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Wstep

Przyjazny ekosystem wzmacniajacy relacje miedzy wszystkimi cztonkami
spotecznosci akademickiej Politechniki Warszawskiej zaktada przyjeta w grudniu
2021r. ,Strategia rozwoju Politechniki Warszawskiej do roku 2030”, odnoszaca sie
m.in. do zbioru wartosci etycznych, w ktérym znajduja sie: wolnos¢, prawosé,
godno$¢, sprawiedliwo$é, tolerancja, réwnos¢, lojalnosé, solidarnosé, zyczliwosé.
Wsréd wartosci instrumentalnych znajduje sie réwniez réznorodno$¢, przez ktéra
nalezy rozumieé¢ ,uwzglednianie i akceptacje wszelkich aspektéw, w ktérych
cztonkowie spotecznosci moga sie réznié, tj. réoznic wieku, ptci, rasy, sprawnosci,
wyksztaltcenia, wiedzy, doSwiadczenia, umiejetnosci i kompetencji, osobowosci,
przekonan, systemu wartosci oraz tozsamosci”. Jednym ze stéw wymienianych
wielokrotnie w strategii jest ,odpowiedzialnos¢”, ktérag mozna rozumiec¢ jako
»,obowiazek moralny lub prawny odpowiadania za swoje lub czyje§ czyny
lub przyjecie na siebie obowigzku zadbania o kogo$ lub o co$™. Znajduje to rowniez
odzwierciedlenie w ,Strategii spotecznej odpowiedzialnosci Politechniki
Warszawskiej”, przyjetej przez Senat w dn. 23 czerwca 2021 r., w ktérej hastem
przewodnim jest stowo ,TROSKA”. W dokumencie tym =zasada réwnego
traktowania dotyczy nie tylko pici, ale podobnie jak w ,Regulaminie pracy PW”,
odnosi sie do wieku, niepetnosprawnosci, rasy, religii, narodowosci, przekonan
politycznych, przynaleznosSci zwiazkowej, pochodzenia etnicznego, wyznania,
orientacji seksualnej, zatrudnienia na czas okreSlony lub nieokresSlony,
albo w petnym lub niepeinym wymiarze czasu pracy?.

Od roku 2019 Politechnika Warszawska jest sygnatariuszem ,Deklaracji
spotecznej odpowiedzialno$ci uczelni” (DSOU), w ktérej ,upowszechnianie idei
réwnosci, réznorodnosci, tolerancji oraz respektowanie i chronienie praw
cztowieka w odniesieniu do catej spotecznos$ci akademickiej i jej otoczenia™ jest
jedna z dwunastu zasad. Upowszechnianiem zasad spotecznej odpowiedzialnosci
uczelni, ktére zostaty zdefiniowane przez Srodowisko akademickie w DSOU
zajmuje sie Grupa robocza do spraw Spotecznej Odpowiedzialnosci Uczelni,
funkcjonujaca w ramach Zespotu do spraw Zréwnowazonego Rozwoju i Spotecznej
Odpowiedzialnodci Przedsiebiorstw - organu pomocniczego funkcjonujacego
przy Ministerstwie Funduszy i Polityki Regionalnej, w ktorej Politechnika
Warszawska ma swoich przedstawicieli. W Uczelni funkcjonuje takze Rektorska
Komisja ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci Politechniki Warszawskiej,
odpowiedzialna m.in. za nadzorowanie irealizacje wspomnianej wczeS$niej

! ,Strategia rozwoju Politechniki Warszawskiej do roku 2030”, s. 7-8.

2 https://sjp.pwn.pl/slowniki/odpowiedzialno%C5%9B%C4%87.html, dostep dn. 21.12.2021r.
® ,Regulamin pracy Politechniki Warszawskiej”, s. 4.

4 https://www.gov.pl/web/edukacja-i-nauka/grupa-robocza-do-spraw-spolecznej-
odpowiedzialnosci-uczelni, dostep dn. 21.12.2021r.
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.Strategii spotecznej odpowiedzialnoSci Politechniki Warszawskiej”. Szkota
Biznesu Politechniki Warszawskiej jest sygnatariuszem PRME (ang. Principles for
Responsible Management Education) - inicjatywy wspieranej przez ONZ, bedacej
platforma do podnoszenia rangi zréwnowazonego rozwoju w szkotach na catym
Swiecie®.

Nadrzednym celem organizacji, uwzgledniajacej i realizujacej koncepcje
spotecznej odpowiedzialnosci jest maksymalizacja wkiadu tej organizacji
w zréwnowazony rozwoj¢, ktérego jednym z 17 celéw jest osiagniecie réwnosci pici
oraz wzmocnienie pozycji kobiet i dziewczat, poprzez zapewnienie réwnego
dostepu do edukacji, opieki zdrowotnej, godziwej pracy i udziatu w procesach
decyzyjnych’.

W ,,Strategii rozwoju Politechniki Warszawskiej do roku 2030” bardzo czesto
pojawia sie stowo ,talent”, odnoszace sie zaréwno do kandydatek/kandydatéw
na studia, studentek/studentéw, doktorantek/doktorantéw, jak i pracownic/
pracownikéw. Oznacza to, ze pte¢ nie stanowi kryterium awansu i uznania
w Uczelni, ktérej ,obowigzkiem jest pielegnowanie relacji z pracownikami
i studentami w taki sposéb, aby identyfikowaé potencjat i talent, wspiera¢ kazda
osobe we wszechstronnym rozwoju osobistym i maksymalizowaé jej sukces
w miejscu pracy”®.

Politechnika Warszawska jest cztonkiem konsorcjum uczelni europejskich
ENHANCE, ktére dazy do odpowiedzialnej transformacji spotecznej. Jego celem jest
»~wykorzystanie nauki i technologii dla dobra spoteczenstwa tak, aby globalne
wyzwania przeksztatlcié w szanse rozwojowe™. Zagadnieniom zwigzanym
z réwnodcig pici i réznorodnoscia poswiecono odrebne zadanie (WP6: ,Gender
Equality and Diversity). Warto podkresli¢, ze s3 one uwzgledniane przy realizacji
wszystkich zadan projektu.

Misja Politechniki Warszawskiej bezposrednio odwotuje sie do mysli
Stanistawa Staszica, ktéry uwazal, ze: ,rownos¢, wolnos¢ i wtasnos¢
s3 najpotrzebniejszym i najprostszym wnioskiem z praw cztowieka”°. Odnoszac sie
do tradycji Uczelni w obszarze spotecznej odpowiedzialnosci, warto nawiazac
do dorobku profesora Politechniki Warszawskiej - Karola Adamieckiego, ktéry
blisko 100 lat temu zauwazyt, ze istnieje ,jeszcze trzeci rodzaj harmonii, dotyczacy
tylko czynnika ludzkiego, ktéry niestety nie daje sie uja¢ w wykresy utatwiajace
harmonizacje. Jest to mianowicie harmonia duchowa, ktéra powinna i3czy¢

® https://www.unprme.org/about, dostep dn. 21.12.2021 r.

6 Polski Komitet Normalizacyjny: Norma PN-ISO 26000:2012 Wytyczne dotyczqce spotecznej
odpowiedzialnosci, Warszawa, 2012, s. 22.

" http://www.un.org.pl/cel5, dostep dn. 21.12.2021 r.

8 ,Strategia rozwoju Politechniki Warszawskiej do roku 20307, s. 33.

° https://enhanceuniversity.eu/pol/, dostep dn. 21.12.2021 r.

10 https://zyciorysy.info/stanislaw-staszic/, dostep dn. 21.12.2021 r.
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wszystkie jednostki ludzkie, wspéipracujace w jednym zbiorowym organizmie,
jakim jest kazdy zaktad wytwoérczy".

Politechnika Warszawska otrzymata prestizowe wyréznienie HR Excellence
in Research, ktore przyznawane jest przez Komisje Europejska w ramach strategii
Human Resources Strategy for Researchers - HRS4R, nakierowanej na zwiekszenie
atrakcyjnosci warunkéw pracy, rozwoju kariery, mobilnosci, a takze pomoc
merytoryczng i finansowa przy projektach badawczych?. Analiza uczestnictwa
kobiet w organach decyzyjnych, komisjach senackich i rektorskich oraz komisjach
konkursowych Politechniki Warszawskiej jest jednym z dziatan zaplanowanych
do realizacji w Uczelni, wynikajacym ze zidentyfikowanych w analizie luk stabych
i mocnych stron organizacji. W celu u§wiadomienia pracownikom realizacji przez
PW polityki zachowania réwnowagi pici przy ustalaniu skiadéw komisji
oraz innych organéw Uczelni, w planie dzialan uwzgledniono opracowanie
»Strategii podniesienia réwnowagi ptci w organach Politechniki Warszawskiej ™.

Niniejszy dokument zostat opracowany w celu zaplanowania dziatan
odpowiadajacych potrzebom i oczekiwaniom wszystkich cztonkéw wspélnoty
akademickiej w obszarze zachowania réwnosci pici oraz zapewnienia réwnowagi
pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym (tzw. work-life balance). Identyfikacja
potrzeb oraz zaproponowanie i realizacja konkretnych dziatan, oprécz wywigzania
sie Uczelni ze swoich zobowiazan oraz zalecen Komisji Europejskiej w zakresie
wdrozenia planu réwnosSci ptci, moga uczyni¢ z niej bardziej przyjazne miejsce
pracy.

Plan réwnosci ptci dla Politechniki Warszawskiej bazuje na ponizszych aktach
prawnych:

1. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. z 1997
r. Nr 78, poz. 483);

2. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca
2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownoS$ci szans oraz
rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy
(Dz. Urz. UE L 2006. 204. 23);

3. Ustawa z dnia 25 lutego 1964 r., Kodeks rodzinny i opiekuriczy (t.j. Dz. U.
z 2020 r. poz. 1359 ze zm.),

4. Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (t.j. Dz. U. z 2020 r.
poz. 1740 ze zm.);

5. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1320
ze zm.);

" Adamiecki K.: O istocie naukowej organizacji”, Koto Naukowej Organizacji Studentéw
Politechniki Warszawskiej, Warszawa 1938, s. 270.

2 https://www.pw.edu.pl/Aktualnosci/Politechnika-Warszawska-otrzymala-prestizowe-
wyroznienie-HR-Excellence-in-Research, dostep dn. 21.12.2021 r.

1B https://www.pw.edu.pl/HR-Excellence-in-Research, dostep dn. 21.12.2021 r.
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6. Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1444
ze zm.)
oraz nawiazuje do dobrych praktyk opisanych w innych dokumentach
np.: ,Europejskiej Karcie Naukowca” i ,Kodeksie postepowania przy rekrutacji
pracownikéw naukowych”.

Dokument sktada sie z dwoch zasadniczych czeSci, tj. diagnozy
oraz identyfikacji celow i dziatan zaplanowanych do realizacji w biezgcej kadencji,
tj. do roku 2024. Do opracowania niniejszego dokumentu zaangazowano wiele
jednostek Uczelni, tj. Dziat Badan i Analiz (DBiA) Centrum Zarzadzania Innowacjami
i Transferem Technologii (CZIiTT), Biuro Spraw Osobowych, Dziat ds. Studiéw,
Dziat Obstugi Doktorantéw oraz Biuro Rektora. Za koordynacje prac i opracowanie
ostatecznej wersji dokumentu odpowiada powotany w tym celu Zespét
ds. przygotowania planu rownosci ptci w Politechnice Warszawskiej, ktoéry bardzo
serdecznie dziekuje wszystkim osobom zaangazowanym w przygotowanie danych
oraz przeprowadzenie badan, stanowigcych podstawe do identyfikacji celéw
i zaplanowania konkretnych dziatan na najblizsze lata.



1. Rownos¢ pici w Politechnice Warszawskiej
- diagnoza stanu obecnego

1.1 Struktura pici w Politechnice Warszawskiej'

Analiza struktury zatrudnienia pracownikéw Politechniki Warszawskiej
opracowana zostata na podstawie danych przygotowanych przez Biuro Spraw
Osobowych wedtug stanu na koniec kazdego roku (31 grudnia), z wyjatkiem roku
2021 - stan na dzien 30 listopada. Przedstawione analizy, jesli nie zaznaczono
inaczej, dotycza danych w etatach z pominieciem o0séb przebywajacych
na dtugotrwatych zwolnieniach takich jak urlopy bezptatne i wychowawecze.

Analizy dotyczace Senatu i Komisji Senackich, Rad Naukowych Dyscyplin
oraz Komisji Rektorskich iDyscyplinarnych zostaly opracowane na podstawie
informacji przekazanych przez Biuro Rektora PW.

Informacje dotyczace liczby studentéw, absolwentéw oraz doktorantéow
powstaty na podstawie danych z systemu POL-on, zgodnie ze stanem na koniec
roku, czyli 31 grudnia. Dane z roku 2021 zostaty przygotowane w oparciu o stan
z dnia 7 grudnia, kiedy zostaty wygenerowane zestawienia.

Pracownicy PW

Niezaleznie od analizowanego roku, wiekszo§é pracownikéw Politechniki
Warszawskiej stanowili mezczyzni, a ich udziat w liczbie pracujacych w PW niemal
sie nie zmieniat (56,6% w 2018 i 56,5% w 2021r.).

Kobiety = Meiczyini

Rysunek 1. Pracownicy PW, dane procentowe wyliczone na podstawie liczby
pracujacych

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW

14 Zgutka M., Ptaszczyca M., Modrzejewska K. (koordynacja): ,Badanie spoteczne na potrzeby Zespotu
rektorskiego ds. przygotowania planu réwnosci ptci w Politechnice Warszawskiej. Raport z analizy
danych ilosciowych”, DBiA CZIiTT, Warszawa 2021.
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Mezczyzni stanowia wiekszo$¢ pracujacych w grupie nauczycieli akademickich
(NA), ok. 73%, natomiast kobiety - w grupie pracownikéw niebedacych
nauczycielami akademickimi (NNA), ok. 59%. W latach 2018-2021 nie
zaobserwowano w tym obszarze zmian wiekszych niz 0,5 punktu procentowego.
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Rysunek 2. Pracownicy NA i NNA na PW, dane procentowe wyliczone
na podstawie liczby pracujacych

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW

Struktura zatrudnienia

Pracownicy niebedacy  nauczycielami  akademickimi na  etatach
administracyjnych i technicznych

Pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi zatrudnieni na etatach
administracyjnych i technicznych to osoby na stanowiskach: administracyjno-
ekonomicznych, inzynieryjno-technicznych, naukowo-badawczych (od 2020 roku),
naukowo-technicznych, a takze osoby zatrudnione w bibliotekach PW, osoby
zajmujace sie dziatalno$cia artystyczng, informatycy, pracownicy obstugi
oraz robotnicy i pracownicy przedszkola PW. W tej grupie pracownikéw, w latach
2018-2021, kobiety zatrudnione byty na ponad 3/5 wszystkich etatéw. Odsetek ten
jest niemal niezmienny w kolejnych latach i wynosi od 60,2% w 2018 roku do 60,5%
w roku 2021.



Kobiety = Mezczyzni

Rysunek 3. Pracownicy NNA zatrudnieni na etatach administracyjnych
i technicznych

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW

Strukture pracownikéw administracyjno-technicznych warto przeanalizowaé
w podziale na poszczegdlne podgrupy, w ktérych odsetek kobiet i mezczyzn
znacznie sie rézni. Kobiety przewazaja w grupach pracownikéw administracyjno-
ekonomicznych, naukowo-badawczych (w roku 2020), =zatrudnionych
w bibliotekach, przedszkolu oraz zajmujacych sie dziatalnoscig artystyczna.
Najbardziej zrownowazona pod wzgledem struktury pici grupa sa pracownicy
obstugi i robotnicy (odsetek kobiet w latach 2018-2021 wahat sie od 52,4%
w 2018 r. do 46,2% etatéw obecnie).
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Rysunek 4. Pracownicy NNA zatrudnieni na etatach administracyjnych
i technicznych w podziale na grupy

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW
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Rysunek 5. Pracownicy NNA zatrudnieni na etatach administracyjnych
i technicznych w podziale na grupy, ciag dalszy

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW

Nauczyciele akademiccy

Grupe nauczycieli akademickich Politechniki Warszawskiej stanowig w wiekszosci
mezczyzni, ktérzy w analizowanych latach zatrudnieni byli na blisko % wszystkich

etatow. Odsetek ten nieznacznie zmalat w 2021 w stosunku do 2018 r., z 73%
do 72,4%.

Kobiety = Meziczyini

Rysunek 6. Nauczyciele akademiccy w podziale na pte¢

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW
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Analize struktury pici nauczycieli akademickich warto

w 2021r.).
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Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW
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Rysunek 8. Nauczyciele akademiccy w podziale na stopnie i tytuty naukowe
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Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW
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przeprowadzié
w rozroznieniu na tytuty zawodowe oraz stopnie i tytuty naukowe. Tylko w grupie
magistréw przewazaja kobiety (65,2% etatéw w roku 2021). Magistrami
inzynierami cze$ciej s3 mezczyzni (75,7% w 2021 r.), podobnie jak doktorami (72%
w 2021 r.), doktorami habilitowanymi (76,4% w 2021 r.) iprofesorami (81,3%

81,3%
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Zmiany w odsetku kobiet i mezczyzn wsréd nauczycieli akademickich w kolejnych
latach s3 nieznaczne, co wida¢ na kolejnym rysunku. Zaobserwowa¢ jednak mozna
duze réznice w przebiegu kariery naukowej kobiet i mezczyzn na PW, szczeg6lnie
na jej pézniejszym etapie. W8rdd nauczycieli akademickich ze stopniem doktora
w roku 2021 kobiety zajmuja 28% wszystkich etatow, natomiast wsrod etatow
profesorskich, kobiety posiadajg udziat 18,7%.
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Rysunek 9. Nauczyciele akademiccy w podziale na tytuty zawodowe, stopnie
i tytuty naukowe

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW
Zarzadzanie Uczelnia

Wsréd najwyzszej kadry zarzadzajacej Politechnika Warszawska, od 2018 roku
kobiety niezmiennie sprawuja funkcje kwestora (1 osoba) oraz zastepcy kwestora
(2 osoby). W roku 2020 i 2021 kobieta sprawuje funkcje prorektora (1), zas§ w 2021 r.
takze zastepcy kanclerza (1).

Tabela 1. Pracownicy pelniagcy funkcje kierownicze, poziom Rektoratu

31.12.2018 31.12.2019 31.12.2020 30.11.2021
Funkcje - - 2018 Suma - - 2019 Suma - = 2020 Suma - - 2021 Suma
Kobieta |Mezczyzna Kobieta | Mezczyzna Kobieta |Mezczyzna Kobieta | Mezczyzna
Rektor - 1 1 1 1 1 1 1 1
Prorektor 6 6 6 6 1 5 6 1 5 6
Kanclerz 1 1 1 1 1 1 1 1
Zastepca kanclerza 3 3 3 3 3 3 1 2 3
Kwestor 1 1 1 1 1 1 1 1
Zastepca kwestora 2 2 2 2 2 2 2 2

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW
Wydziaty

Struktura pici wsrdéd pracownikéw na stanowiskach z funkecja kierownicza
na Wydziatach jest zréznicowana ze wzgledu na grupe pracownicza. Wsrod
nauczycieli akademickich kobiety stanowia mniejszo§¢. W 2020 i 2021 r.
zatrudnione byty na 21,5% wszystkich etatéw (w 2018 r. byto to 18,8%). Odwrotna
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sytuacja ma miejsce wsréd pracownikéw niebedacych nauczycielami
akademickimi, gdzie odsetek etatéw, na ktérych zatrudnione sg kobiety peiniace
funkcje kierownicze na Wydziatach, w 2021 r. wyniést 75% (w 2018 r. byto to 70%).

Kobiety = Mezczyini

Rysunek 10. Pracownicy NA pelnigcy funkcje kierownicze na Wydziatach
w podziale na pte¢

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW

Kobiety = Mezczyzni

Rysunek 11. Pracownicy NNA peiniagcy funkcje kierownicze na Wydziatach
w podziale na pte¢

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW

Szczegblty na temat struktury zatrudnienia na Wydziatach, z uwzglednieniem
petnionych funkcji, przedstawiono w tabeli nr 2.
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Tabela 2. Pracownicy NA oraz NNA pelnigcy funkcje kierownicze na Wydziatach,
dane w liczbie etatow

31.12.2018 31.12.2019 31.12.2020 30.11.2021
Funkcje = = 2018 Suma = = 2019 Suma = = 2020 Suma = = 2021 Suma
Kobieta [Mezczyzna Kobieta [Mezczyzna Kobieta [Mezczyzna Kobieta [Mezczyzna
Dziekan 3,00 16,00 19,00 3,00 16,00 19,00 3,00 16,00 19,00 3,00 16,00 19,00
Prodziekan 18,00 52,00 70,00 19,00 53,00 72,00 25,00 41,00 66,00 23,00 43,00 66,00
Dyrektor 1,00 1,00
7-ca Dyrektora 5,00 5,00 3,00 3,00 6,00 6,00 7,00 7,00
Dyrektor Instytutu 2,00 23,00 25,00 2,00 22,00 24,00 2,00 22,00 24,00 2,00 22,00 24,00
Z-ca Dyrektora Instytutu 6,00 34,00 40,00 7,00 35,00 42,00 7,00 28,00 35,00 7,00 28,00 35,00
Dyrektor Centrum 0,50 0,50 0,50 0,50 0,10 0,10 0,10 0,10
Z-ca Dyrektora Centrum 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 1,00
Dyrektor Uczel.Centr.Bad. 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
Z-ca Uczel.Centr.Bad. 2,00 2,00
Dyrektor Kolegium 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Z-ca Dyrektora Kolegium 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Dyrektor Oérodka 1,00 3,00 4,00 1,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00
Kierownik 5,00 19,50 24,50 4,00 19,50 23,50 4,00 25,75 29,75 4,00 22,75 26,75
7.ca Kierownika 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Kierownik Biblioteki Wydziatu 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Kierownik Dziatu 1,00 2,00 3,00 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 3,00 3,00 2,00 5,00
Kierownik Dziekanatu 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Kierownik Katedry 3,00 10,00 13,00 4,00 7,00 11,00 6,00 12,00 18,00 4,00 10,00 14,00
Kierownik Laboratorium 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00
Kierownik Sekcji 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Kierownik Studiéw Doktoranckich| 7,00 14,00 21,00 6,00 12,75 18,75 5,00 13,00 18,00 6,00 12,00 18,00
Kierownik Szkoty Doktorskiej 2,00 3,00 5,00 2,00 3,00 5,00
Kierownik Zaktadu 22,00 122,00 144,00 19,00 116,00 135,00 21,00 119,00 140,00 24,00 122,00 146,00
Kierownik Zespotu 2,00 6,00 8,00 2,00 5,00 7,00 3,00 4,00 7,00 3,00 4,00 7,00
Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW
Jednostki ogélnouczelniane
Kobiety nieco czeSciej niz mezczyzni zatrudnione s3 w jednostkach
ogélnouczelnianych PW na stanowiskach kierowniczych, badZ pelnig funkcje
kierownicze (w 2021 r. odsetek ich etatéw wynosi 50,8%).
Tabela 3. Pracownicy NA oraz NNA petniacy funkcje kierownicze
w jednostkach ogélnouczelnianych, dane w liczbie etatow
31.12.2018 31.12.2019 31.12.2020 30.11.2021
Sta iska i funkcje 2018 Suma 2019 Suma 2020 Suma 2021 Suma

Kobieta Meiczyzna Kobieta | Mezczyzna Kobieta | Mezczyzna Kobieta | Mezczyzna
Dyrektor 5,00 4,00 9,00 4,00 6,50 10,50 5,00 7,30 12,30 5,00 7,30 12,30
Kierownik 21,25 19,05 40,30 21,75 16,50 38,25 21,75 15,00 36,75 22,00 16,50 38,50
Z-ca Dyrektora 2,30 3,50 5,80 3,30 3,50 6,80 4,30 4,50 8,80 4,30 5,50 9,80
Z-ca Kierownika 2,00 3,00 5,00 2,00 4,00 6,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 3,00
SUMA 30,55 29,55 60,10 31,05 30,50 61,55 32,05 28,80 60,85 32,30 31,30 63,60

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW
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Administracja centralna i wydziatowa

W przypadku pelnienia przez pracownikéw niebedacych nauczycielami
akademickimi funkcji kierowniczych w administracji centralnej i wydziatowej,
duzo czesciej funkcje te sprawuja kobiety.

Tabela 4. Pracownicy NNA pelniacy funkcje kierownicze w administracji
centralnej i wydziatowej, dane w liczbie etatow

& e 31.12.2018 2018 Suma 31.12.2019 2019 Suma 31.12.2020 2020 Suma 30.11.2021 2021 Suma
Kobieta Meiczyzna Kobieta | Mezczyzna Kobieta | Mezczyzna Kobieta | Mezczyzna
Kierownik 86,75 49,75 136,50 87,75 50,75 138,50 95,50 51,25 146,75 96,00 52,25 148,25
Z-ca Kierownika 21,00 7,50 28,50 23,00 6,00 29,00 21,00 6,00 27,00 25,00 5,00 30,00
Z-ca Dyrektora Instytutu 1,00 1,00
SUMA 107,75 57,25 165,00 110,75 57,75 168,50 116,50 57,25 173,75 121,00 57,25 178,25

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW

Informacje zbiorcze na temat struktury ptci pracownikéw z obszaru zarzadzania
Uczelnia (dane procentowe dotyczace etatéw)

Najwyzszy udziat kobiet w liczbie etatéw z obszaru zarzadzania Uczelnia obserwuje
sie na poziomie Wydziatéw, jesli chodzi o pracownikéw niebedacych nauczycielami
akademickimi (75% w 2021 r.) oraz administracji centralnej i wydzialowej w tej
samej grupie pracowniczej (67,9% w 2021 r.), natomiast mezczyzn - na poziomie
Wydziatéw, jesli chodzi o NA (78,5% w 2021 r.) i Rektoratu (64,3% w 2021 r.).
Na poziomie jednostek ogdélnouczelnianych dla ogétu NA i NNA widoczny jest
niemal réwny udziat kobiet (50,8% w 2021r.) i mezczyzn (49,2% w 2021r.).
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Rysunek 12. Zarzadzanie Uczelnig, dane procentowe dotyczace etatow

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW
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Rysunek 13. Zarzadzanie Uczelnig, cigg dalszy

Zrédto: Biuro Spraw Osobowych PW, opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW
Senat i Komisje Senackie

Na podstawie danych pochodzacych z Biura Rektora wynika, iz w kadencji
2020-2024 wsréd cztonkoéw i statych gosci Senatu PW kobiety stanowia 28,2%,
co stanowi wzrost o ok. 4 punkty procentowe w stosunku do kadencji 2016-2020
(24,1%).

Najwyzszy odsetek mezczyzn w obecnej kadencji zasiada w Senackiej Komisji
ds. Historii iTradycji (80,8%), a kobiet - w Zespole ds. Budzetu (64,3%).
W poprzedniej kadencji 82,1% cztonké4w i stalych gosSci Senackiej Komisji
ds. Historii i Tradycji stanowili mezczyzni, a kobiety stanowity 4/10 skiadu
Senackiej Komisji ds. Wspétpracy z Zagranica (40,6%).

Szczegdtowe informacje na temat liczby kobiet i mezczyzn w Senacie i Komisjach
Senackich PW w kadencjach 2016-2020 oraz 2020-2024 przedstawiono w tabeli
nr 5.
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Tabela 5. Senat i Komisje Senackie PW

Senat i Komisje Senackie Cztonkowie Stali Goscie ogoétem
kadencja 2016-2020 Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Meiczyzni | % Kobiet | % Meiczyzn | razem
Senat 15 53 4 7 24,1% 75,9% 79
Senacka Komisja ds. Kadr 5 16 3 2 30,8% 69,2% 26
Senacka Komisja ds. Ksztatcenia 9 15 11 17 38,5% 61,5% 52
Senacka Komisja ds. Etyki Zawodowe;j 9 17 0 0 34,6% 65,4% 26
Senacka Komisja ds. Historii i Tradycji 4 19 1 4 17,9% 82,1% 28
Senacka Komisja ds. Mienia i Finansow 4 21 8 8 29,3% 70,7% 41
Senacka Komisja ds. Nauki 3 19 7 10 25,6% 74,4% 39
Senacka Komisja ds. Organizacji Uczelni 5 19 3 10 21,6% 78,4% 37
Senacka Komisja ds. Wspétpracy z Zagranica 8 9 5 10 40,6% 59,4% 32
Podkomisja ds. Budzetu 3 9 1 1 28,6% 71,4% 14
Podkomisja ds. Algorytmu 4 9 1 33,3% 66,7% 15
kadencja 2020-2024
Senat 15 43 13 28,2% 71,8% 78
Senacka Komisja ds. Kadr 5 19 1 5 20,0% 80,0% 30
Senacka Komisja ds. Ksztatcenia 12 12 13 12 51,0% 49,0% 49
Senacka Komisja ds. Etyki Zawodowej 10 13 2 0 48,0% 52,0% 25
Senacka Komisja ds. Historii i Tradycji 4 19 1 2 19,2% 80,8% 26
Senacka Komisja ds. Mienia i Finansow 6 18 8 5 37,8% 62,2% 37
Senacka Komisja ds. Nauki 10 14 15 18 43,9% 56,1% 57
Senacka Komisja ds. Organizacji Uczelni 6 18 5 10 28,2% 71,8% 39
Senacka Komisja ds. Wspotpracy z Zagranicg 10 14 3 10 35,1% 64,9% 37
Senacka Komisja ds. Wyboru Cztonkéw Rady Uczelni 1 2 0 33,3% 66,7% 3
Zespot ds. Budzetu 3 5 2 64,3% 35,7% 14
Zespot ds. Podziatu Subwencji 3 14 3 2 27,3% 72,7% 22
Zrédto: Biuro Rektora PW, opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW
Rady Naukowe Dyscyplin
Mezczyzni dominujg (ponad 50%) w sktadach rad naukowych 12 z 13 dyscyplin.
Wyjatkiem jest architektura i urbanistyka, gdzie 68,4% sktadu stanowia kobiety.
Najwyzszy odsetek mezczyzn zasiada w radach naukowych automatyki,
elektroniki i elektrotechniki (96,6%) oraz inzynierii mechanicznej (90,2%).
Mezczyzni sa przewodniczacymi 9 z 13 rad (69,2%).

Tabela 6. Rady Naukowe Dyscyplin w 2021 r.

Rada Naukowa Dyscypliny Przewodniczacy Kobiety Mezczyzni % Kobiet % Mezczyzn ogoétem
architektura i urbanistyka Kobieta 13 6 68,4% 31,6% 19
automatyka, elektronika i elektrotechnika Mezczyzna 2 56 3,4% 96,6% 58
informatyka techniczna i telekomunikacja Mezczyzna 6 50 10,7% 89,3% 56
inzynieria biomedyczna Mezczyzna 3 10 23,1% 76,9% 13
inzynieria chemiczna Meiczyzna 9 29 23,7% 76,3% 38
inzynieria lgdowa i transport Mezczyzna 17 37 31,5% 68,5% 54
inzynieria materiatowa Kobieta 9 20 31,0% 69,0% 29
inzynieria mechaniczna Mezczyzna 5 46 9,8% 90,2% 51
inzynieria Srodowiska, gérnictwo i energetyka |Mezczyzna 19 31 38,0% 62,0% 50
matematyka Kobieta 9 12 42,9% 57,1% 21
nauki chemiczne Mezczyzna 23 31 42,6% 57,4% 54
nauki fizyczne Mezczyzna 7 26 21,2% 78,8% 33
nauki o zarzadzaniu i jakosci Kobieta 10 11 47,6% 52,4% 21

Zrédto: Biuro Rektora PW, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW
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Komisje Rektorskie i Dyscyplinarne

W kadencji 2016-2020 poza jednym przypadkiem (Komisji Rektorskiej
ds. Warunkéw Pracy w PW), wszyscy przewodniczacy Komisji Rektorskich byli ptci
meskiej (8 z 9). W obecnej kadencji (2020-2024) nie ma kobiet wsrdd
przewodniczacych 6 Komisjii W kadencji 2016-2020 na 9 Komisji w jednej
(ds. Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych), zasiadato wiecej kobiet (7) niz
mezczyzn (6). W dwoéch przypadkach (Komisji Rektorskiej ds. Nauki i Aparatury
Naukowo-Badawczej oraz Komisji Rektorskiej ds. Bezpieczenstwa), w sktadach
pracownikoéw nie byto kobiet.

Szczegblowe informacje na temat liczby kobiet i mezczyzn w poszczegélnych
Komisjach Rektorskich w kadencjach 2016-2020 oraz 2020-2024 przedstawiono
w tabelinr 7.

Tabela 7. Komisje Rektorskie

Komisje Rektorskie . P w tym pracownicy przedstawiciele
Przewodniczacy | ogétem — X

kadencja 2016-2020 Kobiety Mezczyzni | SSPW i RDPW
ds. Akademickiej Stuzby Zdrowia Mezczyzna 12 1 9

ds. Zaktadowego Funduszu Swiadczer Socjalnych Mezczyzna 13 7 6

ds. Nauki i Aparatury Naukowo-Badawczej Mezczyzna 10 0 10

ds. Standaryzacji Proceséw Obstugi i Dokumentowania Toku Studidw  |Mezczyzna 32 13 17

ds. Modernizacji i Rozwoju Uczelni Mezczyzna 5 1 4

ds. Wykorzystania Funduszu Stabilizacyjnego Mezczyzna 5 2 3

ds. Nagrod i Odznaczen Mezczyzna 21 3 18

ds. Bezpieczernstwa Mezczyzna 13 0 11

ds. Warunkoéw Pracy w PW Kobieta 10 2 6

kadencja 2020-2024

ds. Akademickiej Stuzby Zdrowia Mezczyzna 10 2 6

ds. Zaktadowego Funduszu Swiadczer Socjalnych Mezczyzna 14 9 5

ds. Aparatury Naukowo-Badawczej Mezczyzna 9 0 9

ds. Bezpieczenstwa i Higieny Pracy w PW Mezczyzna 10 2 6

ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci Politechniki Warszawskiej Mezczyzna 9 5 4

ds. Nagrod i Odznaczen Mezczyzna 19 3 16

Zrédto: Biuro Rektora PW, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW

W sktadach Komisji Dyscyplinarnych w kadencji 2016-2020 oraz 2020-2024
widoczna jest przewaga cztonkéw pici meskiej. Jedynym wyjatkiem byta Komisja
Dyscyplinarna ds. Studentéw i Doktorantéw (12 kobiet i 10 mezczyzn), jednak
nalezy zaznaczy¢, ze analizujac jej sktad wediug statusu cztonkoéow, wiekszos¢
stanowili mezczyzni (7 z 12 pracownikéw).

Szczegdtowe informacje na temat liczby kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych
Komisjach Dyscyplinarnych w kadencjach 2016-2020 oraz 2020-2024
przedstawiono w tabeli nr 8.
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Tabela 8. Komisje Dyscyplinarne

komisje dyscyplinarne T liczba cztonkow w tym pracownikow

kadencja 2016-2020 Kobiety | Mezczyini Kobiety Mezczyini
Komisja Dyscyplinarna ds. Studentéw i Doktorantéw 22 12 10 5 7
Odwotawcza Komisja Dyscyplinarna ds. Studentéw i Doktorantow 15 3 12 1 8
Komisja dyscyplinarna ds. Doktorantéw 10 4 6 1 5
Odwotawcza Komisja Dyscyplinarna ds. Doktorantow 10 4 6 2 4
Komisja Dyscyplinarna ds. Studentéw 10 4 6 2 4
Odwotawcza Komisja Dyscyplinarna ds. Studentéw 10 2 8 1 5
Uczelniana Komisja Dyscyplinarna ds. Nauczycieli Akademickich 15 3 12 1 11
kadencja 2020-2024

Komisja Dyscyplinarna ds. Doktorantéw 10 2 8 1 5
Odwotawcza Komisja Dyscyplinarna ds. Doktorantow 10 4 6 0 6
Komisja Dyscyplinarna ds. Studentow 10 4 6 3 3
Odwotawcza Komisja Dyscyplinarna ds. Studentéw 10 4 6 2 4
Uczelniana Komisja Dyscyplinarna ds. Nauczycieli Akademickich 16 4 12 4 8

Zrédto: Biuro Rektora PW, opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW
Identyfikacja tzw. luki ptacowej

Na podstawie analizy wynagrodzen zasadniczych pracownic i pracownikow PW
mozna stwierdzi¢, ze w Uczelni wystepuje zjawisko tzw. luki ptacowej, jednak nie
odbiega ono od sytuacji w kraju. W Polsce luka ptacowa miedzy mezczyznami
a kobietami wynosi 8,5 % i jest jedng z najnizszych wsrdéd krajow Unii
Europejskiej®.

W Politechnice Warszawskiej najnizsze zréznicowanie wynagrodzen wystepuje
wsréd pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi (3%), podczas gdy
w grupie nauczycieli akademickich wynosi 7% (w najwiekszym stopniu
w przypadku pracownikéw dydaktycznych- 8,52%). Warto jednak zwrécié uwage
na fakt, ze w przypadku instruktorek/instruktoréw oraz lektorek/lektoréow
zarobki kobiet s3 wyzsze od wynagrodzen mezczyzn o odpowiednio 6% i 10%.

Za pozytywny nalezy uznaé¢ trend podwyzszania wynagrodzen zasadniczych
pracownic ipracownikéw PW, przy czym w przypadku oséb niebedacych
nauczycielami akademickimi wzrost wynagrodzen od roku 2018 jest
na poréwnywalnym poziomie (odpowiednio o 23,84% w przypadku kobiet i 23,34 %
w przypadku mezczyzn w roku 2021). W poréwnaniu do roku 2018 r., wzrost
wynagrodzen w grupie nauczycieli akademickich w roku 2021 wynosit
odpowiednio 21% w przypadku kobiet i 17% w przypadku mezczyzn.

15 https://businessinsider.com.pl/twoje-pieniadze/praca/luka-placowa-w-polsce-najgorzej-w-
finansach-i-ubezpieczeniach/xn2hrhx, dostep dn. 22.12.2021 r.
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Doktoranci

W Politechnice Warszawskiej ogdétem wsréd doktorantéow jest wiecej mezczyzn
(67,8% w 2021 r.). W latach 2019-2021 o 3 punkty procentowe zwiekszyt sie odsetek
mezczyzn wirdd doktorantéw (z 64,7% w 2019 do 67,8% w 2021 r.).

Kobiety Mezczyini

Rysunek 14. Og6t doktorantéw w podziale na pteé¢ w kolejnych latach

Zrédto: POL-on - Zintegrowana Sie¢ Informacji o Nauce i Szkolnictwie Wyzszym, opracowanie wlasne DBA CZIiTT PW

Szkoty Doktorskie

Analiza danych w podziale na szkoty doktorskie pokazuje, ze do spadku odsetka
kobiet wsréd doktorantéw w latach 2019-2021 doszlo w Szkotach Doktorskich
nr: 3 (z 29,5% w 2019 do 23,6% w 2021 r.), 4 (z 23,1% w 2019 do 21,3% w 2021 r.)
i5(z 59,1% w 2019 do 50,6% w 2021 r.). Warto odnotowaé, ze najwyzszy udziat
mezczyzn wsrdd doktorantéw wystepuje w Szkotach Doktorskich nr 4 (78,7%
w 2021r.), 3(76,4% w 2021 r.)i 2 (71,7% w 2021 r.), a kobiet w Szkotach nr 5 (50,6%
w 2021r.)i1(46,6% w 2021r.).
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Kobiety m MezczyZni

Rysunek 15. Doktoranci wedtug szkét doktorskich

Zrédto: POL-on - Zintegrowana Sie¢ Informacji o Nauce i Szkolnictwie Wyzszym, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW

Absolwenci

Analizy dotyczace absolwenté6w PW powstaty na podstawie zestawienia z systemu
POL-on. Dane dotyczace lat 2018-2020 informuja o stanie liczbowym z ostatniego
dnia roku (31 grudnia), za$ dane dotyczace roku 2021 pochodza z dnia 7 grudnia,
kiedy to zestawienie zostato wygenerowane.

Wsréd absolwenté6w PW wiecej jest mezczyzn (60,5% w 2021 r.). W latach 2018-2021
nieznacznie spadta liczba absolwentek, z 40,8% w 2018 do 39,4% w 2021 r.

Kobiety Meiczyini

Rysunek 16. Ogot absolwentéw w podziale na pte¢ w kolejnych latach
Zrédto: POL-on - Zintegrowana Sie¢ Informacji o Nauce i Szkolnictwie Wyzszym, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW
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Udziat kobiet wsréd absolwentow jest wyzszy w przypadku studiéw Il niz I stopnia.
Dodatkowo zaobserwowaé mozna, ze w tej grupie w ciggu 3 analizowanych lat
nieznacznie spadt odsetek kobiet (z 44,2% w 2018 do 42% w 2021 r.- rys. 17 irys. 18).

I stopient II stopien

Kobiety = Mezczyini

Rysunek 17. Absolwenci studiéw [ stopnia Rysunek 18. Absolwenci studiéw II stopnia

Zrédto: POL-on - Zintegrowana Sie¢ Informacji o Nauce i Szkolnictwie Wyzszym, opracowanie wiasne DBA CZIITT PW

Kierunki

Sposréd 38 kierunkéw w 2018 r. w przypadku 21 ponad 50% absolwentéw studiow
I stopnia stanowili mezczyzni. Przewaga kobiet dotyczyta 17 kierunkéw. W 2021 r.
mezczyzni dominowali na 28, a kobiety na 15 sposréd 43 kierunkéw.

Najwyzszy udzial kobiet wsrdéd absolwentéw studiéw I stopnia w 2018 r.,
w podziale na kierunki, odnotowano dla:
Biotechnologii (84,7%),
Administracji (75,8%),
Ekonomii (75,2%),
Architektury i urbanistyki (68,2%).
W 2021 r. najwiecej absolwentek byto z nastepujacych kierunkow:
e Biotechnologia (77,6%),
e Architektura (76,9%),
e Administracja (69,3%),
e Technologia chemiczna (69,2%).

W przypadku 19 z 38 kierunkéw studiow II stopnia w 2018 r. wsrdd absolwentéw
odnotowano przewage kobiet, a w przypadku 18 - mezczyzn. W 2021 r. mezczyzni
dominowali na 28, a kobiety na 16 sposrod 44 kierunkow.
Najwyzszy odsetek kobiet wsréd absolwentéw studiéw II stopnia w 2018 r.,
w podziale na kierunki, odnotowano dla:

e Administracji (85,1%),

e Ochrony Srodowiska (80%),
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e Biotechnologii (78,7%),
e Ekonomii(78,7%).

W 2021 r. najwiecej absolwentek byto z nastepujacych kierunkow:
e Zarzadzanie Bezpieczenistwem Infrastruktury Krytycznej (100%; nowy
kierunek, 2 osoby),
e Ekonomia (89,1%),
e Biotechnologia (85,9%).

Wydziaty

W 2018 r. mezczyzni stanowili ponad potowe absolwentéw 11 z 20 wydziatéw PW
(z uwzglednieniem KNEiS), a w 2021 r. - 12 (zmiana dotyczyta WIM).

W 2018 r. najwiekszy odsetek kobiet wsréd absolwentéw ogdtem dotyczyt WAiINS
(80,4%), KNEiS (76,9%), WCh (67,9%), a mezczyzn - WSIiMR (91,9%), WE (86,5%)
oraz WEITI (82,6%).

W 2021 r. byty to, dla kobiet, wydziaty: KNEIS (74,8%), WCh (74,2%), WAINS (72,6%),
a dla mezczyzn - WE (88,9%), WSiMR (88,5%), WMEIL (81,8%).

Na przestrzeni trzech lat (2019, 2020, 2021 r.) widoczne s3 zmiany w udziale kobiet
i mezczyzn wsréd absolwentéw studiéow I stopnia poszczegédlnych wydziatow
i KNEiS. Odsetek mezczyzn wsrod absolwentéw wzrdst o co najmniej kilka
punktow procentowych w przypadku KNEiS, WAINS, WIL, WMiNI, WT, WZ.
Odsetek kobiet wzrést o co najmniej kilka punktéw procentowych
na nastepujacych wydziatach: WA, WBMiP, WCh, WF, WGiK, WMT.

Na przestrzeni trzech lat (2019, 2020, 2021 r.) nastapity zmiany w udziale kobiet
i mezczyzn wsréd absolwentéw studiow II stopnia poszczegdlnych wydziatéw
i KNEiS. Odsetek mezczyzn wsrod absolwentéw wzrdst o co najmniej kilka
punktéw procentowych w przypadku WE, WGiK, WIBHiIS, WIChiP, WIM, WMiNI,
WMEIL, WSiMR, WT. Odsetek kobiet wzrést o co najmniej kilka punktéw
procentowych na nastepujacych wydziatach: KNEiS, WBMiP, WEITI, WF, WIL,
WMT, WM.

Studenci

Analizy dotyczace studentéw PW powstaty na podstawie zestawienia z systemu
POL-on. Dane dotyczace lat 2018-2020 informuja o stanie liczbowym z ostatniego
dnia roku (31 grudnia), za$ dane dotyczace roku 2021 pochodza z dnia 7 grudnia,
kiedy to zestawienie zostato wygenerowane. Odsetek kobiet wsrod studentéow
nieznacznie maleje. W ciggu 3 analizowanych lat zmniejszyt sie o 2,4 punktu
procentowego.
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2,4 pp. Réznica w odsetku
kobiet wsréod studentéw
pomiedzy 2018, a 2021
rokiem.

Kobiety Meiczyini

Rysunek 19. Og6t studentéw w podziale na pteé w kolejnych latach

Zrédto: POL-on - Zintegrowana Sie¢ Informacji o Nauce i Szkolnictwie Wyzszym, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW

Odsetek kobiet studiujacych na studiach II stopnia jest wiekszy niz na studiach
I stopnia. Réznica ta wynosi od 6,2 pp. w roku 2018, do 5 pp. w roku 2021. Nalezy
jednak mie¢ na uwadze, ze liczba studentéw studiéw II stopnia jest znacznie
mniejsza niz studentéw studiéw I stopnia.

I'stopien Il stopien

Kobiety Mezczyzni

Rysunek 20. Studenci studiéw I stopnia ~ Rysunek 21. Studenci studiéw II stopnia

Zrédto: POL-on - Zintegrowana Sie¢ Informacji o Nauce i Szkolnictwie Wyzszym, opracowanie wiasne DBA CZIiTT PW

Kierunki

Sposréd 44 kierunkéw studidéw I stopnia, na ktérych studenci studiowali w latach
2018-2020 oraz studiuja obecnie (2021 r.), na czternastu w 2018, szesnastu w 2019,
osiemnastu w 2020 i siedemnastu kierunkach w 2021 roku odsetek kobiet wynosit
ponizej 15%. Najnizszy odsetek kobiet w 2021 r. jest na kierunkach: Mechatronika

25



Pojazdéw i Maszyn Roboczych (6%) oraz Mechanika Pojazdéw i Maszyn Roboczych
(6,2%).

Najwyzszy odsetek kobiet w roku akademickim 2021/2022 jest na kierunku
Biotechnologia (72,1%). Jest to jedyny kierunek studiéw I stopnia w 2021 r.,
na ktérym kobiet jest wiecej niz 70% ogdtu studiujacych. W roku 2018 na 6 sposrod
39 kierunkéw w PW kobiety stanowily ponad 70% studiujacych na studiach
Il stopnia. Dwa kierunki o najwyzszym odsetku kobiet, ponad 80%,
to Biotechnologia (83,1%) oraz Ochrona Srodowiska (86,1%). Na 10 kierunkach
kobiety stanowity mniej niz 15% studiujacych. Najnizszy odsetek Lkobiet
odnotowano na kierunkach: Mechanika Pojazdéw i Maszyn Roboczych (9,2%) oraz
Mechatronika Pojazdéw i Maszyn Roboczych (11,8%). W 2021 roku wsrdd
46 kierunkéw na siedmiu kobiety stanowig 70% lub wiecej studentéw studiow
Il stopnia. Najwyzszy odsetek kobiet jest obecnie na kierunku Biogospodarka
(100%, przy czym ogdtem na tym kierunku studiujg 3 osoby). Kolejne dwa kierunki
pod wzgledem udziatu kobiet to Administracja (77,4%) oraz Ochrona Srodowiska
(77,1%).

Wydziaty

W roku 2021 kobiety stanowity wiekszo$¢ studiujacych na o$miu sposréd
dwudziestu wydziatéw. S3 to: KNEIS, WAINS, WA, WCh, WGIK, WIChiP, WIM
oraz WZ. Na szeSciu wydziatach wroku 2021 odsetek kobiet wyni6st pomiedzy 40%,
a 60%. Zmiany jakie nastapity w odsetku kobiet i mezczyzn na poszczegélnych
wydziatach w roku 2021 w stosunku do 2018 wynosity od (-8,5) pp. do 5,2 pp.
Odsetek mezczyzn zmniejszy? sie na oSmiu wydziatach, najbardziej na Wydziale
Inzynierii Materiatowej (o 8,5 pp.) oraz na Wydziale Inzynierii Lagdowej (o 4,7 pp.).
Odsetek kobiet zmniejszyt sie w sposéb najbardziej znaczacy w ciaggu tych trzech
lat na Wydziale Administracji i Nauk Spotecznych (o 5,2 pp.), na Wydziale
Transportu (o 5,1 pp.) oraz na Wydziale Zarzadzania (o 4,8 pp.).

Zmiany zwiazane z odsetkiem kobiet i mezczyzn na poszczegélnych
wydziatach w kolejnych latach, 2019-2021, s3 stosunkowo nieznaczne (opisane
powyzej). Zaobserwowaé¢ mozna natomiast réznice w udziale mezczyzn i kobiet
studiujacych na poszczeg6lnych stopniach studiéw.

Wsréd studentéw studiéw I stopnia wydziaty o najwyzszym odsetku
mezczyzn to WSiMR (kolejne analizowane lata, 2019-2021: 92,2%; 92%; 92%),
WE (87,9%; 87,4%; 87,6%) oraz WEITI (81,1%; 81,6%; 81,7%), z czego dwa ostatnie
to wydziaty o najwyzszej liczbie studentéw. Wsréd studentéw II stopnia trzy
wydziaty, na ktoérych odsetek studentéw pici meskiej byt i jest najwyzszy,
to WSiMR (kolejne lata: 90,8%; 88,4%; 92%), WEITI (77,5%; 79%; 80,1%) oraz WE
(88%; 85,2%:; 85,7%).
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1.2. Identyfikacja potrzeb i oczekiwan  pracownikéw/pracownic
oraz studenté6w/doktorantéw i studentek/doktorantek Politechniki
Warszawskiej w zakresie rownosci ptci w Politechnice Warszawskiej'

Etap I badania zostal zrealizowany w okresie 26.11-10.12.2021 przez Dzial Badan
i Analiz CZIiTT PW.

Celem badania byla identyfikacja potrzeb i oczekiwan pracownikéw
i pracownic oraz studentéw/doktorantéw i studentek/doktorantek Politechniki
Warszawskiej w zakresie rownosci ptci w Politechnice Warszawskiej.

Cel gt6wny badania zdekomponowano na dwa cele szczegdtowe:

CSl. identyfikacje potrzeb i oczekiwan pracownikéw i pracownic
oraz studentéw/doktorantéw istudentek/doktorantek PW w zakresie
rownosci ptci w Politechnice Warszawskiej,

CS2. identyfikacje trudnosci, ktére w ocenie pracowniké6w i pracownic
oraz studentéw/doktorantéw i studentek/doktorantek PW moga wptywaé
na poczucie rownosci w Politechnice Warszawskie;j.

Pierwszy etap badan zostat zrealizowany z wykorzystaniem jakoSciowych
badan spotecznych. Zastosowano technike wywiadu pogtebionego prowadzonego
w formie bezposredniej (IDI, ang. Individual in-Depth Interview) lub telefoniczne;
(TDI, ang. Telephone In-Depth Interview) przez badacza z respondentem wediug
kwestionariusza modutowego, obejmujacego zagadnienia do poruszenia w trakcie
rozmowy, ztozonego gtdéwnie z pytan otwartych. Narzedzie opracowano w trzech
wersjach: dla kobiet, mezczyzn oraz oséb pobierajacych ksztatcenie na PW
(studenci/doktoranci i studentki/doktorantki).

Celem wywiadu eksploracyjnego byta identyfikacja potrzeb i oczekiwan
pracownikéw i pracownic oraz studentéw/doktorantéw i studentek/doktorantek
PW w zakresie réwnosci ptci w Politechnice Warszawskiej oraz trudnosci, ktére
moga wptywaé na poczucie rownosci w PW. W trakcie rozméw poruszono tematy:
réoznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn w PW, parytetéow, feminatywow,
nieodpowiednich zachowan, !aczenia obowigzké6w zawodowych iprywatnych
oraz oczekiwan wzgledem PW.

W badaniu zgromadzono dane jako$ciowe, ktére maja charakter szczegétowych
informacji z pogtebionych wypowiedzi rozméwcéw. Specyfika danych sprawia,
ze nie moga one by¢ generalizowane na catg badana spotecznosé. Ten typ danych
pokazuje réznorodne punkty widzenia i odzwierciedla indywidualne
doSwiadczenia respondentéw, co pozwala na dostrzezenie nawet zjawisk

16 Bichta E., Matysiak M., Plaszczyca M., Wycisk A., Modrzejewska K. (koordynacja): Badania
spoteczne na potrzeby Zespotu rektorskiego ds. przygotowania planu réwnosci ptci w Politechnice
Warszawskiej. RAPORT Z ETAPU I wywiady indywidualne, DBiA CZIiTT, Warszawa, 2021.
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symptomatycznych. Specyfika danych jakosciowych - ich kontekstowo$¢ - jest
zaleta w poglebionym poznaniu zjawiska, jednak sprawia, ze sformutowane
wnioski nie moga by¢ generalizowane na cata populacje.

Jako kontekst realizowanego badania przeprowadzono analize danych
zastanych - zapoznano sie z zewnetrznymi raportami, ktére podsumowywaty
badania dotykajace zagadnienia réwnosci pici, w tym w sektorze nauki, w celu
zaplanowania metodyki badania w PW. Ponadto zidentyfikowano elementy badan
wiasnych, ktére posrednio badz bezposrednio byly zwigzane z eksplorowanym
tematem.

Populacje badania stanowita spotecznos¢ Politechniki Warszawskiej. Probe
stanowili wybrane reprezentantki i reprezentanci spotecznosci akademickiej
z uwzglednieniem podziatu na nauczycieli akademickich (NA) i nie-nauczycieli
akademickich (NNA) oraz osoby posiadajace i nieposiadajace dzieci.

W badaniu uwzglednione zostaly osoby reprezentujace dwie grupy
pracownikéw PW, tj.:

e nauczyciele akademiccy - osoby zatrudnione w Politechnice Warszawskiej

w grupie nauczycieli akademickich, ktore zatrudnione sa na stanowisku:
profesora, profesora uczelni, profesora wizytujacego, adiunkta, asystenta,
lektora, instruktora, trenera  specjalisty, starszego  kustosza
dyplomowanego, kustosza dyplomowanego w jednej z grup pracownikow:
badaweczej, badawczo-dydaktycznej lub dydaktycznej,

e pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi - osoby zatrudnione
w Politechnice Warszawskiej w grupie pracownikéw niebedacych
nauczycielami akademickimi, ktérymi s3: pracownicy administracyjno-
ekonomiczni, pracownicy naukowo-badawczy i naukowo-techniczni,
pracownicy inzynieryjno-techniczni, pracownicy biblioteczni
oraz dokumentacji i informacji naukowej, pracownicy dziatalnosci
artystycznej, pracownicy dziatalnoSci zwiazanej zinformatyzacja,
pracownicy  przedszkola, pracownicy  dziatalnoSci  wydawniczej

i poligraficznej oraz pracownicy obstugiirobotnicy.

W prébie uwzgledniono zaréwno kobiety, jak i mezczyzn na réznych etapach
kariery. Przeprowadzono 12 wywiadéw pogtebionych. Wywiady przeprowadzono
z osobami reprezentujacymi kazda istotng z punktu widzenia tematyki badania
grupe interesariuszy PW. Zrealizowano wywiady z: kobietami (n=8) i mezczyznami
(n=4), nauczycielami akademickimi (n=3), pracownikami niebedgcymi nauczycielami
akademickimi (n=5) i studentami/doktorantami (n=4) oraz osobami posiadajacymi
dzieci (n=7) i osobami nieposiadajacymi dzieci (n=5). Taki rozktad préby umozliwit
poznanie szerokiego spektrum doswiadczen i opinii.

Badanie zrealizowano z wykorzystaniem metod jakoSciowych. Celem
prowadzenia badan o charakterze jakoSciowym jest opis konkretnej zastanej
rzeczywistoSci spotecznej z perspektywy jej uczestnikéw. Dane jakoSciowe
pozwalaja na opisanie punktéw widzenia w catej ich réznorodnosci - analiza nie
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ogranicza sie do wskazywania najczesciej pojawiajacych sie opinii, ale uwzglednia
takze skrajne glosy, traktujac je jako symptomy pewnych zjawisk. W badaniach
jakosciowych rezygnuje sie z mozliwosci generalizowania wnioskéw na cata
populacje na rzecz formutowania pogtebionych interpretacji na poziomie badanej
spotecznosci.

Zgromadzone dane wnosza nowa warto$¢ poznawcza iwskazuja obszary,
na ktérych nalezy skoncentrowaé sie, opracowujac plan réwnosci pici
w Politechnice Warszawskie;j.

W raporcie oméwiono wyniki I etapu badania, tj. wynik analizy danych
zgromadzonych wramach wywiadéw eksploracyjnych z pracownicami
i pracownikami oraz studentami/doktorantami i studentkami/doktorantkami PW.
Ocena PW jako pracodawcy jest pozytywna. Badani dostrzegaja, ze prawa jakie
maja, np. do urlopéw rodzicielskich, odbioru nadgodzin, godzin dopasowanych
do obowiazkéw prywatnychielastycznych wyjs¢ w razie potrzeby, sa skrupulatnie
egzekwowane i w ich doswiadczeniach nie sprawity dodatkowych probleméw.
Jednak czym innym jest ogdélna atmosfera, funkcjonujace nadal stereotypy
i symboliczna oraz liczebna dominacja meskiej czesci kadry. Powody rzadszego
wyboru studiéw technicznych lub pracy na uczelni technicznej przez kobiety s3 dla
wiekszoSci rozméwcé4w niejasne, nie potrafia wskazaé powodu. Niektorzy
odwotuja sie do charakteru, inni do zdolnosci nabytych w dziecinstwie, jeszcze inni
do wrciaz obecnych wzoréw kulturowych, silnie rozdzielajacych damskie i meskie
zawody.

W rozmowach padto stwierdzenie, ktére wybrzmiato zartobliwie, jednak
moze by¢ skuteczna metafora: poréwnano politechniki do mezczyzn,
a uniwersytety do kobiet. Wigzato sie to z obecnoscia kierunkéw spotecznych
i humanistycznych na uniwersytetach, ktére kojarza sie rozméwcom z bardziej
otwartymi i elastycznymi, a wiec inaczej przygotowanymi do zmian. W tym ujeciu
uczelnie techniczne nie kojarza sie z empatia, stoi wiec przed nimi wyzwanie,
aby komunikowaé¢ podjete starania i otwartos¢ na zmiany, ktére sa nieodtaczna
czescia rozwoju.

Z analizy zgromadzonych danych wynika, ze pracownicy, pracownice,
studenci/doktoranci istudentki/doktorantki doSwiadczajq réznego traktowania
ze wzgledu na pte¢ lub obserwuja takie zachowania. Problem jest szczegdlnie
istotny z perspektywy kobiet zatrudnionych w grupie NNA -ich zadania w gtéwnej
mierze sprowadzaja sie do obstugi NA, wsréd ktéorych wiekszos¢ stanowia
mezczyzni. Zauwazano takze, ze problem nieréwnego traktowania rzadziej badz
wecale nie wystepuje w zespotach roboczych tworzonych ad hoc, azwtaszcza
sktadajacych sie z miodszych pracownikéw. W sytuacji, gdy kobiety odczuwaja
niesprzyjajaca atmosfere i nieré6wne traktowanie wzgledem ptci, moga przybraé
postawe nadmiernie krytyczna w stosunku do mezczyzn, uogélniajac negatywne
cechy na ich calg grupe. Przypisywanie braku kompetencji z uwagi na pte¢ dziata
negatywnie w obie strony ijest krzywdzace zaréwno dla kobiet, jak i dla mezczyzn.
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Wyrazng potrzeba jest wiec obalanie stereotypow, ktére podtrzymuja wizerunek
~typowego mezczyzny” i, typowej kobiety”.

Zaréwno studenci/doktoranci, studentki/doktorantki, jak i pracownice
i pracownicy PW dostrzegaja wPW nieodpowiednie zachowania ze wzgledu
na pte¢, dotyczace kobiet. Spostrzezenia badanych oparte sa na bezposrednich
doswiadczeniach i obserwacjach, a takze na informacjach od innych os6b.
Nie zauwazono zréznicowania ze wzgledu na pte¢ odpowiadajacych czy tez staz
pracy w PW, warto natomiast odnotowag, ze wypowiedzi pracownic i pracownikéw
niebedacych nauczycielami akademickimi wskazywaty na szersze spektrum takich
zachowan.

Jako przyktady nieodpowiedniego postepowania ze wzgledu na ptec
podawano przede wszystkim niestosowne komentarze, pseudozarty, przytyki,
lekcewazacy lub pogardliwy sposéb zwracania sie dokobiet. Negatywne
zachowania dotycza réwniez obowiazkéw (np. nadmierne obcigzanie, utrudnianie
taczenia zycia zawodowego i prywatnego, niepisana zasada nadzorowania prac
przez mezczyzne), atmosfery (konieczno$é ,rozpychania sie tokciami” przez
kobiety, obawy przed obmawianiem i przedmiotowym traktowaniem), naruszania
przestrzeni osobistej czy molestowania. Warto podkresli¢, ze nieodpowiednie
zachowania przejawiane s3 nie tylko przez mezczyzn, ale tez kobiety (przetozone).

Na podstawie wypowiedzi badanych mozna stwierdzi¢, ze sytuacja raczej
zmienia sie na lepsze z uwagi na wieksza liczbe kobiet na studiach i w pracy
oraz rozmowy na temat réwnoSci pici. Nieodpowiednie zachowania rzadko
spotykaja sie z reakcja, co moze by¢ tlumaczone brakiem wiary w mozliwos¢
zmiany, brakiem wiedzy na temat tego, do kogo zwréci¢ sie o pomoc,
czy negatywnymi do§wiadczeniami w tym obszarze (brak reakcji wtadz).

W zwigzku z tym, ze w celu eliminacji nieodpowiedniego postepowania
niezbedna jest nie tylko odwaga oséb, ktére go doswiadczaja, ale rowniez zaufanie
czy tez gwarancja tego, ze zwrodcenie uwagi na nieodpowiednie zachowanie nie
bedzie miato zadnych negatywnych konsekwencji w stosunku do osoby, ktéra
go doSwiadcza.

Konieczne wydaje sie takze opracowanie systemu procedur i informacji
o mozliwo$ciach uzyskania pomocy, procedurach postepowania w takich
przypadkach i korzysSciach dla spotecznosci z eliminacji niepozadanych zachowan,
ale przede wszystkim zagwarantowanie, ze nieodpowiednie zachowania spotkaja
sie z wiasciwga i szybka reakcja oséb, ktérym te zdarzenia zostaty zgtoszone.

Istotnym zagadnieniem w LkontekScie rownego traktowania kobiet
i mezczyzn w PW jest faczenie obowigzkéw prywatnych i zawodowych. Analiza
zgromadzonych danych pokazata, ze w spotecznej percepcji temat }aczenia
obowiazkéw prywatnych i obowiazkéw zawodowych przypisany jest do osoéb
posiadajacych dzieci. W opinii rozméwcoéw nieposiadajacych dzieci wobec nich
formulowane s3 inne oczekiwania zwigzane z praca niz wobec 0s6b posiadajacych
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dzieci - oczekuje sie, ze beda pracowac znacznie wiecej. Koniecznos¢ sprawowania
opieki nad dzieckiem - w sytuacji nagtej czy sprawowanej w sposéb standardowy -
jest obiektywnym powodem ograniczenia wykonywania obowigzkéw
zawodowych. Czynnikiem, ktéry roéznicuje problemy zwigzane z l3czeniem
obowiazké6w zawodowych iprywatnych wskazywane przez badanych, jest
posiadanie dziecka w wieku wymagajacym zapewnienie statej opieki. Wsréd
wyzwan, z ktérymi mierzg sie rodzice pracujacy w PW nalezy wskazaé: opieke
nad dzieckiem w godzinach pracy, w tym niespodziewana, prace
w niestandardowych godzinach oraz ograniczona mozliwosé wykonywania pracy
zdalne;j.

Badani pracownicy i pracownice PW oraz studenci/doktoranci
i studentki/doktorantki Politechniki Warszawskiej sprawiaja wrazenie os6b, ktore
maja przemyslang kwestie udogodnien, ktére mogtyby sprawi¢, aby wszystkie
grupy interesariuszy Politechniki Warszawskiej dobrze czuty sie w miejscu pracy
i nauki. Rozmoéwcy oczekujga wprowadzenia rozwiagzan w zakresie:

» Organizacji pracy, np. elastyczne godziny pracy, mozliwo$¢ wyboru pracy
zdalnej czy przerwa semestralna skorelowana z feriami zimowymi;

» [Kultury pracy, np. atmosfera sprzyjajaca egzekwowaniu prawa pracy
czy przyzwolenie na obecnos$¢ dzieci w pracy;

» Drziatan informacyjno-promocyjnych dot. réwnosci pici, np. rzeczowa
dyskusja w PW na temat réwnego traktowania, szkolenia dla pracownikéw
PW dot. rél spotecznych ireagowania w krytycznych sytuacjach, promocja
urlopéw ojcowskich wsrdéd pracownikéw czy rodzinne okazjonalne
spotkania w miejscu pracy;

» Dziatan formalnych, np. spersonalizowanie uméw o prace, planowanie
kariery zawodowej, mechanizmy ochronne dla kobiet przy awansach,
formalne zagwarantowanie miejsc dla studentek czy indywidualny tok
studiéw oraz inwestycji w infrastrukture, np. modernizacje damskich toalet;

= Zapewnienie infrastruktury socjalnej na wydziatach, likwidacja barier
architektonicznych, czy powotanie/utrzymanie placéwek edukacyjnych

w PW.

Na podstawie kranicowo réznych opinii badanych co do potrzeby,
sensownosci imozliwosci wprowadzenia parytetow w PW mozna stwierdzié,
ze potrzebne s3 rzetelne ijasne informacje, ktére pomogtyby w prowadzeniu
dyskusji na ten temat. Widoczne jest bowiem, ze dazenie do zachowania réwnosci
kobiet i mezczyzn jest zwigzana z obnizeniem jakosci kandydatéw przyjmowanych
do pracy (pierwszenstwo kobiet niezaleznie od poziomu ich kompetencji
i umiejetnosci). Badani nie oczekuja, aby o stanowiskach rozstrzygaty parytety,
jednak wskazane jest zachecanie kobiet do podejmowania pracy w uczelni, przed
czym moze je wstrzymywac poczucie braku pewnosci siebie i swoich kompetenc;ji.

Stosowanie zenskich wariantéw nazw funkcji czy zawodoéw jest
zagadnieniem, ktoére dzieli badanych. Feminatywy sa postrzegane jako
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niepoprawne jezykowo, stanowigce odstepstwo od normy, sztuczne, trudne
do wymoéwienia, a nawet szkodliwe (o$mieszanie, umniejszanie stanowiska
lub kompetencji danej osoby). Nie dotyczy to feminatywéw dtuzej funkcjonujacych
w jezyku moéwionym i pisanym (np.nauczycielka). Dlatego mozliwe jest
doprowadzenie do zmiany sytuacji w przypadku obecnie niepopularnych zenskich
wariantéw, jednakze nalezy zdiagnozowac, jakie s3 oczekiwania spotecznosci PW
w tym zakresie. Nie jest oczekiwane narzucanie rozwigzan, a raczej informowanie
i dyskutowanie, by podnosi¢ Swiadomo$¢ pracownic/pracownikéow,
studentek/studentow oraz doktorantek/doktorantow. Mozliwe jest réwniez
zastosowanie decyzji administracyjnej niewymuszajacej, ale umozliwiajacej
konkretne dziatanie w zakresie feminatywd6w (np. podpis w stopce e-maila, zapis
w BIP).

Oddziatywanie na elementy rzeczywistoSci zawodowej wymaga wielu
roznych krokéw - w tym zmiany postaw os6éb nastawionych negatywnie czy
stereotypowo. Srodowisko uczelniane nie jest jedynym, w ktérym wystepuje
problem nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn - przyczyny rowniez nie leza
wyltacznie w profilu uczelni, ale w kulturze iobowiazujacym systemie. Jednak
spostrzezenia badanych umiejetnie wskazuja na obserwowane nieréwnosci i daja
przestrzen do obserwacji, namystu i zaproponowania zmian.

Powotanie Zespotu ds. przygotowania planu réwnosci ptci w PW zostato
docenione w rozmowach. Wskazano na to, ze podejmowanie tego tematu jest
pierwszym krokiem do rozwigzan, ktére wyréwnaja réznice w traktowaniu kobiet
imezczyzn. Jedna z rozméweczyn traktuje to jako pozytywne zauwazenie problemu,
ktéremu witadze PW chcg przeciwdziata¢. Cho¢ miata Swiadomo$é¢, ze zmiany -
zwlaszcza te dotyczace postaw - trwaja dtugo, to docenita pierwszy krok zrobiony
w tym kierunku. Zainicjowanie tematu umozliwia powstanie przestrzeni
do dyskusji, w ktorej nalezy poznac¢ mozliwie jak najwiecej aspektéw i obszarow
problemowych, ktére realnie i negatywnie wplywaja na codzienna prace
czy studiowanie. PodkreSlenie zasad, ktére powinny obowiazywaé, umozliwia
odwotanie sie do przyjetej wspolnie podstawy i wspiera w u§wiadomieniu potrzeb
wielu stron.

Kontynuacja badania - plan prac badawczych

Zaplanowano  kontynuacje  prac  badawczych na  catej populacji
pracownic/pracownikéw, studentek/studentéw oraz doktorantek/doktorantéw
Politechniki Warszawskiej. Kolejne etapy badania przedstawiono w tabeli nr 9.
Whioski z zaplanowanych badan i propozycje rozwiazan zostana skonsultowane
z pracownicami/pracownikami, studentkami/studentami oraz doktorantkami/
doktorantami Politechniki Warszawskiej.
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Tabela 9. Zaplanowane prace badawcze w ramach badania dot. réwnego
traktowania ze wzgledu na pte¢ w Politechnice Warszawskiej

I ETAP BADANIA (zrealizowany w grudniu 2021r.)
Identyfikacja potrzeb i oczekiwan pracownikéw | Wybrani pracownicy
ipracownic oraz studentéw/doktorantéw ipracownice oraz studentki/
istudentek/doktorantek PW w zakresie doktorantki i studenci/
Metoda réwnosci ptei w Politechnice Warszawskiej. doktoranci z PW (grupa
jakosciowa: Identyfikacja trudnosci, ktére w ocenie zrdznicowana ze wzgledu
12 wywiadow pracownikoéw i pracownic na pte¢, grupe interesariuszy
indywidualnych | oraz studentéw/doktorantéw PW, fakt posiadania dziecka
i studentek/doktorantek PW moga wptywacé i staz pracy).
na poczucie réwnosci w PW.
II ETAP BADANIA (zaplanowany do realizacji w okresie maj - czerwiec 2022)
Identyfikacja potrzeb i oczekiwan pracownikéw | Badanie skierowane
i pracownic oraz studentéw/doktorantéw do wszystkich
istudentek/doktorantek PW w zakresie pracownikéw/pracownic
Metoda réwnosci ptci w Politechnice Warszawskiej. oraz studentéw/doktorantéw
ilosciowa: CAWT | Identyfikacja trudnosci, ktére w ocenie istudentek/doktorantek PW
(ankieta pracownikéw i pracownic oraz studentéw/ (brak mozliwosci
internetowa) doktorantéw i studentek/doktorantek PW moga | zagwarantowania poziomu
wptywaé na poczucie rownosci w PW. zwrotu przez realizatoréw
badania).
Diagnoza potrzeb i oczekiwan w zakresie Wybrani pracownicy/
wsparcia pracownikéw/pracownic pracownice
oraz studentek/doktorantek i studentéw/ oraz studentki/doktorantki
doktorantéw PW wzgledem réwnosci w PW. i studenci/doktoranci z PW
Metoda Diagnoza opinii spotecznosci akademickiej (grupa zréznicowana
jakosciowa: o informowaniu oraz promowaniu przez Uczelnie | ze wzgledu na pte¢, grupe
wywiady konkurséw np. stypendialnych, w ktérych interesariuszy PW, fakt
indywidualne jednym z ocenianych lub dopuszczajacych posiadania dziecka i staz
(kontynuacja) kryteriéw jest pteé - czy odczuwane jest to jako pracy), ,eksperci lokalni” PW,
dzialanie wspomagajace czy przeciwdziatajace np. pracownicy Zespotu
zachowaniu réwnosci ptci oraz dyskryminujace. | Audytu Wewnetrznego PW,
osoby zaangazowane
w realizacje polityki
przeciwdziatania
nieréwnemu traktowaniu
i mobbingowi w PW.
III ETAP BADANIA
(zaplanowany do realizacji w czerwcu 2022 r.)
Konsultacje Identyfikacja rozwigzan adresujacych Pracownicy/pracownice
spoleczne zidentyfikowane potrzeby i oczekiwania oraz studentki/doktorantki
w formie pracownikoéw i pracownic oraz studentek/ i studenci/doktoranci PW
zogniskowanego | doktorantek i studentéw/doktorantéw PW. (w tym ochotnicy z badan
wywiadu Identyfikacja rozwiazan adresujacych ilosciowych) reprezentujacy
grupowego zidentyfikowane trudnosci pracownikéw og6t interesariuszy PW.
i pracownic PW w zakresie réwnosci pici.
Ocena proponowanych rozwigzan
w zakresie wsparcia pracownikéw/pracownic
PW wzgledem zachowania réwnosci w PW.

Zrédto: opracowane wtasne DBA CZIiTT PW.
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W planie réwnosci pici dla Politechniki Warszawskiej uwzgledniono
rowniez wyniki badan dot. spotecznej odpowiedzialnosci uczelni, tj. sondazu
HPowiedzPW, przeprowadzonego ws$réd catej spotecznosci  Uczelni
w dn. 25 listopada - 9 grudnia 2019 r., z udziatem 582 oséb, w tym 212 kobiet (36,4%)
oraz badania satysfakcji z pracy pracownikéw Politechniki Warszawskiej,
przeprowadzonego w terminie 8 grudnia 2020 r. - 4 stycznia 2021 r. z udziatem 941
0séb, w tym 402 kobiet (42,7%).

W sondazu #PowiedzPW 68,9% respondentek i 40% respondentow, jako
zagadnienie istotne z punktu widzenia spotecznej odpowiedzialnosci uznata
,wspieranie postaw tolerancyjnych, szanujacych réwnosé i réznorodnosc™.
Za dziatania, jakie Politechnika Warszawska powinna podja¢ w obszarze spotecznej
odpowiedzialnosci nalezg m.in.'®:

* monitorowanie zachowan godzacych w prawa cztowieka,

» wspieranie réznorodnosciipostaw tolerancyjnych (m.in. na tle rasowym,

seksualnym),

» aktywne przeciwdziatanie dyskryminacji (m.in. ze wzgledu na pte¢, wiek,
pochodzenie), w tym zapewnienie réwnego dostepu do ustug
edukacyjnych, ale tez takie usprawnienia jak dodanie form zenskich
wyrazow w dokumentach i systemach elektronicznych,

» aktywne przeciwdziatanie mobbingowi (w tym wycigganie konsekwencji
wobec pracownikéw stosujacych mobbing),

* zapewnienie opieki psychologicznej (dla kazdej z grup, tj. pracownic/
pracownikéw, studentek/studentéw i doktorantek/doktorantéw),

» weryfikowanie kompetencji pracownic/pracownikéw i dziatalnosci
rzecznikéw zaufania,

* ujednolicenie zasad zarzadzania w réznych jednostkach.

Na zakonczenie warto dodaé, iz z informacji uzyskanych od Uczelnianego
Rzecznika Zaufania funkcjonujacego w Politechnice Warszawskiej w ramach
realizowanej polityki przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji wynika,
ze w ostatnich latach nie zgtaszano probleméw zwigzanych z dyskryminacja ze
wzgledu na ptec.

7 Parzych, D., Plaszczyca, M., Zgutka, M. (2019). Wyniki badania: #powiedz PW. Spoteczna
odpowiedzialnosé uczelni, s. 15: https://www.pw.edu.pl/Aktualnosci/Wyniki-sondazu-
PowiedzPW-Spoleczna-odpowiedzialnosc-uczelni, dostep dn. 31.05.2021 r.

18 Ibid., s. 22-26.
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2. Cele strategiczne oraz dziatania w obszarze rownosci
pici w PW na lata 2022-2024

Ujete ponizej cele i dziatania w ramach planu réwnosci pici stanowia
komplementarny wktad zaréwno w ,Strategie Rozwoju Politechniki Warszawskiej
do roku 2030”, jak réwniez w ,Strategie Spotecznej Odpowiedzialnosci PW”.

Wymienione cele i dziatania =zostaly opracowane dla najczesciej
sygnalizowanych przez przedstawicieli wspélnoty akademickiej problemoéow
i mozliwych rozwigzan na przysztosé. W przypadku, gdy poddani badaniu
respondenci nie mieli sprecyzowanego pogladu tak jak w przypadku stosowania
parytetéw i uzywania feminatywéw w jezyku Uczelni, zagadnienia pozostawiono
do szerszej diagnozy w kolejnych etapach badan.

2.1. Cele i dziatania w obszarze kultury organizacyjnej
oraz rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym

Cel 21.1: Dazenie do wsparcia os6b pracujacych i studiujagcych w Politechnice
Warszawskiej w osigganiu réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym, ksztalceniem
a zyciem prywatnym ze szczeg6lnym uwzglednieniem potrzeb oséb opiekujacych sie
dzie¢mi oraz innymi osobami niesamodzielnymi.

Dziatanie 1: Doskonalenie dotychczasowych kanatéw komunikacji bezposredniej
umozliwiajacych pracownicom i pracownikom, studentkom i studentom,
doktorantkom i doktorantom wzajemna wymiane do§wiadczen, zgtaszanie potrzeb
idzielenie sie dobrymi praktykaminp. na forum oséb zatrudnionych w Politechnice
Warszawskiej na platformie Microsoft Teams lub w intranecie, chaty
z przedstawicielami wspélnoty akademickiej obu pici w zakresie udzielania
informacji biezacych i planéw na przysztos¢, uwzgledniajacych m.in. propozycje
spedzania czasu wolnego w ramach takich wydarzen jak np. Mikotajki dla dzieci,
czy tez relaks w oSrodkach wypoczynkowych Politechniki Warszawskiej,
rozwijanie zainteresowan kulturalnych np. w ramach koncertéw z cyklu Wielka
Muzyka w Matej Auli, wystepoéw zespotdéw artystycznych PW: The Engineers Band,
Zespotu Piesni i Tafica PW, czy Teatru PW.

Dziatanie 2: Utrzymanie mozliwos$ci wigczania dzieci pracownic i pracownikow, jak

réwniez wspéimatzonek i wspétmatzonkdéw, partnerek i partneréw zyciowych
do sportowych kart pracowniczych na preferencyjnych warunkach.
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Dziatanie 3: D3zenie do organizacji wszelkich spotkan, w tym szkolen i warsztatéw
w standardowych godzinach pracy, utatwiajac tym samym 1!aczenie zycia
zawodowego z prywatnym (tzw. work-life balance).

Dziatanie 4: Zachecanie do zgtaszania projektéw do budzetu partycypacyjnego
Politechniki Warszawskiej ujmujacych zagadnienia zdrowego zycia w kazdym
wieku oraz wzmacniajacych dobrostan psychiczny wspoélnoty akademickiej PW
spelniajac tym samym 3. cel zré6wnowazonego rozwoju (zapewnienia wszystkim
ludziom w kazdym wieku zdrowego zycia oraz promowania dobrobytu).

Dzialanie 5: Stale monitorowanie i podnoszenie satysfakcji wspélnoty
akademickiej w =zakresie work-life balance w kierunku przygotowania
odpowiedniej oferty szkoleniowej, sportowej, wypoczynkowej, zaplecza
socjalnego i sanitarnego dla kobiet i mezczyzn.

Cel 2.1.2: Dazenie do wsparcia w powrocie do pracy/na studia oséb pracujacych
i studiujacych w Politechnice Warszawskiej, po diugotrwatym zwolnieniu lekarskim,
urlopie pfatnym lub bezptatnym oraz w przypadku korzystania z urlopu
macierzynskiego/tacierzynskiego/ojcowskiego/ wychowawczego/rodzicielskiego.

Dziatanie 1: Dazenie do zapewnienia warunkéw do elastycznego wykonywania
obowiazkéw, w tym ruchomego czasu pracy (godziny, miejsce wykonywania
obowiazkéw - telepraca).

Dziatanie 2: Zapewnienie wsparcia osobom powracajacym po diugotrwatej
nieobecnosci w pracy w postaci opracowania indywidualnych informacji na temat
aktualnie prowadzonych w jednostce zadan i ewentualnych zmian, jakie zaszty
w trakcie nieobecnoSci kobiety/mezczyzny w pracy z wyznaczeniem okresu
adaptacyjnego. Osoba odpowiedzialng za reboarding powinna byé
przetozona/przetozony lub osoba przez niag/niego wyznaczona.

Dziatanie 3: Opracowanie pakietu informacyjnego utatwiajacego rozeznanie
w poszczegblnych rodzajach urlopéw zwigzanych 2z narodzinami dziecka,
aby w réwnym stopniu kobiety i mezczyZni mogli angazowaé sie w opieke
nad dzieckiem ijego wychowanie.

Dziatanie 4: Zapewnienie bezpieczenstwa w zakresie regulacji wewnetrznych
zapewniajacych kobietom/mezczyznom po powrotach z diugotrwatych urlopéw
lub zwolnien lekarskich zajmowania dotychczasowego stanowiska, otrzymywania
wynagrodzenia oraz utrzymania dotychczasowego wymiaru czasu pracy i zakresu
obowiazkéw.

Dziatanie 5: Wprowadzanie utatwien w procedowaniu niezbednych formalnosci
przez pracownice i pracownikéw przebywajacych na diugotrwatych urlopach
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lub zwolnieniach lekarskich m.in. w formule zdalnej, tj. bez koniecznosci przyjazdu
na Uczelnie.

Dziatanie 6: Przeprowadzenie diagnozy potrzeb wspoélnoty akademickiej -
rodzicow, w kierunku zapewnienia niezbednej infrastruktury i pomieszczen
dla potrzeb opieki nad dzieckiem w przypadku koniecznosci przybycia na Uczelnie
rodzica z dzieckiem.

2.2. Cele i dziatania w zakresie zachowania rownowagi ptci
na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym

Cel 2.2.1: Dazenie do uniezaleznienia proceséw wyborczych od pici oséb kandydujacych
do struktur kadry zarzadzajacej oraz zespotéw eksperckich.

Dziatanie 1: Analiza mozliwosci czeSciowej anonimizacji podstawowych informacji
o kandydacie/kandydatce, przesytanych do rozpatrzenia przez gremium decyzyjne,
tak aby pierwsze wrazenie wynikato z innych przymiotéw niz pie¢ osoby
kandydujace;j.

Dziatanie 2: Promocja postaw i osiagnie¢ przedstawicieli/przedstawicielek pici
niedoreprezentowanej, ktére w ramach sprawowania danej funkcji osiggnetly
sukces (naukowy, organizacyjny itd.).

Dziatanie 3: Organizacja spotkan mentoringowych i liderskich majacych na celu
wsparcie procesu podjecia indywidualnej, wolnej od stereotypéw decyzji
np. o starcie w wyborach w strukturze organizacyjnej Uczelni lub kandydowaniu
do pelnienia innych funkcji kierowniczych. Dazenie do zachowania réwnego
udziatu prelegentow z pici niedoreprezentowanej na danych docelowych
funkcjach.

2.3. Cele i dziatania zapewniajgce zachowanie r6wnowagi
w rozwoju kariery

Cel 2.3.1: Dazenie do uniezaleznienia dostepu do awansu zawodowego i wynagrodzenia
od pici.

Dziatanie 1: Doskonalenie prowadzenia transparentnych procesé6w awansu
zawodowego podawanych do publicznej wiadomosci, m.in. konkurséw
z uwzglednieniem jezyka wilaczajacego tj. bez sugestii pici na aplikowane
stanowisko, z podawaniem minimalnych wymogéw, do§wiadczenia, oczekiwanych
umiejetnosci, itd.
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Dziatanie 2: Analiza przyczyn wystepowania luki ptacowej i dazenie
do wyrdéwnania zasadniczych wynagrodzen kobiet i mezczyzn zatrudnionych
na réwnorzednych stanowiskach.

Dzialanie 3: Analiza dostepu do stypendiéw i szkolen oraz innych form
podnoszenia kompetencji przez kobiety i mezczyzn.

Cel 2.3.2: Dazenie do niezaleznej od pici mozliwoSci uczestnictwa w procesach
rekrutacyjnych oraz promowania przynaleznosci kobiet do grona ,inzynierow”,
w kierunku umocnienia ich wizerunku jako réwnoprawnych czlonkin wspoélnoty
akademickie;j.

Dziatanie 1: Kontynuacja dziatan przedstawiajacych kobiety jako réwnoprawnych
cztonkin Srodowiska akademickiego, w celu wspomagania wolnej od stereotypow
decyzji o rekrutacji na kierunki inzynierskie w Politechnice Warszawskiej
np. w ramach ,,Drzwi Otwartych PW”, czy akcji ,Dziewczyny na Politechniki”.

Dziatanie 2: USwiadamianie studentek i studentéw rozpoczynajacych tok studiow
o mozliwo$ci uzyskania pomocy w przypadku nieréwnego traktowania (jak? gdzie?
do kogo?).

Dziatanie 3: Przeprowadzenie badan w kierunku identyfikacji pytan uznawanych
za niestosowne przez przynajmniej 2/3 respondentéw (przedstawicieli wsp6lnoty
uczelnianej lub reprezentantéw danej ptci w uczelni). Przekazanie podsumowania
wynikéw badan (listy pytan niestosownych) do wszystkich oséb zatrudnionych
w Uczelni, ze szczegdlnym naciskiem na wskazanie, ze ponad 2/3 respondentow
podziela opinie dotyczaca pytan z listy.

Dziatanie 4: Formulowanie komunikatow wilaczajacych, tj. bez sugestii pici
np. Szanowni Paristwo, Studentki i Studenci.

Cel 2.3.3: Dazenie do wolnego od stereotypé6w i wspomagajacego odchodzenie
od nich wsparcia karier naukowych i zawodowych oséb ksztatcacych sie
lub pracujacych w Politechnice Warszawskiej.

Dziatanie 1: Organizacja spotkan networkingowych z liderkami i liderami biznesu
np. ze Swiata technologii cyfrowych.

Dziatanie 2: Utworzenie sprzyjajacych warunkéw dla planowania kariery
zawodowej dla oséb studiujacych i pracujacych w Politechnice Warszawskiej,
zapewniajacych wolne od stereotypéw doradztwo w ramach funkcjonujacych
jednostek, np. Biura Karier, czy organizowanych imprez i spotkan, np. Targow
Pracy.

Dziatanie  3: Identyfikacja  kluczowych  zawodéw  podejmowanych
przez absolwentki iabsolwentéw Uczelni z podziatem na dyscypliny naukowe
oraz analiza struktury ptciowej zawodéw w powiagzaniu z neutralng promocja os6b
pici niedoreprezentowanej w tych grupach zawodowych, np. poprzez plakaty
promujace osoby pracujace w danym zawodzie.
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2.4. Cele i dziatania w obszarze wlaczenia wymiaru pici
do tresci badawczych i dydaktycznych

Cel 2.4.1: Dazenie do réwnowaznego traktowania potrzeb pici podczas
formulowania zatozen i wdrazania rozwiazan dla spoteczenstwa.

Dziatanie 1: Przeglad programéw ksztalcenia i analiza mozliwosci wiaczenia
do nich treSci zwiazanych ze zréwnowazonym rozwojem, spoteczna
odpowiedzialnoscia oraz potrzebami kobiet i mezczyzn. Upowszechnianie dobrych
praktyk w tym zakresie.

Cel 2.4.2. Dazenie do uniezaleznienia od pici poszanowania godnos$ci drugiej
osoby przez czlonkéw spotecznosci akademickiej i podziatu zadann w ramach
zespotow badawczych.

Dziatanie 1: Organizacja szkolen dla 0séb zarzadzajacych lub majacych zarzadzaé
zespotami w Uczelni z zakresu m.in. wplywu stereotypé6w na przydziat
obowiazkéw w zespotach, ze wskazaniem rozwiazan zapobiegajacych nieréwnemu
traktowaniu oraz wptywu liderki/lidera na zespoét.

Dziatanie 2: Prowadzenie szkolen i kampanii uSwiadamiajacych osoby zatrudnione
w Uczelni iz nig wspotpracujace o wymogu rownego - niezaleznego od pici -
traktowania z szacunkiem kobiet i mezczyzn podejmujacych ksztatcenie
izatrudnienie w Politechnice Warszawskiej.

Dziatanie 3: Zagwarantowanie réwnego dostepu do zasobéw m.in. naukowych,
dydaktycznych, sprzetowych, itp. dla kobiet i mezczyzn poprzez odpowiednie
zapisy w regulaminach.

Cel 2.4.3: Dazenie do podniesienia §wiadomosci W}adz Uczelni, kierownikéw jednostek
organizacyjnych itd. w obszarze dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ na bazie
przeprowadzanej cyklicznie diagnozy.

Dziatanie 1: Wlaczenie tematéw réwnosSci ptci w badania spoteczne i sondaze
realizowane ws$rod os6b studiujagcych i pracujacych w  Politechnice
Warszawskiej/monitorowanie stopnia satysfakcji oséb studiujacych i pracujacych
w Uczelni.
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2.5. Cele i dziatania w zakresie przeciwdziatania przemocy
ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwdziatania molestowaniu
seksualnemu

Cel 2.5.1: Dazenie do zwiekszenia $wiadomosci interesariuszy wewnetrznych na temat
zasad roéwnego traktowania oraz przeciwdziatania nieréwnemu traktowaniu
imobbingowi.

Dziatanie 1: Promowanie pozadanych postaw w relacjach miedzy wszystkimi
cztonkiniami icztonkami wspélnoty akademickiej Politechniki Warszawskiej,
upowszechnianie dobrych praktyk w tym zakresie.

Dziatanie 2: Organizacja szkolen z zakresu réwnego traktowania, jak réwniez
seminariéw iwarsztatow dla catej wspoélnoty akademickiej Politechniki
Warszawskiej (obowigzkowe dla 0séb petniacych funkcje kierownicze w Uczelni).

Dziatanie 3: Opracowanie np. we wspoOipracy z ekspertami wewnetrznymi
iorganizacjami pozarzagdowymimateriatéw informacyjnych, np. broszury na temat
dyskryminacji, molestowania, mobbingu. Przygotowanie serii infografik
dla implementowanych w Uczelni aktéw prawnych zwigzanych z réwnym
traktowaniem i mobbingiem wraz z ich upowszechnieniem.

Dziatanie 4: Aktualizacja polityki przeciwdziatania nieréwnemu traktowaniu
w Politechnice Warszawskiej. Wdrozenie wymogu zapoznania sie i podpisania
oSwiadczenia pracownic i pracownikéw z wewnetrzna polityka przeciwdziatania
nier6wnemu traktowaniu.

Dziatanie 5: Biezace uaktualnianie biblioteki aktéw prawnych zwiazanych
z nieréwnym traktowaniem, powiazanych z implementacjg unijnych dyrektyw
oraz dostosowywaniem do wymogoéw prawa krajowego zgodnie z najlepszymi
praktykami.

Cel 2.5.2: Dazenie do zapobiegania skutkom nieré6wnego traktowania i mobbingu
w Uczelni.

Dziatanie 1: Zapewnienie dostepu do nieodptatnej opieki psychologicznej
oraz pomocy dla oséb dotknietych molestowaniem, w tym molestowaniem
seksualnym w celu zapobiegania trwalym zmianom w psychice osoby
poszkodowanej w warunkach zapewniajacych zachowanie poufnosci.

Dziatanie 2: Opracowanie systemu szybkiego reagowania w tym procedury
dostepnego, szybkiego i sprawnego zgtaszania nieré6wnego traktowania, w tym
molestowania seksualnego.
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Dzialanie 3: Upowszechnienie dziatalnosci psychologa w Uczelni oraz informacji
o mozliwoSci uzyskania porady w innych organizacjach w celu zapobiegania
sytuacjom krytycznym (np. samobéjstwom) - ukazanie skali problemu ,nie jeste$
sama/sam’”.

3. Srodki stuzace realizacji celéw planu réwnosci pici
oraz sposoby monitorowania sytuacji na Uczelni
w zakresie rownego traktowania

Za realizacje Planu réwnosci pici w Politechnice Warszawskiej odpowiada
Rektor przy wsparciu Zespotu powotanego na mocy decyzji nr 315/2021 z dnia
9 listopada 2021r. oraz Peilnomocnika Rektora ds. réwnego traktowania,
powotanego decyzja nr 203/2021 z dnia 5 sierpnia 2021 r. Zgodnie z zarzadzeniem
nr 27/2022 Rektora PW z dnia 5 kwietnia 2022 r., tworzenie i koordynowanie
polityki PW w zakresie przeciwdziatania nieréwnemu traktowaniu naleza
do kompetencji Rady ds. rownego traktowania.

Politechnika Warszawska zobowiazuje sie do dokonywania systematycznego
monitoringu struktury zatrudnienia, udziatu kobiet i mezczyzn w projektach,
analizy ich wynagrodzen pod katem ew. wystepowania luki ptacowej oraz badania
satysfakeji z pracy pracownic i pracownikéw, zwtaszcza w obszarze warunkéow
zatrudnienia, wspierania rozwoju zawodowego uwzgledniajacego prywatne
zobowiazania, czy tez przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Uczelnia zobowiazuje sie réwniez przeznaczy¢ niezbedne Srodki na dziatania
wspierajace rowne traktowanie pracownic/pracownikéw, studentek/studentow
oraz doktorantek/doktorantéw, a w szczegdlnosci wpisujace sie w postawione cele,
wynikajace zprobleméw zidentyfikowanych w przeprowadzonych badaniach
i analizach, opisanych w niniejszym dokumencie. Oprécz Srodkéw finansowych
potrzebnych np. na organizacje szkolen, do realizacji dziatan zaproponowanych
w niniejszym dokumencie niezbedne bedzie takze zaangazowanie pracownikéw
Uczelni (nauczycieli akademickich oraz os6b niebedacych nauczycielami
akademickimi), np. do przygotowania i analizy danych dotyczacych struktury
zatrudnienia, czy wynagrodzenia lub przygotowania i przeprowadzania badan
dotyczacych satysfakeji pracownic i pracownikéw oraz ich oczekiwan w obszarze
zagwarantowania zachowania réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym

i prywatnym.
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