do oséb pracujgcych naukowo, kierujgcych instytucjami naukowymi
i finansujgcymi badania naukowe. Dziatania Komisji Europejskiej na rzecz réwnouprawnienia pici
w badaniach naukowych i innowacjach staly sie czescig szerszej strategii zaplanowanej na lata 2020—
2025, ktorej celem jest wzmocnienie Europejskiej Przestrzeni Badawczej (ERA). Narzedziem
wspierajgcym rownouprawnienie ptci wsrod naukowcow i naukowczyn jest
m.in. Plan Roéwnosci Pici (Gender Equality Plan, dalej: GEP), dokument, ktory diagnozuje i rekomenduje
dziatania wspierajace praktyki réwnego traktowania w publicznych instytucjach naukowych. Obszary
kluczowe dla osiggniecia rdwnosci pici sg nastepujace:

1. R&wnos¢ w rozwoju karier naukowych i rekrutacji;

Réwnowaga ptci w procesach i organach decyzyjnych na uczelniach;

Wigczenie wymiaru ptci do projektowania badan naukowych i dydaktyki;

Réwnowaga miedzy zyciem rodzinnym a pracg zawodowg;

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

vk

Etapy przygotowywania i realizacji Planu Réwnosci Pici

Zespot ds. Planu Rownosci Pici w AGH (dalej: Zespdt ds. GEP) zostat powofany przez JM Rektora
profesora Jerzego Lisa w sierpniu 2021 roku. Prace zespotu ds. Planu Réwnosci Pici byty podzielone
na kilka etapdw:

e Pierwszym z nich byly analiza i diagnoza wyzej wymienionych obszaréw (tj. karier naukowych,
procesow i organow decyzyjnych, badan naukowych) w wybranych jednostkach AGH pod
katem ptci, w celu zidentyfikowania dobrych praktyk, a takze uprzedzen i nieréwnosci ze
wzgledu na pteé. Na tym etapie zespdt korzystat z rdznych narzedzi do analizy,
rekomendowanych m.in. przez European Institute for Gender Equality (EIGE), w tym Gender
Analysis, Gender Audit, Gender Impact Assessment. Szczegbtowa metodologia badan zostata
przedstawiona w dalszej cze$ci dokumentu. Kategoria ptci w analizach byta ujeta jako kategoria
intersekcjonalna, to znaczy wchodzaca w zwigzki np. z pozycjami wiadzy i podlegtosci,
kategoriami wieku czy dzietnosci.

e Drugim etapem byto okreSlenie celow oraz dziatan kluczowych dla wspierania réwnego
traktowania i zapobiegania dyskryminacji; cele te i dziatania zostaly przedstawione
w dokumencie.

e Trzeci etap zaklada wdrozenie zaplanowanych dziatan, a jego realizacja jest przewidziana
do 2024 roku, z mozliwoscig przedtuzenia w nastepnych latach.

e Czwarty etap zaklada monitorowanie i ewaluacje realizowanych dziatan, a takze weryfikacje
celdw i srodkow okreslonych w planie. Ten etap bedzie realizowany od 2023 roku.

Pojecia, ktorymi postugujemy sie w Planie

Definicje poje¢ przygotowano na podstawie specjalistycznej literatury przedmiotu wskazanej
w bibliografii (np. Risman, Davis 2013, Bendl & Schmidt 2010, Rzecznik Praw Obywatelskich 2018).



Gender — zbidr norm i regut spotecznych, przekonan i stereotypow, rol spotecznych, praktyk czy
wyobrazen kulturowych dotyczacych pici, w tym kobiecosci i meskosci, ktore powstajg w wyniku
procesow spotecznych, kulturowych, ekonomicznych, a takze historycznych. O spoteczno-kulturowym
wymiarze pici $wiadczg np. zmiany w edukacji i wzrost zaangazowania kobiet w nauke, ktdre zaszty
w ostatnim stuleciu. Waznym elementem gender jest réznica piciowa, ktdra w zaleznosci
od uwarunkowan spoteczno-kulturowych moze przeksztatca¢ sie w nieréwnosci spoteczne. Gender
realizuje sie w relacjach spotecznych, w tym interpersonalnych, ale rowniez moze mie¢ swdj wyraz na
poziomie kultury organizacyjnej i rozwigzan instytucjonalnych posrednio lub bezposrednio dotyczacych
pici.

Segregacja pozioma — przypisanie jednej z ptci do danego obszaru tematycznego, sektora, dziedziny,
dyscypliny. Segregacja horyzontalna przejawia sie w umiejscowieniu kobiet i mezczyzn
w odrebnych sektorach zycia spotecznego, przy czym rdznica ta nie jest neutralna, to znaczy kobiety
i mezczyzni zajmujg pozycje spoteczne o réznym prestizu i spotecznej atrakcyjnosci.

Segregacja pionowa — ptec jest czynnikiem determinujgcym ulokowanie jednostek w hierarchii
spotecznej; segregacja horyzontalna pojawia sie jako struktura wiadzy zréznicowana ze wzgledu na
pte¢; cechuje jg obecnos¢ takich barier, jak szklany sufit, szklane ruchome schody czy lepka podtoga.

Lepka podtoga — dominacja liczbowa kobiet na stanowiskach najnizszych, najstabiej wynagradzanych,
mato sprawczych; feminizacja niskich pozycji w strukturze instytuciji.

Szklany sufit — niewidzialna bariera utrudniajgca kobietom zajmowanie wysokich stanowisk;
dominacja liczhbowa mezczyzn na stanowiskach najwyzszych w danej jednostce/strukturze;
maskulinizacja wtadzy.

Tokenizm - marginalizacja, ktdéra w sytuacji formalnego réwnouprawnienia sprowadza np. kobiety
do rél symbolicznych reprezentantek (np. w gronie mezczyzn jest kobieta, ktdra jest traktowana jak
ozdoba, a w rzeczywistosci nie ma sity sprawczej; w sytuacji, gdy jest podobna liczba mezczyzn i kobiet,
te ostatnie mogg petni¢ funkcje mato istotne).

Szklane ruchome schody — dominowanie liczbowe mezczyzn na stanowiskach najwyzszych w danej
jednostce/strukturze, w ktdrej wiekszos¢ osdb pracujgcych to kobiety.

Szklane sciany — segregacja pici w organizacjach zawodowych, w wyniku ktdrej kobiety zajmuja
pozycje pomocnicze, wspierajgce, administracyjne, z ktérych trudno awansowac na stanowiska wyzsze
i decyzyjne. Segregacja ta jest powigzana ze spotecznymi procesami i zjawiskami, np. z kulturg
organizacyjng czy polityka zatrudnieniowg danej organizacji.

Nieszczelny rurociag (ang. /eaky pipeline) — zmniejszanie sie udziatu kobiet na kolejnych etapach
kariery (szczegdlnie po uzyskaniu doktoratu) m.in. w naukach zwigzanych ze STEM (Science,
Technology, Engineering, Mathematics).

Mikronieréwnosci — drobne, czesto nieuswiadomione i nieintencjonalne, deprecjonujgce zachowania
werbalne i niewerbalne, ktdre prowadzg do wykluczenia. Mogg mie¢ forme mikroagresji (Edukacja
Antydyskryminacyjna. Podrecznik trenerski 2010).

Dyskryminacja bezposrednia - jawne ograniczanie dostepu do rdéznych zasobow (np.
ekonomicznych, spotecznych, symbolicznych, edukacyjnych) ze wzgledu na spoteczng ceche (np. pte,
rase, tozsamosc etniczng, wiek czy niepetnosprawnoscé). Moze przybiera¢ formy werbalne i niewerbalne.



Dyskryminacja posrednia — niejawne ograniczanie dostepu do zasobow, ktdre realizuje sie pod
pozorem neutralnych, réwnosciowych regut, instytucji czy przepisow. Jest widziana dopiero z szerszej
perspektywy i w kontekscie. Przyktadem sg rdwne wymogi stawiane wszystkim osobom studiujgcym,
nieuwzgledniajgce np. niepetnosprawnosci niektdérych z nich (np. wymog egzaminu pisemnego
realizowanego w ograniczonym czasie nieuwzgledniajacy oséb z niepetnosprawnoscia wzrokowa).

Molestowanie — kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej
lub uwlaczajgcej atmosfery (Rzecznik Praw Obywatelskich 2018).

Molestowanie seksualne — kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym wobec osoby
fizycznej lub odnoszace sie do pici, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby,
w szczegolnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej
lub uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to mogg sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne
elementy (Rzecznik Praw Obywatelskich 2018). Moze przybierac rdzne formy werbalne i niewerbalne,
w tym niestosowne zarty, komentarze, insynuacje, szantaz emocjonalny, dotykanie, nagabywanie, itd.



Diagnoza



Metodologia badan

W przygotowaniu strategii GEP wykorzystano metody wiasciwe dla nauk spotecznych, w tym m.in.:

1. Ilosciowe analizy sktadéw osobowych AGH pod wzgledem rozmieszczenia w strukturach AGH
kobiet i mezczyzn;

2. Analize tresci dokumentéw formalnych pod katem obecnosci tematéw zwigzanych z picig lub
regulacji, ktére mogg wpltywac na pte¢ badz w jakim$ stopniu posrednio
albo bezposrednio dotyczy¢ ptci (regulamin pracy AGH, regulamin studiow, statut, misja, itd.);

3. Badania jakosciowe, eksploracyjne i pogtebione dotyczace doswiadczen réwnosci w strukturach
AGH;

4. Badania ilosSciowe dotyczace generalnej diagnozy sytuaciji.

Zespdt ds. GEP rozpoczat badania od analizy danych instytucjonalnych dotyczacych rozmieszczenia
kobiet i mezczyzn w strukturach uczelni. Dane zostaty udostepnione zespotowi przez rézne jednostki
instytucjonalne w obrebie AGH, w tym m.in. Centrum Obstugi Projektéw, Centrum Organizacji
Ksztatcenia, Centrum Spraw Pracowniczych, Centrum Spraw Studenckich, Centrum Rekrutacji, Dziat
Wspdtpracy z Zagranicg czy Szkote Doktorskg AGH, a takze wiele innych. Zespdt przeanalizowat dane
ilosSciowe na temat pozycji zajmowanych przez kobiety i mezczyzn w strukturze pracowniczej
i studenckiej na wydziatach i w innych jednostkach AGH, a takze w ramach dyscyplin naukowych,
w organach decyzyjnych na réznych szczeblach uczelni czy procesach rekrutacji. Inne dane poddane
analizie dotyczyty uzyskiwanych wynagrodzen podstawowych, nagréd oraz udziatu kobiet i mezczyzn
w projektach badawczych. Na podstawie analizy danych instytucjonalnych zesp6t dokonat diagnozy
struktur AGH pod katem zjawisk takich jak segregacja pozioma i pionowa, a takze wytypowat
rozmdwcow i rozméwczynie do badan jakosciowych.

Badania jakosciowe zrealizowano w oparciu o pogtebione wywiady indywidualne (Individual In-
Depth Interview — 1DI) i wywiady zbiorowe z sugerowang listg pytan. Byty to:

e wywiady biograficzne przeprowadzone z 20 osobami studiujgcymi, stuchaczami i stuchaczkami
Szkoty Doktorskiej AGH, a takze pracujgcymi w réznych obszarach administrowania uczelnig
oraz zajmujgcymi sie pracg badawczo-dydaktyczna,

e wywiady eksperckie, pozbawione watkdéw biograficznych, przeprowadzone z 11 osobami
petnigcymi kluczowe role w uczelni.

Dzieki wywiadom mozliwe okazato sie poznanie do$wiadczern réwnosci i potrzeb zwigzanych
Z nierdwnym traktowaniem konkretnych osob. Dzieki nim wyloniono istotne zagadnienia, tematy
i problemy, ktdre uwzgledniono nastepnie w przygotowaniu kwestionariusza ankiety.

Kolejnym krokiem byto opracowanie i przeprowadzenie anonimowej ankiety wsrdd osob
zatrudnionych zaréwno na stanowiskach dydaktyczno-badawczych?, administracyjnych, inzynieryjno-
technicznych, jak réwniez w $rodowisku studenckim, w tym wsréd osob studiujgcych w Szkole
Doktorskiej i na studiach doktoranckich. E-maile informujgce o badaniach ankietowych zostaly
przestane wraz z zaproszeniem JM Rektora do wszystkich osdb pracujgcych i studiujgcych posiadajacych
adresy w domenie agh.edu.pl.

Wszystkie dane pozyskane z ankiet byty i sg przechowywane w wewnetrznych systemach AGH.
Badanie miato charakter dobrowolny oraz anonimowy.

Dane wsrod grupy osob pracujgcych w AGH zostaty zebrane w dniach 6—13 pazdziernika 2021 roku,
analizie poddano 2001 ankiet, a wskaznik zwrotu (response rate) osiggnat poziom 43%. Dane wsrod
0sob studiujgcych zostaty zebrane w dniach 18-25 pazdziernika 2021 roku, ogotem uzyskano 3438
odpowiedzi, w tym od 315 doktorantéw i doktorantek. Wskaznik zwrotu (response rate) wsrod
wszystkich osob studiujgcych wynidst 22% (w tym wsrdd doktorantdw i doktorantek 30%). Ze wzgledu

1 W dokumencie postugujemy sie uogdlniong kategorig pracownikéw dydaktyczno-badawczych (nauczycieli i nauczycielek
akademickich), obejmujaca osoby zatrudnione na stanowiskach badawczo-dydaktycznych, badawczych i dydaktycznych; gdy
znaczenie ma réznica miedzy stanowiskami dydaktycznymi a badawczo-dydaktycznymi i badawczymi, zaznaczamy to w tekscie.



na sygnaly dotyczace wygasniecia sesji podczas wypetniania ankiet analizie poddano réwniez
kwestionariusze wypetnione w 78% w przypadku pracownikdw/pracowniczek i w 77% w grupie osob
studiujgcych.

Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem systemu LimeSurvey. Zagregowane dane ilosciowe
zostaly poddane analizie statystycznej w programie SPSS, natomiast dane jakosciowe z pytan otwartych
przeanalizowano z wykorzystaniem programu MAXQDA 11 12.

Charakterystyka badanej zbiorowosci w badaniach iloéciowych

W badaniu opinii pracowniczej dotyczacej zagadnien zwigzanych z Planem Rownosci Ptci w AGH
wzieto udziat 2001 osdb, w tym 52% mezczyzn oraz prawie 48% kobiet, osoby niebinarne stanowity
0,3% badanej grupy. Co druga osoba badana jest zatrudniona na stanowisku badawczo-dydaktycznym
(51%), drugg pod wzgledem liczebnosci grupe stanowig osoby zatrudnione na stanowiskach
administracyjnych/inzynieryjno-technicznych (36%). Niemal sze$¢ na dziesie¢ oséb badanych (59%)
ma staz pracy w AGH powyzej 11 lat, a znaczng grupe stanowig respondenci i respondentki z ponad
25-letnim stazem pracy — co pigta badana osoba (20%) posiada taki staz pracy w AGH.

Wsrdd osob pracujgcych z grup: badawczo-dydaktycznej, badawczej oraz dydaktycznej, ktore wziety
udziat w badaniu, co druga (49%), ma stopien doktora, a ponad %2 (27%) doktora habilitowanego.
Najczesciej byli to reprezentanci i reprezentantki nauk technicznych (69%) oraz nauk Scistych (20%).
Dwdch na trzech (66%) pracownikdw w tej grupie to mezczyzni.

Wykres 1. Podzial respondentow i respondentek Wykres 2. Podzial respondentéw i respondentek
ze wzgledu na zatrudnienie w grupie stanowisk, z grupy badawczo-dydaktycznej, badawczej oraz
N=2001 dydaktycznej ze wzgledu na dyscypline naukowa

w ktorej pracuja (wg klasyfikacji NCN), N=1278

badawczo-dydaktyczny _ 51% nauki techniczne _69%
administracyjny/inzynieryjno- o L
techniczny 36% nauki $ciste - 20%

dydaktyczny . 9% nauki humanistyczne, spoteczne . 9%

i 0 sztuce

badawczy I 4%, nauki o zyciu 1%

Osoby badane zatrudnione w grupie stanowisk administracyjnych oraz inzynieryjno-technicznych to
w wiekszosci specjalisci (41%) badz starsi specjalisci (19%). Przewage stanowig kobiety stanowigce
niemal 34 (72%) tej grupy (tabela 1).
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Wykres 3. Podzial respondentow i respondentek z Tabela 1. Podzial respondentéow i respondentek ze
grupy administracyjnej oraz inzynieryjno-technicznej wzgledu na pte¢ w ramach grup stanowisk*
ze wzgledu na zajmowane stanowisko, N=723

Kobieta | Mezczyzna
administracyjne/inzynieryjno- 72% 27%
specjalista _ 41% techniczne
- badawczo-dydaktyczne 34% 66%
t list 9 !
starszy specjatista _ 19% badawcze, dydaktyczne
starszy referent - 12% *Dane w wierszach nie sumujg sie do 100%, tabela nie
obejmuje wszystkich opcji odpowiedzi pod katem ptci.
kadra zarzadzajaca - 11% M) Y pelt ocp P 2 P

referent - 8%
gtowny specjalista - 7%

inspektor I 1%

W badaniu skierowanym do oséb studiujgcych nieco ponad potowe (55%) stanowili mezczyzni, 43%
— kobiety, natomiast 1% — osoby niebinarne; 1% badanych nie udzielit odpowiedzi na pytanie o ptec.
W badanej grupie najwiecej oséb reprezentowato wydziaty: Inzynierii Mechanicznej i Robotyki (16%),
Elektrotechniki, Automatyki, Informatyki i Inzynierii Biomedycznej (14%) oraz Informatyki, Elektroniki
i Telekomunikacji (12%).

Wykres 4. Podziatl respondentow i respondentek ze wzgledu na wydzialy, N=3438*

Inzynierii Mechanicznej i Robotyki I  16%
Elektrotechniki, Automatyki, Informatyki i Inzynierii Biomedycznej I 14%
Informatyki, Elektroniki i Telekomunikacji [ RRREEEEEEEEE 1%
Inzynierii Metali i Informatyki Przemystowej [ RN %
Inzynierii Ladowej i Gospodarki Zasobami [ ININININININGITNGNGNGNGNGEGEGN 2%
Geologii, Geofizyki i Ochrony Srodowiska [N 79

Inzynierii Materiatowej i Ceramiki [ NI 5%
Humanistyczny N 5%

Geodezji Gérniczej i Inzynierii Srodowiska [ NG 5%
Fizyki i Informatyki Stosowane] NN 5%
Energetykii Paliw NN 5%

Matematyki Stosowanej | 3%
Wiertnictwa, Nafty i Gazu I 2%
Metali Niezelaznych I 2%
Odlewnictwa 1%

* Dane nie sumujg sie do 100% — mozliwos$¢ wyboru kilku odpowiedzi.

Osmiu na dziesieciu (81%) respondentdéw studiuje kierunek nalezgcy do nauk technicznych, a niemal
jeden na trzech (30%) kierunek zwigzany z naukami $cistymi. Zdecydowana wiekszo$¢ osob badanych
studiuje na I stopniu studiow; taki poziom ksztatcenia zadeklarowato 71% osob.



Wykres 5. Podziat respondentéw i respondentek ze
wzgledu dziedzine, do ktorej nalezy studiowany
kierunek (wg klasyfikacji NCN), N=3438*

nauki $ciste - 30%

nauki humanistyczne, I 6%
. (']
spofeczne i o sztuce

nauki o Zyciu | 1%

11
Wykres 6. Podziat respondentéw i respondentek ze
wzgledu poziom studiow, N=3438*

Studia | stopnia

(licencjackie/inzynierskie) _l’
Studia Il stopnia
(magisterskie)

Studia Il stopnia (studia l 9%
doktoranckie lub Szkota... ’

Studia podyplomowe  0,20%

* Dane nie sumujg sie do 100% — mozliwo$¢ wyboru kilku odpowiedzi.
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KOBIETY I MEZCZYZNI W STRUKTURZE AGH. KARIERY KOBIET
I MEZCZYZN W AGH

PROPORCIJIE ZATRUDNIENIA

W 2021 roku w AGH wsrdd 2180 osdb pracujgcych na stanowiskach dydaktyczno-badawczych
(jako nauczycielki i nauczyciele akademiccy) 30,5% stanowia kobiety, zas 69,5% mezczyzni.
Najwieksze dysproporcje sa obecne w WEAIIB? (prawie 90% pracownikow mezczyzn), WIEIT
(prawie 89%), WIMIR (ponad 89%). Najmniejsze dysproporcje (miedzy 50% a 60%) sg widoczne
na 5 wydziatach: WILIGZ, WZ, WH, WIMiC, WGGIOS (zob. tabela 2 w aneksie dokumentu). Jedyna
jednostkg zajmujgca sie nauczaniem, w ktorej liczbowo dominujg kobiety, jest Studium Jezykéw
Obcych (89% pracownikdw stanowig kobiety).

Kobiety zajmujq 65% stanowisk administracyjnych, mezczyzni zas 34%. W administracji
najbardziej sfeminizowanymi jednostkami organizacyjnymi sg: kwestura (94% stanowig kobiety),
Szkota Doktorska AGH (100% to kobiety), Centrum Spraw Pracowniczych (98%). Mezczyzni
dominujg liczbowo w 6 jednostkach: Centrum Energetyki AGH, Centrum UNESCO, WO, Studium
Wychowania Fizycznego i Sportu, Centrum Rozwigzan Informatycznych i Pionie Kanclerza.

ZAROBKI I NAGRODY

Analizie zostata poddana ptaca zasadnicza, bez wystugi lat czy dodatkéw funkcyjnych/
zadaniowych i premii. Podstawg analiz byty dane instytucjonalne uwzgledniajgce zréznicowanie
wynagrodzen uzyskiwanych przez kobiety i mezczyzn, zajmujgcych te same typy stanowisk. Plynie
z nich wniosek, ze w AGH kobiety zarabiajg statystycznie mniej niz mezczyzni (wyjatkiem sa
stanowiska asystenckie).

Zidentyfikowana na etapie diagnozy luka ptacowa bedzie poddana bardziej szczegdtowej i
pogtebionej analizie na dalszych etapach pracy zwigzanych z wdrazaniem GEP.

We wszystkich typach nagrdd statystycznie czesciej partycypujg mezczyzni, choc ich udziat jest
proporcjonalny wzgledem liczby kobiet i mezczyzn w catej zbiorowosci nauczycieli akademickich.
W I filarze w 2021 roku (za 2032020) 29% wszystkich nagrod uzyskaty kobiety; w II filarze
kobiety partycypowaty w 30% nagrdd tego typu.

Aspekt rownosci ptac wyraznie czesciej pojawiat sie w komentarzach kobiet niz mezczyzn, wraz z
postulatem wiekszej przejrzystosci dotyczacej wynagrodzen czy koniecznosci wyrdéwnania ptac na
tych samych stanowiskach i dla oséb o podobnych kompetencjach.

KARIERA NAUKOWA

Wsrdd wszystkich stopni doktora habilitowanego miedzy 2018 a 2020 rokiem (w sumie 187 osdb),
29% uzyskaly kobiety (55 osdb). Ma to bez watpienia zwigzek ze strukturg zbiorowosci
pracownikdw w AGH. Niemniej jednak réznice te zmniejszaja sie na etapie uzyskiwania
profesury. Tu 37% tytutow uzyskaty kobiety (43 mezczyzn i 16 kobiet) (zob. wykres 7).

W komentarzach osdb, ktore wziety udziat w badaniu, pojawiaty sie gtosy o trudniejszej sytuaciji
kobiet w zakresie budowania swojej kariery naukowej w poréwnaniu do mezczyzn. Cze$¢ badanych
podkreélata znacznie wieksze zaangazowanie w prace opiekuncze jako czynnik utrudniajacy
budowanie karier naukowych. Przywolywano takze sytuacje zwigzane z powrotem do pracy
badawczo-dydaktycznej po urlopach rodzicielskich i wychowawczych (np. zmiana dotychczasowych
zaje¢ wymagajgca dodatkowego wysitku przy przygotowaniu nowych bezposrednio po powrocie,
dostosowanie termindw zaje¢ do godzin otwarcia placéwek opiekunczych). Podkreslana przez

2 Akronimy nazw wydziatéw zostaty wyjasnione w aneksie dokumentu.
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respondentow i respondentki elastycznos$¢ czasu pracy sprzyja godzeniu obowigzkow,
powoduje rowniez postrzeganie pracy na uczelni jako bezpiecznej, tatwej do godzenia
z obowigzkami domowymi. Pojawia sie tutaj zawisko charakteryzowania stanowisk
dydaktyczno-badawczych jako ,pracy naukowej” mezczyzn i ,pracy na uczelni” kobiet.

Wykres 7. Stopnie naukowe, stan na 31.05.2021

85% 75% 80% 69% 70% 10%

90%
31% 30%
25%
20%
15%
profesor doktor profesor uczelni doktor adiunkt magister magister lektor
habilitowany asystent

kobiety mezczyzni

KARIERA ADMINISTRACYJNA

Zwracano uwage na ,krotka Sciezke kariery” zwigzang z pracownikami i pracownicami administracji,
a takze brak jasno sprecyzowanej Sciezki kariery pracownikéw zatrudnionych w tym sektorze
Akademii. Opisywane zjawiska dotyczyty niskiego statusu pracy administracyjnej wzgledem pracy
badawczo-dydaktycznej, a co z tym sie wigze, niewystarczajgcego doceniania tej formy pracy oraz
interpretowania zachowan i komunikatow pracownikéw dydaktyczno-badawczych wzgledem oséb
na stanowiskach administracyjnych jako ponizajacych czy deprecjonujgcych wobec nich, bez
wskazania na ptec.

OSOBY STUDIUJACE

W 2020 roku na studiach stacjonarnych I stopnia kobiety stanowity 35% liczby studiujacych.
Na studiach stacjonarnych II stopnia kobiety stanowity w 2020 roku 41% studentéw/ek. Notuje sie
niewielkg tendencje spadkowg udziatu kobiet wsrdd osdb studiujgcych od 2017 roku dla I i II
stopnia.

Najwieksze dysproporcje w udziale kobiet pojawiajg sie na wydziatach prowadzacych kierunki
informatyczne oraz najbardziej popularne w AGH: WEAIIIB (24%), WIELT (13%), WIMIIR (14%).
Na wydziatach, ktére prowadzg mato liczne kierunki, niedominujgce w profilu AGH, widoczna jest
przewaga kobiet wérdd oséb studiujacych: WGGIIS, WIMIC, WZ, WMS oraz WH. Wyjatkiem w tym
zestawieniu jest WILIGZ, ktory liczy ponad 1000 oséb studiujgcych na pierwszym stopniu. Niemal
réwna proporcja kobiet i mezczyzn wsrdd oséb studiujgcych widoczna jest na WMN.,

Struktura ptci z I stopnia powielana jest na II stopniu studiéw. Na wydziatach, gdzie dominujg
liczbowo studentki, na II stopniu rdznica pici jest bardziej znaczaca (67-73%). Natomiast na
kierunkach informatycznych na II stopniu studiuje mniej niz 15% kobiet (zob. tabela 3 w aneksie
dokumentu).
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ZADOWOLENIE Z PRACY

e Wsérdd respondentow wystepujg niewielkie réznice w opiniach dotyczacych miejsca pracy
ze wzgledu na pte¢, kobiety nieco nizej oceniajg uczelnie w niemal wszystkich kategoriach. Najnizej
ocenione zostato zadowolenie zwigzane z wysokoscig zarobkéw oraz poczuciem wplywu
na decyzje podejmowanie w Uczelni. Najwyzej oceniona zostala relacja z przelozonymi
w kontekscie otrzymywanego od nich wsparcia oraz doceniania przez nich wykonywanej pracy.
Najwieksze réznice miedzy oceng kobiet i mezczyzn wystepujg w przypadku oséb zatrudnionych
na stanowiskach dydaktyczno-badawczych w obszarze doceniania przez przetozonych oraz
sprawiedliwego, przejrzystego obcigzania obowigzkami. Z kolei wsrdd osdb zatrudnionych
na stanowiskach administracyjnych kobiety deklarujg mniejszy wptyw na podejmowane decyzje niz
mezczyzni.

Wykres 8. Sredni poziom zadowolenia oséb pracujacych w AGH, N=1974

Ogdlnie jestem zadowolony/-a z pracy w AGH. _ 3.90
Jestem zadowolony/-a z wysokosci obecnych zarobkow. _ 2.63
Jestem zadowolony/-a z poziomu wsparcia
otrzymywanego od swoich bezposrednich przetozonych.
0 1 2 3 4

Wykres 9. Sredni poziom zadowolenia ze wzgledu na grupe pracownikow

3.91
Ogodlnie jestem zadowolony/-a z pracy w AGH. 39
- . 2.5
Jestem zadowolony/-a z wysokosci obecnych zarobkdw. 2b
Jestem zadowolony/-a z poziomu wsparcia otrzymywanego 3.51
od swoich bezposrednich przetozonych. 3.41
0 1 2 3 4
administracyjni/inzynieryjno-techniczni badawczo-dydaktyczni, badawczy, dydaktyczni
Wykres 10. Ocena wsrod pracownikow dydaktyczno-badawczych
Moi przetozeni cenig mojg prac 346
p q MOJq prace. 376
Obcigzenie pracg jest przydzielane w sposéb sprawiedliwy 2.9
i przejrzysty. 3.3
. - . 2.37
Mam wptyw na decyzje dotyczgce mojej uczelni. S5k
0 1 2 3 4 5

Badawczo-dydaktyczni, badawczy, dydaktyczni K Badawczo-dydaktyczni, badawczy, dydaktyczni M
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Wykres 11. Ocena wsrod pracownikéw administracyjnych

. - . . 3.67
Moi przetozeni cenig moja prace. ig
Obcigzenie pracg jest przydzielane w sposdb sprawiedliwy i 3.11
przejrzysty. 3.31
. - . 2.24
Mam wptyw na decyzje dotyczgce mojej uczelni. 259
0 1 2 3 4 5
Administracyjni/inzynieryjno-techniczni K Administracyjni/inzynieryjno-techniczni M

Analiza danych wskazuje na:

Istnienie zjawiska niewidzialnych barier utrudniajgcych awans w strukturach administracyjnych
(,szklane $ciany”, patrz: stowniczek);

Dysproporcje w zarobkach miedzy kobietami a mezczyznami zatrudnionymi w AGH;

Zjawisko nieszczelnego rurociggu, czyli zmniejszania sie liczebnosci kobiet w miare rozwoju kariery
naukowej.

Pytania, ktore warto postawi¢, odnoszg sie do barier do$wiadczanych przez kobiety na rdznych etapach
pracy naukowej oraz do roli work-life balance w czasie, ktéry przypada na prace habilitacyjne.

POTRZEBY I OCZEKIWANIA OSOB BADANYCH DOTYCZACE ROWNEGO TRAKTOWANIA
W OBSZARZE KARIERY ZAWODOWE)]

Respondenci w komentarzach do ankiety i wywiadach wskazujg zaréwno na gtéwne potrzeby, jak i na
rozwigzania w obszarze kariery:

1.

wydajniejszg organizacje miejsca pracy oraz efektywniejsze zarzadzanie, w tym automatyzacje
przeptywu dokumentéw i zmniejszenie biurokracji, co moze usprawni¢ prace na stanowiskach
administracyjnych i zwigzanych z organizacjg, a tym samym odcigzy¢ pracownikdéw dydaktyczno-
badawczych w pracy organizacyjnej;

elastyczny czas pracy oraz praca zdalna dla osob pracujgcych na stanowiskach administracyjnych
i naukowych zwieksza szanse na godzenie pracy z obowigzkami opiekunczymi;

respektowanie czasu wolnego od pracy (urlopy, zwolnienia) bez koniecznosci wykazywania
dostepnosci online;

transparentnos¢ wynagrodzen;

zmniejszenie presji wobec pracownic naukowych w cigzy i przebywajacych na urlopach
opiekunczych na szybki powrdt do obowigzkéw zawodowych;

docenienie pracy osdb pracujgcych na stanowiskach administracyjnych;

zwiekszenie rangi pracownikdw dydaktycznych wobec badawczo-dydaktycznych, wdrozenie Sciezki
kariery profesora dydaktycznego.

PLEC A PROCESY I ORGANY DECYZYJINE W AGH

Na podstawie analizy danych instytucjonalnych zrekonstruowano miejsce kobiet i mezczyzn w organach
decyzyjnych w Akademii Gdrniczo-Hutniczej. Mozemy méwic o zjawisku segregacji pionowej, czyli
0 znaczacej przewadze liczbowej mezczyzn na réznych szczeblach wradzy w AGH.
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Wyniki ponizszych analiz obejmujg dwie ostatnie kadencje. Cho¢ jak zaznaczono wczesniej, struktura
pracownicza jest zréznicowana ze wzgledu na pte¢ (wsrdd osdb pracujgcych na stanowiskach
nauczycieli akademickich ok. 30% to kobiety, w administracji za$ stanowig one 65% 0sob
zatrudnionych), nierownosci we wiadzach AGH nie odzwierciedlajg tego zréznicowania.
W wiekszosci organdéw decyzyjnych maskulinizacja pozycji wiadzy przekracza 70%.

JEDNOSTKI CENTRALNE

W obecnej kadencji 2020-2024 100% stanowisk Kolegium Rektorskiego zajmuja mezczyzni
(w sumie 6 mezczyzn), a w kadencji 2016—-2020 zajmowali oni ponad 83% stanowisk (jedng
prorektorkg byta kobieta).

W Senacie kobiety pod wzgledem liczbowym stanowig mniejszo$¢. W obu analizowanych
kadencjach cztonkowie Senatu z gtosem doradczym to w przewazajgcej mierze mezczyzni (78%
w 2016-20 i 84% w 2020-24). W kadencji 2016-20 83% mezczyzn miato gtos stanowigcy,
w obecnej kadencji odsetek mezczyzn z gtosem stanowigcym to 66%.

W Radzie Uczelni znaczaca jest nierdbwnowaga pici w obu ostatnich kadencjach. Na 5 stanowisk
w Radzie, w kadencjach 2018/19-2020 i 2021-23 jedno miejsce zajmuje kobieta.

WYDZIALY I INNE JEDNOSTKI PODSTAWOWE

W przypadku udziatu kobiet i mezczyzn we wiadzach dostrzec mozna dysproporcje pici w obrebie
kluczowych funkcji petnionych na poziomie jednostek podstawowych AGH, takich jak wydziaty,
centra dydaktyczne (SJO, SWFiS), centra badawcze — Akademickie Centrum Materiatow
i Nanotechnologii (ACMiN) oraz Szkofa Doktorska (SD).

Dysproporcje ptciowe sg obecne na poziomie obsady dziekandw wydziatéw, przy czym zauwazalna
jest zmiana liczbowa na korzys¢ kobiet w ostatniej kadencji wzgledem przedostatniej. Obecnie
mezczyzni zajmujg ponad 81% stanowisk (w poprzedniej kadencji 2016—2020 zajmowali prawie
94%).

W kadencji 2020-2024 funkcje dziekanskie petnig 3 kobiety na wydziatach: Inzynierii Metali
i Informatyki Przemystowej, Energetyki i Paliw oraz Humanistycznym, a funkcje dziekandéw
i dyrektora ACMIN piastuje 14 mezczyzn. W przypadku centréow dydaktycznych funkcje dyrektora
jednego z nich petni kobieta. We wtadzach kolegiow dziekanskich 68% stanowig mezczyzni.
Kobiety zajmujg w obecnej kadencji 32% stanowisk prodziekanskich (czyli 19 stanowisk,
a mezczyzni 40); zauwazalny jest wiec wzrost wzgledem poprzedniej kadencji z 24% stanowisk
zajmowanych przez kobiety (tabela 4 w aneksie dokumentu). Wzrost liczby kobiet na tych
stanowiskach w obecnej kadencji wynosi ok. 8%, ale wigze sie przede wszystkim
ze zwiekszeniem liczby pozycji prodziekanskich, nie zaé wymiang kadr na dotychczasowych
zmaskulinizowanych stanowiskach.

Analizujgc skfady osobowe, mozna zauwazy(, ze kobiety zajmujg stanowiska kierownicze
w jednostkach $redniej wielkosci oraz w mniejszych jednostkach. Wielko$¢ jednostek oszacowano
na podstawie kryterium liczby osob aktualnie studiujgcych na kierunkach przypisanych do danego
wydziatu w roku akademickim 2020/2021. W dwdch z trzech z najwiekszych wydziatéw, to znaczy
na Wydziale Informatyki, Elektroniki i Telekomunikacji oraz Wydziale Inzynierii Mechanicznej
i Robotyki sktad wiadz jest zmaskulinizowany pod wzgledem liczbowym (dziekan oraz
5 prodziekandw to mezczyzni). W przypadku trzeciego z najwiekszych wydziatdw, tj. Wydziatu
Elektrotechniki, Automatyki, Informatyki i Inzynierii Biomedycznej na 6 oséb wchodzacych w sktad
wiadz tylko jedna jest kobieta.

RADY DYSCYPLIN

Na 468 0sob zasiadajagcych w Radach Dyscyplin Naukowych AGH (dalej: RDN) 107 osdb to kobiety,
co stanowi niemal 30% sktadu wszystkich Rad Dyscyplin (zob. tabela 5 w aneksie dokumentu).
Réwniez w pozostatych ciatach kolegialnych (Rada Szkoty Doktorskiej AGH, Rektorska Komisja
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ds. Ewaluacji, Rektorska Komisja ds. Nauki, Zespét ds. Infrastruktury Badawczej) funkcje decyzyjne
zajmuja mezczyzni i dominuja liczbowo (na 40 stanowisk w tych jednostkach 30 zajmowanych jest
przez mezczyzn).

Takie roznice widaé w matych radach, takich jak RDN Informatyka (liczy 11 oséb, w tym
10 cztonkdw i 1 cztonkinie), czy RDN Matematyka (16 cztonkdw i 1 cztonkini), ale takze w duzych
ciatach kolegialnych, jak RDN Informatyka Techniczna i Telekomunikacja (41 czionkéw
i 4 cztonkinie) czy Rada Dyscypliny Naukowej Inzynieria Mechaniczna (44 cztonkow i 3 cztonkinie).
Jesli wzig¢ pod uwage kwestie kierowania RD, wida¢ wyraznie, ze funkcje Przewodniczacych RD
petnig gtdwnie mezczyzni; na 16 dyscyplin reprezentowanych w AGH mamy do czynienia jedynie
z 3 Przewodniczacymi kobietami (RDN: Inzynieria Materiatowa, Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci oraz
Nauki Socjologiczne).

W przypadku Zastepcow i Zastepczyn Przewodniczacych RDN mozna zauwazyé, ze funkcje te
sg znacznie bardziej zrownowazone pod wzgledem pici, cho¢ i tutaj dominujg liczbowo mezczyzni:
w AGH pei funkcje 14 Zastepcow Przewodniczacego i 6 Zastepczyn Przewodniczacych Rad
Dyscyplin Naukowych.

Uwzgledniajgc udziat kobiet i mezczyzn w kolegialnych ciatach uczelni, mozemy zauwazy¢,
ze odzwierciedla on generalne proporcje miedzy pracownikami i pracownicami badawczo-
dydaktycznymi, badawczymi oraz dydaktycznymi ze wzgledu na piec.

Jednoczesnie, kiedy dokonujemy analizy podziatu stanowisk w ciatach kolegialnych i wtadzach
jednostek (wydziatdow), mozna zauwazy¢, ze mamy do czynienia z sytuacjg szklanego sufitu,
w ktorej kobiety zblizajg sie wyraznie do szczytu hierarchii pracowniczych w przypadku stanowisk
dydaktyczno-badawczych, ale nie obejmujg najwyzszych stanowisk decyzyjnych w jednostkach (na
wydziatach). Jest to szczegdlnie widoczne w przypadku stanowisk dziekariskich, gdzie kobiety petnig
role prodziekanow ds. studenckich, albo w jednostkach centralnych, gdzie zajmujg czesto pozycje
zastepczyn czy wiceszefowych ciat i jednostek.

W strukturach wtadzy widoczna jest réwniez segregacja pozioma. Wydziaty zwigzane z dziedzinami
STEM sg wyraznie zmaskulinizowane w przypadku kadr dydaktyczno-badawczych, liczby studentéw
i studentek, a takze struktur zarzadzania. Jednostki zwigzane z naukami o zarzadzaniu, humanistyka
i naukami spotecznymi sg sfeminizowane, to znaczy kobiety dominujg liczbowo zaréwno w ciatach
kolegialnych, jak na stanowiskach kierowniczych.

KATEDRY

Maskulinizacja wtadzy jest widoczna rédwniez na nizszym poziomie. Na poziomie kierownictwa
katedr dominujg liczbowo mezczyzni, zajmujac 74% stanowisk tego typu. Jedynym wydziatem,
w ktorym wiekszos¢ funkcji kierowniczych petnig kobiety, jest Wydziat Humanistyczny; zajmujg one
obecnie 100% stanowisk tego typu. Z kolei wydziatow, w ktorych 100% stanowisk kierowniczych
zajmujg mezczyzni, jest 5 (WEAILIB, WIEIT, WIMIR, WMS, WWNiIG).

ADMINISTRACIA

W jednostkach administracji centralnej AGH mozemy dostrzec takze wyrazng dominacje mezczyzn
na stanowiskach kierowniczych. Funkcjonujgce w ramach AGH centra i jednostki administraciji
centralnej kierowane sg w sumie przez 15 mezczyzn i 7 kobiet. Mozemy mowic¢ wiec o zjawisku
»Szklanych ruchomych schodéw”, przejawiajgcym sie w dominacji liczbowej mezczyzn na pozycjach
witadzy w obszarach, ktére sg pod wzgledem iloSciowym sfeminizowane. Takim obszarem w AGH
jest wtasnie administracja.

Z kolei Pion Kwestury, kluczowy z perspektywy codziennego funkcjonowania Uczelni
i jej bezpieczenstwa ekonomicznego zarzadzany jest w catosci przez kobiety: tj. gtdéwng Kwestor
i cztery Zastepczynie.

Warto zwrdci¢ uwage, ze kobiety kierujg czterema z 11 nowo powotanych centréw, tj. Centrum
Komunikacji i Marketingu, Centrum Spraw Studenckich, Centrum Organizacji Ksztatcenia oraz
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Centrum Organizacji Nauki. To one odgrywaja zasadnicza role w organizowaniu pracy w obszarach
badawczym i dydaktycznym, kluczowych dla rozwoju AGH. Kobiety petniag tez funkcje kierownicze
w Dziale Wspotpracy z Zagranica.

Pozostate centra, w tym m.in. Centrum Transferu Technologii AGH, Centrum e-Learningu AGH oraz
Centrum Obstugi Projektow, kierowane sg przez mezczyzn. Mezczyzni piastuja kierownicze
stanowiska m.in. w Bibliotece Gtéwnej AGH, Wydawnictwach AGH czy Miasteczku Studenckim.
Kobiety petnig stanowiska kierownicze jeszcze w dwoch jednostkach, tj. w Studium Jezykdw Obcych
(wszystkie stanowiska kierownicze piastowane przez kobiety) oraz Basenie AGH.

Kobiety z kolei zajmujg wiekszo$¢ stanowisk kluczowych z perspektywy zarzadzania jednostkami
i odpowiedzialnych za funkcjonowanie (m.in. finansowe) struktur wydziatowych, choc¢ jednoczesnie
mniej  eksponowanych—  dyrektordw  administracyjnych  wydziatow. Dotyczy to
wiekszosci (10 z 17 analizowanych) jednostek, tj. wydziatow i ACMIN (62,50% procent).

UWARUNKOWANIA SEGREGACJII PIONOWEJ W ORGANACH DECYZYINYCH

BADANIA JAKOSCIOWE I ILOSCIOWE ujawnity wybrane uwarunkowania, ktére maja znaczenie
w niskiej reprezentacji kobiet w organach decyzyjnych w AGH. Sa one nastepujace:

1.

Uwarunkowania strukturalne. Tym, co utrudnia obejmowanie stanowisk przez kobiety,
sg mato elastyczne struktury. Jak pokazujg przeprowadzone badania, kobiety czesciej obejmuja
stanowiska decyzyjne w strukturach dopiero powstajacych lub przechodzacych transformacje,
a takze w tych, w ktorych dokonuje sie wieksza wymiana / rotacja kadr (np. organizacje
studenckie). To spostrzezenie potwierdza wyniki analiz danych instytucjonalnych, ktore
pokazaty, Ze kobiety czesciej petnig funkcje kierownicze w jednostkach nowych w AGH.
Uwarunkowania zwigzane z dystrybucja wiadzy. Na niski pod wzgledem liczbowym udziat
kobiet w organach i procesach decyzyjnych majg wpltyw réwniez czynniki zwigzane ze sposobem
obsadzania kluczowych stanowisk. Mozemy modwi¢ o tzw. ,kolejkach ptciowych” (gender gueue),
to znaczy pierwszym wyborem w obsadzie funkgcji wtadzy nierzadko bywajg mezczyzni, a dopiero
w sytuacji braku chetnych mezczyzn na danym stanowisku obsadzane sg kobiety. Co wazne,
pomijanie kobiet w obsadzie waznych pozycji uzasadniane bywa troska o ich dobrostan,
utozsamiany z wywigzywaniem sie przez nie z obowigzkéw opiekunczych i rél zwigzanych
Z macierzynstwem, co nie zawsze jest przez same kobiety oczekiwane i nie uwzglednia ich potrzeb.
Bariery psychologiczne (samoocena, niskie poczucie kompetencji itd.). Waznym
uwarunkowaniem niskiej reprezentacji kobiet we witadzach / organach decyzyjnych sg réwniez
czynniki o charakterze psychologicznym. W przeprowadzonych wywiadach osoby badane
podkreslajg, ze kobiety nie decydujg sie na petnienie eksponowanych funkcji ze wzgledu na swoje
nizsze poczucie kompetencji i niskg samoocene, a takze stabsze poczucie przynaleznosci do
zmaskulinizowanego Srodowiska.

Bariery zwigzane z godzeniem zycia rodzinnego i pracy zawodowej. Czynnikiem, ktory
warunkuje niskg reprezentacje kobiet we wiadzach i ma wplyw na niepodejmowanie przez nie
dodatkowych aktywnosci, sg ograniczenia zwigzane z godzeniem Zzycia rodzinnego i pracy
zawodowej (patrz rozdziat GODZENIE ZYCIA ZAWODOWEGO I PRYWATNEGO W AGH).
Ograniczenia te sg jednak takze wyzwaniem dla pracujgcych mezczyzn. Istotna jest tu percepcja
kobiet w procesie dystrybucji wtadzy w AGH przez pryzmat tych obowigzkéw, o czym piszemy
wyzej.

Trudnosci wynikajace z kulturowych presji. Badane, ktore juz petnig role decyzyjne, opisuja
swoje zmagania ze stereotypem kobiety jako stabszej, emocjonalnej i ulegtej. Wypracowanie
pozycji w strukturze wiadzy czesto wymaga od nich wysitku i dziatan, ktére bedg kontrprzyktadami
stereotypowych kobiecych cech.
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POTRZEBY I OCZEKIWANIA 0SOB BADANYCH DOTYCZACE ROWNEGO TRAKTOWANIA
W ORGANACH DECYZYJNYCH

1. Badania ilosciowe i jakosciowe pokazujg, ze dominacja liczbowa mezczyzn w organach decyzyjnych
uczelni oraz pomocnicze funkcje kobiet i maskulinizacja wtadzy w AGH s3 dostrzegane przez osoby
badane i na rézne sposoby oceniane. CzeS¢ z badanych ocenia sytuacje w kategoriach nieréwnosci.

2. Wsrdd formutowanych przez osoby badane potrzeb i oczekiwan zwigzanych z dziataniami na rzecz
rownosci w obrebie organdw decyzyjnych w AGH wskazywana jest organizacja szkolen
wspierajgcych m.in. kompetencje liderskie.

3. Generalnie jednak jest niska $wiadomos$¢ i wiedza o tym, jakie dziatania mogtyby zosta¢ w tym
obszarze (organy decyzyjne) podijete.

4. Duzy opor budza kwestie reprezentacji kobiet w ciatach decyzyjnych i rozwigzania kwotowe
nazywane ftacznie przez respondentdw i respondentki ,parytetami”. Warto podkreslic, ze
rozwigzania te kontestujg zaréwno mezczyzni (,stanowisko powinno by¢ za kompetencje, nie za
ptec”), jak i kobiety (,nie chce specjalnego traktowania”).

5. Z drugiej strony badania ilosciowe pokazujg, ze jest wieksza akceptacja dla dziataii dbajgcych
0 wprowadzenie reprezentacji rdznych grup interesow w ciatach decyzyjnych wsrod kobiet (Srednio
w skali 1-5 wérdd badanych kobiet zatrudnionych: 3,85, kobiet studiujgcych: 3,78) niz dla dziatan
stricte afirmatywnych. Tu badane kobiety pracujgce czesciej uznajqg polityke afirmatywng za stuszng
(3,12 w skali 1-5) niz studiujgce (2,04 na skali 1-5). Wsrdd mezczyzn pracujacych i studiujgcych
dostrzegamy generalnie niski poziom akceptacji obu typow dziatan, przy czym jest ona wieksza
wsrdd pracownikow niz wsrod studentow.

PLEC A BADANIA NAUKOWE ORAZ NAUCZANIE W AGH

KARIERA NAUKOWA

o Jedli chodzi o trajektorie rozwoju naukowego, nie mozna wskaza¢ znaczacych réznic
miedzy kobietami i mezczyznami. Zdobycie stopnia doktora zajmuje wiekszosci badanych do
4 lat (49% kobiet oraz 42% mezczyzn) lub od 4 do 6 lat (27% kobiet i 36% mezczyzn). W przypadku
habilitacji wyniki sg podobne, cho¢ zauwazalna jest niewielka rdznica miedzy kobietami
a mezczyznami dla wybranych przedziatéw czasowych: 52% badanych kobiet i 44% mezczyzn
uzyskato habilitacje w czasie 7-10 lat, natomiast 39% kobiet i 47% mezczyzn w okresie ponad 10
lat. Roznice nie byly znaczace takze w przypadku uzyskania profesury. Wyniki te sugerujg, ze
w badanej probie nie obserwuije sie znaczacego zrdéznicowania z uwagi na pte¢ w czasie potrzebnym
dla zdobycia kolejnego stopnia, jednakze warto podkresli¢, ze jak wynika z tabeli obrazujgcej
liczebnosci kobiet i mezczyzn w obrebie posiadanych tytutdw naukowych (wykres 7), z kazdym
kolejnym etapem rozwoju kariery maleje liczba kobiet uzyskujgcych kolejne stopnie naukowe.
Innymi stowy, kobiety i mezczyzni zdobywajacy kolejne stopnie robig to w podobnym tempie,
jednak wraz z zaawansowaniem kariery naukowej mniej kobiet a wiecej mezczyzn zdobywa kolejne
tytuly. Jest to znany w nauce efekt nieszczelnego rurociggu ukazujgcy odptyw kobiet wraz
z kolejnymi szczeblami awansu zawodowego (Morgan, Gelbgiser & Weeden, 2013).

e Analiza odpowiedzi udzielonych przez osoby badane wskazuje na to, ze warunki pracy, czyli
posiadanie pokoju do pracy i sprzetu sg takie same dla kobiet i mezczyzn, cho¢ wiecej kobiet niz
mezczyzn dzieli pokdj z dwiema lub wiecej osobami (39% kobiet vs. 30% mezczyzn).

e Proporcja czasu, jakg pracownicy i pracowniczki poswiecajg na obowiazki organizacyjne, jest
zblizona i wynosi $rednio 31,5% dla kobiet i 28,6% dla mezczyzn.
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Nadgodziny dydaktyczne pracowniczki i pracownicy realizujg w podobnym zakresie -
50% osob badanych realizuje nadgodziny bardzo czesto. Mezczyzni jednak czesciej robig
to z wiasnej woli (33% vs. 23%), natomiast kobiety czesciej na polecenie przetozonego (45% vs.
40%).

Badane osoby (pracujgce poza administracjg) wskazaty w ankiecie, ze pracujg rowniez w weekendy.
W tym przypadku pojawita sie zalezno$¢ miedzy picig a stopniem naukowym. Wiecej badanych
kobiet z tytutem profesora pracuje w weekendy niz mezczyzn profesorow (91,3% badanych kobiet;
66% badanych mezczyzn), podobnie w przypadku stopnia doktora habilitowanego czy doktora.
Z kolei mezczyzni posiadajacy stopien magistra czesciej niz kobiety pracujg w weekendy (52%
badanych kobiet; 70% badanych mezczyzn).

PROJEKTY NAUKOWE

Od 2018 roku do 2021 liczba wnioskéw grantowych sktadanych przez kobiety do réznych instytucji
ujeta procentowo rosnie (z 29,45% wzgledem wszystkich wnioskow w 2018 do 33,33% w 2021
roku), ale ujeta bezwzglednie spada (od 2019 roku z 203, 170 w 2020 i 102 wnioskéw w 2021
roku (stan na marzec 2021). Warto zaznaczyé, ze spada liczba wszystkich wnioskdw ztozonych na
uczelni w ostatnich latach, réwniez przez mezczyzn (z 445 w 2019 do 204 w 2021 roku). Warto tu
postawi¢ pytanie o wptyw pandemii COVID-19 na spowolnienie pracy badawczej w ostatnich dwoch
latach.

Réznica ptciowa ujawnia sie rowniez w przypadku kierowania projektami badawczymi, przy czym
wieksza jest w przypadku grantéw krajowych niz miedzynarodowych. Kobiety kierujg ok. a
grantow krajowych (liczba ta wzrasta od 2018 roku) i ¥/ grantéw miedzynarodowych (liczba
ta waha sie od prawie 43% w 2019 roku przez 31,11% w 2020 roku do 33,33 % w 2021).
Tu réwniez warto postawic pytanie o ograniczajgcy wptyw pandemii i znaczenie rownowagi miedzy
pracg zawodowg a zyciem prywatnym (work-life balance), zwtaszcza w kontekscie opieki nad
matoletnimi lub innymi osobami zaleznymi w tym czasie.

MOBILNOSC NAUKOWA

Udziat kobiet w wyjazdach zagranicznych pracowniczek AGH wedtug danych z DWZ z lat 2018—
2020 byt na poziomie 27 %o.

Jedynie w grupie asystentow procentowy udziat kobiet w wyjazdach zagranicznych jest
nieznacznie wyzszy niz mezczyzn (48%, gdzie stanowig 43%), za$ znacznie mniejszy w przypadku
stanowisk profesorskich AGH (26%, gdzie stanowig 33%) i profesorskich (7%, stanowig 17%).
Wsréd pracownikédw na stanowiskach dydaktyczno-badawczych na wydziatach udziat kobiet
w wyjazdach zagranicznych jest na poziomie 24% (stanowig one 28%).

Biorgc pod uwage poszczegdlne wydzialy szacunkowy procentowy udziat kobiet w wyjazdach
zagranicznych  przewyzsza odsetek kobiet na stanowiskach dydaktyczno-badawczych
na wydziatach WGGIIS, WH, WZ. Jest poréwnywalny na wydziatach WWNIG, WILIGZ, WEAIIB,
WMN, WIET. Natomiast ponizej Sredniej na pozostatych 8 wydziatach.

BARIERY I WSPARCIE NA DRODZE ROZWOJU NAUKOWEGO

1.

Podczas wywiaddw osoby badane zwracaty uwage na przerwy w karierze naukowej i dydaktycznej
ze wzgledu na urlopy rodzicielskie. Przerwy te mogg powodowaé dysproporcie w dorobku
publikacyjnym oraz wigzac sie z utrudnionym powrotem na poprzednie stanowisko.

Obawa przed utratg prowadzonych przed urlopem macierzynskim/wychowawczym kurséw sprawia,
ze niektdre pracowniczki decydujg sie skroci¢ urlop lub prowadzi¢ zajecia mimo urlopu.

Wszelkie rozwigzania w zakresie wsparcia rodzicow zatrudnionych w AGH (opieka pozalekcyjna,
wakacyjna, etc.) zyskaty aprobate wiekszosci badanych kobiet i mezczyzn.
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4. Wiekszo$¢ badanych pozytywnie oceniata postawe przetozonych w sytuacji przebywania

5.

na urlopie rodzicielskim. Negatywne doswiadczenia czesciej deklarowali mezczyzni-ojcowie,
ktérzy planowali takie urlopy, co spotkato sie z niezadowoleniem przetozonych.

Jednoczes$nie pojawity sie liczne pozytywne glosy dotyczace elastycznosci pracy i wsparcia
wspotpracownikdw, jesli chodzi o godzenie obowigzkéw zawodowych i prywatnych.

W wywiadach z osobami zaczynajgcymi swojg kariere naukowg w AGH pojawiaty sie pozytywne
przyktady relacji z kadrg, ktére moga by¢ istotnym czynnikiem wsparcia rozwoju naukowego,
zwiaszcza na jego poczatkowym etapie.

POSTRZEGANIE PRZEZ INNYCH I PRZEZ SIEBIE

Z relacji pracowniczek naukowych, ktére braty udziat w badaniu, mozna wnioskowac, ze uwazaja,
iz funkcjonujg w ,meskim S$wiecie”, s w mniejszosci i potencjalnie s3 oceniane jako mniej
kompetentne:

.Kiedy pracowatam nad doktoratem, ustyszatam od kobiety, ze abym byta postrzegana na rowni
Z mezczyznami, musze cztery razy wiecej pracowac i mie¢ prace cztery razy lepsze od nich. A i tak
nie bede réwno traktowana. Sg jeszcze takie sytuacje, w ktorych koledzy — zwiaszcza na tych,
powiedzmy, meskich wydziatach — sg zaskoczeni faktem, ze pojawia sie wtasnie kobieta i co$ robi.
A pdzniej tym, ze moze nie robi tego zle”. (Kobieta, pracowniczka, IDI)

Pojawiata sie tez kwestia pomijania kobiet z uwagi na przypisywane im ograniczenia prywatne:
»ByC moze u nas jest tez tak, ze pod pewnymi wzgledami jesteSmy pod takim parasolem ochronnym
naszych kolegdw, wspotpracownikéw, ktorzy wiedzac, ze mamy jakie$ tam zycie rodzinne, nie
angazujg nas w jakies sprawy. No, ale moze fajnie by byto, gdyby nas zapytali, czy tego nie chcemy,
bo moze bySmy chciaty, moze bySmy sobie przeorganizowaty rdzne sprawy, zeby wzig¢ udziat
w jakims projekcie albo zadaniu”. (Kobieta, pracowniczka, IDI).

Status kobiet naukowczyn w ich wiasnych oczach jest zagrozony. Nie jest to zaskakujgce, gdyz

wiele badan pokazuje staty wzorzec nizszego poczucia kompetencji kobiet (Hopkins 2002). Ta

obnizona samoocena ma potencjalnie negatywne konsekwencje zaréwno dla samych kobiet, jak

i dla organizacji, w ktorej pracujg. Powoduje bowiem wycofywanie sie z zadan i niewykorzystanie

petnego potencjatu kadry:

~Powiem moze tak. Na konferencjach sg takie sytuacje: stoi wysoki, siwy profesor, ktory cos méwi
i to, ze ma [odpowiednig] postawe, jest wysoki, jest mezczyzng, wypowiada sie donosnym gtosem,
[sprawia, ze]ma autorytet. Ja jestem niska, mam metr piecdziesiat piec .... Jestem kobietg, nie mowie
gtosno, wiec zeby zrobi¢ to samo wrazenie, jak ten wysoki, siwy pan profesor (...), musze mysle¢
o tym, w jaki sposdb to wszystko powiem, i po prostu musze dwa razy wiecej pracowac na to, zebym
zostata odebrana, choéby w jakies czesci, tak jak ten pan obok”. (Kobieta, pracowniczka, IDI)

STUDIOWANIE

REKRUTACJA NA STUDIA

Na wiekszosci kierunkdw w AGH widoczna jest przewaga liczebna studentdéw. Najmniej kobiet
(ponizej 10%) studiuje na kierunkach: Automatyka przemystowa i robotyka, Cyberbezpieczenstwo,
Elektronika, Elektronika i telekomunikacja, Informatyka stosowana, Mechanika i budowa maszyn.
Najwieksza réwnos¢ udziatu kobiet i mezczyzn jest odnotowana na kierunkach: Zarzadzanie
i inzynieria produkcji, Zarzadzanie, Nanoinzynieria materiatdbw, Matematyka, Inzynieria
obliczeniowa, Inzynieria materialowa, Informatyka spofeczna, Informatyka i ekonometria,
Energetyka odnawialna i zarzadzanie energig.

Przewaga liczebna kobiet dotyczy kierunkdw: Inzynieria biomedyczna, Fizyka medyczna, Inzynieria
i monitoring $rodowiska, Inzynieria i zarzadzanie procesami przemystowymi, Inzynieria produkcji
i jakosci, Nowoczesne technologie w kryminalistyce, Technologia chemiczna.,

Uwidacznia sie wiec pewien rys kierunkéw preferowanych przez kobiety; sg to: matematyka, fizyka,
zarzadzanie, life-science.
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tacznie w wynikach rekrutacji widoczna jest rownowaga w zakresie przyjecia na studia kobiet
i mezczyzn. Innymi stowy, podobny odsetek aplikujgcych kobiet i mezczyzn dostaje sie na studia
w AGH.

Szczegdlnie mato kobiet aplikuje na kierunki, gdzie jest zazwyczaj najwiecej chetnych na jedno
miejsce, np. informatyka.

REKRUTACJA DO SZKOLY DOKTORSKIEJ

Podczas pierwszej rekrutacji do Szkoty Doktorskiej (2019/2020) przyjeto dwa razy wiecej mezczyzn
niz kobiet (32% kobiet, 68% mezczyzn).

Wydziaty z najbardziej rownym udziatem kobiet i mezczyzn to: Wydziat Odlewnictwa, Wydziat
Energetyki i Paliw, Wydziat Inzynierii Metali i Informatyki Przemystowej.

Wydziaty z przewaga doktorantek: Wydziat Geodezji Gorniczej i Inzynierii Srodowiska, Wydziat
Humanistyczny.

Jednostki z najnizszym odsetkiem doktorantek (<20%): Wydziat Elektrotechniki, Automatyki,
Informatyki i Inzynierii Biomedycznej (15% stanowig kobiety), Wydziat Inzynierii Mechanicznej
i Robotyki (17% stanowig kobiety).

DOSWIADCZENIE STUDIOWANIA

1.

W komentarzach do pytan ankietowych pojawit sie watek sprawiedliwego traktowania ze wzgledu
na ptecC. Pojawily sie gtosy studentdw, Zze studentki bywajg faworyzowane przez prowadzacych.
Z drugiej strony, studentki zwracaty uwage na ,,niepozadang faworyzacje” polegajgcg na czestszym
(niz studentow) pytaniu przy tablicy lub z fawki. Inni mowig o wyzszych wymaganiach dotyczacych
studentek.

Bardzo wyrazny watek dotyczacy doswiadczenia studiowania dotyczy komunikacji prowadzacych ze
studentkami. W badaniu ankietowym zaréwno studentki, jak i studenci podawali liczne przyktady
niewlasciwych zachowan prowadzacych majgcych na celu deprecjonowanie kompetencji kobiet
i zniechecanie ich do studiowania. Warto podkreslic, ze zachowania te sg negatywnie oceniane
zaréwno przez studentki, jak i studentdw AGH. Watek ten bedzie szerzej omdwiony w dalszej czesci
planu, ale juz w tym miejscu warto zasygnalizowac¢ znaczenie takich praktyk dla komfortu
studiowania.

Badane kobiety i osoby niebinarne oceniajg krytyczniej niz mezczyzni inicjatywy AGH majgce na
celu przeciwdziatanie nieréwnosci pici (odpowiedzi kobiet na pytanie o to, czy AGH reaguje na
problemy dotyczace nierdwnosci ptci, w skali 1-5 wynoszg 2,96, mezczyzn 3,22, 0sob niebinarnych
1,94).

Na pytanie, czy podczas zaje¢ wykorzystywane sg neutralne ptciowo przyktady, Srednia odpowiedzi
pozytywnych w grupie kobiet wyniosta 2,73, w grupie mezczyzn 3,49, wsrdd osob niebinarnych
2,17. Oznacza to, ze kobiety i osoby niebinarne czesciej dostrzegajg wystepowanie stereotypowo
nacechowanych materiatéw, cho¢ nalezy dodac, ze odpowiedzi studentdéw pici meskiej tez Swiadcza
0 zauwazeniu tego zjawiska.

POTRZEBY I OCZEKIWANIA OSOB BADANYCH DOTYCZACE ROWNEGO TRAKTOWANIA
W PRACY NAUKOWEJ I DYDAKTYCE

Przedstawione przez badane osoby w wywiadach i komentarzach oczekiwania i postulowane
rozwigzania wspierajgce dziatania na rzecz réwnosci ptci w zakresie studiowania i rozwoju karier
naukowych s3g nastepujace:

1. Wprowadzenie rozwigzan, ktére majg na celu zwiekszenie transparentnosci kryteriéw oceny
podczas egzaminowania (np. kodowania egzaminéw czy zasady neutralnosci pici).

2. Wprowadzenie, o ile to mozliwe, neutralnych piciowo zwrotéw i feminatywow w miejsce
stosowania wyfgcznie formy meskiej.
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3. Wprowadzenie, w ramach systemowej oceny zajec i ich ankietyzacji, pytan odnoszacych sie do
rownego traktowania oraz przejawow dyskryminacji.

4. Wprowadzenie programow mentoringowych, spotkan wdrazajacych dla studentek I roku,
a takze uwzglednianie w materiatach dydaktycznych wizerunkéw naukowczyn. Jak komentowat
jeden z badanych w ankiecie:

e ,Moze podkresdlenie, ze kobiety tez majg swdj wktad w informatyke czy inny przedmiot. Np. przez
przywotanie historycznych postaci. Dzieki temu ludzie bedg mieli wieksza (i niewymuszong) Swiadomos¢,
ze kierunki $ciste to miejsce i dla kobiet, i dla mezczyzn” (Mezczyzn, student, komentarze w ankiecie).

5. Postulat rozwijania umiejetnosci poprzez réznego rodzaju dziatania, w tym edukacyjne
z zakresu komunikacji.

6. Organizowanie stowarzyszen czy grup zrzeszajgcych kobiety naukowczynie w AGH.

7. Zwrécenie uwagi na podejmowane dziatania zwiekszajgce zaangazowanie i obecnos¢ kobiet
w naukach Scistych.

W badaniu ankietowym pojawito sie wiele negatywnych komentarzy pod adresem skierowanych do
kobiet dziatan majacych na celu zwiekszenie ich udziatu w naukach Scistych, takich jak szkolenia
z programowania adresowane do studentek. Niektorzy badani (gtéwnie mezczyzni) bardzo negatywnie
oceniali istnienie takich rozwigzan. Zjawisko to, po pierwsze, pokazuje brak zrozumienia przyczyn
istnienia takich praktyk. Po drugie, sugeruje konieczno$¢ analizy korzysci z organizacji dziatan na rzecz
kobiet w naukach Scistych lub sposobu ich realizacji, skoro wzbudzajg one opér i generujg negatywne
postawy. Aspekt ten powinien zosta¢ uwzgledniony w dalszych pracach zespotu ds. GEP.

8. W ramach konsultacji z reprezentacjg URSS pojawity sie oczekiwania co do wsparcia w zakresie:
reagowania na przypadki niewtasciwego zachowania, jakie sg zgtaszane do Rzeczniczki ds.
Réwnosci URSS; powotania w AGH zespotu ds. etycznego zachowania; stworzenia kodeksu
wiasciwego postepowania spotecznos$ci  akademickiej wobec siebie; wprowadzenia
obowigzkowych szkolen w ramach szkolenia BHP (online), ktdre bytoby obowigzkowe dla catej
spotecznosci akademickiej (pracownicy, studenci, kadra administracyjna, itd.).

GODZENIE ZYCIA ZAWODOWEGO I PRYWATNEGO W AGH

Godzenie zycia zawodowego i prywatnego (tzw. work-life balance, dalej jako WLB) w warunkach
akademickich mozna rozumie¢ szeroko. Méwimy tu o spektrum rozwigzan: od preferowanych kroétszych
godzin pracy (np. pracy w niepetnym wymiarze godzin) po wprowadzanie mozliwosci pracy zdalnej,
przewidziane ustawowo prawo do urlopu opiekunczego nad osobami zaleznymi, gtéwnie dzie¢mi, czy
dzielenie sie opieka nad osobami zaleznymi (np. dzie¢mi, osobami z niepetnosprawno$ciami czy
starszymi rodzicami).

e W Akademii Gérniczo-Hutniczej w Krakowie mozna wskazac zaréwno na formalne, jak i nieformalne
systemy elastycznego czasu pracy, ktore wspierajg réwnowage miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym osob pracujgcych na uczelni.

e Osoby badane poproszone o wskazanie, w jakim stopniu zgadzajg sie ze stwierdzeniem, ze w AGH
dysponujg elastycznym czas pracy, zgodzity sie z tym stwierdzeniem w 54% odpowiedzi (wskazania
tagcznie dla odpowiedzi ,tak” oraz ,zdecydowanie tak”). Pte¢ réznicuje znacznie ocene stopnia
elastycznosci pracy; ze stwierdzeniem ,tak” zgadza sie tylko 19% kobiet i 33% mezczyzn,
a ,zdecydowanie tak” odpowiednio 19% kobiet i az 37% mezczyzn.

e Osoby pracujgce na stanowiskach administracyjnych funkcjonujag w ramach sztywnego,
8-godzinnego czasu pracy. Zwyczajowo jednak, w ramach wewnetrznych i nieformalnych uzgodnien
w jednostkach, moga realizowa¢ elastyczne wzorce wypetniania obowigzkdw, np. obecnosci poza
godzinami pracy.
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Praca zdalna lub hybrydowa w czasie pandemii okazata sie wyzwaniem dla oséb pracujgcych
zarowno na stanowiskach dydaktyczno-badawczych, jak i w administracji. 42% kobiet i 38%
mezczyzn przyznato, ze godzenie zycia zawodowego i prywatnego w warunkach pandemii byto dla
nich utrudnione (facznie ,tak” i ,zdecydowanie tak”). Z drugiej strony, utrata mozliwosci pracy
zdalnej po okresie jej obowigzywania jest dla pracownikéw i pracowniczek administracji powaznym
problemem i stoi w sprzecznosci z wizjg elastycznego miejsca pracy.

Elastycznos¢ w przypadku 0sob pracujgcych na stanowiskach dydaktyczno-badawczych nie stuzy
zachowaniu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i osobistym. Przeciwnie, prowadzi czesto do
nadmiernego zaangazowania sie w prace kosztem zycia prywatnego; dotyczy to zaréwno kobiet,
jak i mezczyzn, gtdéwnie zajmujgcych sie osobami zaleznymi.

Elastyczno$¢ w przypadku osob pracujgcych na stanowiskach administracyjnych ograniczona jest
przez niewystarczajgcg informatyzacje zasobow i procesow na uczelni. To — zdaniem badanych —
jedna z istotniejszych przyczyn powrotu do biur i ograniczenia pracy zdalnej jedynie do okresu
lockdownu.

Problemy w godzeniu zycia zawodowego i prywatnego w przypadku pracownikow dydaktyczno-
badawczych wynikajg ze zmian w szkolnictwie wyzszym, ktore podwazyty tradycyjne, uznawane za
~Spokojne” warunki pracy w $rodowisku akademickim i prowadza do postepujacego ograniczenia
czasu wolnego i przecigzenia pracownikéw akademickich. Dotyczy to zwlaszcza tych osdb, ktdre —
niezaleznie od pifci — wypetniajg obowigzki opiekunicze, tradycyjnie kojarzone z rolami kobiecymi.

WORK-LIFE BALANCE W PRACY DYDAKTYCZNO-BADAWCZE)

Zarowno kobiety (53%), jak i mezczyzni (54%) na stanowiskach badawczo-dydaktycznych
i dydaktycznych deklarujg, ze bardzo czesto realizujg w AGH nadgodziny dydaktyczne,
a w przypadku 32% kobiet i w 35% mezczyzn nadgodziny te siegajg powyzej 90 godzin w skali
roku. Nadgodziny sg najczesciej realizowane z polecenia stuzbowego (tak deklaruje 45% kobiet
i 40% mezczyzn).

Gotowos$¢ do podejmowania dydaktycznych godzin nadliczbowych jest rézna wsérdd kobiet
i mezczyzn: nadgodziny dydaktyczne z wiasnej inicjatywy realizuje obecnie 23% kobiet i 33%
mezczyzn. W osiggnieciu balansu miedzy zyciem zawodowym a prywatnym nie pomaga takze
sposob zorganizowania dydaktyki — zycie rodzinne zostaje podporzadkowane prowadzeniu zajec,
zwlaszcza w weekendy.

Czas pracy na stanowiskach dydaktyczno-badawczych postrzegany jest jako elastyczny, ale osoby
badane majg niewielki wptyw na to, w jakich godzinach prowadzg zajecia, co utrudnia godzenie
pracy z zyciem osobistym.

Dodatkowo, jak pokazaty wyniki ankiety, osoby pracujgce na stanowiskach dydaktyczno-
badawczych poswiecajg wiele czasu obowigzkom organizacyjnym; kobiety szacujg je na 31%,
a mezczyzni na 28% czasu pracy tygodniowo.

Mimo elastycznego zarzadzania godzinami pracy i miejscem pracy osoby ankietowane pracowaty
czesto z domu, na przyktad w weekendy i wieczory. Do takiej formy i czasu pracy przyznaje sie
tgcznie 66% kobiet (potgczenie dwoch kategorii: ,bardzo czesto” — 39%, ,o0d czasu do czasu” —
27%) oraz 84% mezczyzn (potaczenie dwdch kategorii: ,bardzo czesto” — 55%, ,,0d czasu do czasu”
— 29%). Tylko 16% kobiet i 7% mezczyzn zatrudnionych w AGH nie pracuje wieczorami ani
w weekendy.

Co wiecej, o ile praca wieczorami i w soboty dotyczy w réwnym stopniu mezczyzn na réznych
etapach kariery akademickiej, to wyraznie ro$nie wraz z rozwojem karier akademiczek.
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Wykres 12. Oszacowane s$rednie brzegowe dotyczace pracy w weekendy/wieczorami z uwagi na brak
mozliwosci wypeilnienia wszystkich obowigzkow w godzinach pracy w podziale na pte¢ oraz stopien/tytut
naukowy.

40 Pleé
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m— | obiety

38

36

34

Ocena czestosci pracy w weekendy

32

magister/inzynier doktor habilitowany profesor

Stopienl tytul naukowy

Sytuacja ta ma negatywny wpltyw na dobrostan osob zajmujacych sie dzie¢mi (i innymi osobami
zaleznymi), ale wptywa takze na obcigzenie tych osdb, ktore nie zajmujg sie osobami zaleznymi.
Oddziatuje negatywnie na zycie wszystkich cztonkéw gospodarstwa domowego. Z kolei brak
zobowigzan prywatnych prowadzi do zwiekszonych oczekiwan wzgledem osdb pracujgcych ze
strony wspotpracownikéw czy oséb przetozonych:

»,Obowigzki opiekunicze i zawodowe nie idg w parze, poniewaz czesto wiele zadan zawodowych
musze wykonywa¢ w domu, aby dotrzymac termindw — na czym cierpi moje dziecko, nawet juz
mowi: «Mama ciggle pracuje»”. (Kobieta, pracowniczka, komentarze w ankiecie)

»Czas pracy na AGH jest mocno elastyczny, jednakze przewaznie w te drugg strone — jak musze co$
zrobi¢, to nie ma problemu zosta¢ nawet do potnocy”. (Mezczyzna, pracownik, komentarze
w ankiecie)

~Doswiadczytam obrazania sie za uargumentowang odmowe wykonania jakiego$ polecenia, bo
przeciez skoro jestem bezdzietng kobietg, to nie mam co w domu robic i «wystarczy, ze nie obejrze
serialu» i mam czas na wszystko”. (Kobieta, pracowniczka, komentarze w ankiecie).

Elastycznos¢ jest traktowana nie tyle jako narzedzie pozwalajace godzi¢ Zzycie
zawodowe i rodzinne, ile jako gotowos¢ do pracy i dyspozycyjnos¢. Oczekiwania
kierowane do pracownikdw dydaktyczno-badawczych (wprost lub posrednio) zaréwno przez
wspotpracownikow, jak i przetozonych przektadajg sie na konieczno$¢ zaangazowania
w wykonywanie obowigzkow dalece wykraczajace poza standardowe godziny pracy. Oczekiwania
te dotyczg zaréwno pracy naukowej, jak dydaktycznej oraz organizacyjnej.

WORK-LIFE BALANCE W PRACY ADMINISTRACYIJNE]

Osoby wykonujgce prace na stanowiskach administracyjnych funkcjonuja w ramach mniej
elastycznego czasu pracy, wykonujac jg w cyklu 8-godzinnym, pie¢ dni w tygodniu. W ramach
kultury organizacyjnej AGH mozliwe jest jednak elastyczne podejscie do liczby godzin spedzanych
w pracy, w tym praktyki umozliwiajgce wczesniejsze przychodzenie do pracy, odpracowywanie
wyijsé, etc.
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e Rozwigzania nieformalne wspieraja WLB w przypadku prac administracyjnych i wskazujg na
przychylno$¢ pracodawcy (ogdlne zadowolenie z pracy w AGH to 3,9; sprawiedliwo$¢ w przydziale
obowigzkow to 3,16, w tym: kobiety 3,11, mezczyzni 3,31). Rozwigzania te i przychylnosc¢
przetozonych — jak podkreslajg badani i badane w ramach wywiadéw pogtebionych — stanowig
wazny atut pracy administracyjnej i czynig z AGH instytucje ,,prosocjalng”.

e Elastycznos$¢ pracy nabiera nowego znaczenia w kontekscie przejscia na zdalny tryb pracy przez
pracownikdw i pracownice AGH. Praca zdalna lub hybrydowa dla wielu oséb z administracji
oznaczata wzrost efektywnosci w wykonywaniu obowigzkéw stuzbowych i stanowita wsparcie
w godzeniu rol rodzinnych i zawodowych.

URLOPY RODZICIELSKIE I WYCHOWAWCZE

e  42% badanych kobiet i 40% badanych mezczyzn deklarowato, ze opiekujg sie dzieckiem do 14 roku
zycia i miodszym. Jednak w trakcie zatrudnienia w AGH tylko 11% mezczyzn korzystato z réznych
form urlopu zwigzanego z opiekg nad dzieckiem, w tym macierzynskiego (z przeniesieniem praw
na ojca) czy rodzicielskiego lub wychowawczego. Tymczasem z tej formy opieki korzystato 41%
kobiet zatrudnionych w AGH.

e 63% badanych zgodzito sie i zdecydowanie zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze bezposredni
przetozony wykazuje wyrozumiatos¢ dla obowigzkow prywatnych (w tym 59% kobiet i 65%
mezczyzn).

Warto podkresli¢, ze odpowiednio 9% kobiet i az 34% mezczyzn spotkato sie z negatywnymi

i raczej negatywnymi komentarzami osdb przetozonych i wspotpracownikéw zwigzanymi z decyzjg

o przejsciu na urlop wychowawczy. To pokazuje, jak silne s zakorzenione kulturowo

i spolecznie przekonania dotyczace przypisania opieki nad dzieémi konkretnej pici.

POTRZEBY I OCZEKIWANIA OSOB BADANYCH DOTYCZACE OBSZARU GODZENIA ZYCIA

ZAWODOWEGO I PRYWATNEGO:

1. Zapewnienie instytucjonalnego wsparcia dla osob pracujgcych i studiujgcych w AGH zajmujgcych
sie osobami zaleznymi, w tym dzie¢mi (ztobek, przedszkole AGH) oraz innymi osobami zaleznymi
(osoby niepetnosprawne i starsze); w przypadku innych osob zaleznych wsparcie (takze
deklarowane przez przetozonych) jest rownie potrzebne.

2. Informatyzacja procesdw i cyfryzacja dokumentdw — jako warunek konieczny uelastycznienia pracy
administracji AGH oraz zmniejszenia obcigzenia pracg organizacyjng pracownikow dydaktyczno-
badawczych.

3. Zmniejszenie obcigzen dydaktycznych oraz planowanie dydaktyki uwzgledniajgce realne mozliwosci
i potrzeby osdb na stanowiskach dydaktyczno-badawczych, w tym dobrowolny charakter zajec
prowadzonych w weekendy (wyfgczenie ich z pensum).

4, Szersza mozliwo$¢ realizowania obowigzkéow stuzbowych za posrednictwem rozwigzan
teleinformatycznych, zwtaszcza w przypadku oséb pracujgcych w administracji, ale i w przypadku
prac dydaktycznych.

ZACHOWANIA DYSKRYMINUJACE ZE WZGLEDU NA PLEC.
MOLESTOWANIE SEKSUALNE

Analiza wynikdw badan ilosciowych i jakosciowych pozwolita zdiagnozowa¢ kluczowe problemy
zwigzane z nierownym traktowaniem, dyskryminacjg, molestowaniem i molestowaniem seksualnym.

o Doswiadczenia nieréwnego traktowania, w tym mikronierédwnosci w zbiorowosci badanych
pracujgcych dotyczg réznych oséb, jednak czesciej to badane kobiety potwierdzaty, ze byty
adresatkami tego typu zachowan.
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e Zachowania zwigzane z pitcig, ktére wykazujg znamiona molestowania, to znaczy ktorych celem
lub skutkiem byto naruszenie godnosci osoby badz stworzenie onieSmielajgcej, wrogiej, ponizajgcej,
upokarzajgcej lub agresywnej atmosfery, byly doswiadczane przez niektore badane osoby
pracujgce i studiujgce. Istotnie wiecej pracujacych kobiet niz pracujacych mezczyzn
doswiadczylo molestowania zarowno ws$rod osob zatrudnionych w administracji, jak
i na stanowiskach nauczycieli akademickich. Wsérdd badanych pracujgcych kobiet 8%
wskazato, ze doswiadczyto takiego zachowania, wsrdd mezczyzn zas 2%. Wsrod oséb
zatrudnionych na stanowiskach nauczycieli akademickich kobiety istotnie czesciej niz mezczyzni
byty $wiadkami molestowania. Ws$rdod osdb na stanowiskach administracyjnych bedacych
$wiadkami molestowania nie zachodzg istotne rdznice miedzy ptciami. W sumie 9% badanych
pracujgcych kobiet i 7% pracujgcych mezczyzn zadeklarowato, ze bylo Swiadkami takiego
zachowania wobec innej osoby/osob. Warto zwrdcic uwage, ze w Swietle wynikow badan
ilosciowych, doswiadczenia mikroagresji miaty szczegdlne znaczenie w ocenie zadowolenia z pracy
zawodowej w AGH dokonywanej przez osoby badane.

e Obydwa doswiadczenia byly natomiast czestszym udziatem badanych oséb studiujacych. Wsrod
badanych studiujgcych kobiet 16% doswiadczyto takiego zachowania, 22% byto Swiadkami
takich zachowan wobec innych os6b. Ws$réd badanych studiujacych mezczyzn 3,7%
doswiadczyto takich zachowan, 14% zas byto $wiadkami takich zachowan wobec innych osob.

e Adresatami i adresatkami zachowan dyskryminujgcych sg gtdéwne osoby zajmujgce zalezne
i podlegte pozycje, to znaczy, ze nieréwne traktowanie zachodzi przede wszystkim w obrebie relacji
wiadzy, a takze miedzy osobami o réznych statusach wiekowych, tzn. osoby mtodsze doswiadczaja
czesciej dyskryminacji.

e Praktyki nierébwnego traktowania doswiadczane przez kobiety traktowane sg przez badane osoby
jako czesc¢ tradycji i zmaskulinizowanej kultury organizacyjnej AGH. Przykfad takiego przekonania
znajdziemy ponizej:

»Bardzo istotng kwestig, jesli chodzi o rownos¢ na uczelni, a konkretnie jej brak, jest «seksizm nasz
powszedni», czyli tresci, ktore nie sg kierowane bezposrednio do konkretnej osoby. Przybiera to
czesto ksztatt wtracen badz przyktadéw wprowadzanych np. w czasie wyktadu, ktére w rozumieniu
wyktadowcy majg by¢ zabawne lub obrazowe, a w rzeczywistosSci sg zwyczajnie obrazliwe czy
uprzedmiotawiajgce. Takie «pozornie nieszkodliwe» dziatania utrwalajg w Srodowisku uczelni
dyskryminujgce narracje. Nalezatoby uswiadomi¢ prowadzacych i wyktadowcow, ze takie zabiegi
bynajmniej nie nalezag do dobrych sposobdw na rozbudzenie uwagi studentéw. Moze jednoczesnie

rozwijac ich kompetencje w tym zakresie, skoro muszg sie ucieka¢ do takich zabiegow”. (Kobieta,
studentka, komentarze w ankiecie).

DYSKRYMINACJA ZE WZGLEDU NA PLEC I MOLESTOWANIE SEKSUALNE

Na podstawie badan jakosciowych wyodrebniono rézne wzory zachowan, ktére
wykazywaly znamiona dyskryminacji, molestowania, w tym molestowania seksualnego.

e Ten rodzaj zachowan byt przywolywany w wywiadach ze studentkami oraz pracowniczkami
dydaktyczno-badawczymi przede wszystkim z wydziatdw, w ktdrych liczbowo dominowali
mezczyzni; byt zdecydowanie najczestszym watkiem opisywanym w komentarzach mezczyzn
i kobiet w anonimowych ankietach. Adresatkami opisywanych zachowan byly przede wszystkim
kobiety.

e  Warto zwroci¢ uwage, ze doswiadczane zachowania wskazywane przez osoby badane miaty miejsce
w sytuacjach publicznych (np. podczas zaje¢, na zebraniach pracowniczych), a zatem
w obecnosci innych oséb studiujgcych i pracujgcych. Potwierdza to wiec, ze zachowania te sg
czescig szeroko rozumianej kultury organizacyjnej uczelni (,folkloru” organizacyjnego), przez wiele
0sOb sg uznane za stosowne i wlasciwe, nie sg obtozone sankcjami negatywnymi (karami,
upomnieniami, itd.).
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o Widac jednak rozmijanie sie do$wiadczen mezczyzn i kobiet studiujgcych w AGH. Mezczyzni rzadziej
widzg przejawy mikroagresji, zdecydowanie czeSciej odrzucajg uznanie jej pewnych form za
naganne, twierdzac, ze sg one czescig kultury uczelni. Rdwnoczesnie jednak w wielu komentarzach
mezczyzni wyrazajg sprzeciw wobec zachowan przemocowych skierowanych do kobiet, w tym
molestowania seksualnego.

OSOBY STUDIUJACE W AGH
MOLESTOWANIE SEKSUALNE W DOSWIADCZENIACH OSOB STUDIUJACYCH

Do zachowan majgcych znamiona molestowania seksualnego, ktdrych doswiadczyly kobiety studiujgce

na wszystkich stopniach, naleza przede wszystkim:

1. Zarty seksistowskie, powszechnie przywolywane przez studentki i studentdw na wszystkich
etapach ksztafcenia, czesto o podtekscie seksualnym, odwotujace sie do stereotypdw ptciowych
i ponizajgce kobiety. Tre$¢ zartow najczesciej dezawuowata zdolnosci intelektualne kobiet,
szczegdlnie za$s w kontekscie nauk Scistych i technicznych. Obnizata warto$¢ kompetendii
studentek, a takze seksualizowata je. Autorami zartdw byli wybrani wykfadowcy, ktorzy
wypowiadali Zarty najczeSciej podczas zaje¢, w obecnosci innych studentdéw, jak
i na indywidualnych konsultacjach.

2. Komentowanie wygladu i aluzje z podtekstem seksualnym wypowiedziane przez niektorych
wyktadowcdw w obecnosci innych oséb studiujgcych, w czasie zaje¢ lub w innych publicznych
sytuacjach.

3. Materialy dydaktyczne przygotowane przez niektorych wyktadowcow (np. prezentacje w trakcie
zaje¢) wykorzystujgce przekazy o podtekscie seksualnym.

4. Niechciany kontakt fizyczny z podtekstem seksualnym, ktérego dopuszczajg sie niektorzy
prowadzacy zajecia, a niekiedy studenci wobec kolezanek ze studidw.

INNE FORMY NIEROWNEGO TRAKTOWANIA, W TYM  MOLESTOWANIA
W DOSWIADCZENIU OSOB STUDIUJACYCH:

Do innych zachowan majacych znamiona nieréwnego traktowania, w tym molestowania, wskazywanych
przez badane osoby studiujgce na wszystkich stopniach, rowniez w Szkole Doktorskiej, nalezg przede
wszystkim:

1. Podwazanie kompetencji kobiet studiujacych, ktore przybiera formy publicznych komentarzy
wyglaszanych przez niektorych wykladowcow, studentéw i pracownikow administracji. To
podwazanie kompetencji odwotujgce sie do stereotypdw piciowych jest jednym z najczesciej
opisywanych przez badane studentki doswiadczen. Jak podkreSlajg badane osoby,
wyktadowcy odwotujg sie do stereotypow ptciowych, przypisujac kobietom ze wzgledu na ich ptec
brak umiejetnosci i kompetencji potrzebnych do studiowania, szczegdlnie na kierunkach
technicznych/Scistych.

Jak wskazuje analiza danych jako$ciowych, ma miejsce réwniez deprecjonowanie i wyszydzanie wiedzy

posiadanej przez studentki, a takze ignorowanie ich zdania podczas dyskusji na zajeciach.

Podwazanie kompetencji wykracza tez poza formy werbalne. Twierdzenia, ze kobiety sg powotane

do rél pomocniczych, przekfadajg sie na dziatania. Podczas zaje¢ w zmaskulinizowanych liczbowo

grupach to studentki sg wyznaczane do sprzatania sal, mycia sprzetu laboratoryjnego, itd.

Jedna z form zachowan podwazajgcych kompetencje kobiet sg publiczne komentarze prowadzacych na

temat zanizania wymagan stawianych kobietom. Tego typu praktyki miaty charakter seksizmu

dobrotliwego (Glick i Fiske, 2001), ktory rowniez wplywa na do$wiadczenia nierdwnosci pici.

Praktyki te byly uznawane zarowno przez kobiety, jak i mezczyzn za dyskryminujace.
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2. Obrazliwe zwroty / przemoc stowna, a takze zachowania upokarzajgce i oSmieszajgce kobiety.
Studentki i doktorantki doswiadczajg tego typu praktyk ze strony wyktadowcow, przede wszystkim
mezczyzn, ale réwniez od kobiet.

3. Poddawanie kobiet dodatkowej, nierownej kontrolii ich wybidrcze traktowanie.
Zarowno studenci, jak i studentki opisujg sytuacje, w ktorych wykladowcy podczas zajec¢ to
kobietom przypisuja role pomocnicze, asystujgce, nawet w sytuacjach, gdy wiekszoscig grupy s3
mezczyzni. Przykladem tego typu dziatan jest rowniez czestsze typowanie kobiet do odpowiedzi.

OSOBY PRACUJACE

Badane osoby pracujgce podaty w badaniach zdecydowanie mniej przyktadéw sytuacji, ktdre
maja znamiona nieréwnego traktowania, molestowania i molestowania seksualnego, anizeli osoby
studiujgce. Jest to spojne z wynikami badan ilosciowych, przywotanymi wczesniej. Jesli sytuacje miaty
miejsce, miaty podobng forme, jak te opisane przez osoby studiujgce. Komentarze opisujg sytuacje
z czasow, gdy osoby pracujgce w AGH byly studentami i studentkami. Znaczace jest, ze sytuacje
wskazane przez osoby badane zachodza w relacjach wladzy, dominacji i podlegtosci, w ktorych
osobg doswiadczajgcg zachowan dyskryminujacych jest czesto pracowniczka nizsza stopniem,
z mniejszym do$wiadczeniem, mtodsza. Osoby badane wskazywaty na nastepujgce przyktady tego typu
zachowan:

1. Podwazanie kompetencji i protekcjonalne traktowanie realizujg sie w réznych praktykach
i sg zdecydowanie najczesciej opisywanym doswiadczeniem nierdwnego traktowania kobiet przez
osoby pracujace.

Wpisywanie w tradycyjne role dotyczy m.in. odwotywania sie do tradycyjnych rdl ptciowych, w tym

odnoszenia sie do sytuacji reprodukcyjnej i opieki nad gospodarstwem domowym.

Dyskryminujacy charakter komunikacji przejawia sie w umniejszaniu pozycji przez stosowanie zdrobnien

w wypowiedziach skierowanych do kobiet, podczas gdy w tych samych sytuacjach w stosunku do

mezczyzn uzywa sie np. tytutéw naukowych.

Ignorowanie jest waznym narzedziem stosowanym przez przetozonych w odniesieniu do konkretnych

0sob lub przedstawicieli obojga pici, w przypadku starszych stazem osdb pracujgcych.

2. Wybiorcze traktowanie i poddawanie nierownej kontroli.

Kobiety opisujg np. sytuacje, w ktorych byty proszone o podejmowanie sie prac wykraczajacych poza

ich obowigzki stuzbowe, w tym o umycie sprzetu, zadbanie o porzadek / posprzatanie sali, nawet

w sytuacji, gdy w zespole zréznicowanym ptciowo byly liczbowa mniejszoscig. Prosby te byty

uzasadniane wprost odwotaniami do stereotypowych cech kobiecosci.

3. Seksistowskie zarty i aluzje o podtekscie seksualnym.

4. Komentowanie wygladu z podtekstem seksualnym.

5. Bardzo nieliczne przypadki niechcianego kontaktu fizycznego o charakterze
seksualnym ze strony wspoétpracownikow.

Warto zwrdci¢ uwage na konsekwencje tego typu zachowan, gdy wezmiemy przedstawione juz
wczesniej w niniejszym dokumencie wyniki badan, dotyczace uwarunkowan karier naukowych kobiet
i ich zaangazowania w strukturach wtadzy. Jedng z gtéwnych przyczyn, ktdra powoduje, ze kobiety nie
decyduja sie na rozwijanie kariery naukowej i nie angazujg w strukturach organdéw decyzyjnych, jest
ich niskie poczucie kompetencji.
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HOMOFOBIA I TRANSFOBIA W DOSWIADCZENIU OSOB STUDIUJACYCH
I PRACUJACYCH

9% o0sob studiujacych w AGH byto $wiadkiem lub do$wiadczyto niewtasciwych zachowan ze wzgledu
na orientacje lub identyfikacje psychoseksualng swojg lub innej osoby. W analizowanych komentarzach
i wywiadach badane osoby wspominaty sytuacje dyskryminujace o charakterze homofobicznym
i transfobicznym, ktére miaty miejsce gtdwnie w trakcie zaje¢. Przedstawione opisy dotyczyty opinii
prowadzacych na temat 0sob nieheteronormatywnych, komentowania wygladu, a takze zachecania do
dyskusji niezwigzanej z tematykg przedmiotu i wbrew woli 0séb studiujgcych. Oczekiwania zwigzane
z rownym traktowaniem formutowane przez osoby nieheteronormatywne zostaty uwzglednione przy
okreslaniu celdw w ramach Planu Réwnosci Pici.

SPOSOBY REAGOWANIA 0SOB BADANYCH NA NIEROWNE TRAKTOWANIE

Na podstawie badan zrekonstruowano sposoby indywidualnego reagowania 0sob pracujgcych

i studiujgcych na sytuacje nieréwnego traktowania:

1. Wycofanie. Komentarze osob biorgcych udziat w badaniu wskazuja, Zze niektore osoby studiujgce
i pracujgce (przede wszystkim studentki oraz pracowniczki) doswiadczajgce sytuadji
dyskryminujgcych ze wzgledu na pte¢, ale réwniez identyfikacje psychoseksualng, rezygnujq z zaje¢
(cytat: ,Po prostu przestalam chodzi¢ na ten wyktad”) lub pracy, unikajg spotkan z prowadzacymi
zaje¢ lub przetozonymi, ze strony ktdrych doswiadczyty nierdwnego traktowania; studentki
rezygnujg z konsultacji, niekiedy decydujg sie na przerwy w studiach. Badane wskazujg na
towarzyszace im leki przed zajeciami, przed pozostawaniem sam na sam z wyktadowca.

2. Przetrwanie (pozorna akceptacja). Osoby doswiadczajace nierdwnego traktowania lub bedace
$wiadkami takich sytuacji decyduja sie nie reagowac i znosic dyskryminujgce sytuacje. Uzasadnienia
takiej strategii odnoszg sie do kosztdw emocjonalnych, ktére wigzg sie ze zgtoszeniem, a takze leku
przed konsekwencjami. Uzasadnieniom tym towarzyszy przede wszystkich che¢ unikniecia
konfrontacji, brak wiary w skuteczno$¢ dziatan na poziomie instytucji, lek przed wtdrng
wiktymizacjg, a takze brak mozliwosci anonimowego zgtoszenia sprawy.

3. Akceptacja i1 uniewaznianie doswiadczen os6b doswiadczajacych nierownego
traktowania. Niektorzy z naszych badanych przyznajac, ze w uczelni zdarzajg sie sytuacje
nierdownego traktowania, takie jak niestosowne, seksistowskie zarty podczas zajec¢ czy komentarze
wyktadowcdw skierowane do studentek, wyrazali przekonanie, ze nie nalezy im nadawac znaczenia
ani interweniowad; nalezy je raczej traktowac jako cze$¢ tradycji i praktyke, ktéra zmieni sie wraz
z pokoleniowg wymiang kadr. Niektdre z badanych oséb twierdzity, ze w Swietle innych problemoéw
te zwigzane z nierownym traktowaniem sg mato istotne i drugorzedne. Wedtug nich wiasciwa
strategig bylo niereagowanie na tego typu sytuacje i ich przeczekanie.

4. Szukanie rozwigzan, w tym zgtoszenie nierdwnego traktowania przetozonym, ktére jednak, jak
wskazujg osoby badane, czesto konczyto sie brakiem instytucjonalnej reakcji. Jak pokazujg wyniki
przeprowadzonych badan, $rednio 50% osdéb badanych zglositoby naruszenie regut réwnego
traktowania do Rzecznika Praw Studentéw, do przedstawiciela/przedstawicielki komisji ds.
réwnosci, réznorodnoéci lub podobnego ciata w AGH i starosty/starosciny roku. Srednio 37%
badanych oséb studiujgcych zgtositoby naruszenie regut do zaufanego wyktadowcy/wyktadowczyni,
a 20% do dziekana wydziatu. Warto tez zauwazy¢, ze wsrdd osob pracujgcych, poza administracja
AGH, che¢ zgtoszenia nierownego traktowania deklarujg czesciej mezczyzni niz kobiety.

POTRZEBY I OCZEKIWANIA OSOB BADANYCH
Badania ilosciowe i jako$ciowe pozwolity zrekonstruowac gtdwne problemy zwigzane z reagowaniem
instytucji na doswiadczenia dyskryminacyjne, a takze potrzeby i oczekiwania osdb pracujacych
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i studiujgcych zwigzane zaréwno z przeciwdziataniem dyskryminacji, molestowaniu i molestowaniu
seksualnemu, jak i ze wspieraniem réownego traktowania.

1. Wsparcie instytucjonalne w procesie zgtaszania nieré6wnego traktowania

Zarowno osoby studiujgce, jak i pracujgce zglaszajg potrzebe i popierajg stworzenie
ponadwydziatlowej, niezaleznej jednostki instytucjonalnej zajmujgcej sie przeciwdziataniem
dyskryminacji i nierdwnemu traktowaniu. Instytucja ta powinna gwarantowac¢ poufnos¢ lub/i
anonimowo$¢, zabezpieczac interesy 0sdb zgtaszajgcych, chroni¢ przed dziataniami odwetowymi.
Postulowano réwniez stworzenie mozliwosci anonimowego zgtaszania przypadkow,
opracowanie czytelnej i prostej procedury antydyskryminacyjnej, usprawnienie
i wzmocnienie obecnie dziatajacych instytucji. Chodzi gtéwnie o: konsekwencje w postepowaniu
wyijasniajgcym, zaangazowanie wiadz dziekanskich lub innych przetozonych osob, wobec ktorych
toczone jest postepowanie wyjasniajgce, jawnos$¢ postepowania, korzystanie z obecnie mozliwych
sankcji (np. naktadanie kar dyscyplinarnych), ochrone osob zgtaszajacych przed zachowaniami
odwetowymi.

Przyktad takich postulatow znajdziemy w ponizszej wypowiedzi studenckiej:

Wykaz niedopuszczalnych zachowan, ktore studenci i studentki powinni/ny zgtaszac, zamieszczony
na stronie wraz z odnosnikiem, gdzie mogg sie zwrdci¢ o pomoc. Styszatam wiele historii, w ktorych
dziewczyny po prostu nie wiedziaty, ze powinny zgtasza¢ pewne zachowania. Dodatkowo czestym
argumentem niektorych oséb ptci meskiej jest to, ze «kobiety narzekajg na dyskryminacje, a to
mezczyzni sa przeciez dyskryminowani, bo dziewczynom podnosi sie stopnie za wyglad». Warto ich
uswiadomié¢, ze takie sytuacje oni tez moga zgtaszac¢, jesli sa Swiadkami”. (Kobieta, studentka,
komentarze w ankiecie).

2. Wsparcie psychologiczne dla os6b doswiadczajacych nierownego traktowania.

Obszar wsparcia psychologicznego dla 0sob, ktore sg szczegdlnie narazone na nierowne traktowanie.

Kluczowe jest tu wsparcie oséb nieheteronormatywnych, a takze rozwigzania instytucjonalne dla oséb

transpiciowych, w tym réwniez bedacych w procesie tranzycji (np. identyfikacja wizualna w systemach

informatycznych).

3. Obszar dydaktyki, w tym rozwigzania zwigzane z przygotowaniem kadry dydaktycznej,
procesami oceny zaje¢ oraz sposobami egzaminowania.

Ankiety ewaluacyjne i hospitacje to pomysty na zwalczanie nierdwnego traktowania ze wzgledu na ptec

i tozsamos¢ seksualng, wycigganie konsekwencji ze zgtaszanych w ankietach naduzy¢ i sytuacji

o charakterze dyskryminujgcym.

4. Obszar informacyjno-edukacyjny, w tym szkolenia dotyczace réwnego traktowania m.in.
w dydaktyce i pracy naukowej, oraz akcje informacyjne w mediach i sferze publicznej dotyczace
m.in. procedury antydyskryminacyjnej i zasad postepowania w sytuacji do$wiadczenia nierdwnego
traktowania.

Szkolenia wedlug badanych powinny obejmowa¢ zaréwno kadre (osoby pracujgce

w administracji i na stanowiskach nauczycieli akademickich), jak i osoby studiujace.

5. Obszar szeroko rozumianej kultury organizacyjnej

Oczekiwania dotyczg wprowadzenia regut chronigcych przed dyskryminacjg do rdznych obszaréw

uczelni. Sg to oczekiwania dotyczace jezyka rownosciowego (w tym otwartego na osoby transptciowe

i niebinarne), kultury materialnej (badane osoby sugerujg usuniecie z przestrzeni uczelni réznych

artefaktdw np. plakatdw, kalendarzy, ktére majg wydzwiek seksistowski i naruszajg zasady rownego

traktowania).

Zmiany jezyka dotyczg zastosowania bardziej inkluzywnych form komunikowania, w tym m.in.

bezosobowych form komunikowania lub stosowania feminatywdw w sytuacjach dydaktycznych oraz w

komunikacji wewnatrz organizacji, a takze uznania i respektowania imienia i zaimka w kontakcie z osobg

transptciowg lub niebinarna.
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Jak pokazaty wyniki badan ilosciowych, inicjatywy przeciwdziatajgce dyskryminacji, molestowaniu
i molestowaniu seksualnemu (kodeks postepowania, mozliwo$¢ anonimowego zgtaszania niewtasciwych
zachowan, powotanie stanowiska zwigzanego z réwnoscig ptci i rownym traktowaniem, szkolenia
antydyskryminacyjne) cieszyly sie duzg akceptacjg badanych osob pracujgcych, przy czym byfa ona
wieksza w przypadku osob pracujgcych w administracji anizeli oséb na stanowiskach nauczycieli
akademickich. W przypadku tych drugich stosunek do inicjatyw réznicowaty m.in. wiek i stopien / tytut
naukowy, to znaczy o wiele bardziej akceptowaty je osoby mtode oraz kobiety, szczegdlnie z tytutem
profesora (zob. wykres 13, skala 1-5, gdzie 5 oznacza wysoka akceptacje).

Wykres 13. Oszacowane srednie brzegowe dotyczace aprobaty wprowadzenia kodeksu postepowania jako
dziatania majacego na celu dazenie do rownosci miedzy ptciami w podziale na ptec¢ oraz stopien tytut naukowy.

.o Ple¢

= WMezczyZni
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45

Sredni poziom akceptacji rozwiazania "Kodeks
postepowania...”

&

a5 /
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Stopienl tytul naukowy

Réwniez badane osoby studiujgce wyrazaty akceptacje dla rozwigzan zwigzanych z przeciwdziataniem
dyskryminacji, molestowaniu i molestowaniu seksualnemu, przy czym na poziom akceptacji miata
wptyw ptec¢ badanych osob. Badane kobiety studiujgce o wiele bardziej akceptowaty rozwigzania anizeli
mezczyzni. Znaczace rdéznice zachodzity réwniez pomiedzy kategoriami osob z poszczegdinych
wydziatéw.

Potrzeby i oczekiwania osob studiujgcych i pracujgcych w AGH dotyczace réwnego traktowania
w wyodrebnionych pieciu obszarach byty kluczowe podczas formutowania celéw Planu Roéwnosci Pici
oraz ustalania dziatan wspierajacych realizacje tych celow.



Cele, dziatania,
wskazniki
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Cele i dziatania konieczne do ich zrealizowania, opracowane na podstawie przeprowadzonej analizy
i diagnozy, uwzgledniajg potrzeby i oczekiwania formutlowane przez badane osoby pracujgce
i studiujgce. Cele odnoszg sie do réznych wymiardw funkcjonowania uczelni i sg ukierunkowane na:
e budowanie $wiadomosci i wiedzy spotecznosci AGH w zakresie réwnego traktowania i polityki
inkluzywnosci,
e budowanie instytucji rdwnosciowych na réznych szczeblach struktury uczelni,
¢ budowanie kultury organizacyjnej, w tym wyznaczenie standardéw i dobrych praktyk na uczelni
w zakresie rownego traktowania.

PIEC KLUCZOWYCH CELOW:

CEL 1. Zwiekszenie $wiadomosci wagi rownego traktowania oraz zwiekszanie wiedzy
0 przyczynach, skutkach i przejawach nieréwnego traktowania ze wzgledu na ptec.

CEL 2. Wspieranie réwnego dostepu do karier naukowych i proceséw rekrutacji (w tym
zasobdw i awansdw), szczegdlnie w obszarach, gdzie pte¢ jest czynnikiem réznicujgcym.
CEL 3. Wspieranie godzenia pracy zawodowej i zycia rodzinnego, w tym rdl opiekunczych,
przez osoby pracujgce i studiujgce w AGH.

Cel 4. Zwiekszenie rdéznorodnosci, w tym réwnowagi pici w organach i procesach
decyzyjnych na réznych poziomach struktury organizacyjnej uczelni.

CEL 5. Zapewnienie warunkdw do ksztatcenia oraz wykonywania pracy zgodnie
z regutami bezpieczenstwa i przeciwdziatania przejawom seksizmu i molestowania
seksualnego.



CEL 1. Zwiekszenie swiadomosci wagi rownego traktowania
oraz zwiekszanie wiedzy o przyczynach, skutkach i przejawach
nierownego traktowania ze wzgledu na ptec
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Dziatanie 1.1.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Stworzenie w uczelni struktury
zajmujgcej sie monitorowaniem
i interwencjg w sytuacjach
naruszania zasad rownego
traktowania, dla 0sob
pracujgcych i studiujgcych w
AGH.

Usystematyzowanie kompetendji
organdw zajmujgcych sie
kwestiami zwigzanymi z
nieréwnym traktowaniem i
dyskryminacja oraz
molestowaniem i
molestowaniem seksualnym.

Umocowanie w strukturze
Uczelni.

Zdefiniowanie zadan i
odpowiedzialnosci.
Stworzenie i obsadzenie
stanowiska.

Spotecznos¢ AGH

Jednostki i podmioty realizujgce dziatanie: Rektor, Prorektor ds. Ogolnych, Prorektor ds.
Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich, Rzecznik Praw Studenta, Kanclerz, Zespét ds. Planu
Réwnosci Plci, Uczelniana Rada Samorzadu Studentéw

Harmonogram: do korica 2022 r.

Dzialanie 1.2.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Prowadzenie statystyk
dotyczacych ksztatcenia i
zatrudnienia w AGH
uwzgledniajgcych dane
réznicowane piciowo.

Coroczne ogdlnodostepne
raporty na temat pozycji
kobiet i mezczyzn w
strukturze AGH, zaréwno
pracujacych, jak i
studiujgcych.

Uwzglednienie statystyk w
nowym Planie Réwnosci Plci
(na lata 2025-2028).

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: jednostki administracyjne AGH (szczegdlnie Pion Kanclerza i

struktura ds. rownego traktowania), Zesp6t ds. Planu Rownosci Pici

Harmonogram: corocznie do 2024 r. z zatozeniem kontynuacji w nowym GEP

Dziatania powigzane: 5.3.

Dziatanie 1.3.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Opracowanie i wdrozenie
programow szkoleniowych,
kurséw i materiatow
informacyjnych w zakresie
zwiekszenia Swiadomosci
rownego traktowania dla (1)
wszystkich osdb pracujgcych,

Pilotazowe programy
szkoleniowe dla (1)-(4)
Docelowo: objecie programem
szkoleniowym wszystkich osob
pracujgcych i studiujgcych
oraz organizacji i 0s6b

Spotecznos¢ AGH

Kadry zarzadzajgce
Eksperci/ekspertki wewnetrzni
Organizacje wspotpracujace z
AGH
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(2) oséb studiujgcych (w tym
doktorantéw), (3) kadr
zarzadzajacych, (4) innych
wyodrebnionych grup w ramach
spotecznosci AGH.

wspotpracujgcych z AGH (do
2024 r.).

Wigczenie programu szkolen
do statej oferty rozwojowej
AGH.

Jednostki i podmioty realizujgce dziatanie: struktura ds. réwnego traktowania, Centrum e-
Learningu, Zespdl ds. Planu Réwnosci Pici, Biuro ds. Osdb Niepetnosprawnych, eksperci i ekspertki;

Biuro Rzecznik Prasowej, Centrum Komunikadji i Marketingu

Harmonogram: w trybie ciggtym od 2022 do 2024 r.

Dziatanie 1.4.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Informowanie nt. udziatu i roli
kobiet w naukach STEM,
zwiekszenie widzialnosci pracy
badawczej kobiet w STEM.

Identyfikacja dobrych praktyk,
historii sukcesu itp. oraz
przyktadow udziatu kobiet w
STEM.

Plan dziatan uwzgledniajacy
wspOtprace z jednostkami
uczelni.

Tworzenie materiatéw
informacyjnych (tj. nagrania,
artykuty, grafiki itp.)

Spotecznos¢ AGH
Otoczenie uczelni (w tym
uczennice i uczniowie szkot
$rednich)

Jednostki i podmioty realizujgce dziatanie: Centrum Komunikacji i Marketingu, struktura ds.
rownego traktowania, Zespot ds. Planu Rownosci Pici, Biuro Rzecznik Prasowej, Uczelniana Rada
Samorzadu Studentéw, przedstawiciele wydziatéw i innych jednostek, koordynatorzy projektéw
badawczych, Centrum Rekrutacji

Harmonogram: w trybie ciggtym od 2022 r.

Dziatanie 1.5.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Opracowanie strony
internetowej z informacjami
dotyczacymi zasad rownego
traktowania.

Ogdlnodostepna strona www
w domenie agh.edu.pl

Spotecznos¢ AGH
Otoczenie spoteczne Uczelni

Jednostki realizujgce dziatanie: Biuro Rzecznik Prasowej, Centrum Komunikacji i Marketingu, Zespét

ds. Planu Réwnosci Pici, Uczelniana Rada Samorzadu Studentéw

Harmonogram: grudzien 2022 r.

Dziatanie 1.6.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Wspotpraca z innymi uczelniami
na rzecz réwnego traktowania
oraz Planu Réwnosci Pici,
wymiana do$wiadczen i dobrych
praktyk.

Udziat w ogélnopolskich
wydarzeniach dotyczacych
rownego traktowania i
przeciwdziatania dyskryminacji
na uczelniach wyzszych.
Uczestnictwo w spotkaniach
miedzyuczelnianej sieci
specjalistow i specjalistek ds.

Osoby odpowiedzialne za
wdrazanie rozwigzan
rownosciowych i
antydyskryminacyjnych w AGH
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rownego traktowania na
uczelniach w Polsce.
Uczestnictwo w spotkaniach
miedzynarodowych sieci
zwigzanych z implementacjg
Planéw Réwnosci Pci w
uczelniach.

Raport z dziatalnosci.

Jednostki realizujgce dziatanie: struktura ds. rownego traktowania, Zespét ds. Planu Réwnosci Pici,
Rzecznik Praw Studenta, inne jednostki AGH

Harmonogram: w trybie cigglym do 2024 r.

Dziatanie 1.7. Wskaznik Adresaci / adresatki
Monitorowanie stanu wiedzy i Przygotowanie Wiadze AGH

praktyk rownosciowych w kwestionariusza ankiety Spotecznos¢ AGH
$rodowisku osdb pracujgcych i i realizacja badan.

studiujgcych oraz w strukturach | Publikacja raportu z wynikami

organizacyjnych AGH. monitoringu.

Uwzglednienie wynikow
monitoringu w howym Planie
Réwnosci Plci (na lata 2025—
2028).

Jednostki realizujgce dziatanie:

a) jednostki odpowiedzialne za przygotowanie ankiety: Zespot ds. Planu Roéwnosci, Centrum e-
Learningu, Wydziat Humanistyczny, struktura ds. rownego traktowania;

b) jednostki odpowiedzialne za zbieranie wynikow ankiet: Centrum Organizacji Ksztatcenia, Pion
Kanclerza, struktura ds. réwnego traktowania

Harmonogram: ankieta przygotowana do 2023 r., przeprowadzana co dwa lata od 2024 r.

Dzialanie 1.8. Wskaznik Adresaci / adresatki
Upowszechnienie Planu Opracowanie materiatow Spotecznos¢ AGH
Réwnosci Plci w AGH wsrod informacyjnych.

0sob studiujgcych i pracujgcych. | Przettumaczenie dokumentu
Planu Rownosci Pici oraz
czesci materiatdow na jezyk
angielski;

Opublikowanie na stronie
internetowej;

Dystrybucja w jednostkach
uczelni.

Jednostki realizujgce dziatanie: jednostki administracyjne AGH, Zespét ds. Planu Rdwnosci Pici,
struktura ds. rownego traktowania

Harmonogram: IV kwartat 2022 r. oraz na biezaco do 2024 r. z zatozeniem kontynuacji w nowym
GEP
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CEL 2. Wspieranie rownego dostepu do karier naukowych
i procesow rekrutacji (w tym zasobow i awansow)

Dziatanie 2.1. Wskaznik Adresaci / adresatki
Prowadzenie statystyk Rejestr statystyk; raport. Wiadze AGH
wrazliwych na pte¢, a Uwzglednienie statystyk w Spotecznos¢ AGH

dotyczacych procedur
awansowych, w tym zwigzanych
Z uzyskiwaniem stopni i tytutow
naukowych.

nowym Planie Réwnosci Pici
(na lata 2025-2028).

Jednostki realizujgce dziatanie: struktura ds. rownego traktowania, Centrum Spraw Pracowniczych,

Szkota Doktorska

Harmonogram: corocznie do 2024 r.

Dziatanie 2.2. Wskaznik Adresaci / adresatki
Prowadzenie statystyk Rejestr statystyk; raport. Wiadze AGH
wrazliwych na pte¢, a Uwzglednienie statystyk w Spotecznos¢ AGH

dotyczacych proceséw rekrutacji
na studia I i II stopnia oraz do
Szkoty Doktorskiej, a takze
ksztatcenia na poszczegdinych
kierunkach studiow.

nowym Planie Rdwnosci Pici
(na lata 2025-2028).

Jednostki realizujgce dziatanie: Centrum Spraw Studenckich, Centrum Rekrutacji, Centrum
Organizacji Ksztatcenia, struktura ds. rownego traktowania, Szkota Doktorska

Harmonogram: corocznie do 2024 r.

Dzialanie 2.3. Wskaznik Adresaci / adresatki
Prowadzenie statystyk Rejestr statystyk; raport. Wiadze AGH
wrazliwych na ptec dotyczacych | Uwzglednienie statystyk w Spotecznos¢ AGH

kierowania oraz realizacji
projektéw badawczych.

nowym Planie Réwnosci Pici
(na lata 2025-2028).

Jednostki realizujgce dziatanie: struktura ds. rdwnego traktowania, Centrum Obstugi Projektow

Harmonogram: corocznie do 2024 r.

Dzialanie 2.4.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Mentoring 0sob na poczatku
karier zawodowych i
naukowych, wywodzacych sie z
grup narazonych na nieréwne
traktowanie.

Objecie mentoringiem 5-10
% 0s6b z grupy
wyodrebnionej w realizacji
dziatania biorgcych udziat w
mentoringu.

Osoby pracujace i
uczestnicy/uczestniczki Szkoty
Doktorskiej AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Biuro Szkoty Doktorskiej, struktura ds. rownego traktowania

Harmonogram: w trybie ciggltym do 2024 r.

Dziatanie 2.5.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Organizowanie komisji
rekrutacyjnych i
egzaminacyjnych
zréznicowanych piciowo.

Opracowanie i przekazanie
wskazéwek do
poszczegdinych komorek
organizacyjnych AGH.

Osoby zarzadzajace /
przewodniczacy komisji
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Jednostki realizujgce dziatanie: wszystkie jednostki uczelni

Harmonogram: od 2023 r.

Dziatanie 2.6.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Szczegdtowa diagnoza i
opracowanie polityki
wynagrodzen uwzgledniajacej
reguty dotyczace rownego
traktowania; dgzenie do
wyrownywania wynagrodzen
kobiet i mezczyzn na tych
samych stanowiskach;
okreslenie przejrzystych
kryteriow wynagrodzen
podstawowych, dodatkow i
premii

Wypracowanie narzedzia do
szczegdtowej analizy luki
pfacowej.

Wprowadzone rozporzadzenia
i decyzje w sprawie
wyrdéwnania poziomu
wynagrodzen.

Raport jednostki ds. réwnego
traktowania na temat
wynagrodzen w AGH.

Osoby pracujace w AGH

Jednostki i podmioty realizujgce dziatanie: Rektor, Prorektor ds. Ogolnych, zwigzki zawodowe,

Centrum Spraw Pracowniczych

Harmonogram: do 2024 r.

Dzialanie 2.7. Wskaznik Adresaci / adresatki
Opracowanie i wdrozenie Pilotazowe programy Kadra zarzadzajaca
programow szkoleniowych, szkoleniowe.

kurséw i materiatow
informacyjnych dla kadr
zarzadzajacych z zakresu
zarzadzania roznorodnoscig i
rownoscig ptci.

Docelowo: objecie programem
szkoleniowym wszystkich osob
pracujgcych na stanowiskach
kierowniczych.

Wigczenie programu szkolen
do statej oferty rozwojowej
AGH.

Jednostki i podmioty realizujgce dziatanie: struktura ds. réwnego traktowania, Centrum e-
Learningu, Zespdt ds. Planu Réwnosci Pici, eksperci i ekspertki

Harmonogram: w trybie cigglym od 2022 r. do 2024 r.

Dzialanie 2.8.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Uwzglednienie obowigzkow
opiekunczych w procesach
konkursowych i w procesach
oceny

Opracowane i wdrozone
wytyczne dotyczace proceséw
konkursowych i procesow
oceny pracowniczej.
Uwzglednienie obowigzkdéw
opiekunczych w ocenie
okresowej pracownikéw AGH.

Spotecznos¢ AGH

Jednostki i podmioty odpowiedzialne za realizacje: struktura ds. rownego traktowania, Rektor,
Prorektor ds. Ogolnych, zwigzki zawodowe, Centrum Spraw Pracowniczych

Harmonogram: do 2024 r.
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Dziatanie 2.9. Wskaznik Adresaci / adresatki
Opracowanie i wdrozenie Przygotowanie wytycznych Spotecznos¢ AGH
procedur majacych na celu dotyczacych zréznicowania

zwiekszenie udziatu kobiet w skfadu organow decyzyjnych

stanowiskach kierowniczych i w AGH.

decyzyjnych uczelni
Zwiekszenie udziatu kobiet w
organach i procesach
decyzyjnych w uczelni.

Jednostki i podmioty odpowiedzialne za realizacje: struktura ds. réwnego traktowania, Zespédt ds.
Planu Réwnosci Pici, Centrum Spraw Pracowniczych, Prorektor ds. Ogdlnych
Harmonogram: do 2024 r.

CEL 3. Wspieranie godzenia pracy zawodowej i zycia rodzinnego,
w tym rol opiekunczych, przez osoby pracujace i studiujagce w
AGH

Dziatanie 3.1. Wskaznik Adresaci / adresatki
Okreslenie potrzeb w zakresie Diagnoza zapotrzebowania na | Spoteczno$¢ AGH
wsparcia 0séb pracujgcych i wsparcie ze strony AGH w

studiujgcych w AGH, zakresie:

zajmujacych sie osobami — instytucjonalnych placéwek

zaleznymi. opiekunczych dla oséb

pracujgcych i studiujgcych;
— wsparcia finansowego i
organizacyjnego dla osob
zajmujacych sie osobami
zaleznymi (w tym osobami
starszymi i z
niepetnosprawnosciami).
Jednostki odpowiedzialne za realizacje: Pion Rektora ds. Ogélnych: Dziat Socjalno-Bytowy, Centrum
Spraw Pracowniczych, Pion Kanclerza.

Harmonogram: od 2022 do 2023 r.

Dziatania 3.2. Wskaznik Adresaci / adresatki
Informatyzacja procesow i Liczba zinformatyzowanych Osoby pracujace na
cyfryzacja dokumentow dla procesow. stanowiskach
poprawy komfortu pracy Liczba elektronicznie administracyjnych
administracyjnej i mozliwosci wypetnianych i Osoby pracujace na
rozwijania rozwigzan procedowanych dokumentéw | stanowiskach na badawczo-
telepracy/hybrydowych. w obiegu. dydaktycznych (w zakresie
obowigzkéw organizacyjnych)

Jednostki odpowiedzialne za realizacje: Centrum Rozwigzan Informatycznych, administracja
wydziatowa, Pion Kanclerza
Harmonogram: od 2022 do 2024 r.
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Dziatanie 3.3.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Zrownowazona dystrybucja
obcigzen dydaktycznych oraz
planowanie dydaktyki
uwzgledniajgce mozliwosci i
potrzeby 0sdb na stanowiskach
dydaktyczno-badawczych

Wypracowanie rozwigzan
organizacji zaje¢
uwzgledniajgcych réwnowage
miedzy zyciem a praca
zawodowa.

Prowadzenie zaje¢ w
weekendy na podstawie
dobrowolnych deklaracji.
Wprowadzenie przejrzystych
zasad podejmowania i
rozliczania obowigzkow
organizacyjnych przez osoby
zatrudnione na stanowiskach
dydaktyczno-badawczych
Ustalenie pozafinansowych
form wynagradzania pracy
organizacyjnych (np.
zmniejszenie pensum).

Osoby pracujace na
stanowiskach dydaktyczno-
badawczych

Jednostki odpowiedzialne za realizacje: Rektor, Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Ogodlnych,
Centrum Organizacji Ksztatcenia, Dziekani i Prodziekani ds. Ksztatcenia, zwigzki zawodowe

Harmonogram: IV kwartat 2022 r.

do 2024 r.

Dziatanie 3.4.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Zwiekszenie $wiadomosci kadry
zarzadzajgcej w zakresie
wspierania réwnowagi miedzy
zyciem a pracg zawodowg oraz
zasad wynikajgcych z reguladji
prawnych dotyczacych pracy.

Opracowanie wytycznych i
zalecen dla kadry
zarzadzajacej dotyczacych
wspierania réwnowagi miedzy
zyciem a pracg zawodowa.
Przeprowadzenie dziatan
szkoleniowych dla kadry
zarzadzajacej.

Kadra zarzadzajgca

Osoby pracujgce na
stanowiskach
administracyjnych

Osoby pracujace na
stanowiskach dydaktyczno-
badawczych

Jednostki i podmioty odpowiedzialne za realizacje: Prorektor ds. Ogolnych, Dyrektor Centrum
Spraw Pracowniczych, Centrum e-Learningu

Harmonogram: 2023 r.

Dzialanie 3.5. Wskaznik Adresaci / adresatki
Opracowanie i wdrozenie | Pilotazowe programy Osoby pracujace na
programow szkoleniowych, | szkoleniowe i rozwojowe. stanowiskach dydaktyczno-
kurséw i materiatow | Docelowo: objecie wsparciem | badawczych
informacyjnych oraz innych form | wszystkich osob pracujgcych i | Osoby pracujgce na
wsparcia dla kadr | studiujgcych w Szkole stanowiskach
zarzadzajacych, 0sob | Doktorskiej. administracyjnych

pracujgcych oraz studiujgcych w
Szkole Doktorskiej z zakresu
godzenia zycia zawodowego i
prywatnego oraz wypalenia
zawodowego.

Wigczenie programu szkolen i
innych form wsparcia do
statej oferty rozwojowej AGH.

Kadra zarzadzajaca
Osoby studiujgce w Szkole
Doktorskiej
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Jednostki realizujgce dziatanie: struktura ds. réwnego traktowania, Centrum e-Learningu, Zespot
ds. Planu Réwnosci Pici, eksperci i ekspertki; Prorektor ds. Ogdinych, zwigzki zawodowe

Harmonogram: od 2022 r.

Dziatanie 3.6.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Opracowanie i wdrozenie
systemu  elastycznej  pracy
uwzgledniajgcej prace zdalng/
hybrydowa poza okresem
pandemii.

Zmiana Regulaminu Pracy
Przeglad i ustalenie zakresu i
form pracy (hybrydowej i
zdalnej) w odniesieniu do
opisu stanowisk.

Aktualizacja i uelastycznienie
form zdalnego nauczania w
modelu  synchronicznym i
asynchronicznym poza
okresem pandemii -
wprowadzenie regulaminu w
tym zakresie.

Osoby pracujace na
stanowiskach
administracyjnych.

Osoby pracujace na
stanowiskach dydaktyczno-
badawczych

Jednostki i podmioty realizujgce dziatanie: Rektor, Prorektor ds. Ogolnych, Centrum Spraw
Pracowniczych, Zespdt Radcow Prawnych, zwigzki zawodowe

Harmonogram: skorelowane z D3.2, nie pozniej niz 2023 r.

Dziatanie 3.7.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Uregulowanie  sytuacji  0sob
przechodzacych i powracajgcych
z urlopu rodzicielskiego w
zakresie 1) dydaktyki i 2) prac
naukowych, w tym uregulowanie
sytuacji o0sob na urlopach
pracujgcych w ramach grantow
dydaktyczno-badawczych.

Opracowanie wytycznych w
zakresie  wspierania  0s6b
pozostajgcych na urlopach
rodzicielskich;

Przygotowanie informadji
dotyczacych urlopdw
rodzicielskich dla 0s6b
kierujacych projektami

afiliowanymi w AGH;
Monitorowanie sytuacji osdb
powracajacych po urlopach
rodzicielskich w  zakresie
obowigzkdw  naukowych i
dydaktycznych.

Osoby pracujace na
stanowiskach
administracyjnych

Osoby pracujace na
stanowiskach dydaktyczno-
badawczych

Jednostki i podmioty realizujgce dziatanie: Rektor, Prorektor ds. Ogolnych, Centrum Spraw
Pracowniczych, Zespdt Radcow Prawnych, zwigzki zawodowe, Dziekani ds. Ksztatcenia, Nauki,

Spraw ogolnych

Harmonogram: skorelowane z D3.2, nie pdzniej niz 2023 r.
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Cel 4. Zwiekszenie roznorodnosci, w tym rownowagi pici
w organach i procesach decyzyjnych na réznych poziomach

struktury organizacyjnej uczelni

Dzialanie 4.1. Wskaznik Adresaci / adresatki
Opracowanie i wdrozenie Pilotazowe programy Kadra kierownicza
programow szkoleniowych, szkoleniowe i rozwojowe dla Osoby pracujgce
kurséw i materiatow kadry kierowniczej (m.in. z

informacyjnych dla kadr zakresu /eadership).

zarzadzajgcych oraz 0sob Wigczenie programu szkolen i

pracujacych z zakresu innych form wsparcia do

zarzadzania réznorodnoscig oraz | statej oferty rozwojowej AGH.
zwiekszajgcych $wiadomosc
potrzeby uwzgledniania
rownowagi i réznorodnosci w
organach i procesach
decyzyjnych w AGH.

Jednostki realizujgce dziatanie: struktura ds. rownego traktowania, Centrum e-Learningu, Centrum
Spraw Pracowniczych, Zespdt ds. Rownosci Pici

Harmonogram: do 2024 r.
Powigzane z D1.3

Dziatanie 4.2. Wskaznik Adresaci / adresatki
Opracowanie materiatéw Stworzenie wykazu dobrych Kadra kierownicza
informacyjnych dotyczacych praktyk. Spotecznos¢ akademicka (w
korzysci z wdrazania szczegodlnosci posiadajaca
réznorodnosci, w tym wykazu Rozpowszechnienie wykazu prawa wyborcze, np. kolegium
dobrych praktyk dotyczacych dobrych praktyk. elektorow)

zasad reprezentacji réznych
grup interesbw w organach
decyzyjnych, radach, komisjach
i zespotach, uwzgledniajgcych
roznorodnos¢ spotecznosci
akademickiej.

Jednostki realizujgce dziatanie: struktura ds. rownego traktowania, Centrum Spraw Pracowniczych,
Centrum Komunikacji i Marketingu

Harmonogram: stworzenie wykazu dobrych praktyk do konca 2023 r., rozpowszechnienie wykazu
dobrych praktyk do konca 2024 r.

Dziatanie 4.3. Wskaznik Adresaci / adresatki
Monitorowanie obsady organéw | Analizy statystyczne. Spotecznos¢ AGH
decyzyjnych w AGH pod Raport coroczny publikowany

wzgledem zréznicowania pici na stronie GEP.

Jednostki realizujgce dziatanie: jednostki administracyjne AGH i Zespét ds. Planu Réwnosci Pici,
Pion Kanclerza, struktura ds. rownego traktowania

Harmonogram: corocznie do 2024 r. (zgodnie z kalendarzem konkurséw)
Powigzane z D1.2.
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CEL 5. Zapewnienie ksztatceniaoraz zatrudnienia zgodnie

z regulami

bezpieczenstwa i

seksizmu, molestowania i molestowania seksualnego

przeciwdzialania przejawom

Dziatanie 5.1.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Stworzenie obowigzujgcego w
AGH kodeksu postepowania
okreslajgcego akceptowane i
nieakceptowane normy
zachowania na uczelni.

Opracowanie kodeksu.

Opublikowanie kodeksu w
jezykach polskim i angielskim
na stronie GEP, AGH, a takze
na stronach wydziatowych.

Wydanie kodeksu w formie
zarzadzenia JM Rektora
skierowanego do wiadomosci
catej spotecznosci
akademickiej.

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Prorektor ds. Ogdinych, Dyrektor ds. Pracowniczych, Zespot
ds. Planu Réwnosci, Rzecznik Praw Studenta, Uczelniana Rada Samorzadu Studentdw, Rzecznik
Dyscyplinarny dla Nauczycieli Akademickich, Centrum Spraw Pracowniczych, Zespét Radcow

Prawnych, struktura ds. rdwnego traktowania

Harmonogram: do korica 2022 r.

Dziatanie 5.2.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Wypracowanie procedury
antydyskryminacyjnej w
przypadkach naruszenia zasad
rownego traktowania oraz
Regulaminu Pracy, w tym
szczegodlnie wypracowanie
procedur bezpiecznego
zgtaszania, sprawiedliwej
diagnozy sytuacji, koniecznosci
skierowania sprawy do innych
organdw i potencjalnych sankcji

Opracowanie zasad
postepowania w przypadku
naruszenia zasady rownego
traktowania w Akademii
Gorniczo-Hutniczej w
Krakowie.

Opublikowanie procedury w
randze zarzgdzenia Rektora.

Spotecznos¢ AGH

Centrum Spraw Pracowniczych

Jednostki realizujgce dziatanie: struktura ds. rownego traktowania, Uczelniana Rada Samorzadu
Studentow, Zespdt ds. Planu Réwnosci, Rzecznik Praw Studenta, zwigzki zawodowe, Dyrektor

Harmonogram: do korica 2022 r.

Dziatanie 5.3.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Opracowanie i wdrozenie
programow szkoleniowych,
kursdw i materiatow
informacyjnych skierowanych do
wszystkich osdb pracujgcych i
studiujgcych w AGH z zakresu

polityki antydyskryminacyjnej,

Pilotazowe programy
szkoleniowe w zakresie
przeciwdziatania
dyskryminacji, strategii
postepowania w sytuacjach
doswiadczania dyskryminagji
itp.

Osoby pracujace i studiujace
Kadra zarzadzajaca i
kierownicza w AGH
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przeciwdziatania i reagowania
na sytuacje dyskryminaciji,
przemocy ze wzgledu na ptec i
orientacje seksualng,
molestowania i molestowania
seksualnego.

Docelowo: objecie
podstawowym programem
szkoleniowym wszystkich osob
pracujgcych i studiujgcych
oraz organizacji i 0sob
wspotpracujacych z AGH
Wigczenie programu szkolen
do statej oferty rozwojowej
AGH.

Jednostki realizujgce dziatanie: struktura ds. rownego traktowania, Zespét ds. Planu Rdwnosci Pici,

Centrum e-Learningu

Harmonogram: opracowanie programéw IV kwartat 2022 r., szkolenia stale do 2024 r.

Powigzane z dziataniem 1.3.

Dziatanie 5.4.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Wprowadzenie rozwigzan
umozliwiajgcych zgtaszanie
niewtasciwych zachowan.

Wdrozenie procedury oraz
narzedzia wspierajgcego
zgtaszanie nieprawidtowosci
(anonimowo badz przy
zachowaniu poufnosci).

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Prorektor ds. Ogolnych, Centrum Rozwigzan Informatycznych,
Rzecznik Praw Studenta, struktura ds. rownego traktowania

Harmonogram: IV kwartat 2022 r.

Dziatanie 5.5. Wskaznik Adresaci / adresatki
Kampania informacyjno- Opracowanie planu kampanii | Spoteczno$¢ AGH
edukacyjna dotyczaca informacyjnej; Otoczenie spoteczne Uczelni

przeciwdziatania i reagowania
na dyskryminacje, przemoc,
molestowanie i molestowanie
seksualne.

Sukcesywne wdrazanie
instrumentéw informacji.

Jednostki realizujgce dziatanie: struktura ds. rownego traktowania, Centrum Komunikacji
i Marketingu, Biuro Rzecznik Prasowej, Zespot ds. Planu ROwnosci, zewnetrzne organizacje

eksperckie

Harmonogram: IV kwartat 2022 r. — 2024 r.

Dziatanie 5.6.

Wskaznik

Adresaci / adresatki

Monitoring postepowan
dyscyplinarnych zwigzanych z
sytuacjami dyskryminagji,
przemocy ze wzgledu na ptec i
orientacje seksualng,
molestowania i molestowania

seksualnego

Rejestr naruszen

Spotecznos¢ AGH

Jednostki i podmioty realizujgce dziatanie: struktura ds. réwnego traktowania, Prorektor ds.

Ogdlnych, Rektor

Harmonogram: 2023 r.
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Dzialanie 5.7. Wskaznik Adresaci / adresatki
Opracowanie rozwigzania Opracowanie procedury Spotecznos¢ AGH
umozliwiajgcego osobom w zgtaszania deklaracji korekty
trakcie tranzycji komunikacje w | imienia i nazwiska.
wewnetrznych systemach Opracowanie i wdrozenie
uczelni zgodnie z odczuwang narzedzia identyfikacji
tozsamoscig ptciowa. wizualnej pozwalajacej na
korekte imienia i nazwiska
(,display name”) w systemach
wspierajgcych ksztatcenie.

Jednostki i podmioty realizujgce dziatanie: Rektor, struktura ds. rownego traktowania, Centrum
Rozwigzan Informatycznych, Centrum Organizacji Ksztatcenia, Zespét ds. Planu Réwnosci

Harmonogram: IV kwartat 2022 r.
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Tabela 2. Kobiety i mezczyzni zatrudnieni na stanowiskach nauczycieli akademickich na
wydziatach i w innych jednostkach badawczych i dydaktycznych. Stan na 31 maja 2021 r.

(dane instytucjonalne)

Kobiety na stanowiskach nauczycielek Mezczyzni na stanowiskach nauczycieli
akademickich akademickich
Warto$¢ liczbowa % Warto$¢ liczbowa %
WILIGZ 56 42,11% 77 57,89%
WIMiP 41 27,33% 109 72,67%
WEAIIIB 22 10,28% 192 89,72%
WIEIT 22 11,40% 171 88,60%
WIMIR 25 10,64% 210 89,36%
WGGIOS$ 80 45,20% 97 54,80%
WGGIIS 26 28,26% 66 71,74%
WIMIC 73 45,34% 88 54,66%
WO 20 37,04% 34 62,96%
WMN 22 36,67% 38 63,33%
WWNIG 17 29,82% 40 70,18%
wz 45 40,54% 66 59,46%
WEIP 40 34,48% 76 65,52%
WFiIS 31 22,79% 105 77,21%
WMS 41 35,65% 74 64,35%
WH 23 46,00% 27 54,00%
SJO 57 89,06% 7 10,94%
SWFiS 9 34,62% 17 65,38%
ACMIN 13 36,11% 23 63,89%

Tabela 3. Liczba osdb studiujacych na wydziatach AGH na studiach stacjonarnych w 2020
r. (dane instytucjonalne)

Studia stacjonarne
I stopnia II stopnia
K M K (%) M (%) K M K (%) M (%)
WGIG 592 553 51,7 48,3 116 101 53,5 46,5
WIMIP 304 836 26,7 73,3 57 105 35,2 64,8
WEAILIIB 466 1351 25,6 74,4 102 335 23,3 76,7
WIEIT 241 1504 13,8 86,2 62 245 20,2 79,8
WIMR 302 1777 14,5 85,5 57 251 18,5 81,5
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WGGIOS 464 548 45,8 54,2 85 89 48,9 51,1
WGGIIS 349 317 52,4 47,6 56 46 54,9 45,1
WIMIC 343 187 64,7 35,3 96 47 67,1 32,9
WO 66 204 24,4 75,6 1 5 16,7 83,3
WMN 159 166 48,9 51,1 39 54 41,9 58,1
WWNIG 44 153 22,3 77,7 17 48 26,2 73,8
Wz 491 373 56,8 43,2 199 149 57,2 42,8
WEiP 344 454 43,1 56,9 92 102 47,4 52,6
WFiIS 233 469 33,2 66,8 31 60 34,1 65,9
WMS 227 191 54,3 45,7 106 68 60,9 39,1
WH 378 200 65,4 34,6 105 38 73,4 26,6

5003 9283 40,2 59,8 1221 1743 42,5 57,5

Tabela 4. Kobiety i mezczyzni na

stanowiskach dziekanéw i prodziekanéw (dane

instytucjonalne)
Kadencje | Liczba kobiet e FULEE FE TR I;lzjgzk f\j1e Z?zjf nzicr:n(?/v
] mezczyzn przez kobiety (w %) P 30) Y
Funkcje
Dziekani 3 13 18,75% 81,25%
Prodziekani 2020-2024 19 40 32,20% 67,80%
Dziekani 1 15 6,25% 93,75%
Prodziekani 2016-2020 13 41 24,07% 75,93%
Tabela 5. Kobiety i mezczyzni w Radach Dyscyplin (dane instytucjonalne)
Zastepcy
Przewodniczacy | Przewodniczacych | Cztonkowie/cztonkinie 100%
Rada Dyscypliny
Naukowej M K M K M K K M
Automatyka,
Elektronika i
Elektrotechnika 1 2 41 6 13% | 87%
Informatyka 1 1 10 1 9% | 91%
Informatyka
Techniczna i
Telekomunikacja 1 3 41 4 9% | 91%
Inzynieria
Biomedyczna 1 1 11 4 27% | 73%
Inzynieria Chemiczna 1 1 17 8 32% | 68%
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Inzynieria Ladowa i

Transport 1 1 24 6 20% | 80%
Inzynieria
Materiatowa 1 35 12 26% | 74%
Inzynieria
Mechaniczna 1 1 44 3 6% | 94%
_Inzynieria
Srodowiska,
Gornictwo i
Energetyka 1 33 15 31% | 69%
Matematyka 1 1 16 1 6% | 94%
Nauki Chemiczne 1 12 10 45% | 55%
Nauki fizyczne 1 1 41 8 16% | 84%
Nauki o Kulturze i
Religii 1 5 4 44% | 56%
Nauki o Zarzadzaniu i
Jakosci 7 7 50% | 50%
Nauki o Ziemi i
Srodowisku 1 1 16 13 45% | 55%
Nauki Socjologiczne 1 8 5 38% | 62%
13 14 361 107 26 74
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Akronimy nazw wydziatow i centrow badawczych

WILIGZ — Wydziat Inzynierii Ladowej i Gospodarki Zasobami
WIMIIP — Wydziat Inzynierii Metali i Informatyki Przemystowej
WEAIIIB — Wydziat Elektrotechniki, Automatyki, Informatyki i Inzynierii Biomedycznej
WIEIT — Wydziat Informatyki, Elektroniki i Telekomunikacji
WIMIR — Wydziat Inzynierii Mechanicznej i Robotyki

WGGIOS — Wydziat Geologii, Geofizyki i Ochrony Srodowiska
WGGIIS — Wydziat Geodezji Gorniczej i Inzynierii Srodowiska
WIMIC — Wydziat Inzynierii Materiatowej i Ceramiki

WO — Wydziat Odlewnictwa

WMN — Wydziat Metali Niezelaznych

WWNIG — Wydziat Wiertnictwa, Nafty i Gazu

WZ — Wydziat Zarzadzania

WEIP — Wydziat Energetyki i Paliw

WFIIS — Wydziat Fizyki i Informatyki Stosowanej

WMS - Wydziat Matematyki Stosowanej

WH — Wydziat Humanistyczny

ACMIN — Akademickie Centrum Materiatéw i Nanotechnologii
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