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Wstep

Przedstawiamy Panstwu Plan Rownosci Pici (Gender Equality Plan) Akademii Gorniczo-
Hutniczej w Krakowie na lata 2025-2028. To juz drugi dokument tego typu, ktory
opracowaliSmy w zespole powotanym przez JM Rektora prof. dr hab. inz. Jerzego Lisa
w ostatnich latach. Pierwszy Plan Réwnosci Pici powstat w 2021 roku, za$ ostatnie lata to czas
wdrazania i realizacji jego zatozen. Naszym zamierzeniem w poprzednim Planie byto zbadanie
najwazniejszych wyzwan zwigzanych z réwnym traktowaniem, przed ktorymi stoi nasza
uczelnia, oraz zaproponowanie odpowiednich dziatan.

I tym razem celem naszych dziatan jest gruntowna analiza i diagnoza dobrostanu oséb
pracujgcych i studiujgcych w AGH, wskazanie na doswiadczenia w spotecznosci akademickiej,
ktére wymagajg szczegolnej uwaznosci ze strony naszego Uniwersytetu. Doswiadczenia te
dotycza m.in. stanu zdrowia, w tym psychicznego, przepracowania, przebiegu Kkarier
zawodowych, ale i réznych przejawdw seksizmu wobec kobiet czy potrzeb niektdrych mezczyzn,
np. wsparciem ich gtosu w uczelni. Opisujemy wazne i pozytywne zmiany, ktore dokonaty sie
w ostatnich latach réwniez pod wptywem implementacji zatozen Planu Réwnosci Pici sprzed
trzech lat. Nalezy do nich bez watpienia wzrost liczby kobiet na stanowiskach dziekanskich,
stosunkowo wysoki, wzgledem badan ogdlnopolskich, poziom zadowolenia z pracy czy znaczacy
spadek od 2021 roku doswiadczen naruszen (zwlaszcza molestowania i homofobii) wérdd osdb
studiujacych. Plan obejmuje diagnoze struktury uczelni i doswiadczen ludzi, ktdrzy wspditworza
wspolnote Akademii Gorniczo-Hutniczej w Krakowie. Analizujemy w nim pie¢ gtéwnych
obszaréw. Obszary te wynikajg rowniez z wytycznych, ktére formutuje Komisja Europejska:

1) réwnos$¢ w rozwoju karier naukowych i rekrutaciji,

2) réwnowaga pici w procesach i organach decyzyjnych,

3) réwnos¢ w projektowaniu badan naukowych i dydaktyki,

4) réwnowaga miedzy zyciem rodzinnym a pracqg zawodowg,

5) dos$wiadczenia molestowania i molestowania seksualnego.

Choc ptec jest wazng kategorig naszych badan, rozumiemy jg intersekcjonalnie. Oznacza
to, ze badamy zwigzki pici ze statusem pracowniczym lub studenckim, etapem Kkariery,
sytuacjg rodzinng, wiekiem czy tozsamoscig psychoseksualng. Nie rozpatrujemy kobiet lub
mezczyzn w naszej Uczelni jako homogenicznych i spojnych spotecznosci.

W dokumencie formutujemy kluczowe cele na naijblizsze lata dla naszej Uczelni, ktore
wylaniajg sie z przeprowadzonej diagnozy. Dotyczg one nastepujgcych kwestii:
instytucjonalnych rozwigzan wspierajgcych przeciwdziatanie naruszeniom zwigzanym
z rébwnym traktowaniem, edukacji rownosciowej, budowania wiedzy i Swiadomosci z zakresu
roznorodnosci i kultury organizacyjnej. Waznym elementem Planu jest propozycja dziatan,
ktore bedg stuzyc realizacji celéw w latach 2025-2028. Wskazane dziatania powinny stac sie
udziatem catej wspodlnoty akademickiej, wszystkich osdb pracujgcych, studiujgcych i wtadz
naszej Uczelni. Projektujgc Plan Rownosci Pici, chcemy uczestniczy¢ w budowaniu Akademii



Gérniczo-Hutniczej w Krakowie jako miejsca réwnych szans, w ktérym spotykajg sie rézne
kultury, zainteresowania, pasje i perspektywy. Chcemy wspdttworzy¢ z catg spotecznoscig
akademicka uniwersytet wolny od uprzedzen i dyskryminacji, zapewniajgcy bezpieczenstwo
wszystkim osobom studiujgcym i pracujgcym. Szacunek dla drugiego cztowieka, réwnosé
szans i poszanowanie roznorodnosci to dla nas kluczowe wartosci. Jak pokazujg liczne badania
(np. Bihrer et al., 2020; Diaz-Garcia et al., 2013; Department for Business, Innovation
& Skills, 2013; Jensen et al., 2021; Tatsi & Raybould, 2024; zob. tez strona projektu: Gendered
Innovations in Science, Medicine, and Engineering, https://www.genderedinnovations.se/
page/en-US/7/-), twdrczos¢, sukces i rozwdj naukowy, rozwdj innowadiji i technologii zalezg
od czynnikow zwigzanych z merytokracja, ale rowniez warunkowane sg kapitatem spotecznym,
poczuciem bezpieczenstwa, dobrostanem psychicznym, doswiadczeniem wiezi, przyjaznym
i wspierajgcym Srodowiskiem pracy. Szczegdlne znaczenie ma to w instytucjach edukacyjnych,
gdzie efektywny proces nauki i rozwoju nie moze przebiega¢ w atmosferze zagrozenia
i chronicznego stresu, ktdre czesto towarzyszg osobom dos$wiadczajgcym dyskryminaciji.
Wspieranie roznorodnosci i réwnosci ma réwniez istotny wptyw na rozwdj organizacji
uniwersytetu, albowiem warunkuje kreatywnos¢, ktéra jest niezbedna w dziedzinie edukagji
i nauki. RoznorodnoS¢ w uniwersytetach daje dostep do rdznych talentdéw, perspektyw
i pomystow, co sprzyja poszukiwaniu nowych rozwigzan probleméw. Doswiadczenia
nierdwnosci to w tej optyce utracone szanse — zaréwno z perspektywy poszczegdinych osdb,
jak i catego uniwersytetu, wspolnoty akademickiej i spoteczno-technologicznego rozwoiju.
Dzi$, w obliczu dynamicznych zmian gospodarczych, technologicznych i spotecznych, jest to
szczegolnie wazne.

Warto pamietaé, ze rownos¢ stanowi jedng z fundamentalnych wartosci chronionych przez
Konstytucje RP. Artykut 32 ustawy zasadniczej wyraznie ustanawia zasade réownosci (ust. 1)
oraz zakaz dyskryminacji (ust. 2). W kontekscie nauki réwnos¢ pici jest kluczowym elementem
wielu dokumentéw regulujacych funkcjonowanie instytucji publicznych w Polsce. W 2016 roku
Rada Gtéwna Nauki i Szkolnictwa Wyzszego stwierdzita, ze ,przestrzen akademicka powinna
by¢ wolna od wszelkich form dyskryminacji, a jej przejawy powinny spotka sie
z zdecydowanym przeciwdziataniem”. Rada zwrdcita takze uwage na konieczno$¢ rozwazenia
wprowadzenia odpowiednich zapisow do statutéw uczelni, ktére stanowityby wewnetrzne
regulacje przeciwdziatania dyskryminacji (Rada Gtdwna Nauki i Szkolnictwa WyZzszego, 2016).
Podobne stanowisko zajmowat Rzecznik Praw Obywatelskich, zwracajgc uwage na brak
systemowych rozwigzan przeciwdziatajgcych mobbingowi i molestowaniu na uczelniach
wyzszych oraz na niedostateczng skutecznosSc istniejgcych mechanizméw reakcji (Rzecznik
Praw Obywatelskich, 2021). W 2023 roku stworzono stanowisko Ministra ds. Rownosci
wspOtpracujgce z Ministrem Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. W ostatnich latach regularnie
odbywajg sie konferencje organizowane przez Ministerstwo, na ktérych dochodzi do préb
wypracowania dobrych praktyk wspierajgcych réwne traktowanie oraz przeciwdziatajgcych
dyskryminacji i molestowaniu w uniwersytetach, w tym w dydaktyce i nauce. Od kilku lat
w Polsce dziata Akademicka Sie¢ Bezpieczenstwa i Rdwnosci (ASBIR), ktdra stowarzysza osoby



zajmujgce sie w polskich uczelniach ochrong praw i wartosci akademickich oraz
bezpieczerstwem, rownoscig i réznorodnoscia.

Réwne traktowanie jest rdwniez wazng zasadg, na ktdrej wspiera sie nasza Uczelnia. AGH,
zgodnie z ,Regulaminem pracy” obowigzujgcym od 16 wrzesnia 2019 roku (ze zmianami),
zobowigzata sie do przeciwdziatania dyskryminacji, m.in. ze wzgledu na pteé, oraz do
wspierania rownego traktowania pracownikdw (par. 6 ust. 1 pkt 4, par. 26 ust. 1 pkt 4).
Odwotanie do rownego traktowania pojawia sie ponadto w Strategii AGH. To dokument
dotyczacy pojecia integralnosci, rozumianej jako ,dbatoS¢ o dostepnos¢ i inkluzywnos¢
w odniesieniu do wszystkich rodzajow dziatalnosci uczelni, tak aby byta ona miejscem réwnych
szans, wolnym od uprzedzen i dyskryminacji, zapewniajgcym bezpieczenstwo osobom
pracujgcym i studiujgcym, w ktdrym szacunek dla drugiego cztowieka, rowne traktowanie
i poszanowanie réznorodnosci sy wartoSciami wyznaczajgcymi standardy  relacj
miedzyludzkich, przy réwnoczesnym zachowaniu nadrzednosci dgzenia do prawdy i wolnosci
stowa”. Ten cel okreslony w Strategii moze byc¢ osiggniety poprzez dziatania na rzecz réwnego
traktowania i przeciwdziatania zachowaniom niepozadanym. Podobnie w Celu strategicznym
2 zadeklarowano: ,Uczelnia w stanowczy sposob przeciwstawia sie jakimkolwiek formom
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wyznanie, wiek i inne cechy osobiste”. Od 2023 roku
w AGH funkcjonujg wspomniane juz Zasady Réwnego Traktowania, ktore stanowig
drogowskaz wyznaczajacy kierunek w strone budowania przyjaznej i bezpiecznej uczelni dla
catej wspdlnoty akademickiej bez wzgledu na istniejgce rdznice.

ROwWnNoSC pici stanowi takze jedng z kluczowych wartosci promowanych w Europejskiej
Karcie Naukowca oraz Kodeksie Postepowania przy rekrutacji 0sob pracujgcych naukowo.
Dokumenty te, opublikowane w 2005 roku jako rekomendacje Komisji Europejskiej,
adresowane sg zaréwno do oséb zajmujacych sie dziatalnoscig naukowsa, jak i do instytucji
naukowych oraz organdéw finansujacych badania. Dziatania Komisji Europejskiej na rzecz
rownouprawnienia ptci w nauce i innowacjach sg elementem strategicznego planu rozwoju
Europejskiej Przestrzeni Badawczej (ERA) na lata 2020-2025. Ich celem jest stworzenie
bardziej inkluzywnego i zrownowazonego Srodowiska badawczego. Od 2022 roku uczelnie
partycypujgce w programie Horizon Europe (2021-2027) powinny posiada¢ opracowane
i wdrozone Plany Rownosci Pici. W ostatnich latach dokument ten przyjety zostat przez kilkaset
europejskich uniwersytetow, w tym polskich, a takze instytuty badawcze i grantodawcze, takie
jak Narodowe Centrum Nauki i Narodowe Centrum Badan i Rozwoju. Ostatni Plan AGH byt
uznany przez wiele uczelni za wzorcowy dla Srodowiska akademickiego.

Celem powotanego przez Magnificencje Zespotu ds. Planu Réwnosci Ptci w AGH (dalej:
ds. GEP) jest badanie i diagnozowanie wyzwan zwigzanych z réwnoscig i réznorodnoscig
w AGH oraz proponowanie rozwigzan dopasowanych do specyfiki naszej Uczelni. Wdrazanie
praktyk antydyskryminacyjnych, wykorzystanie proponowanych narzedzi oraz dbato$¢
0 bezpieczenstwo i komfort pracy i studiowania w AGH stanowi odpowiedzialno$¢ zaréwno
Wiadz Uczelni na wszystkich szczeblach, jak i kazdej osoby pracujacej i studiujgcej w AGH.



Przekazujgc Panstwu Plan na lata 2025-2028, wierzymy, ze bedzie on zrédtem wiedzy,
refleksji nad doswiadczeniami osdb wspdttworzacych spoteczno$é AGH i drogowskazem do
dziatan dla catej wspolnoty akademickiej.

Plan Rownosci Pici dla AGH na lata 2022-2024 - realizacja
i implementacja. Stan na grudzien 2024 roku

Pierwszy Plan Réwnosci Pici dla AGH zostat opracowany w 2021 roku. Jego wdrazanie
rozpoczeto rok pozniej. Od 2021 roku w naszej uczelni zaszto wiele zmian, ktdre objety wymiar
instytucji i regut, edukacji, ksztattowania wiedzy i zwiekszania Swiadomosci zwigzanych
z rébwnym traktowaniem. Mamy na uwadze, Ze niwelowanie dyskryminacji i zapewnianie
bezpieczenstwa i dobrostanu to dtugotrwaty proces, ktéry wymaga czasu, uwaznosci,
zaangazowania i pracy wielu osdb.

W minionych latach w wyniku implementacji Planu Rownosci Pici powstata instytucja
Rzecznika Rownosci, ktéry wspiera i interweniuje w przypadkach naruszen bezpieczenstwa osob
studiujgcych i pracujgcych. Rzecznik dziata od 2022 roku w oparciu o dostepne regulaminy
w AGH oraz prawo panstwowe. W 2023 roku Zespot ds. GEP opracowat ,Zasady Réwnego
Traktowania” po regutach etycznych i etykiecie w spotecznosci akademickiej. Dokument powstat
we wspbtpracy z Rzecznikiem RoOwnosci oraz przedstawicielka Samorzadu studenckiego. Byt
opiniowany przez Zespdt Radcdw Prawnych. Przyjeto go jako Zarzadzenie JMR 15/2023
i obowigzuje od 15 wrzesnia 2023 roku.

W ramach prac Zespotu ds. GEP opracowane zostaty rekomendacje dotyczace obszaréw
takich jak:

e monitorowanie danych uwzgledniajgcych pteé, dotyczacych procedur awansowych,

rekrutacyjnych, udziatu kobiet i mezczyzn w pracach badawczych, dydaktycznych
i organizacyjnych w Uczelni,

e zrOznicowanie skfadu organdw i gremidw decyzyjnych w AGH,

e réwne traktowanie w procesach rekrutacyjnych i dyplomowania w AGH,

e lgczenia pracy zawodowej z zyciem osobistym.

Rekomendacje te zostaly przekazane osobom decyzyjnym w Uczelni do konsultacji
i dalszego procedowania.

Précz dziatan na poziomie instytucjonalnym Zespdt wdrazat rozwigzania budujgce wiedze,
$Swiadomos¢ i wrazliwos¢ zwigzane z réwnym traktowaniem. W 2023 roku w ramach
implementacji Planu Rzecznik Réwnosci ze wsparciem Centrum e-Learningu i Innowacyjnej
Dydaktyki AGH przeprowadzit szkolenia stacjonarne ,Rowni sobie” dla oséb pracujgcych
i studiujgcych w AGH. Realizacji celdw okreslonych w Planie miato stuzy¢ réwniez szkolenie na
temat godzenia pracy zawodowej i zycia rodzinnego (Kursy ,Nawyki” oraz ,Jak motywowac
w ramach wspotpracy z CELIID w 2023 i 2024 roku). W 2024 roku zostaly udostepnione
spotecznosci akademickiej kursy e-learningowe: ,Rownos¢ w badaniach” (do 12 grudnia 2024
roku kurs ukonczylo 76 osdéb) oraz ,Przeciwdziatanie molestowaniu i dyskryminacji” dla

"



wszystkich oséb studiujgcych i pracujgcych w AGH (do 12 grudnia 2024 roku kurs ukonczyto
47 osob). W 2024 roku w AGH zorganizowane zostato szkolenie ,Otwarte Laboratorium
Réwnosci” oraz warsztaty na temat wdrazania Planu Rownosci Pici i dziatain edukacyjnych.
W ramach CELID we wspotpracy z Biurem Rektora przeprowadzono szkolenie Integral
Leadership and Polarity Management dla 40 osob z kadry zarzadzajacej.

Organizowalismy dziatania informacyjne o réwnym traktowaniu i Planie. Od 2023 roku
dziata strona internetowa (www.rownosc.agh.edu.pl), od 2024 roku profil w mediach
spotecznosciowych (https://www.facebook.com/rownoscwagh), jesienig 2024 roku zostat
zorganizowany na Miasteczku Studenckim AGH Dzien Rownosci we wspdtpracy
z Uniwersytetem Jagiellonskim. Podczas wydarzenia udostepnianie byty informacje
dotyczace wspierania 0sob z niepetnosprawnosciami, w zakresie zdrowia psychicznego czy
projektéw badawczych nad réwnym traktowaniem i technologig. Zorganizowany zostat
studencki panel dyskusyjny w Klubie Zascianek pt. ,,Wyzwania i perspektywy w budowaniu
inkluzywnej spotecznosci akademickiej”, w ktorym braty udziat osoby studiujgce w AGH.
Zapis debaty studenckiej jest dostepny na kanale: https://www.youtube.com/@kssitwhagh.
Przeprowadzilismy kampanie informacyjng w mediach spotecznosciowych na temat Planu,
wspierania rownego traktowania oraz inicjatyw zespotu. Informacje na temat Planu Rownosci
publikowane sg takze w przestrzeni medialnej. W 2023 roku po raz pierwszy braliSmy udziat
w Pikniku Rodzinnym AGH, popularyzujgc wiedze o Planie i Zasadach Rdwnego Traktowania.
Nasze dziatania byty wspierane przez spotecznos¢ studencka.

Wspodtpraca, uczenie sie dobrych praktyk i zaangazowanie w $srodowisku poza Uczelnig to
rowniez dziatania, do ktdrych zobowigzaliSmy sie w Planie. W 2022 roku podpisali$my umowy
o wspdtpracy z Uniwersytetem Gdanskim przy wspdlnym przygotowaniu szkolen
rownosciowych dla oséb pracujgcych i studiujgcych. Efektem wspOtpracy sg wyzej
zasygnalizowane szkolenia. Obecnie trwajg prace nad dwoma kolejnymi: ,Réwne traktowanie
w procesach rekrutacji karierach zawodowych” oraz ,,Zarzadzanie réznorodnoscig w uczelni”.
WspdtpracowaliSmy z Uniwersytetem Jagiellonskim, Radg Réwnego Traktowania Prezydenta
Miasta Krakowa, Aptekg Designu, Laboratorium Spoteczno-Technologicznym SoTechLab przy
Wydziale Humanistycznym AGH. W ramach tej wspdtpracy zorganizowaliémy debaty na temat
nowych technologii i réwnego traktowania: ,Czy nowe technologie wytwarzajg nierdwnosci
spoteczne?” oraz ,Inkluzywny gamedev — iluzja, czy rzeczywisto$¢?”. Zapisy tych debat s
dostepne na kanale: https://www.youtube.com/@kssitwhagh.

Wspdtpracujemy z European Network of Ombuds in Higher Education (ENOHE) i Akademicka
Siecig Bezpieczenstwa i Réwnosci (ASBiR), w ramach ktorej Rzecznik ROwnosci oraz
Rzecznik Praw Studenta AGH wspdtorganizowali warsztaty skierowane do oséb studiujgcych
w naszej Uczelni.

Kluczowy wymiar dziatania Zespotu ds. GEP ma charakter badawczy. Od 2023 roku
w ramach projektu NEXUS Twinning Research and Innovation Institutions to Design and
Implement Inclusive GEPs (HORIZON-WIDERA-2022-ERA-01) wspotpracujemy z réznymi
uniwersytetami w Europie (np. Technological University Dublin, Kog University czy Frederick



University) oraz instytucjami badawczymi (Smart Venice, Istituto Italiano di Tecnologia, Bay Zoltan
Nonprofit Ltd. for Applied Research). W ramach projektu INSPIRE (https://inspirequality.eu/)
nasza Uczelnia zobowigzata sie do wspierania dziatan z zakresu zapewniania bezpieczenstwa
i rbwnego traktowania w spotecznosci akademickiej.

Natomiast podczas kongresu Open Eyes Economy Summit w listopadzie 2024 roku
organizowaliSmy sesje specjalng ,Czy rownos$¢ sie optaca?”. ReprezentowaliSmy nasza
Uczelnie na konferencjach organizowanych przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego,
Akademickg Sie¢ Bezpieczenstwa i Réwnosci, European Network of Ombuds in Higher
Education (ENOHE) czy European Sociological Association.

Niektore z realizowanych dziatan bedg mie¢ kontynuacje w nowym Planie Réwnosci.
W 2024 roku wraz grupg osob studiujgcych rozpoczeliSmy prace nad przygotowaniem
~Przewodnika jezyka inkluzywego”, ktérym chcemy wesprze¢ wolng od przemocy komunikacje
w spotecznosci naszej uczelni. Przewodnik zostanie udostepniony w 2025 roku. Kontynuowane
bedg réwniez prace nad procedurami antymobbingowg, antydyskryminacyjng i mediacyjna.

Etapy przygotowywania i realizacji Planu Rownosci Pici
2025-2028

Zespot ds. GEP w AGH (dalej: Zespot ds. GEP) zostat powotany przez JM Rektora profesora
Jerzego Lisa w sierpniu 2021 roku, a nastepnie rozszerzony w drugiej potowie 2024 roku.
Cztonkami i cztonkiniami Zespotu sg osoby na co dzien zajmujgce sie pracq naukowg,
edukacyjng i administracyjng, a takze ksztatcgce sie w Szkole Doktorskiej. Prace zespotu
ds. GEP byty podzielone na kilka etapéw, ktére zwigzane byly z wytycznymi Komisji
Europejskiej na temat przygotowywania tego typu dokumentow:
e Pierwszym z nich byly analiza i diagnoza w jednostkach AGH pod katem pici
(tj. karier naukowych, proceséw i organdw decyzyjnych, badan naukowych) w celu
zidentyfikowania dobrych praktyk, a takze uprzedzen i nieréwnosci ze wzgledu na ptec.
Zespot korzystat z réznych narzedzi do pozyskiwania danych, takich jak Gender Equality
Audit and Monitoring (GEAM) bazujacy na The Athena Survey of Science, Engineering
and Technology (ASSET), ktory stuzy pozyskiwaniu danych o osobach pracujgcych
naukowo w dyscyplinach STEM. Zespdt korzystat rdwniez z narzedzi rekomendowanych
m.in. przez European Institute for Gender Equality (EIGE), Komisje Europejska, w tym
Gender Analysis, Gender Audit, Gender Impact Assessment. Szczegbtowa metodologia
badan zostata przedstawiona w dalszej czeSci 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 celdw oraz dziatan kluczowych dla wspierania réwnego
traktowania i zapobiegania dyskryminacji; cele te i dziatania zostaly przedstawione
w dokumencie.
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e Trzeci etap to przekazanie Planu Wiadzom Uczelni oraz wdrozenie zaplanowanych
dziatan w latach 2025-2028, z mozliwoscig przedtuzenia w nastepnych latach.
Wdrazanie dziatan jest odpowiedzialnoscig catej spotecznosci akademickiej, zaréwno
0sob studiujgcych, jak i pracujgcych.

e Czwarty etap zaklada monitorowanie i ewaluacje realizowanych dziatah, a takze
weryfikacje celéw i Srodkdw okreslonych w planie.

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 lub regulagji, ktére mogg posrednio lub bezposrednio
dotyczy¢ ptci (regulamin pracy AGH, regulamin studiéw, statut, misja, itd.);
3. Badania jakosciowe, eksploracyjne i pogtebione dotyczagce doswiadczen réwnosci

w strukturach AGH;

4. Badania ilosciowe dotyczace generalnej diagnozy sytuaciji.

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

e wywiady biograficzne przeprowadzone z 15 osobami studiujgcymi, stuchaczami

i stuchaczkami Szkoty Doktorskiej AGH, a takze pracujgcymi w réznych obszarach
administrowania uczelnig oraz zajmujgcymi sie pracg badawczo-dydaktyczng;

e wywiady eksperckie, pozbawione watkdéw biograficznych, przeprowadzone z 14

osobami petnigcymi rézne wazne role w Uczelni.

Badania ilosciowe byty realizowane w dwdch czesciach. Cze$¢ poswiecona osobom
pracujgcym w AGH byta realizowana w okresie 23-30 pazdziernika 2024 roku, natomiast cze$¢
poswiecona osobom studiujgcym w AGH w okresie 30 pazdziernika—10 listopada 2024 roku.
Kwestionariusze ankiety do obydwu czesci zostaty przygotowane w oparciu o 1) narzedzie
badawcze wykorzystane w badaniu pn. “Plan Réwnosci Ptci w AGH — badanie opinii
pracowniczej” z 2021 roku, rozszerzone o wytyczne, dobre praktyki i narzedzia pomiaru GEAM
(Gender Equality Audit and Monitoring)!, dostosowane do warunkoéw pracy i studiow w AGH
oraz 2) wspomniane wyniki badan jakosciowych.

Zbieranie danych bylo prowadzone za pomocg techniki CAWI (ankieta internetowa)
w systemie LimeSurvey zainstalowanym na serwerach AGH. Badanie miato charakter
populacyjny, tzn. informacja o prowadzonym badaniu, wraz zaproszeniem do udziatu ze strony
JM Rektora AGH i linkiem do ankiety, zostata rozestana do kazdej osoby pracujgcej (osoby
zatrudnione na stanowiskach dydaktycznych, badawczych, badawczo-dydaktycznych,

1 Wspomniane narzedzia pomiarowe stanowig efekt realizacji projektu ACT w ramach programu Horizon 2020
(nr umowy 788204). Wiecej na: Gender Equality Audit and Monitoring (GEAM)_v1 | GEAM.
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administracyjnych, inzynieryjno-technicznych) i studiujgcej (w tym oséb studiujgcych w Szkole
Doktorskiej), posiadajgcej skrzynke elektroniczng w domenie @agh.edu.pl. Obydwa
kwestionariusze zostaty przygotowane w wersji polskiej i angielskiej. Udziat w badaniu byt
dobrowolny, a zastosowany w nim sposdb zbierania danych zapewniat catkowitg anonimowos¢
badanym osobom, tgcznie z mozliwoscig nieudzielenia odpowiedzi na pytania, ktére budzity
wsrdd niektorych respondentéw obawy o mozliwos¢ identyfikacji ich tozsamosci.

Do ankiety przystgpito 2270 osdéb pracujgcych w AGH, z czego 1422 ukonczyto ankiete oraz
6227 osob studiujgcych w AGH, z czego ankiete ukonczyto 2667 osob?. W przypadku osob
pracujgcych oznacza to, ze wskaznik udziatu w badaniu (response rate) wyniost 44,7%,
a wskaznik ukonczenia (completion rate) 28%. W przypadku osob studiujgcych wskazniki te
wyniosty, odpowiednio: 26,9% oraz 11,5%, przy czym wskaznik response rate w grupie
studiujgcych na studiach stacjonarnych wyniost 11,8%, w grupie studiujgcych na studiach
niestacjonarnych 5,8%, a 0sdb studiujgcych w ramach Szkoty Doktorskiej 19%.

Biorgc pod uwage charakter prowadzonych analiz, w szczegdlnosci zréznicowanie
wynikéw pod katem podziatdw intersekcjonalnych (wielozmiennowych), w niniejszej wersji
opracowania wykorzystano petne ankiety, zawierajgce wszystkie informacje metryczkowe.
Niemniej dazac do wykorzystania potencjatu diagnostycznego zebranych danych, poddano
szczegotowej analizie m.in. wszystkie udzielone odpowiedzi na pytania otwarte, réwniez
z ankiet niedokonczonych. Analiza danych iloSciowych zostata przeprowadzona w Srodowisku
R (wersja 4.4.1), natomiast analiza odpowiedzi na pytania otwarte byta pogtebiana za pomoca
programu MAXQDA 2024.

Charakterystyka badanej zbiorowosci w badaniach ilosciowych

Sposrod osob pracujgcych w AGH, ktére w catosci wypetnity ankiete (n=1422), po 45%
0sob wskazato odpowiedz ,kobieta” lub ,mezczyzna”, a ponad 8% odmodwito odpowiedzi na
to pytanie. Osoby niebinarne stanowity 0,2% odpowiedzi. Pozostate osoby wybraty odpowiedz
»inna”. Wérdd osob pracujgcych 3,4% zadeklarowato sie jako osoby nieheteronormatywne.
93% badanych stanowity osoby zatrudnione na petny etat. Mediana (warto$¢ srodkowa) stazu
pracy wyniosta 14 lat.

Najwiekszg grupe badanych stanowity osoby na stanowiskach badawczo-dydaktycznych
(48%), a druga co do liczebnosci grupe osoby na stanowiskach administracyjnych (prawie /3
badanych). Ponad 3 badanych stanowity osoby zaliczajgce sie do pomocniczych pracownikéw
i pracowniczek nauki, niecalq V2 osoby zaliczajgce sie do samodzielnych pracownikow
i pracowniczek nauki i — podobnie — specjalisci i starsi specjalisci. Badang grupe zdominowaty
osoby reprezentujgce nauki Sciste i techniczne (88%). Drugg co do liczebnosci kategorie, czyli
nauki humanistyczne i spoteczne, reprezentowato niecate 8% badanych, a nauki o zyciu 1,4%.

2 Ukonczenie ankiety, ze wzgledu na fakultatywny, nieobowigzkowy charakter niektorych pytan (zwitaszcza
uznawanych za potencjalnie drazliwe), nie jest réwnoznaczne z odpowiedzia na wszystkie pytania. Stad
w przypadkach, gdy liczba osob odpowiadajgcych wyraznie rozni sie od liczby osob, ktdre ukonczyly ankiete,
podajemy podstawe procentowania.
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/3 badanych posiada tytut zawodowy magistra, niecata /s stopien naukowy doktora, niecata
Y4 stopien lub tytut naukowy wyzszy niz doktor (zob. wykresy 1, 2 i 3).

Wykres 1. Podziat respondentdéw i respondentek ze wzgledu na zatrudnienie w grupie stanowisk,
n=1422

badawczo-dydaktycznych 48,1%

administracyjnych 31,9%

inzynieryjno-technicznych 7,7%

dydaktycznych 6,6%

badawczych 5,7%

ol

Wykres 2. Wyksztatcenie respondentéw i respondentek, n=1422

Wyzsze — tytut magistra 33,5%

Wyzsze — stopien doktora 31,6%

Wyzsze — stopien lub tytut naukowy wyzszy niz doktor 23,8%
Odmowa odpowiedzi

Wyzsze - licencjat

Srednie — Ukoriczone technikum
Srednie — Ukoriczone liceum

Inne

Dyplom szkoty pomaturalnej

Podstawowe, gimnazjalne i zawodowe

0 10 20 30 40

Ponad 18% badanych zadeklarowato doswiadczenie niepetnosprawnosci lub choroby
przewlektej. Ponad 4% okreslito sie jako osoby neurordznorodne, a 3% wyrazito poczucie
przynaleznosci do mniejszosci narodowej lub etnicznej. Kilkanascie oséb zadeklarowato
sie jako transpiciowe.

Wsrdd osob studiujacych, ktére ukonczyty ankiete (n=2667), 54% wybrato
odpowiedz ,,mezczyzna”, a 37% ,kobieta”. Niecate 5% odmowito udzielenia odpowiedzi
na pytanie o pteé. 1,8% badanych zadeklarowato sie jako osoby niebinarne, a 14,6%
jako osoby nieheteronormatywne. 87% studiuje na studiach stacjonarnych, 5% na
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studiach niestacjonarnych, a kolejne 7% w Szkole Doktorskiej>. Znakomitg wiekszos¢
0s0b, ktdre wypetnity ankiete, stanowity osoby studiujgce na I stopniu studiow (86%).
Dwa najliczniej reprezentowane w badaniu wydzialy to Wydziat Elektrotechniki,
Automatyki, Informatyki i Inzynierii Biomedycznej (14% badanych) oraz Wydziat
Inzynierii Mechanicznej i Robotyki (12%).

Wykres 3. Podziat respondentéw i respondentek (z grupy stanowisk badawczo-dydaktycznych) ze
wzgledu na dziedzine nauki, n=858

Nauki humanistyczne, spoteczne i o sztuce . 7,9%

Inne

2,6%

Nauki o zyciu l 1,4%

0 25 50 75 100

Podobnie jak w przypadku pracownikdw, niecata s osdb badanych zadeklarowata
doswiadczenie niepetnosprawnosci lub choroby przewlektej. Az 16% okreslito sie jako
osoby neurordznorodne. 5% zadeklarowato poczucie przynaleznosci do mniejszosci
narodowej lub etnicznej. 4,3% studiujgcych okreslito sie jako osoby transpiciowe.

Wykres 4. Podziat respondentdw i respondentek ze wzgledu na status, n=2667

StUdIUJacy na studiach StacjonarnYCh _ 86’70/0

Studiujacy w ramach Szkoty Doktorskiej . 7,3%
Studiujacy na studiach niestacjonarnych . 5,4%

Inni l 0,6%
0

25 50 75 100

3 Pozostate osoby najczesciej wskazywaty, ze uzyskaty juz status absolwenta/tki.
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Wykres 5. Podziat respondentdw i respondentek ze wzgledu na poziom studiow, n=2456

II stopnia (magisterskie) . 14,1%

0 25 50 75 100

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; Science Europe, 2017; Pachowicz, 2023; Stec, 2023; Gruba & Stasinska,
2019; Edukacja Antydyskryminacyjna. Podrecznik trenerski, 2010; TRANSformacja. Dobre
praktyki wtgczajgce w miejscu pracy, 2022; Zachmann, 2023).

Dyskryminacja bezposrednia — jawne ograniczanie dostepu do réznych zasobdéw (np.
ekonomicznych, spotecznych, symbolicznych, edukacyjnych) ze wzgledu na spoteczng ceche
(np. pte¢, rase, tozsamos¢ etniczng, wiek czy niepetnosprawnosc¢). Moze przybiera¢ formy
werbalne i niewerbalne.

Dyskryminacja posrednia — niejawne ograniczanie dostepu do zasobdw, ktdre realizuje sie
pod pozorem neutralnych, réwnosciowych regut, instytucji czy przepisdw. Jest widziana
dopiero z szerszej perspektywy i w kontekscie. Przyktadem sg réwne wymogi stawiane
wszystkim osobom studiujgcym, nieuwzgledniajgce np. niepetnosprawnosci niektdrych z nich
(np. wymodg egzaminu pisemnego w realizowanego ograniczonym czasie nieuwzgledniajacy
0s0b z niepetnosprawnoscig wzrokowa).

Gaslighting - subtelna, lecz wyjatkowo destrukcyjna forma manipulacji i przemocy
psychicznej. Polega na celowym podwazaniu zaufania ofiary do jej wtasnej pamieci, percepcji
i oceny rzeczywistosci. Takie dziatania czesto prowadzg do dezorientacji, obnizenia poczucia
wihasnej wartosci oraz dysonansu poznawczego. Sprawca manipuluje ofiarg, wmawiajac jej,
ze rzeczywiste wydarzenia nigdy sie nie wydarzyty, lub przypisujgc jej odpowiedzialnos¢ za
wilasne czyny. Narzedziami gaslightingu sg zaprzeczanie, ktamstwo, wprowadzanie w bfad czy
celowe stwarzanie sprzecznosci.
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Przyktady metod stosowanych w gaslightingu:
1. Ignorowanie
e Pomijanie stow, dziatan i prob nawigzania kontaktu przez ofiare. Sprawca unika
wyjasnien, ignorujgc perspektywe ofiary, jej emocje i argumenty.
2. Podwazanie prawa do wypowiedzi
e QOdbieranie ofierze prawa do wyrazania opinii i refleksji, sugerowanie, ze sg one
nieadekwatne, nierzeczywiste lub pozbawione podstaw.
3. Zmiana tematu i bagatelizowanie
e Sprawca odwraca uwage, zmienia temat rozmowy lub twierdzi, ze ofiara
przesadza, wyolbrzymia problem lub nadmiernie reaguije.
4. Kwestionowanie pamieci i logiki
e Manipulowanie faktami, zaprzeczanie swoim wczesniejszym dziataniom oraz
podwazanie zdolnosci ofiary do logicznego myslenia i zapamietywania wydarzen.
5. Dyskredytowanie i oskarzanie
e Przekonywanie, ze ofiara zmysla, myli sie lub Zle interpretuje rzeczywisto$¢. Czesto
sprawca oczernia ofiare przed innymi, twierdzac, ze jej intencje sg szkodliwe lub
ztosliwe.
Gaslighting moze by¢ subtelny, ale charakterystyczne dla niego sg konkretne wyrazenia
i zwroty, ktore sprawca stosuje, by wprowadzi¢ ofiare w stan dezorientacji, niepewnosci
i zwatpienia w siebie.

Homofobia - to zjawisko obejmujgce negatywne nastawienie i emocje wobec
homoseksualnosci lub osob identyfikujgcych sie jako lesbijki, geje czy osoby o innych
tozsamosciach seksualnych. Moze przejawiac sie w formie uprzedzen, wrogosci lub niecheci
wobec takich oséb. Homofobia prowadzi do dyskryminacji, przeSladowan, a takze moze
prowadzi¢ do réznorodnych form przemocy wobec 0séb LGBTQ+.

Intersekcjonalno$¢ — narzedzie analityczne do badania, zrozumienia i reagowania na
sposoby, w jaki pte¢ fizyczna i spoteczno-kulturowa stykajg sie z innymi osobistymi
cechami/tozsamosciami i jak te punkty przeciecia wptywajg na wyjatkowe doswiadczenia
dyskryminacji. Zaczyna sie od zatozenia, ze ludzie posiadajg wielowarstwowe tozsamosci
wywodzace sie z relacji spotecznych, historii oraz dziatania struktur wiadzy. Analiza
intersekcjonalna ma na celu ujawnienie wielorakich tozsamosci, uwidocznienie rdéznych
rodzajow dyskryminacji wielokrotnej i wieloaspektowej oraz niekorzystnej sytuacji bedacej
konsekwencjg taczenia sie ze sobg tozsamosci i krzyzowania sie pici z innymi przyczynami
(European Institute for Gender Equality)

Lepka podioga — dominacja liczbowa kobiet na stanowiskach najnizszych, najstabiej
wynagradzanych, mato sprawczych; feminizacja niskich pozycji w strukturze instytucji.
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Mikronieréwnosci — drobne, czesto nieuswiadomione i nieintencjonalne, deprecjonujace
zachowania werbalne i niewerbalne, ktore prowadzg do wykluczenia. Mogg mie¢ forme
mikroagresji (Edukacja Antydyskryminacyjna. Podrecznik trenerski, 2010).

Misgendering — uzywanie niewtasciwych i niechcianych form podczas komunikacji, np.
zaimkdéw (jej, jego), zensko- lub meskoosobowych okreslen dotyczgcych oséb niebinarnych
(np. zona, brat) lub grup (np. ,panowie”, gdy w grupie znajdujg sie osoby niebinarne
i kobiety), wyrazanie watpliwosci w stosunku do deklarowanej ptci. Dla 0sdb transptciowych
i niebinarnych nieustanne mylenie ich ptci lub uzywanie tzn. martwych imion (dead name)
moze by¢ dyskryminujgce, by¢ Zrédiem dyskomfortu i sprawiaé, Zze czujg sie one
niezrozumiane i ignorowane. Tego rodzaju sytuacje mogg prowadzi¢ do poczucia niepokoju,
depresji i alienacji w stosunku do spoteczenstwa.

Ple¢ spoteczno-kulturowa (gender) — zbiér norm i regut spotecznych, przekonan
i stereotypow, rol spotecznych, praktyk czy wyobrazen kulturowych dotyczacych ptci, w tym
kobiecosci i meskosci, ktore powstajg w wyniku proceséw spotecznych, kulturowych,
ekonomicznych, a takze historycznych. O spoteczno-kulturowym wymiarze pici $wiadczg np.
zmiany w edukacji i wzrost zaangazowania kobiet w nauke, ktére zaszty w ostatnim stuleciu.
Waznym elementem gender jest rdznica piciowa, ktéra w zaleznosci od uwarunkowan
spoteczno-kulturowych moze przeksztatcaé sie w nierownosci spoteczne. Gender realizuje sie
w relacjach spotecznych, w tym interpersonalnych, ale réwniez moze mie¢ swéj 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 pionowa pojawia sie jako struktura wiadzy zréznicowana ze wzgledu
na pteé; cechuje jg obecnos¢ takich barier, jak szklany sufit, szklane ruchome schody czy lepka
podtoga.

Seksizm - to dyskryminujgce uprzedzenie dotyczace pici. NajczesSciej opiera sie na ideologii
sugerujgcej nizszos¢ jednej pici (najczesciej kobiet) wzgledem drugiej (mezczyzn). Postawy
seksistowskie mogg prowadzi¢ do takich zachowan, jak molestowanie seksualne, natretne
zaczepki na ulicy czy niesprawiedliwe traktowanie w polityce zatrudnienia.
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Seksizm dobrotliwy — to postrzeganie kobiet jako istot zyczliwych i subtelnych, ale
jednoczesnie kruchych, bezsilnych i potrzebujgcych ochrony oraz wsparcia ze strony
mezczyzn.

Szklany sufit — to dominowanie liczbowe mezczyzn na stanowiskach najwyzszych w danej
jednostce/strukturze; maskulinizacja wtadzy.

Szklane ruchome schody - to dominowanie liczbowe mezczyzn na stanowiskach
najwyzszych w danej jednostce/strukturze, w ktorej wiekszos¢ oséb pracujgcych to kobiety.

Szklane s$ciany - to segregacja ptci w organizacjach zawodowych, w wyniku ktérej kobiety
zajmujg pozycje pomocnicze, wspierajgce, administracyjne, z ktérych trudno awansowac na
stanowiska wyzsze i decyzyjne. Segregacja ta jest powigzana ze spotecznymi procesami
i zZjawiskami, np. z kulturg organizacyjng czy politykg zatrudnieniowg danej organizacji.

Mobbing — to dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajagce na uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub
majgce na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspotpracownikdw (art. 94° § 2 Kodeksu pracy).

Molestowanie — to ,kazde niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery” (art. 18% § 5 pkt 2 Kodeksu pracy;
art. 3 ust. 3 ustawy o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania).

Molestowanie seksualne - to ,kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym
wobec osoby fizycznej lub odnoszace sie do ptci, ktdrego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci tej osoby, w szczegdlnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to mogg sie sktadac
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy” art. 183 § 6 Kodeksu pracy; art. 3 ust. 4
ustawy o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania).
Moze przybierac rézne formy werbalne i niewerbalne, w tym niestosowne zarty, komentarze,
insynuacje, szantaz emocjonalny, dotykanie, nagabywanie itd.

Nieszczelny rurociag (/eeky pipeline) — to zmniejszanie sie udziatu kobiet na kolejnych
etapach kariery (szczegodlnie po uzyskaniu doktoratu), m.in. w naukach zwigzanych ze STEM.

Niebinarnos¢ — termin ten odnosi sie do szerokiego zakresu tozsamosci ptciowych, ktore nie
mieszczg sie w tradycyjnych kategoriach mezczyzny lub kobiety, wykraczajgc tym samym poza
binarny podziat pfci.
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Neurordznorodnos¢ — to réznice poznawcze wynikajace z réznorodnego funkcjonowania
moézgu, takie jak spektrum autyzmu, zespdt nadpobudliwosci, dysleksja, dysgrafia,
dysortografia i dyskalkulia. Obejmuje rézne sfery funkcjonowania cztowieka.

Niedostrzeganie przywilejow (advantage blindness lub privilege blindness) — to
system przekonan i zachowan, w ktérym przywileje sg czesto niewidoczne dla oséb je
posiadajacych, opiera sie na zatozeniu, ze wynikajg one wytacznie z zastug. Ludzie z grup
wiekszosciowych lub uprzywilejowanych czesto wierza, ze zdobyli swoje pozycje dzieki ciezkiej
pracy i ze kazdy mogtby osiggna¢ to samo, gdyby wystarczajgco sie starat. W rzeczywistosci
jednak przywileje sg efektem wielu réznych czynnikow, ktore wykraczajg poza indywidualne
wysitki. Sg one zwigzane nie tylko z pracowitoscig czy talentami, ale rowniez np. z sieciami
spotecznymi i kapitatem spotecznym jaki posiadamy (np. relacje przyjacielskie, wsparcie
grupowe, znajomosci, itd.), pozycjq spoteczng (klasa spoteczna, sytuacja rodzinna, pte¢, wiek,
miejsce zamieszkania) oraz dostepem do zasobdw (czas, zdrowie, zasoby ekonomiczne
i kulturowe).

Niewidzialna praca (kobiet) — to termin uzywany do opisu zadan wykonywanych w miejscu
pracy (lub szerzej w spoteczenstwie) zazwyczaj przez kobiety, koniecznych do utrzymania
wiasciwego funkcjonowania organizacji, ktore czesto pozostajg niezauwazone i niedocenione
w okresowych ocenach pracy. Realizacja tego rodzaju prac zapewnia kobietom zwykle
powierzchowne uznanie w gronie 0sOb wspodtpracujgcych, anizeli przektada sie na realng
nagrode finansowg czy wzrost wynagrodzenia (zob. Kaplan i in., 2024). Wybrane z typow
niewidzialnej pracy nieodptatnej:

1. Niewidzialna praca zespotowa (invisible team work) — polega na pielegnowaniu
relacji miedzy pracowniczych wewnatrz zespotu, a takze utrzymywaniu pozytywnej
atmosfery w miejscu pracy. Obejmuje dziatania takie jak m.in. organizowanie imprez
integracyjnych, organizowanie obchodéw urodziny kolegéw i kolezanek z pracy
(kupowanie prezentdw z tej okazji) czy inicjowanie akcji spotecznych (Kaplan, 2022: 845).

2. Niewidzialna praca administracyjna (/nvisible administrative work) — obejmuje
wykonywanie zadan wykraczajgcych poza zakres obowigzkéw przypisanych do
aktualnego stanowiska, do realizacji ktdrych mezczyzni znajdujacy sie na rownolegtej
pozycji w organizacji nie zostajg zobowigzywani. Niewidzialna praca administracyjna
obejmuje: parzenie kawy wspotpracownikom, przygotowywanie materiatdw na
spotkania, opracowywanie notatek/protokotéw ze stuzbowych spotkan, odbieranie
cudzych telefondéw czy koordynowanie spotkan roboczych (Kaplan, 2022: 850).

3. Praca emocjonalna (emotional labour) — termin uzywany do opisu praktyk
zorientowanych na zaspokajanie potrzeb innych oséb w celu zapewnienia im poczucia
zadowolenia (Leszczynska, 2016: 230). Dziatania wpisujgce sie w ten rodzaj pracy
czesto wigzg sie z koniecznoscig poskramiania prywatnych potrzeb i ambicji
(Leszczynska, 2016: 230) oraz regulowania wtasnych emocji, co przejawia sie m.in.
w okazywaniu lub ttumieniu trudnych badz tez przyjemnych emocji, dostosowanych
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do regut obowigzujgcych w danym kontekscie (Szczygiet i in., 2009; Hochschild,
1983: 7), w tym wypadku akademickim.

Polityka afirmatywna - dziatania, ktére majg na celu wyréwnanie szans edukacyjnych
i zawodowych grup spotecznych, do$wiadczajacych nierdéwnego traktowania lub nieréwnosci
szans. Polega na wspieraniu grup, ktére majg utrudniony dostep do zasobdw spotecznych,
wynikajacy z uprzedzen, stereotypdw czy zachowan dyskryminujgcych. Wspieranie moze
przybiera¢ formy informowania, organizowania dziatan skierowanych do danej grupy (np.
szkolenia dla kobiet w sektorze IT, szkolenia dla mezczyzn z tematu radzenia sobie ze stresem
i depresjg) czy kwot lub parytetow.

Tokenizm — marginalizacja, ktéra 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).

Transplciowo$¢ — to pojecie opisujgce wszelkie formy niezgodnosci miedzy picig przypisang
i tozsamoscig ptciowg bez wzgledu na treS¢ wyksztatconej identyfikacji. Wsréd osdb
transpiciowych znajdujg sie takie, ktdre wyksztatcity jednoznacznie meskie lub Zzenskie
tozsamosci ptciowe, przezywajg siebie jako osobe wiecej niz jednej lub zadnej pici, celowo
rezygnuja z etykietowania swojej tozsamosci badz przezywajaq jg jako ptynng badz podlegajaca
zmianom (Transformacja. Dobre praktyki wtgczajgce w miejscu pracy, 2022).

Transfobia — to nieuzasadniony lek odczuwany wobec danej osoby, poniewaz osoba ta
okresla sie jako osoba pici innej niz ptec przypisana jej z chwilg narodzin, np. poprzez leczenie
hormonalne, operacje, ubidr lub kosmetyk.
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I. Piciowa struktura AGH. Rownos¢ w rozwoju karier
naukowych i rekrutacji w AGH

Proporcje zatrudnienia

W 2024 roku w AGH wsréd 2202 os6b pracujgcych na stanowiskach dydaktyczno-
badawczych (jako nauczycielki i nauczyciele akademiccy) 30,4% stanowig kobiety, zas 69,6%
mezczyzni. Proporcje sg podobne do tych z 2021 roku, (w 2021 kobiety stanowity 30,5% o0sdb
pracujgcych na tych stanowiskach). Wcigz najwieksze dysproporcje sg obecne na WEAIIB*
(ponad 90% pracownikdw mezczyzn), WIEIT (prawie 88%), WIMiR (ponad 88%). Najmniejsze
dysproporcje (miedzy 50% a 60%) sa widoczne na 3 wydziatach: Wz, WH, WIMIC (wykres 6
w aneksie dokumentu). W 2021 roku byto 5 wydziatdw, w ktdrych mezczyzni nie stanowili
wiecej niz 60% kadry akademickiej. Jedyng jednostkg zajmujaca sie nauczaniem, w ktorej
liczbowo dominujg kobiety, jest Studium Jezykdw Obcych (89% pracownikéw stanowig
kobiety).

Kobiety zajmujg 65% stanowisk administracyjnych, mezczyzni zas 35%. W administracji
najbardziej sfeminizowanymi jednostkami organizacyjnymi sg: Pion Kwestury (94% stanowig
kobiety), Pion Ogdlny (98%) Szkota Doktorska AGH (100% to kobiety). Mezczyzni dominuja
liczbowo w 8 jednostkach: Akademickim Centrum Materiatdw i Nanotechnologii, Centrum
Bezpieczenstwa Informacji, Centrum Energetyki AGH, Studium Wychowania Fizycznego
i Sportu, Centrum Rozwigzan Informatycznych AGH, Centrum Wsparcia Informatyzaciji,
Centrum Zarzadzania Wdrozeniami i Pionie Kanclerza (zob. wykres 7 i 8 i tabela 1 w aneksie
dokumentu).

Zarobki i nagrody

Analizie zostala poddana ptaca zasadnicza, bez wystugi lat czy dodatkow
funkcyjnych/zadaniowych i premii. Podstawg analiz byly dane instytucjonalne ukazujgce
zroznicowanie usrednionych wysokosci wynagrodzen uzyskiwanych przez kobiety i mezczyzn
zajmujacych te same typy stanowisk na réznych wydziatach. Dane pokazujg, ze w AGH istniejq
roznice pitciowe w zakresie ptacy otrzymywanej za prace naukowo-dydaktyczng oraz
administracyjng, jednak rdznicuje sie to w zaleznosci od wydziatdw i innych jednostek.
Dysproporcje wskazujg zazwyczaj korzySC na rzecz mezczyzn, niekiedy jednak wypadaja
korzystniej dla kobiet.

Kariera naukowa

Ws$réd oséb  zatrudnionych w AGH na stanowiskach badawczych i badawczo-
dydaktycznych jest 28% kobiet. Stanowisko asystenta bez doktoratu zajmuje 30% kobiet,
natomiast asystenta z doktoratem 35%. Wsrdd oséb zatrudnionych na stanowisku adiunkta
jest 33% kobiet.

4 Akronimy nazw wydziatdw zostaty wyjasnione w aneksie dokumentu.
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Najwieksze zréznicowanie obserwowane jest na poziomie stanowisk profesorskich. Tutaj
kobiety zajmujg 26% stanowisk w grupie pracownikéw z habilitacjg i profesurg AGH. Widac
tu jednak poprawe w stosunku do poprzedniego pomiaru w roku 2021, gdy stanowiska doktora
habilitowanego i profesora uczelni zajmowato odpowiednio 25 i 20% kobiet.

Najmniejszy odsetek kobiet (15%) obserwujemy na stanowisku profesora. W tej kategorii
nie obserwujemy zadnej zmiany w stosunku do poprzedniego pomiaru, gdzie proporcja ta byta
doktadnie taka sama. Mozna zatem stwierdzi¢, ze najtrudniejszy etap to nadal przejscie ze
stopnia doktora na doktora habilitowanego, a nastepnie na profesora. To szczegdlnie na tym
etapie wsparcie dla kobiet bytoby zatem wskazane. Brak dziatania skierowanego do tej grupy
stanowi strate potencjatu dla uczelni. Pracowniczki posiadajg bowiem odpowiednie
kompetencje, aby uzyskac kolejne stopnie naukowe, co widac¢ chociazby po stopniowym
wzroscie uzyskiwanych stopni na przestrzeni lat (zob. wykres 9 i tabela 2 w Aneksie
dokumentu).

W badaniach jakosciowych pojawity sie kwestie nieréwnego traktowania zwigzane
z powrotem z urlopu macierzynskiego. W komentarzach kobiet powtarzaty sie problemy, na
ktore napotykaty w zwigzku z tym etapem swojego zycia. Dotyczyty one zaréwno niechcianych
uwag, jak i braku zrozumienia dla specyfiki sytuacji rodzicow matych dzieci (poprzez np.
nieuwzglednianie tego w grafiku zaje¢ dydaktycznych), ale tez strukturalnych mechanizmoéw
de facto pozbawiajgcych kobiety rdwnych szans. Takie dyskryminujgce przepisy na AGH
dotyczg np. warunkéw konkurséw w ramach IDUB, gdzie nie uwzglednia sie przerw z powodu
urodzenia lub przysposobienia dzieci, a co jest standardem w polskich i europejskich agencjach
grantowych (NCN czy ERC). Wymagania dtuzszych zagranicznych stazy jako warunek awansu
rowniez potencjalnie dyskryminuje kobiety, ktorym trudniej jest pogodzi¢ taki wyjazd
z obowigzkami rodzinnymi.

Zarowno kobiety, jak i mezczyzni wskazywali na nadmierne obcigzenie administracyjne
i dydaktyczne, utrudniajgce rozwodj kariery naukowej. Stosunkowo czesto pojawiajacy sie
komentarz dotyczyt nadmiarowych obcigzen administracyjnych, wynikajgcych z rozbudowanej
biurokracji lub z braku ujednoliconych zasad i systeméw informatycznych lub z przerzucania
obowigzkéw personelu administracyjnego na pracownikédw naukowo-badawczych. Jak
podkreslali ankietowani w komentarzach do kwestionariusza:

Pracy administracyjnej, raportowania, oceniania jest coraz wiecej. Jednostki centralne
wymagajq dostarczenia danych nawet tych, ktore w zasobach swoich posiadaja. (...) Za kazdy
dobry pomyst jest sie ukaranym dodatkowg pracg, bo zostaje sie z tym samemu. Nie ma
nikogo, kto pomaga w organizacji konferencji, eventéw dla studentow, duzych spotkan
z zaktadami przemystowymi, nie ma tez na to odpowiednich $srodkéw. Wszystko, co wykracza
poza standard, jest problemem i trudno uzyska¢ pomoc (osoba pracujaca, b.d. dot. pfci).

Uwazam, ze ilos¢ pracy administracyjnej zwigzanej z obiegiem dokumentéw, umowami
znaczgco przekracza ilos¢ czasu jaki powinno sie poswiecac na prace na stanowisku badawczo-
dydaktycznym. Realizacja zadan administracyjnych powinna by¢ mozliwa przez wprowadzenie
elektronicznego obiegu dokumentéw, znaczaco ufatwitoby to prace oraz ograniczylo czas
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potrzebny na ich realizacje. Dodatkowo w matym stopniu doceniany jest rozwdj w zakresie
dydaktyki i tworzenia/przejmowania nowych przedmiotow (mezczyzna, pracownik).

Kobiety i mezczyzni wskazywali na przecigzenie obowigzkami administracyjnymi
i dydaktycznymi, lecz z samych badan ilosciowych wytania sie obraz nieco bardziej
skomplikowany — w kwestii tak przywilejéw, jak dodatkowych obowigzkéw. Nalezy zaznaczy¢,
ze wiekszo$¢ oséb uwaza, ze nie ma w tym wzgledzie réznic ze wzgledu na ptec. Jednakze
wsrod osob, ktore dostrzegajg takie rdznice, to mezczyzni byli czesSciej wskazywani jako
beneficjenci przywilejow, a kobiety jako grupa bardziej obcigzona obowigzkami.

Taka samg tendencje wida¢ w ocenach tych zagadnien, niezaleznie od tego, czy oceniali
mezczyzni, czy kobiety. Wsrod przywilejow wymienionych w ankiecie znalazty sie: 1) doradztwo
przy podejmowaniu decyzji dotyczacej kariery zawodowej (przyznawane czesciej mezczyznom
zdaniem 13% badanych i kobietom zdaniem 9%); 2) zajmowanie stanowisk wyzszego
szczebla (przyznawane czesciej mezczyznom wedtug 52,1% badanych, a kobietom wedtug
2,8%); 3) wsparcie ze strony kierownictwa (dla mezczyzn 12,3%, dla kobiet 6,1%);
4) przywilej zatrudniania nowych pracownikdw (18,9% badanych uznaje, ze to czesciej
dotyczy mezczyzn, a 4,1% uznaje, ze kobiet); 5) decyzje dotyczace awansow (28,2% dla
mezczyzn i 2% dla kobiet); 6) szkolenia i mozliwosci rozwoju kariery (9,7% dla mezczyzn
i 3,8% dla kobiet); 7) uznawanie wktadu intelektualnego (zdaniem 20,4% osob badanych
czesciej takie uznanie otrzymujg mezczyzni, wedtug 2,4% — kobiety); 8) finansowanie (18,6%
uwaza, ze czesciej jest przyznawane mezczyznom, 3,5% — ze kobietom); 9) nagrody i uznanie
(16,4% twierdzi, ze czesciej otrzymuijg je mezczyzni, 3,2% — ze czesciej kobiety), 10) pomoc
w przygotowaniu wnioskéw grantowych (6,4% mezczyzni, 3,9% kobiety) (zob. Wykres 10
i 11 w Aneksie dokumentu).

Jedyne pytanie w sekcji o przydzielanych zasobach, w ktorym badani wskazywali czesciej
kobiety jako grupe, ktdrej dotyczy to w wiekszym stopniu, to pytanie o obowigzki zwigzane
z opieka nad studentami i studentkami. 19,4% osdb uznato, ze czesciej otrzymuijg je kobiety,
a tylko 4,3% badanych stwierdzito, ze czesSciej dotyczy to mezczyzn. Warto ponownie
podkreslic, ze cho¢ wiekszo$¢ oséb uznato, Ze nie ma rdznic w powyzszych kwestiach, to
zarowno kobiety i mezczyzni, ktdrzy te réznice zauwazali, byli zgodni co do jego kierunku:
przywileje czesciej odnoszg sie do mezczyzn, obowigzki do kobiet.

Kariera administracyjna

Zwraca uwage przekonanie o ,krotkiej Sciezce kariery” dla pracownikéw i pracowniczek
administracji, a takze brak jasno sprecyzowanej Sciezki kariery pracownikéw zatrudnionych
w tym sektorze Akademii. Warto zauwazy¢, ze w gronie 0sob pracujgcych na stanowiskach
administracyjnych ponad 40% uwaza, ze nie ma dobrych perspektyw rozwoju w AGH, a tylko
niecate 20% wyraza przekonanie, ze w AGH majg szanse na rozwoj zawodowy. Opinia ta jest
wspolna dla kobiet i mezczyzn pracujgcych w administracji. Dla poréwnania wsrod
pracownikdw i pracowniczek naukowo-dydaktycznych zadowolonych z mozliwosci rozwoju jest
ponad 50% ankietowanych, a przekonanie o niewielkich perspektywach ma rowniez, jak
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w przypadku os6b na stanowiskach administracyjnych, 20% osdéb badanych. W obu grupach
mezczyzni widzg przed sobg lepsze perspektywy rozwoju kariery niz kobiety. W grupie
naukowo-dydaktycznej to odpowiednio 46,3% kobiet i 58,8% mezczyzn. W grupie oséb na
stanowiskach administracyjnych jedynie 16,9% kobiet widzi przed sobg perspektywy rozwoju,
w poréwnaniu do 28,5% mezczyzn. Wynika z tych danych, ze w AGH to kobiety pracujgce
w administracji majg najmniejsze poczucie, ze mogg tu rozwija¢ swojq kariere zawodowg (zob.
Wykres 11 w Aneksie dokumentu). Ten obszar wymaga zatem dziatan wspierajgcych
w najblizszych latach.

Badania jakosciowe potwierdzajg, ze odczuwalnym problemem w administracji jest brak
$ciezki rozwoju zawodowego. Wynika on z niewielkich mozliwosci awansu, pojawiajgcych sie
niemal wytacznie wtedy, gdy stanowisko sie zwolni z powodu emerytury lub zmiany pracy.
Dodatkowym czynnikiem demotywujgcym jest brak mozliwosci petnego wykorzystania
kompetencji. AGH umozliwia rozwijanie sie podczas szkolen, a niektore osoby doksztatcajg sie
we wilasnym zakresie, ale zdaniem badanych ten aspekt nie jest na AGH uwzgledniany.
Podwyzszanie kompetencji ani zatem nie zmienia rodzaju zadan do wykonania, ani nie wptywa
na wynagrodzenie czy awans. Brak systemu motywacji jest jednym ze wskazanych probleméw
szczegolnie istotnych na stanowiskach administracyjnych, gdzie nie ma jasnych zasad
oceniania i awansowania.

W ankietach powtarzajg sie komentarze dotyczace nierébwnego traktowania oséb
zajmujacych takie same lub analogiczne stanowiska. Dotyczy ono zaréwno obcigzen praca,
jak i réznic w wynagrodzeniu. Aspekt pici nie jest uwazany tutaj za tak istotny. Wazniejsze
wydajg sie kwestie stabych kompetencji zarzadczych i nietransparentnych regut przy
przydzielaniu obowigzkdw i szeroko pojetych nagrdd.

Podobnie jak w badaniach z 2021 roku, wskazywano na brak docenienia pracy
administracji i uznawanie jej za mniej istotng niz prace na stanowiskach naukowo-
dydaktycznych. Sam sposdb okreSlania 0s6b pracujgcych w tym charakterze jako
~hiebedacych nauczycielami akademickimi”, czyli poprzez negacje, odbierany jest jako symbol
podrzednego statusu. W komentarzach podkreslano deprecjonujgce uwagi i dyskryminujgce
zachowania pracownikow dydaktyczno-badawczych wzgledem administracji. Ze wzgledu na
to, Zze pracujg tam gtéwnie kobiety, a na stanowiskach naukowo-dydaktycznych mezczyzni,
wymiar charakteru pracy nakfada sie na intersekcjonalne nierownosci zwigzane z picig
i statusem, poniewaz oprocz uwag dotyczacych niewielkiego znaczenia administracji osoby
w tych rolach mierzg sie z komentarzami dotyczacymi pici.

Trzeba zauwazy¢, Ze pracownicy i pracowniczki naukowo-badawcze podnosili kwestie
niezadowolenia z o0sdb pracujgcych w administracji, zarzucajgc im niedostateczne
kompetencje, zrzucanie swoich zadan na pracownikdw naukowych, czy obwiniajgc
pracownikéw administracyjnych o nadmierng biurokratyzacje AGH. Poniewaz dobra
wspOtpraca miedzy tymi dwiema grupami jest kluczowa dla realizacji wielu celéw, jak np.
przygotowania i prowadzenia grantéw badawczych, warto przemysle¢ sposoby redukcji tej
polaryzacji tych grup zawodowych. W danych jakosciowych pojawit sie np. pomyst szkolen,



25

w ktorych z zatozenia uczestniczylyby osoby zaréwno pracujgce na stanowiskach dydaktyczno-
naukowych, jak i administracyjnych w celu tgczenia tych grup.

Nalezy jednak podkresli¢, ze mimo problemoéw zasygnalizowanych w wielu komentarzach
prawie 70% osOb (zardwno kobiet, jak i mezczyzn) na stanowiskach administracyjnych
zaznaczyto, ze ogolnie sg zadowoleni z pracy w AGH, a ponad 55% o0sob (56,5% kobiet
i 59,2% mezczyzn) zaznaczyto, ze wsparcie bezposrednich przetozonych jest zadowalajace.
Warto zaznaczy¢, ze to o wiele wiecej niz w badaniach ogolnopolskich, ktére pokazuja, ze
52% badanych Polakdw jest zadowolonych ze swojego miejsca pracy (Maria Zakrzewski,
Zespot Great Place To Work, 2023). Dane z 2023 roku pokazuja, ze zadowolenie z pracy
w Polsce deklaruje 52% badanych Polek i Polakéw. Najmniejsze zadowolenie wyrazano
z wysokosci zarobkéw: odpowiednio 32,4% kobiet i 28,8% mezczyzn w tej grupie
pracowniczej uznato, ze sg z nich zadowoleni (tabela 3 i wykres 11 w Aneksie dokumentu).

Osoby studiujace — struktura spotecznosci

Dane instytucjonalne (datowane na 31 grudnia 2023 roku) pokazujg, ze w AGH:

e kacznie wérdd oséb studiujgcych w AGH jest 32,6% kobiet i 67,4% mezczyzn. Na studiach
stacjonarnych kobiety stanowity 34% liczby studiujgcych, a mezczyzni odpowiednio 66%.
Reprezentacja osob studiujgcych w trybie studiéw niestacjonarnych liczyta 22% kobiet
i 78% mezczyzn.

e Najnizszy odsetek studentek odnotowuje sie na wydziatach prowadzacych kierunki
informatyczne oraz o najwyzszym wskazniku rekrutacyjnym w ofercie AGH: WIEIT
(10%), WIMIIR (13 %), WI (14%), WO (15,79%), WWNIG (19,5%), WEAIIB (23%),
WIMIP (23,5%).

e Studentki pozostajg w liczebnej przewadze na wydziatach: WH (62,3%) i WIMIC
(61,3%).

e Liczebng réwnowage w reprezentacji studentek i studentéw odnotowano na
wydziatach: WILIGZ, WGGIOS, WGGIIS, WMN, WZ, WMS.

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 sg nastepujace:

1. Wprowadzenie programdw mentoringowych, spotkan wdrazajacych dla studentek I roku,
a takze uwzglednianie w materiatach dydaktycznych wizerunkéw naukowczyn.

2. Postulat rozwijania umiejetnosci poprzez réznego rodzaju dziatania, w tym edukacyjne,
z zakresu komunikacji. Wsrod formutowanych przez osoby badane potrzeb i oczekiwan
zwigzanych z dziataniami na rzecz réwnosci w obrebie organdéw decyzyjnych w AGH
wskazywana jest organizacja szkolen wspierajgcych m.in. kompetencje liderskie.
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3. Zwrocenie uwagi na podejmowane dziatania zwiekszajgce zaangazowanie i obecnos¢
kobiet w naukach Scistych.

W badaniu ankietowym pojawity sie negatywne komentarze pod adresem dziatan
skierowanych do kobiet, ktérych celem jest zwiekszenie ich udziatu w naukach Scistych, takich
jak szkolenia z programowania adresowane do studentek. Niektdrzy badani (gtéwnie
mezczyzni) bardzo negatywnie oceniali istnienie takich rozwigzan. Zjawisko to, po pierwsze,
pokazuje brak zrozumienia przyczyn istnienia takich praktyk. Po drugie, sugeruje konieczno$é¢
analizy korzysci z organizacji dziatan na rzecz kobiet w naukach Scistych lub sposobu ich
realizacji, skoro wzbudzajg one opdr i generujg negatywne postawy. Aspekt ten powinien
zostaC uwzgledniony w dalszych pracach zespotu ds. GEP. Istnieje natomiast wysoka
akceptacja dla pozostatych typéw dziatan réwnosciowych w AGH (zob. cze$¢ dotyczaca
opiniowania).
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II. Rownowaga pici w procesach i organach decyzyjnych

Na podstawie analizy danych instytucjonalnych zrekonstruowano miejsce kobiet i mezczyzn
w organach decyzyjnych w Akademii Gorniczo-Hutniczej. Wniosek, jaki mozna z nich
wyciggna¢, prowadzi do zjawiska segregacji pionowej, czyli znaczacej przewagi liczbowej
mezczyzn na réznych szczeblach wtadzy w AGH.

Wyniki ponizszych analiz obejmujg dwie ostatnie kadencje. Choc jak zaznaczono wczesniej,
struktura pracownicza jest zroznicowana ze wzgledu na pte¢ (wsérdd osdb pracujgcych na
stanowiskach nauczycieli akademickich ok. 30% to kobiety, w administracji za$ stanowig one
65% 0s6b zatrudnionych), nierébwnosci we wiadzach AGH nie odzwierciedlajg tego
zrOznicowania.

Jednostki centralne

W obecnej kadencji 2024-2028, podobnie jak w kadencji poprzedniej, 100% stanowisk
Kolegium Rektorskiego zajmujg mezczyzni (w sumie 6 mezczyzn). Jak dotad jedynie
w kadencji 2016—-2020 funkcje prorektorska petnita jedna kobieta.

W Senacie kobiety pod wzgledem liczbowym stanowig mniejszo$¢. Cztonkowie Senatu
z gtosem doradczym to w przewazajgcej mierze mezczyzni (70% w kadencji 2024-2028,
a 84% w latach 2020-2024), cho¢ udziat kobiet jest wyzszy w poréwnaniu z poprzednig
kadencja. W kadencji 2020-2024 66% mezczyzn miato gtos stanowigcy, w obecnej kadencji
odsetek mezczyzn z gtosem stanowigcym to 65%.

W Radzie Uczelni na 7 stanowisk dwa miejsca zajmujg kobiety.

Wydzialy i inne jednostki podstawowe

W obrebie kluczowych funkcji petnionych na poziomie jednostek podstawowych AGH,
zwilaszcza wydziatdw, zauwazalny jest mniejszy udziat kobiet niz mezczyzn. Nalezy jednak
zaznaczy¢, ze w porownaniu z kadencjg 2020-2024 widoczny jest wzrost tego udziatu.

Obecnie mezczyzni zajmujg ponad 76% stanowisk (w poprzedniej kadencji 2020-2024
byto to ponad 81%, a jeszcze wczesniej — prawie 94%).

W kadencji 2024-2028 funkcje dziekanskie petnig 4 kobiety na wydziatach: 1) WIMIP,
2) EAIIB 3) WGGIOS oraz 4) WEiP. Na pozostatych 13 wydziatach dziekanami sg mezczyzni.
W ACMIiN i SWFiS dyrektorami s mezczyzni. W Szkole Doktorskiej oraz w SJO funkcje
dyrektorskg petnig kobiety. W kolegiach dziekanskich prawie 65% stanowisk zajmuijg
mezczyzni (dla poréwnania: w kadencji 2020-2024 mezczyzni stanowili tam 68%).

Kobiety zajmujg w obecnej kadencji 35% stanowisk prodziekanskich (to 22 stanowiska;
mezczyzni zajmujg ich 41). Zauwazalny jest wzrost udziatu kobiet wzgledem poprzednich
kadencji (32% w latach 2020-2024 i 24% w latach 2016—2020). Warto jednak zaznaczyé¢, ze
w aktualnej kadencji, podobnie jak w poprzedniej, zwiekszyta sie liczba pozycji
prodziekanskich. Znaczy to, ze wzrost udziatu kobiet nie wynika wytgcznie z wymiany kadr na
dotychczasowych stanowiskach.
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Na trzech wydziatach (WIET, WIMIR oraz WWNIG) w sktad wtadz dziekanskich wchodza
wytgcznie mezczyzni. Nie istnieje wydziat, w ktérym we wiadzach bylyby wylgcznie kobiety.
Na 5 wydziatach istnieje rowny rozktad pod wzgledem ptci (WIMIIP, WMN, WZ, WFiIS oraz
WH), a na Wydziale Geologii, Geofizyki i Ochrony Srodowiska oraz Wydziale Energetyki i Paliw
kobiety stanowig 60% wtadz dziekanskich.

Rady dyscyplin

Na 473 osoby zasiadajgce w Radach Dyscyplin Naukowych AGH (dalej: RDN) 124 osoby
to kobiety (w poprzedniej kadencji byto to 107 osob), co stanowi niemal 30% skfadu
wszystkich Rad Dyscyplin.

Réwniez w pozostatych ciatach kolegialnych (Rada Szkoty Doktorskiej AGH, Rektorska
Komisja ds. Ewaluacji, Rektorska Komisja ds. Nauki, Zespdt ds. Infrastruktury Badawczej)
funkcje decyzyjne zajmujg mezczyzni i dominujg liczbowo. Na 40 stanowisk w tych jednostkach
29 zajmowanych jest przez mezczyzn (w poprzednim raporcie byto to 30 stanowisk).

Duzg dysproporcje miedzy liczbg kobiet a mezczyzn mozna zauwazy¢ zarébwno w matych
radach, takich jak RDN Informatyka (liczy 10 oséb, w tym 9 cztonkdw i 1 cztonkinie), RDN
Matematyka (2 cztonkinie i 15 cztonkéw), jak i w duzych radach, takich jak RDN Informatyka
Techniczna i Telekomunikacja (6 cztonkin i 36 cztonkdéw), RDN Automatyka, Elektronika,
Elektrotechnika i Technologie Kosmiczne (6 czionkin i 41 cztonkdw) czy RDN Inzynieria
Mechaniczna, gdzie kobiety stanowig zaledwie 6% sktadu (3 cztonkinie i 45 cztonkow).

Jesli wzig¢ pod uwage kwestie kierowania RDN, widaé wyraznie, ze funkcje
Przewodniczacych petnig gtdwnie mezczyzni. Na 17 dyscyplin reprezentowanych w AGH
jedynie w 6 Przewodniczagcymi sg kobiety (RDN: Inzynieria Materiatowa, Nauki o Ziemi
i Srodowisku, Matematyka, Nauki i Zarzadzaniu i Jakosci, Nauki Socjologiczne, Nauki o Kulturze
i Religii).

W przypadku Zastepcow i Zastepczyn Przewodniczgcych RDN mozna zauwazy¢, ze funkcje
te s3 mniej zréwnowazone pod wzgledem pici i tutaj takze dominujg liczbowo mezczyzni:
w AGH petni funkcje 15 Zastepcdéw Przewodniczacego i 4 Zastepczynn Przewodniczacych Rad
Dyscyplin Naukowych (zob. Tabela 4 w Aneksie dokumentu).

Katedry

Na poziomie kierownictwa katedr takze dominujg liczbowo mezczyzni, zajmujac 78%
(w poprzednim raporcie 74%) stanowisk tego typu. Jedyng jednostkg, w ktérej zachodzi
rownowaga kobiet i mezczyzn na funkcjach kierowniczych, jest Wydziat Zarzadzania. Z kolei
wydziatéw, w ktorych 100% stanowisk kierowniczych zajmujg mezczyzni, jest 5 (WEAIIIB,
WGGIIS, WIEIT, WILIGZ, WIMIR).

Administracja

W jednostkach administracji centralnej AGH wida¢ wyrazng dominacje liczbowg mezczyzn
na stanowiskach kierowniczych. Funkcjonujgce w ramach AGH centra i jednostki administracji
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centralnej kierowane sg w sumie przez 18 mezczyzn i 6 kobiet. To zjawisko nazywane
»Szklanymi ruchomymi schodami”, przejawiajgce sie w dominacji liczbowej mezczyzn na
pozycjach witadzy w obszarach, ktére s3 pod wzgledem iloSciowym sfeminizowane. Takim
obszarem w AGH jest wtasnie administracja, gdzie 65% zatrudnionych to kobiety. Kobiety
petnig funkcje kierownicze w strukturach administracyjnych wydziatéw, jednak we wiadzach
administracyjnych jednostek centralnych s w mniejszosci.

Pion Kwestury, kluczowy z perspektywy codziennego funkcjonowania Uczelni i jej
bezpieczenstwa ekonomicznego, zarzadzany jest w catosci przez kobiety, tj. gtdwng Kwestor
i trzy Zastepczynie.

Kobiety kierujg piecioma z 14 centréw: Centrum Spraw Studenckich, Centrum Organizacji
Ksztatcenia, Centrum Obstugi Nauki, Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki oraz
Centrum Komunikacji i Marketingu. Odgrywajg wiec zasadniczg role w organizowaniu pracy
w obszarach badawczym i dydaktycznym, kluczowych dla rozwoju AGH. Pozostate centra
kierowane sg przez mezczyzn.

O ile na stanowiskach dyrektorskich w jednostkach centralnych przewazajg mezczyzni
(75%), o tyle kobiety piastujg stanowiska dyrektorow administracyjnych wydziatéw (71%). S
to wazne pozycje dla zarzadzania i administracji strukturami wydziatowymi, cho¢ nie tak
eksponowane, jak te w jednostkach centralnych. W dwdch centrach, czyli Akademickim
Centrum Materiatdw i Nanotechnologii oraz Centrum Technologii Bezpieczenstwa, funkcje
dyrektorow administracyjnych petnig mezczyzni (zob. tabela 5 i wykres 13 w Aneksie
dokumentu).

Uwarunkowania segregacji pionowej w organach decyzyjnych

Badania jakosciowe i ilosciowe ujawnity wybrane uwarunkowania, ktére majg znaczenie

w niskiej reprezentacji kobiet w organach decyzyjnych w AGH. Sg one nastepujace:

1. Uwarunkowania strukturalne i zwigzane z dystrybucjiag wifadzy. Tym, co utrudnia
obejmowanie stanowisk przez kobiety, s mato elastyczne struktury. Jak pokazujg
przeprowadzone badania, kobiety czesciej obejmujg stanowiska decyzyjne w strukturach
dopiero powstajgcych lub przechodzacych transformacje, a takze w tych, w ktdrych
dokonuje sie wieksza wymiana/rotacja kadr (np. organizacje studenckie). Zaréwno
w grupie pracownikdw badawczych, jak i administracyjnych wskazywano na sztywna
strukture, choc¢ rézne czynniki stanowig bariery w potencjalnym zwiekszeniu udziatu kobiet
we wiadzach w tych grupach. W strukturach administracji wskazywano na nieprzejrzystg
Sciezke kariery i brak mozliwosci awansu. Biorgc pod uwage tradycyjnie nizszy wskaznik
kobiet na stanowiskach decyzyjnych w AGH, ta sztywnosS¢ utrudnia jakakolwiek rotacje,
tym samym potencjalne zwiekszenie udziatu kobiet we wtadzach.

Te struktury. Sg tak skostniate i sg tak jak mury takie nie do przebicia, [...] ja jestem po prostu
w tym samym miejscu od kilku lat. I moja decyzja nie polega na tym [...] ze po kilku latach

wskakuje /eve/wyzej [...], ja nie mam tego wyboru. [...] Ja mam wybor albo tu zostaje i robie
to do emerytury, albo odchodze (kobieta, pracowniczka).
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e W strukturach hierarchii pracownikéw badawczych jest rotacja i potencjalnie wieksza
otwarto$¢ na zmiany na stanowiskach zarzadczych. Tutaj jednak nalezy uwzglednic
subtelne mechanizmy wykluczania kobiet. Stanowiska kierownicze w katedrach lub
w kolegiach dziekanskich sa powigzane ze Sciezkg rozwoju naukowego. Poniewaz
kobiety stanowig aktualnie 22% samodzielnych pracownikdw naukowych, mozna
uznad, ze ta roznica jest odzwierciedlona w mniejszej obecnosci kobiet we wiadzach.
Jednakze przeprowadzone badania wskazujg na wiele czynnikow, ktére utrudniajg
kobietom rozwijanie swojej kariery naukowej. Wsrdd nich podawane sg wyzwania po
powrocie z urlopdw macierzynskich, godzenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym,
wieksze obcigzenie w pracy obowigzkami administracyjnymi, mikroagresje
wspOtpracownikoéw, nierdwne traktowanie w poréwnaniu z mezczyznami, w tym np.
w dostepie do srodkow z IDUB. Te wszystkie elementy mogg wptywac na trudniejszg
w poréwnaniu z mezczyznami $ciezke awansu naukowego, a w rezultacie na bariery
w potencjalnym uczestnictwie w organach decyzyjnych.

e Kultura doboru zespotéw decyzyjnych i kierowniczych (i generalnie zespotdw w obrebie
uczelni) dokonuje sie, jak pokazujg badania, na bazie kapitatu spotecznego (relacji
i sieci spotecznych) i wspdlnoty wartosci. W takiej organizacji osobom spoza wiadzy
trudno wej$¢ do tych decyzyjnych sieci spotecznych. W uczelni, w ktérej na
decyzyjnych stanowiskach dominujg liczbowo mezczyzni, kobiety majg utrudniony
dostep do tych pozycji. Wzmacnia to postrzeganie uczelni jako meskiej i przewodzonej
przez grono mezczyzn.

2. Bariery zwigzane z godzeniem zycia rodzinnego i pracy zawodowej. Czynnikiem, ktory
warunkuje niskg reprezentacje kobiet we wiadzach i ma wptyw na niepodejmowanie przez
nie dodatkowych aktywnosci, sg ograniczenia zwigzane z godzeniem Zycia rodzinnego
i pracy zawodowej (obszar work-/ife balance). Ograniczenia te sg jednak takze wyzwaniem
dla pracujgcych mezczyzn. Istotna jest tu percepcja kobiet w procesie dystrybucji wtadzy
w AGH przez pryzmat tych obowigzkéw. Rowniez w tym wymiarze brak elastycznosci
pewnych rozwigzan byt wskazywany jako kluczowy problem. W grupie pracownikéw
naukowo-dydaktycznych podnoszony byt problem nieuwzglednienia potrzeb godzenia rol
zawodowych z opiekunczymi. Czestym przyktadem byty godziny dydaktyczne przydzielane
w czasie, kiedy dzieci nie majg zapewnionej opieki przez ztobek, przedszkole czy szkote.
W strukturach administracyjnych, w opiniach respondentek i respondentéw, te bariery sg
wzmacniane przez brak mozliwosci czeSciowej pracy zdalnej lub brak jasnych regut
przydzielania takiej formy pracy albo tez przez sztywne ustalenie godzin rozpoczynania
i konczenia pracy. Z badan wynika, Zze stopien elastycznosci w tym wzgledzie w duzej
mierze zalezy od bezposrednich przetozonych, a nie od centralnych regulacji. Nalezy
zaznaczyC, ze pokonywanie barier zwigzanych z godzeniem Zycia rodzinnego i pracy
zawodowej jest szczegdlnie trudne dla kobiet, poniewaz sg obcigzone zobowigzaniami
zawodowymi i domowymi zarazem.
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Jako rodzic dwajki matych dzieci, 2-letniego i 7-letniego, prowadzenie zaje¢ do pdéznych godzin
wieczornych jest trudnym wyzwaniem. tgczenie obowigzkow zawodowych z opiekg nad
dzie¢mi w tym wieku wymaga duzego zaangazowania i elastycznosci. Rodzice tak matych
dzieci powinni mie¢ zajecia maksymalnie do godziny 17, aby mdc odpowiednio pogodzi¢
obowigzki zawodowe z rodzinnymi (kobieta, pracowniczka).

Mam to szczesScie, ze dzieci sg prawie doroste. Wczesniej zdarzato mi sie prosi¢ o utozenie
zaje¢ tak by moéc dojecha¢ do Swietlicy na 17.00 i nie znalezé zrozumienia u planisty
wydziatowego. Bezposredni przetozony/a (kierownik katedry) zdecydowanie byt/a pomocna
i tylko dlatego jako$ dato sie pogodzi¢ te obszary zycia (osoba pracujaca, b.d. dot pfci).

Kulturowe przekonania dotyczgce pici i relacji spotecznych. Mechanizmem mniej
uchwytnym, ale majgcym kluczowy wptyw na dostep do rél decyzyjnych w organizacji sg
podzielane niepisane normy, przekonania. Dotyczg one zaréwno stereotypowych
pogladdw na temat natury lub naturalnych rél kobiet i mezczyzn, jak i zatozen dotyczacych
zasad funkcjonowania $wiata i relacji spotecznych. W swoich komentarzach cze$é
respondentdw odnosita sie do rél, réznych w zaleznosci od ptci, okreslajgc je jako
naturalne. Inni z kolei podawali przyktady tego typu uwag i zachowan jako szkodliwy
stereotyp, z ktérym kobiety muszg sobie radzi¢. Dla kobiet stanowi to dodatkowe
obcigzenie poza regularnymi zadaniami w pracy. Z badan wynika, ze obok deprymujacych
komentarzy kobiety otrzymujg innego rodzaju zadania, potencjalnie hamujace ich rozwoj
zawodowy lub awans.

e Opisywane gtownie przez kobiety bariery sy dla mezczyzn czesto niewidoczne.
Respondenci ptci meskiej czeSciej odwotywali sie do przekonania o tym, ze wystarcza
checi i kompetencje, zeby osiggac sukcesy, a pte¢ w AGH nie ma zadnego znaczenia.
Samemu nie doswiadczajgc podobnych barier, trudniej jest przyjac perspektywe osob
w mniej uprzywilejowanych pozycjach. A poniewaz mezczyzni sg czesciej w strukturach
wiadzy, tego typu przekonania mogg by¢ powielane. Rownoczesnie mezczyzni,
méwigc o barierach we wiasnych karierach, wskazujg na pozamerytoryczne
ograniczenia, wynikajgce np. z nieformalnych sieci relacji na uczelni czy utrudnionym
dostepie do pozycji wiadzy.

e Wiara w sprawiedliwy Swiat i w to, ze znaczenie majg jedynie kompetencje prowadzi
do sprzeciwu wobec wszelkich mechanizméw niwelowania nieréwnosci. Przez czes$é
respondentéw sg one postrzegane jako proba dyskryminacji mezczyzn. Przekonanie,
ze wystarczy chcie¢ i ze nie sg potrzebne zadne dziatania réwnosciowe, wptywa
rowniez na osoby z innych grup mniejszosSciowych, np. pracownikdow i pracowniczki
z niepetnosprawnosciami. Spoteczno-kulturowe bariery, czesto dotkliwe dla kobiet,
a niewidoczne dla mezczyzn, sg kolejnym utrudnieniem we wspotuczestniczeniu
w organach decyzyjnych przez kobiety.

W AGH musi sie zmieni¢ stosunek mezczyzn zajmujacych stanowiska decyzyjne/kierownicze

do kobiet. Nie ma potrzeby wprowadzania parytetu, ale jest potrzeba zmiany myslenia,

postaw. Kobiety s3 w AGH traktowane gorzej, nawet jesli zajmujg kierownicze stanowiska.

Dyrektor wysokiego szczebla przychodzi do kobiety szczebla zarzadzajgcego (niebedacej
w zaleznosci stuzbowej z nim) i prosi jg o przygotowanie danych. Kiedy styszy odpowiedz, ze
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oczywiscie otrzyma, o co prosi, ale nie dzisiaj, moéwi kobiecie: ,ale jutro”. Mezczyznie by tego
nie powiedziat. To nie jest pojedyncza sytuacja dotyczaca jednego dyrektora. Niestety wielu,
rowniez mtodych mezczyzn na wysokich stanowiskach, w ten sposdb traktuje kobiety (osoba
pracujaca, b.d. dot. pfci).

4. Bariery psychologiczne (samoocena, niskie poczucie kompetencji itd.). Waznym
uwarunkowaniem niskiej reprezentacji kobiet we wiadzach, na stanowiskach kierowniczych
i decyzyjnych sg réwniez czynniki o charakterze psychologicznym. Kobiety nie decydujg sie na
petnienie eksponowanych funkcji ze wzgledu na nizsze poczucie kompetencji i niska
samoocene, a takze stabsze poczucie przynaleznosci do zmaskulinizowanego $rodowiska.
W mojej opinii kobiety czesto nie decydujg sie na awans ze wzgledu na subiektywne poczucie

nizszej warto$ci, obawy przed rozpoczeciem nowych obowigzkdw czy wieksze zaangazowanie
w sprawy rodzinne (kobieta, pracowniczka).

Potrzeby i oczekiwania osob badanych dotyczace rownego traktowania
w organach decyzyjnych

1. Reprezentacja kobiet na stanowiskach decyzyjnych. Badania ilosciowe i jakosciowe
pokazuja, ze dominacja liczbowa mezczyzn w organach decyzyjnych uczelni oraz
pomocnicze funkcje kobiet i maskulinizacja wtadzy w AGH sg dostrzegane przez osoby
badane. Krytyka braku kobiet w kolegium rektorskim byta podnoszona w komentarzach
zarowno kobiet, jak i mezczyzn, i takie komentarze pojawiaty sie stosunkowo czesto. Choc
cze$¢ komentujgcych wyrazata przekonanie, ze mezczyzni sg lepiej predysponowani do
stanowisk decyzyjnych, to dla wielu innych nieobecno$¢ kobiet w gronie najwyzszych
wiadz symbolizuje ich nieréwny status na AGH.

AGH zatrudnia 40% kobiet, w wiekszosci w administraciji, i nie ma nawet prorektora kobiety.

Wiekszos$¢ dziekanow to mezczyzni. Owszem mamy kobiety prodziekandw i dyrektorki, ale
gtéwnie do pracy, a nie prezentacji instytucji (kobieta, pracowniczka).

e Zwraca uwage odmienna perspektywa kobiet i mezczyzn wobec szans, jakie majg
przedstawiciele tych grup na objecie stanowisk wyzszego szczebla. W badaniach
iloSciowych 56,2% mezczyzn ocenito, ze nie ma roznic zwigzanych z picig
w zajmowaniu tych stanowisk, w poréwnaniu z 19% kobiet, ktdre tez wyrazity takie
zdanie. Kobiety w wiekszosci (72,9%) ocenity, ze stanowiska wyzszego szczebla czesto
lub gtdwnie przypadajg mezczyznom. Zdanie to podziela 32,5% mezczyzn. Zadna
z grup nie uznata, ze kobiety sg w tym wzgledzie faworyzowane. Wsérdéd mezczyzn
takie przekonanie wyrazito tylko 4,1%, a wsrdd kobiet niecaty 1% (0,8%). Mozna
zatem whnioskowac, ze kobiety odczuwajg nierdwnos¢ swoich szans w dochodzeniu do
stanowisk decyzyjnych, mezczyzni w wiekszosci tego nie zauwazaja.

2. Szkolenia 0sob na stanowiskach wtadzy. Potrzebg i oczekiwaniem czesto wytaniajgcych sie
w komentarzach jest przeprowadzanie obowigzkowych szkolen z kompetencji zarzadczych
dla tych, ktérzy zajmujg stanowiska kierownicze. Wiele uwag w ankiecie odnosito sie do
problemoéw zwigzanych z relacjami z przetozonymi. A cze$¢ z probleméw, zdaniem oséb
badanych, bytaby stosunkowo fatwa do rozwigzania, gdyby osoby na stanowiskach
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decyzyjnych miaty odpowiednie przeszkolenie. Wskazywano, ze osoby posiadajgce wiadze
czesto nie majg kompetencji menadzerskich i takie kompetencje nie sg uwzgledniane jako
niezbedne do stanowisk decyzyjnych. Zdaniem badanych w AGH powinno sie sprawdzac
te kompetencje przed decyzja o awansie lub wymagaé od osdb na stanowiskach
zarzadczych, Zze przejdg obowigzkowe szkolenia w tym zakresie. Nalezy zaznaczy¢, ze
problem niskich kompetencji liderskich nie jest zwigzany z ptcig i w opiniach badanych
dotyczy zardbwno mezczyzn, jak i kobiet.

AGH oferuje obecnie bardzo duze mozliwosci rozwoju. Bardzo dobrze oceniam rdze szkolenia,

w ktorych uczestnicze dzieki Centrum E-learningu, np. szkolenie o talentach. Pozwala to
rozwijac siebie oraz inne osoby, z ktdrymi na co dzien wspotpracuje. Mysle, ze to byta bardzo
dobra inicjatywna, a ludzie, ktérzy tam pracuja, sg naprawde kompetentni. Warto inwestowac

w szkolenia lideréw, bo to oni majg najwiekszy wptyw na rozwoj ludzi, mogg ich niesamowicie
rozwing¢ lub zwingé. Obecnie czuje, ze najbardziej potrzeba madrych ludzi na stanowiskach
zarzadczych. Osoby, ktore cate zycie prowadzg zycie naukowe, nie sg koniecznie przygotowani

i ,nadajg” sie do kierowania jednostkami, szczegdlnie kiedy w tej jednostce mocno rozwija sie
dziatalno$¢ badawcza oparta na grantach i wszelkiego rodzaju wspdtpracach. Czesto te osoby

dzieki stanowisku lepiej realizujg swoje wiasne interesy. Ale przeciez nie o to chodzi (osoba
pracujgca, b.d. dot. pfci).

Marzy mi sie, ze kierownicy poszczegolnych jednostek sg wysoko wykwalifikowani do petnienia
swoich funkgji, gdyz to oni tworzg klimat w jednostkach. Ze wspierajg i zachecaja do rozwoju,
Ze traktujg wszystkich réwno, ze majg empatie, ze potrafig zarzadzac ludzmi, ze sg liderami,
beda szanowali innych ludzi. Marzy mi sie atmosfera sprzyjajgca rozwojowi, gdyz dla mtodych
ambitnych osob Srodowisko, ktére wecigz blokuje, strasznie meczy i odbiera energie do
dziatania. Sama nie raz mys$latam o zmianie miejsca pracy (osoba pracujaca, b.d. dot, pfci).

Wprowadzenie mechanizmoéw weryfikacji kompetencji zarzadczych i konsekwencji wobec
0sob naduzywajgcych pozycji wiadzy. Badania jakoSciowe pokazujg, ze zdaniem
ankietowanych zajmowanie wysokiej pozycji w hierarchii jest gwarantem bezkarnosci
w przypadku naruszen. Wiele komentarzy odnosito sie do tego, ze jesli osoby majace
wiadze zachowujg sie w sposdb nieetyczny czy dyskryminujacy, to zdecydowanie lepiej
tych naruszen nigdzie nie zgtaszaC, poniewaz negatywne konsekwencje dotkng
sygnalistdw, a nie osoby na stanowiskach decyzyjnych. W tych opiniach widoczne jest
niskie zaufanie do instytucji, ktéra w opiniach badanych nie dysponuje mechanizmami
weryfikacji kompetencji zarzadczych i nie wycigga konsekwencji wobec oséb naduzywaijacych
pozycji wtadzy.

Doceniam rozne dziatania w sprawie dazenia do rownego traktowania, ktdre zostaty
wprowadzone w ostatnich latach na AGH. Niemniej jednak same szkolenia, akcje informacyjne

nic nie zmienig. Potrzebna jest zmiana $wiadomosci, mentalnosci; przekonanie, ze winni
naduzy¢ zostang ukarani (mezczyzna, pracownik).

Oczekiwanie réwnosciowej reprezentacji, ale nieche¢ wobec polityki afirmacyjnej (lub
rozwigzaniom kwotowym). Pomimo czesto wyrazanego niezadowolenia na brak kobiet
w kolegium rektorskim pomyst wprowadzenia rozwigzan kwotowych byt w komentarzach
szeroko krytykowany. Kwestie reprezentacji kobiet w ciatach decyzyjnych i rozwigzania
kwotowe nazywane sg tgcznie przez respondentdw i respondentki ,parytetami”. Warto
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podkresli¢, ze rozwigzania te kontestujg zaréwno mezczyzni (,,stanowisko powinno by¢ za

kompetencje, nie za pte¢”), jak i kobiety (,nie chce specjalnego traktowania”). Powtarza

sie opinia, Ze rozwigzania kwotowe oznaczatoby zatrudnianie o0séb o nizszych
kompetencjach.

e Warto zauwazyé, ze pomysty na zréwnanie szans innych grup (migrantéw, osob
neuroroznorodnych czy rodzicow) tez sg krytykowane z podobnej perspektywy,
sugerujgcej, ze dziatania na rzecz réwnosci dyskryminujg lub bedg miaty negatywny
wptyw na grupy wiekszosciowe (,Tworzac ztobek, przedszkole, popotudniowe zajecia
czy opieke wakacyjng dla dzieci osob zatrudnionych w AGH dyskryminuje sie
pracownikdw bezdzietnych, poniewaz dla nich nie ma Zzadnych dodatkowych
benefitow”).

e Jednoczesnie badania ilosciowe pokazujg, Zze zasadniczo jest akceptacja dla dziatan
dbajacych o wprowadzenie reprezentacji réznych grup interesdéw w ciatach decyzyjnych,
cho¢ widac rdznice w opiniach kobiet i mezczyzn. Odpowiednio 70,3% kobiet i 51,5%
mezczyzn zgodzito sie z twierdzeniem, ze warto zadbac o takg reprezentacje. Opdr wobec
takiej reprezentacji wyrazito 8,3% kobiet i 19,2% mezczyzn.

Zdecydowanie wiekszg nieche¢ wzbudza natomiast propozycja polityki afirmatywnej, czyli
okreslenie wymaganego minimalnego, procentowego udziatu kobiet i mezczyzn na danych
stanowiskach. Pomyst taki popiera 49,6% kobiet oraz 21,2% mezczyzn, a sprzeciwia sie mu
odpowiednio 21% kobiet oraz 53,4% mezczyzn. Badania ilosciowe potwierdzajg wiec, ze brak
reprezentacji kobiet lub ich niedostateczna reprezentacja jest bardziej problematyczna dla
samych kobiet, a dla wiekszego odsetka mezczyzn nie jest to kwestia istotna. Ta rdznica
w opiniach potwierdza zatem zjawisko ignorowania barier spotecznych przez grupy
uprzywilejowane, okreslanych w literaturze jako niedostrzeganie wtasnych przywilejow
(advantage blindness lub privilege blindness).
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III. Rownos¢ w projektowaniu badan naukowych i dydaktyki

Kariera naukowa

Sciezka awansu naukowego wyznaczana jest poprzez uzyskiwanie kolejnych stopni
naukowych. To system w zatozeniu dos¢ przejrzysty, na co zwracajg uwage osoby badane.

Pojawity sie jednak gtosy zarowno wsrdd kobiet, jak i mezczyzn o utrudnianiu awansu
naukowego czy niejasnych kryteriach awansu po uzyskaniu nowego stopnia. Cho¢ byty to
nieliczne zgtoszenia, warto zaznaczy¢, ze istnienie transparentnego systemu awansu w oparciu
0 jasne kryteria obowigzujgce na catej uczelni wprowadzitoby wieksze poczucie zrozumienia
obowigzujacych zasad.

W czesci komentarzy dodatkowych do pytan w ankiecie osoby badane podkreslajg, ze
kryteria i procedury awansu zawodowego z pozycji asystenta na adiunkta sg niejasne
i niespdjne w réznych wydziatach, a decyzje gtéwnie nalezg do osdb kierujacych katedrami.

Osoby badane zwracajg takze uwage na nieréwnosci na poziomie awansu na stanowiska
decyzyjne, poniewaz, jak wynika z badania ankietowego, decyzje o awansie sg podejmowane
przez mezczyzn, ktdrych jest wiecej i na wyzszych stanowiskach, a ci chetniej awansujg innych
mezczyzn niz kobiety. Pojawity sie takze gtosy wskazujgce na decyzyjno$¢ na podstawie
personalnych preferencji czy nawet nepotyzmu. Zwracajg na to uwage tak kobiety, jak
i mezczyzni. I chod nie sg to informacje poparte dowodami, fakt istnienia takiego przekonania
$wiadczy o braku transparentnego systemu awansu, co powoduje niepewnosc¢ i podejrzliwosc.

W badaniu ankietowym w pytaniu o to, komu zazwyczaj przyznawane sg stanowiska
wyzszego szczebla, odpowiedz ,gtéwnie mezczyznom” wybrato 46% kobiet, a tylko 13%
mezczyzn. Swiadczy to o zupetnie odmiennym postrzeganiu rozkfadu wiadzy na uczelni przez
obie picie.

Brak jest jednoznacznych i ogdlnodostepnych wytycznych w kwestii awansu ze stanowiska

asystenta na adiunkta. W jednej katedrze Wydziatu awans taki uzyskuje sie po 3 miesigcach,

a w innej tego samego Wydziatu trwa to kilka lat i jedynym argumentem jest — to decyzja
Kierownika Katedry (Pomocniczy pracownicy nauki, mezczyzna).

Projekty naukowe

Kobiety zatrudnione w AGH s3 aktywne w aplikowaniu o projekty badawcze. 33%
wnioskow sktadajg kobiety, co jest proporcjonalne do liczby zatrudnionych pracowniczek na
stanowiskach naukowych i nhaukowo-badawczych w AGH.

Kobiety-badaczki sg bardzo aktywne, jesli chodzi o prowadzenie projektéw. 28%
projektow krajowych i az 40% projektow zagranicznych sg przez nie realizowane. Dane te
$wiadczg o duzym potencjale zaréwno naukowym, jak i liderskim kobiet zatrudnionych w AGH.

Dane te sg zblizone do statystyk z lat ubiegtych, gdzie odsetek kobiet kierujgcych
projektami miedzynarodowymi wahat sie miedzy 31% a 43% (lata 2019-2021).

Badane osoby podkreslaty, ze jedng z trudnosci w obszarze prowadzenia projektow
naukowych jest nadmierne obcigzenie dydaktyczne, ktdre pozostawia niewiele czasu na
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badania. Osobnym problemem s3g takze trudnosci w zarzadzaniu finansami projektow
i spetnianiu wymagan administracyjnych. Osoby biorgce udziat w ankiecie bez wzgledu na
posiadany stopien naukowy podkreslaty wielokrotnie w komentarzach, ze administracja
czesciej utrudnia, niz wspiera dziatalno$¢ badawcza.

Mobilnos¢ naukowa

Duzym utrudnieniem dla mobilnosci szczegdlnie zagranicznej sg zobowigzania rodzinne.
Problem ten dotyczy zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, poniewaz mtodsze pokolenie tych
ostatnich angazuje sie coraz bardziej w obowigzki opiekuncze. Niemniej jednak, jak sami
podkreslajg w wywiadach pracownicy AGH, dla kobiet-naukowczyn rozwigzanie tego problemu
jest trudniejsze, gdyz to od nich czesciej oczekuje sie wiekszego zaangazowania w opieke nad
dzie¢mi, co stanowi bardzo duze wyzwanie dla mobilnosci naukowe;j.

Jest to szczegdlnie duzy problem z uwagi na formalny wymag realizacji stazu naukowego
w innej jednostce badawczej niz miejsce zatrudnienia w procedurze habilitacyjnej.

Kolejny aspekt utrudniajgcy mobilnos¢, o ktérym wspominali badani, to bariery finansowe.
Mimo Ze problem ten dotyczy — ponownie — zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, z uwagi na chec
godzenia obowigzkéw zawodowych i prywatnych wyjazd na staz naukowy z rodzing wigze sie
z o wiele wiekszymi naktadami finansowymi. W potgczeniu z nizszymi zarobkami problem ten
staje sie wyraznie dotkliwszy dla kobiet i moze by¢ jedng z przyczyn nizszego poziomu
uzyskiwania habilitacji przez kobiety.

Bariery i wsparcie na drodze rozwoju naukowego

1. Najwiekszg barierg, jaka zgtaszajg osoby pracujace w AGH, to brak wsparcia ze strony
bezposrednich przetozonych. W danych ankietowych oraz w wywiadach pojawito sie
bardzo duzo uwag o niskich kompetencjach kierowniczych oséb, ktére obejmuja
stanowiska wymagajace zarzadzania pracownikami. Jak wynika z danych, nie jest to
przejaw ztej woli czy awansowania nieodpowiednich osdb, a raczej niska Swiadomosc
tego, ze kompetencje przywodcze sg specyficzne, odrebne od kompetencji naukowych
i wymagajq Swiadomego wysitku edukacyjnego, aby mogtyby by¢ wykorzystywane przez
osoby obejmujgce wyzsze stanowiska.

2. Osoby zatrudnione w AGH dostrzegajg pilng potrzebe opracowania systemu
przygotowania oséb do petnienia rol zwigzanych z zarzadzaniem innymi. Dotyczy to
zarowno kompetencji komunikacyjnych, liderskich, jak i tych z zakresu réwnego
traktowania.

3. Zdaniem badanych osoby na stanowiskach kierowniczych powinny by¢ lepiegj
poinformowane o zaangazowaniu os6b w katedrach. W zwigzku z tym jako jedno
z rozwigzan pojawigjacych sie w komentarzach jest wprowadzenie anonimowych ankiet,
w ktorych bedzie mozna ocenic prace przetozonych, a takze zagwarantowanie, ze osoby
kierujgce wydziatem bedg posiadal kompetencje z zakresu zarzadzania i przywddztwa,
a nie tylko z badan naukowych.
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Moj przetozony nie ma zielonego pojecia, czym sie zajmuje. Nie wyraza Zzadnego
zainteresowania tym tematem ani tez nie jest zainteresowany przydzieleniem mi zadan
z zakresu moich kompetencji (mezczyzna pracujgcy).

Analogicznie w komentarzach pracownikdw pojawito sie wiele uwag o duzym pozytywnym
znaczeniu wsparcia wyzszych stazem naukowcow, lecz jest to raczej kwestia szczesliwego
przypadku niz systemowego przygotowania osdb petnigcych funkcje przywddcze.
Natomiast otrzymane wsparcie od osoby o dtuzszym stazu i wyzszej pozycji, jesli ma sie
to szczescie, znaczgco wptywa na rozwoj kariery naukowej, co jeszcze bardziej podkresla
wartos¢, jaka ptynie z dbatosci o ten aspekt.

Kolejna bariera, na ktérg zwracajg uwage badani, to obcigzenie obowigzkami
dodatkowymi, np. administracyjnymi czy pracqg w komisjach itd. Wiele osdb podziela
przekonanie, ze im bardziej kto$ jest kompetentny i rzetelny, tym wiecej dostaje pracy
dodatkowej, natomiast osoby mniej kompetentne, uwazane za mniej rzetelne, majg
adekwatnie mniej obowigzkéw. Osoby badane uwazajg ten proceder za wysoce
demotywujacy.

Im wiecej cztowiek umie zrobi¢, tym wiecej obowigzkow dostaje (bo inni ,nie umiejg™). A by¢
moze nie umiem odmawiac (kobieta pracujaca).

W mojej Katedrze panuje generalnie zasada, ze prace ,dowala sie” tym, co sie starajg. Sa
z drugiej strony osoby, ktore ,nauczyly” przetozonych, Zze im sie nic nie daje do zrobienia, np.
z zakresu organizacyjnego. Panuje stary zwyczaj, ze pracownik naukowo-dydaktyczny jest od
wszystkiego, nawet do noszenia mebli i skrecania regatdw itp. A potem pytanie: dlaczego masz
tak mato artykutow? (pracownik, brak danych o pfci).

Jak podsumowujg badani, obcigzenie zadaniami administracyjnymi odcigga od pracy
naukowej lub czasem wrecz zniecheca do podejmowania naukowych zadan, ktére w efekcie
bedg wymagaty skomplikowanych i czasochtonnych proceséw administracyjnych
(rozliczen itp.).

Badane osoby podkreslaty, ze administracyjna strona dydaktyki jest bardzo
problematyczna pod wzgledem ustalania harmonograméw. Brakuje przejrzystosci ze
strony przetozonych (oséb kierujgcych katedrami). Nie wiadomo, na podstawie jakich
kryteriow przydzielajg tematyke zaje¢ do poprowadzenia. Harmonogramy zaje¢ sa
zdaniem badanych ukfadane w sposdb, ktéry nie uwzglednia potrzeb kadry, prowadzac
do rozproszonych zaje¢ w wielu roznych lokalizacjach.

Wsrdd kobiet czeSciej pojawity sie gtosy o niskim docenianiu ich dorobku naukowego
W poréwnaniu z mezczyznami i postrzeganie ich jako mniej kompetentne badaczki.
W badaniu ankietowym na pytanie, o to komu gtdwnie przydzielane/przyznawane —
kobietom czy mezczyznom — sg takie zasoby, jak doradztwo i/lub wskazéwki przy
podejmowaniu decyzji dotyczacych kariery zawodowej, odpowiedz ,nie widze roznic”
wybrato 38% kobiet i 66% mezczyzn. Swiadczy to o poczuciu niedocenienia kobiet
zatrudnionych w AGH.
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To, ze pisze artykuty i jestem proaktywna na polu dziatalnosci dydaktycznej i naukowej, to
tylko i wytgcznie moja wewnetrzna motywacja i misja. W zaden sposob nie jestem zachecana
przez pracodawce, a wrecz na kazdym kroku musze pokonywac wiele trudnosci. Pomocniczy
pracownicy nauk” (kobieta, pracujaca).

9. I wreszcie czesto pojawiaty sie gtosy dotyczace bariery finansowej — niskiego dostepu do
$rodkéw na badania czy udziat w konferencjach.

Dopiero wprowadzenie programu IDUB umozliwito mi petny rozwoj zawodowy, realizacje

badan oraz zaspokojenie na gruncie finansowym, umozliwiajgce normalnie funkcjonowanie

w zyciu prywatnym (kobieta, pracujgca).

Podsumowujac, gtowne bariery dla rozwoju kariery naukowej wskazywane przez osoby
biorgce udziat w badaniu to:

1. Niskie wsparcie ze strony bezposrednich przetozonych wynikajgce z niedostatecznych
kompetenciji liderskich.

2. Spadek motywacji wynikajacy z braku docenienia i niskiego wsparcia na drodze rozwoju
— w pytaniu o to, czy uczelnia motywuje do pracy, odpowiedz ,zdecydowanie tak” nie
padta ani razu. Odpowiedz twierdzacg zaznaczyto 44% mezczyzn i 27% kobiet. Widoczna
jest wiec duza dysproporcja miedzy postrzeganym motywowaniem kobiet i mezczyzn.

3. Nadmierne obcigzenie obowigzkami dodatkowymi, tj. dydaktycznymi, administracyjnymi
itd.

Niedobdr srodkéw finansowych na badania, na udziat w konferencjach itd.

5. Niedostateczne wsparcie administracji, utrudnienia, rozliczenia, skomplikowany
i czasochtonny obieg dokumentow.

6. Warto natomiast podkresli¢, ze wiekszos$¢ z tych barier zgtaszajg zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni.

Studiowanie. Rekrutacja na studia

Ogodlne dane z 2024 roku dotyczace rekrutacji na studia wskazujg, ze kandydatki odnosza
lepszy wskaznik sukcesu rekrutacyjnego niz S$redni wskaznik dla wszystkich o0sdb
kandydujacych (27,7% do 22,8%) na I stopniu studiéw dziennych. Przektada sie to na 32,5%
udziat kobiet w przyjeciach na pierwszy semestr I stopnia na catej AGH.

Takze na mniej licznych studiach II stopnia wskaznik sukcesu jest wyzszy na podobnym
poziomie (60% do 56% dla wszystkich kandydatéw). W tym jednak przypadku przektada sie to
tez na wyzszy udziat kobiet wsrdd osdb podejmujgcych studia na II stopniu (58%). W ogdinej
liczbie osdb przyjetych na I rok studiéw na I i II stopniu kobiety stanowig zatem 34%.

W kontekscie réznorodnosci kulturowej warto zauwazyé, Zze wskaznik sukcesu
rekrutacyjnego cudzoziemcow jest wyjatkowo niski — ponad dwukrotnie od Sredniej dla
kandydatow z Polski (11%) na I stopniu oraz czterokrotnie na II stopniu (13,5%).

Na wiekszosci kierunkow w AGH widoczna jest przewaga liczebna przyjmowanych
mezczyzn. W poréwnaniu z 2020 rokiem na trzech z szeSciu kierunkow utrzymuije sie sytuacja,
ze przyjmowanych jest ponizej 10% kobiet. Sg to: Automatyka przemystowa i robotyka,
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Elektronika, Elektronika i telekomunikacja. Tak niski wskaznik feminizacji pojawit sie tez na
anglojezycznych kierunkach Mechanical Engeenering i Mechantronic Engeenering oraz
Inzynierii i analizie danych.

Warto jednak zauwazy¢, ze w przypadku Automatyki przemystowej i robotyki oraz
Elektroniki wskaznik sukcesu rekrutacyjnego kobiet bywa wyzszy od wskazanej Sredniej
roznicy dla AGH, zatem przyczyng niskiej feminizacji jest to, ze sg to kierunki niepopularne
wsrdd kandydatek. Na Inzynierii i analizie danych wskaznik ten jest tylko nieznacznie wyzszy
dla kobiet niz dla mezczyzn, za$ na trzech pozostatych kierunkach wskaznik sukcesu
rekrutacyjnego kobiet jest nizszy od wskaznika dla mezczyzn dla danego kierunku.

Trzy inne kierunki, ktore miaty podobnie niski poziom feminizacji w 2020 roku, w 2024
podniosty udziat przyjmowanych kobiet: Informatyka stosowana (do 21,05%),
Cyberbezpieczenstwo (14%) oraz Mechanika i budowa maszyn (do 11,44%).

Proporcje réwnosciowe na poszczegolnych kierunkach w poréwnaniu z 2020 rokiem
podlegajg pewnym wahaniom z wczesniejszej réwnowagi do udziatu w przedziale 34%
(Informatyka i ekonometria) do 60% (Inzynieria materiatowa) kobiet wérdd nowo przyjetych
w 2024 roku. Z oSmiu kierunkoéw, ktore cztery lata temu miaty rowne proporcje pici, obserwuje
sie trzy wzrosty udziatu kobiet i pie¢ spadkéw. Chociaz takich kierunkéw z wyrdwnang
obecnoscig kobiet i mezczyzn jest wiecej niz w poprzednim badaniu (11), to 5 z nich ma
roczniki mniejsze niz 60 osdb. Liczniejsze kierunki to Geologia stosowana, Inzynieria
biomedyczna, Informatyka spoteczna, Socjologia, Inzynieria i zarzadzanie procesami
przemystowymi, Zarzadzanie.

Przewaga liczebna powyzej 60% kobiet przyjetych na kierunek w 2024 roku dotyczy
szesciu kierunkdw. Trzy z nich — Inzynieria i monitoring $rodowiska, Inzynieria produkcji
i jakosci oraz Nowoczesne technologie w kryminalistyce — trwale utrzymujg przewage
przyjmowanych kobiet. Do nich dotagczyly Ceramika, Kulturoznawstwo oraz Inzynieria
i ochrona $rodowiska. Jednak na takich kierunkach, jak Inzynieria biomedyczna, Fizyka
medyczna, Technologia chemiczna oraz Inzynieria i zarzadzanie procesami przemystowymi,
liczba przyjmowanych kobiet wyraznie sie zmniejszyta. Ogdlnie zatem profil preferencji
kandydujacych kobiet pozostaje przy life-science, przesuwa sie za$ z matematyki i fizyki ku
naukom spotecznym i humanistycznym. Dominacja kobiet na pewnych kierunkach jest
wyraznie mniej trwata niz ich nieobecno$¢ kierunkach elektrycznych i automatycznych.
Podobnie jak cztery lata temu, mato kobiet aplikuje na kierunki, gdzie jest zazwyczaj najwiecej
chetnych na jedno miejsce. Wyjatkiem jest Inzynieria i analiza danych, gdzie wsrod 1060
kandydatow byto 455 kobiet. Jest to jednak kierunek z bardzo niskim ogdinym wskaznikiem
sukcesu rekrutacyjnego (7,54%).

Struktura pici w szkole doktorskiej

W roku akademickim 2023/2024 w Szkole Doktorskiej AGH w 18 jednostkach szkoty
studiowato 811 osdb. W tej liczbie kobiety stanowig 33,79%. Jest to wynik niewiele wyzszy
od poczatku rekrutacji do Szkoty Doktorskiej (2019/2020), kiedy kobiety stanowity 32% oséb
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przyjetych. Liczba doktorantek rozktada sie jednak bardzo nieréwno na jednostki. Od samego
poczatku Szkoty Doktorskiej nieznacznie wiecej kobiet niz mezczyzn wybiera studia doktorskie
na Wydziale Geodezji Gérniczej i Inzynierii Srodowiska i Wydziale Humanistycznym. Obecnie
przewaga doktorantek jest tez na Wydziale Inzynierii Metali i Informatyki Przemystowej.

W przedziale 40% do 50% kobiet studiuje tez na wydziatach: Geologii, Geofizyki i Ochrony
Srodowiska; Zarzadzania; Energetyki i Paliw oraz Fizyki i Informatyki Stosowanej.

W pieciu jednostkach udziat doktorantek w ogdle oséb studiujgcych jest mniejszy niz 20%.
W tej liczbie stale znajdujg sie: Wydziat Elektrotechniki, Automatyki, Informatyki i Inzynierii
Biomedycznej (15% stanowig kobiety) oraz Wydziat Inzynierii Mechanicznej i Robotyki (19%
stanowig kobiety — wzrost 0 2%). W takim przedziale jest tez udziat kobiet na wydziatach:
Informatyki, Elektroniki i Telekomunikacji; Wiertnictwa, Nafty i Gazu oraz nowopowstaty
Wydziat Informatyki.

Struktura osob studiujgcych w Szkole Doktorskiej powtarza strukture rekrutacji na
studiach I i II stopnia. Wyrazna jest obecnos¢ kobiet w naukach zwigzanych z /ife-science
i spotecznych oraz ich nieobecno$¢ na wydziatach zwigzanych z informatykg techniczng
i automatyka.

Doswiadczenie studiowania

Dane instytucjonalne wskazuja, ze sukces w trakcie studiowania (mierzony uzyskaniem
stypendium za osiggniecia) jest w przypadku kobiet niewiele wiekszy niz ich udziat
w strukturze osdéb studiujgcych (35,88%) i jest nizszy niz w 2020 roku (39,15%). Analizujgc
dane cztonkostwa w kotach naukowych, mozna zauwazyé, ze udziat kobiet w tego rodzaju
aktywnosci jest podobny, cho¢ nieco wiekszy (37,51%).

Znaczgco wyzszy jest poziom zaangazowania sie studentek w zycie samorzagdowe w AGH.
W przypadku struktur samorzadowych kobiety dominujg wyraznie na stanowiskach
przewodniczacych i ich zastepcdw (24 takich stanowisk), jak i w radach wydziatowych. Liczba
kobiet i mezczyzn w ciatach samorzadowych jest zasadniczo wyréwnana: tylko w czterech
radach kobiety, a w dwdch mezczyzni stanowig ponad 60% stanu rady. Wsrdd wszystkich
0sob funkcyjnych w Samorzadzie Studenckim AGH kobiety stanowig 54,62%. W poréwnaniu
z 2021 rokiem wida¢ wzrost zarowno udziatu kobiet na stanowiskach przewodniczacych,
zastepcow, jak i w ogdlnym sktadzie samorzadu (52,57% udziat kobiet w tym czasie).

W badaniach analizowalismy réwniez doswiadczenie studiowania w AGH. Najliczniejszym
watkiem w komentarzach jakosciowych jest poczucie przecigzenia i wypalenia oséb
studiujgcych. W tych wypowiedziach nadreprezentowane sg osoby ze szkoty doktorskiej, ale
pojawiajg sie tez wypowiedzi oséb studiujgcych na innych stopniach:

Poswiecam na edukacje w AGH ponad 70 godzin tygodniowo, nie wliczajac czasu podrdzy

miedzy kampusem a miejscem zamieszkania. Nie prowadze zycia towarzyskiego, nie pracuje

zawodowo i rutynowo $pie mniej niz 6 godzin na dobe przez brak czasu. Pomimo tego nie
nadagzam z natlokiem obowigzkdw — jestem zmuszony odwlekaé istotne projekty

przedmiotowe, aby realizowa¢ inne, nieraz przychodze na zajecia seminaryjne bez
odpowiedniego przygotowania, a regularna nauka wtasna ze wszystkich przedmiotdw jest dla
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mnie nieosiggalna. Miesigc po rozpoczeciu biezgcego roku akademickiego mam objawy
zespotu wypalenia zawodowego, pogarszajgce mojg zdolnos$¢ do uczenia sie. Pomimo dobrych
wynikbw w poprzednich semestrach studidw, okupionych podobnym naktadem pracy,
powatpiewam w swojg zdolno$¢ do zaliczenia biezgcego semestru (osoba studiujaca).

Wydaje sie, ze jest to powazniejsze zjawisko w kontekscie badan realizowanych przez
Centrum Dostepnosci AGH. 49% o0s6b studiujgcych wypetniajgcych ankiete diagnozujgca
potrzeby stwierdzito, ze ma problemy ze zdrowiem psychicznym. Wskaznik ten byt wyzszy
u 0s6b studiujgcych niz w badaniu pracownikow.

Ogodlnouczelnianym wyzwaniem dla budowania dobrego doswiadczenia studiowania jest
organizacja zajec¢ oraz organizacyjna strona studiowania w ogole. Jezeli chodzi o organizacje
zajeg, to gtosy studenckie na ten temat pojawiajg sie z bardzo réznych kierunkdw i wydziatéw.
O problemach z rozwiazywaniem spraw administracyjnych piszg natomiast osoby, ktére majg
z koniecznosci szerszy kontakt z administracjg: osoby studiujgce w szkole doktorskiej oraz
majgce obiektywne problemy z realizacjg studidow (choroba).

Gtowng przeszkoda jest dla mnie biurokracja wynikta z zalegtosci spowodowanych leczeniem

choroby przewlektej. Uwazam, ze w przypadku wystgpienia trudnosci z odbywaniem studiow

uczelnia oferuje studentom niewystarczajgcg pomoc (w tym prawng), a przepisy i procedury

sg zbyt luzno zdefiniowane, copozwala prowadzacym i administracji stawia¢ niemozliwe do
zrealizowania wymogi formalne” (osoba studiujaca, niebinarna).

Ostatnim zjawiskiem zwigzanym z do$wiadczeniem studiowania jest niedostepnosé
w przestrzeni AGH informacji po angielsku. Problem ten dotyczy waskiej grupy osoéb,
obcokrajowcow, ktorzy — jak wskazano powyzej — majg wiekszy problem z dostaniem sie na
studia niz osoby z obywatelstwem polskim. Jednak z perspektywy tej grupy jest to bardzo
powazny problem, gdyz istotnie ogranicza ich wigczenie do spotecznosci akademickiej.

Potrzeby i oczekiwania osob badanych dotyczace rownego traktowania
w pracy naukowej i dydaktyce

1. Badania jakosciowe i ilosciowe do$¢ jednoznacznie wskazujg, Zze pracowniczki i pracownicy
czujg sie niedoceniani przez przetozonych. Ich praca nie spotyka sie z uznaniem, nie jest
zauwazana przez kadre zarzadzajgcy. Dotyczy to zaréwno os6b na stanowiskach
administracyjnych, jak i dydaktyczno-badawczych.

2. Problem ten nie wynika zazwyczaj z intencjonalnych dziatan kadry zarzadzajacej, ale
z brakéw kompetencyjnych. Kadra zarzadzajgca nie ma bowiem przygotowania do
prowadzenia zespotow, nie posiada kompetenciji liderskich, nie szkoli sie w tym zakresie.
Problemem jest réwniez brak kompetencji komunikacyjnych. Braki te prowadzg do
nieporozumien, ktdre nierozwigzywane mogg eskalowaé w czasie.

3. Pracownicy i pracowniczki administracyjne czujg sie niedocenieni, poniewaz ich zdaniem
praca administracyjna bywa bagatelizowana w przestrzeni Uczelni. Potrzebg jest wiec
system motywacyjny i nagradzania dla 0soéb pracujgcych w administraciji.



42

Pracownicy i pracowniczki angazujgce sie w prace dydaktyczng rowniez czujg, ze jest ona
niewystarczajgco doceniona, a zauwazona w sytuacji nieprawidtowosci. Warto rozwazyc
rozbudowanie systemu motywacyjnego w obrebie dydaktyki.

AGH staje sie uczelnig, na ktdrg aplikujg kobiety — absolwentki szkdt srednich — z dobrymi
wynikami z przedmiotéw Scistych. Wskazuje na to fakt, ze kobiety kandydujgce maja
ogolnie wieksze szanse na przyjecie na studia I stopnia w AGH niz mezczyzni, gdy
kryteriami przyje¢ sg wytacznie wyniki egzamindw maturalnych. Na niewielu kierunkach
silnie zmaskulinizowanych (ze wskaznikiem przyje¢ kobiet mniejszym niz 10%) kobiety
kandydujgce majg nizszy wskaznik sukcesu rekrutacyjnego.

Studiujgce kobiety wcigz w niektdrych jednostkach spotykajg sie z stereotypizacjg pici
i niewfasciwym traktowaniem przez wyktadowcéw, choé ogdlnie skala doswiadczen
nieréwnego traktowania w catej AGH nie jest duza. Jest mniejsza niz w 2021 roku. Mimo
to wymaga ona nadal przeciwdziatania i wyrownywania szans.

Ogdlne problemy w do$wiadczeniu studiowania to uszczuplenie kondycji psychicznej oséb
studiujgcych i organizacja zaje¢ niedopasowana do ich stylu funkcjonowania. Warto
rozwazy¢ dziatania wspierajgce zdrowie psychiczne osdéb studiujgcych.

Szczegolnie pilng potrzeba oséb nieposiadajgcych polskiego obywatelstwa jest dostepnosé
informacji o funkcjonowaniu AGH w jezyku angielskim.
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IV. Rownowaga miedzy zyciem rodzinnym a pracg zawodowg

Organizacja pracy

Dla blisko potowy 0s6b zatrudnionych w AGH pogodzenie pracy z zyciem osobistym jest
sporym wyzwaniem: 44% kobiet i 51% mezczyzn deklaruje trudnoS¢ w pogodzeniu
zobowigzan osobistych z praca.

Zauwazalne sg istotne réznice w postrzeganiu elastycznosci pracy zaréwno ze wzgledu na
pte¢, jak i rodzaj zajmowanego stanowiska. Na najwiekszy brak elastycznosci form pracy
wskazujg kobiety na stanowiskach administracyjnych — jedynie 15,8% wskazuje na elastycznos¢
pracy, podczas gdy odsetek mezczyzn w tej grupie zawodowej wynosi az 35%. Ogdlnie prawie
71% kobiet zatrudnionych w AGH na stanowiskach administracyjnych negatywnie ocenia
elastyczno$¢ swojej pracy, w grupie mezczyzn rozktad neutralnych i negatywnych opinii jest
bardziej réwnomierny.

W przypadku prac badawczo-dydaktycznych 70% kobiet i blisko 83% mezczyzn pozytywnie
ocenia elastycznos¢ pracy w uczelni, przy czym ocene negatywng wystawito ponad dwukrotnie
wiecej kobiet (14%) niz mezczyzn (6,1%).

Akurat work & life balance to jeden z nielicznych atutow pracy na AGH. Osobiscie znam kilka

0s6b, ktére pracujg na AGH praktycznie wytgcznie dlatego, ze majg w miare elastyczny czas

pracy (mezczyzna, pracownik badawczo-dydaktyczny).

Dla oséb pracujgcych na stanowiskach administracyjnych problemem jest wiec brak
elastyczno$ci godzin pracy oraz brak jednoznacznych rozwigzan umozliwiajgcych hybrydowe
i zdalne tryby pracy. Jest to szczegdlnie istotne w sytuacji coraz wiekszej profesjonalizacji
stanowisk administracyjnych, ktérych charakter wykracza poza tradycyjnie pojmowanie ,pracy
biurowej” — odtwdrczej, mechanicznej i ustandaryzowane;j.

Z kolei elastyczny harmonogram pracy dla pracownikédw naukowych i dydaktycznych
oznhacza w praktyce prace przez 7 dni w tygodniu, z zajeciami zaplanowanymi od 8.00 rano
do 20.00 wieczorem, w tym w weekendy. Zaciera to granice miedzy pracg a zyciem
prywatnym, a pracownicy i pracowniczki czujg, Ze ich praca pochtania wiekszos¢ ich czasu
i energii, pozostawiajgc niewiele miejsca na zajecia osobiste i zobowigzania rodzinne:

Praca na stanowisku badawczo-dydaktycznym uniemozliwia mi normalne zycie prywatne,

bardzo czesto spotykam sie z krytykg osob bliskich w tym zakresie. Ze wzgledu na ilos¢ czasu,

ktory musze poswiecac na prace, boje sie planowaé macierzynstwo. Zdarzyto mi sie chodzi¢

do pracy chora, bo inaczej musiatabym nadrabia¢ zajecia dydaktyczne i prosi¢ studentow
o znalezienie na nie wolnych termindw (pomocniczy pracownik nauki, kobieta).

Dodatkowo, osoby uczace i prowadzgce badania wykonujg obowigzki administracyjne, co
ogranicza czas na prace naukowg i dydaktyczng. Brak odpowiedniej liczby pracownikéw
technicznych zmusza nauczycieli do obstugi urzadzen kosztem innych zadan. Zaangazowanie
w prace dydaktyczng — czasochtonng i wyczerpujgcg — jest tez w opinii badanych mniej
doceniane niz osiggniecia naukowe. Oczekiwania oséb studiujgcych rosng i sg wysokie,
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a ocena osoby prowadzacej formutowana w ankietach studenckich ma duzy wptyw na dalszg
kariere.

Niski poziom cyfryzacji i automatyzacji (np. elektroniczny obieg dokumentéw) w zarzgdzaniu
uczelnig jest zrédtem frustracji w obu grupach pracowniczych: wsparcia i naukowo-
dydaktycznych. Cze$¢ osob pracujgcych nie ma dostepu do narzedzi i systemdw informatycznych
do efektywnej pracy zdalnej i hybrydowej. Nie wszyscy przetozeni sg przygotowani do
zarzadzania tg forma pracy.

Mato efektywne wsparcie ze strony administracji (np. w zarzadzaniu projektami
badawczymi) zmusza osoby na stanowiskach kierowniczych do poswiecania zbyt duzej ilosci
czasu na pokonywanie trudnosci administracyjnych, co nader czesto odbywa sie to kosztem
ich zycia osobistego. Prowadzi to takze do napie¢ miedzy pionami wsparcia a pracownikami
naukowo-dydaktycznymi. Nadmierna biurokratyzacja pojawia sie takze jako element trudnosci
w funkcjonowaniu w uczelni dla oséb studiujgcych, ktdre nie mogg zatatwi¢ swoich spraw
w sposob cyfrowy, za$ same procedury administracyjne i organizacyjne bywajg dla nich
niejasne:

Nalezatoby zaczac szkoli¢ pracownikdw z metod organizacji pracy. Nie znam ani jednego biura

administracji, ktdre by wykorzystato wspotczesne metody kolaboracji na dokumentach, co
implikuje nieustanne wysytanie maili tam i z powrotem z nowymi wersjami plikow (student).

Jednym z najczesciej i najszerzej komentowanych aspektéw pracy w AGH jest kwestia
pracy zdalnej. Zarzadzenie Rektora z dnia 17 lipca 2023 roku dot. pracy zdalnej w formie
uznaniowej i okazjonalnej (wynikajacej z kodeksu pracy) wraz z procedurami ubiegania sie
i rozliczania tej pierwszej (do 2 dni w miesigcu) wprowadzito mozliwos¢ formalnego wdrozenia
elastycznych form pracy. W sumie osoby zatrudnione w AGH majg mozliwo$¢ ubiegania sie
dodatkowo o maksymalnie 24 dni pracy zdalnej uznaniowej. Wnioski, poparte opiniami
przetozonych, rozpatrywane sg przez Rektora AGH. Zgodnie z Zarzadzeniem odmowa
przyznania tej formy pracy wymaga uzasadnienia. Sposéb wprowadzenia pracy zdalnej jest
jednak niesatysfakcjonujacy dla oséb pracujgcych. Wedtug oséb zatrudnionych w uczelni brak
jest jasnych i jednolitych zasad dotyczacych pracy zdalnej, co prowadzi do nieréwnego
traktowania i niezadowolenia pracownikéw.

W opiniach osdb pracujgcych mozliwosci pracy zdalnej s3 mocno ograniczone takze dla oséb
efektywnie pracujgcych. Praca zdalna traktowana jest jako przywilej, nie zas prawo wynikajgce
bezposrednio z Kodeksu Pracy. Ograniczenia te mogg wynika¢ z braku zaufania ze strony
administracji, ktora w wiekszym stopniu skupia sie na fizycznej obecnosci niz na realnych
wynikach pracy. Z drugiej jednak strony trudnosci w egzekwowaniu efektéw pracy zdalnej oraz
brak zaufania do wspotpracownikoéw zniechecajg przetozonych do jej faktycznego wdrazania.

Procedury wymagajgce uzasadniania powoddw urlopu czy pracy zdalnej bywaja
postrzegane jako ingerencja w prywatno$¢. Taka sytuacja prowadzi do pytan o to, na ile
obecne podejécie do organizacji pracy sprzyja optymalnemu wykorzystaniu potencjatu
pracownikow.
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Motywowanie, zaangazowanie i ocena pracownicza

Ogotem okoto 70% o0sdb zatrudnionych w AGH jest zadowolonych ze swojej pracy, przy
czym najmniejsze zadowolenie wykazujg kobiety zatrudnione na stanowiskach badawczo-
dydaktycznych (blisko 8% niezadowolonych), zas najwieksze zadowolenie deklarujg mezczyzni
zatrudnieni na stanowiskach badawczo-dydaktycznych (75% zadowolonych). Praca w AGH
postrzegana jest jako stabilna. Niespetna 5% o0sdb pracujgcych obawia sie utraty stanowiska
w ciggu nadchodzacych 6 miesiecy.

Perspektywy rozwoju kariery: nie wystepujg zdecydowanie pozytywne odpowiedzi. Kwestie
te ocenia raczej pozytywnie 28% kobiet i 52% mezczyzn, negatywnie zas 34% kobiet i nieco
mniej mezczyzn — 21,2%, przy czym zdecydowanie negatywnie 12% kobiet. Co ciekawe,
odpowiedz neutralng lub brak zdania zadeklarowata 3 respondentow. 35% kobiet i 28%
mezczyzn nie czuje sie motywowanych przez pracodawce (zob. tabela 7 w Aneksie).

Rozktad poczucia zadowolenia z wynagrodzenia w uczelni jest do$¢ rownomierny — po ok.
/3 0sdb niezadowolonych, zadowolonych i neutralnych w obydwu grupach zawodowych, przy
czym ogdtem mezczyzni sg nieco bardziej zadowoleni z uposazenia niz kobiety (blisko 38%
w stosunku do 34%). Na szczegdlng uwage zastuguje grupa pracownic sektora administraciji,
w ktorej blisko potowa wykazuje wyrazne niezadowolenie z zarobkéw (zob. tabela 8
w Aneksie).

Kwestia réwnowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym silnie réznicuje pokolenia
0sob pracujgcych na uczelni. Starsi stazem pracownicy, samodzielni pracownicy naukowo-
dydaktyczni i administracyjni méwig wprost o pracoholizmie, ktéry negatywnie wptywa na
zdrowie i zycie osobiste pracownikdw, ale jednocze$nie — w opiniach czesci oséb pracujacych
— jest elementem etosu naukowca i pozwala funkcjonowaé na uczelni.

Praktyka uczelni polegajaca na przydzielaniu zwiekszonego obcigzenia pracg najzdolniejszym
pracownikom, przy jednoczesnym odcigzaniu mniej zdolnych czy zaangazowanych, przyczynia
sie do poczucia wypalenia wsérdd zaangazowanych pracownikow.

Dodatkowo, system oceny wynikdéw nie uwzglednia odpowiednio dodatkowego wysitku
i osobistych poswiecen pracownikéw naukowo-dydaktycznych, a w przypadku pracownikéw
administracji system taki nie istnieje, co utrudnia obiektywng ocene zaangazowania tej grupy
pracownikow.

Formalna ocena pracownicza w przypadku osob na stanowiskach naukowych i dydaktycznych
jest czesto postrzegana jako niesprawiedliwa i nieadekwatna do rzeczywistych naktadow pracy
0s0b zajmujgcych stanowiska badawcze i dydaktyczne. Pracownicy naukowi czesto poswiecajg
swoje Zycie osobiste na rzecz pracy, pracujgc wieczorami, nocami i w weekendy, aby sprostac
wysokim wymaganiom. Pracownicy czujg, ze kryteria nie odzwierciedlajg rzeczywistego
wktadu i zaangazowania w prace naukowg i dydaktyczna.

W przypadku os6b pracujgcych na stanowiskach administracyjnych brak jest funkcjonujacego
systemu oceny, co takze stanowi problem: przetozeni nie dysponujg formalnym
i poréwnywalnym narzedziem do motywowania i doceniania wspotpracownikéw. W rezultacie
powstaje luka utrudniajgca efektywnie zarzadzanie zespotami oraz awans zawodowy tej grupy
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pracownikéw takze w ramach struktur AGH. Brak polityk rozwijania kompetencji przektada sie
na braki perspektyw rozwoju zawodowego.

Opieka nad osobami zaleznymi

Badania wskazujg, ze potowa spotecznosci AGH tgczy obowigzki opiekuncze z pracy. Blisko
50% kobiet i 44% mezczyzn ma pod swojg opiekq dzieci do lat 18, z czego $rednio dla 15%
kobiet i blisko 6% mezczyzn jest to opieka samodzielna. Srednio 14% badanych kobiet i 11,5%
badanych mezczyzn deklaruje opieke nad osobami zaleznymi dorostymi. Blisko 19% kobiet
i 7% mezczyzn nie do$wiadcza zadnego wsparcia w swoich obowigzkach opiekunczych.

Obowigzki domowe z kolei sg najbardziej przecigzajace dla pracownikéw badawczo-
dydaktycznych. Skarzy sie na nie ponad 59% kobiet i 57% mezczyzn, deklarujac, ze powoduja
one zmeczenie utrudniajgce efektywng prace. W grupie pracownikédw administracyjno-
technicznych to odpowiednio 34% i 36%.

Blisko 60% kobiet i 25% mezczyzn biorgcych udziat w badaniu korzystato z urlopu
opiekunczego, przy czym znakomita wiekszo$¢ z nich spotkata sie z reakcjg pozytywna lub
neutralng osdb przetozonych (odpowiednio 94% kobiet i 98% mezczyzn). Jedynie 6% kobiet
i 1 mezczyzna doswiadczyto jednoznacznie negatywnej reakcji. Dodatkowo az 75% mezczyzn
pracownikdw naukowo-badawczych doswiadczyto pozytywnej reakcji oséb przetozonych, co
moze Swiadczy¢ o jednoznacznie wyrazanym wsparciu i pozytywnym nastawieniu do dzielenia
sie urlopami opiekunczymi w tej grupie zawodowej.

Z perspektywy kadry administracyjnej i pracownikéw naukowo-dydaktycznych kluczowe
trudnosci zwigzane z godzeniem pracy zawodowej i opieki nad osobami zaleznymi to:

1. Niewystarczajgce wsparcie instytucjonalne, np. w postaci organizacji opieki nad dzie¢mi
w czasie wakadji.

2. Brak dostosowania kalendarza roku akademickiego do roku szkolnego; szczegdlnie dotyka to
osoby zatrudnione na stanowiskach badawczo-dydaktycznych. Niedopasowanie terminéw
akademickich do ferii i wakacji dzieci utrudnia organizacje opieki.

3. Trudnosci w uzyskaniu zgody na prace zdalng nawet w uzasadnionych sytuacjach.

4. Organizacji pracy pracownikéw naukowo-dydaktycznych, ktérzy czesto pracujg w domu
w godzinach popotudniowych i wieczornych oraz w weekendy, co stanowi szczegdlne
wyzwanie dla oséb planujgcych macierzynstwo lub wychowujgcych dzieci.

5. Problemy finansowe i konieczno$¢ wieloetatowosci: cze$¢ z oséb pracujgcych na uczelni na
nizszych stanowiskach naukowo-badawczych czy administracyjnych podejmuje dodatkowe
zatrudnienie, co jeszcze bardziej ogranicza czas na zycie rodzinne.

Zdrowie i specjalne potrzeby osob pracujacych i studiujagcych w AGH

Udostepnione Zespotowi ds. GEP badania przeprowadzone przez Dziat Dostepnosci
w 2024 roku wsrdd grupy 786 osdb pracujgcych i 1776 oséb studiujgcych dotyczyly
identyfikacji potrzeb zwigzanych ze zdrowiem i dobrostanem w miejscu pracy i studiowania.
Osoby z orzeczeniem niepetnosprawnosci stanowig ok. 3,4% spos$rod osdb zatrudnionych
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i 3,6% 0s6b studiujgcych, zas choroby przewlekte dotykajg az 37% osdb pracujgcych i niemal
27% o0s6b studiujgcych.

Doswiadczenia kryzysu zdrowia psychicznego sg udziatem 17% os6b pracujgcych oraz
49% o0s0b studiujgcych.

Problemy ze wzrokiem wymagajgce noszenia okularow deklaruje 75% o0sob pracujgcych
i 57% o0s6b studiujgcych, blisko 10% o0sob pracujgcych i 5.5% studiujgcych doswiadcza
probleméw ze stuchem, blisko 6% o0sdb pracujgcych i 2% studiujgcych deklaruje trudnosci
W poruszaniu sie, za$ odpowiednio 8% i 11% deklaruje inne problemy utrudniajgce udziat
w réznych sferach zycia na zasadzie réwnosci z innymi osobami.

Osoby pracujgce w komentarzach zwracaty najczeSciej uwage na potrzebe wyposazenia
stanowisk pracy (duze monitory, wentylacja i klimatyzacja, ergonomiczne biurka i krzesta)
oraz zwrdcenie wiekszej uwagi na aspekty zdrowotne (pakiet medyczny, szersze badania
medycyny pracy i profilaktyczne). W przypadku oséb studiujgcych najczesciej odnoszono sie
do niewygodnych sal wyktadowych i nieergonomicznych stanowisk komputerowych, trudnosci
w dostepie do opieki medycznej i pomocy psychologiczne;.

Wazng przeszkodg w studiowaniu (uczeniu sie, uczeszczaniu na zajecia itp.), najczesciej
deklarowang przez osoby studiujgce w AGH, bylo poczucie przygnebienia, zestresowania
i podenerwowania (tacznie 64,2% ankietowanych). Do$wiadczenia te czesciej deklarowane byty
przez osoby niebinarne (83%) i kobiety (78%) niz mezczyzn (54%).

Inng istotng przeszkodg w studiowaniu byty problemy zdrowotne oséb studiujacych
w AGH. Najczesciej z problemami zdrowotnymi mierzg sie badane osoby niebinarne — 64%,
dalej studentki — 38% i studenci — 18% (jest to rdznica 26 i 46 punktow procentowych miedzy
osobami niebinarnymi a kobietami, a nastepnie mezczyznami, a takze 20 punktéw
procentowych miedzy kobietami i mezczyznami).

W AGH blisko 6% posrod wszystkich oséb ankietowanych zdeklarowato, ze doswiadcza
gtodu lub braku dostepu do jedzenia dobrej jakosSci. Pte¢ nie rdznicuje znaczgco tych
doswiadczen.

Zmeczenie 0s6b pracujacych w AGH

Zmeczenia utrudniajgcego funkcjonowanie po zakonczeniu dnia pracy doswiadcza czesto lub
bardzo czesto 64% kobiet i 63% mezczyzn. Zaledwie 10% osob pracujgcych nigdy nie
doswiadczyto takiego stanu. Dotkliwego zmeczenia do$wiadcza znaczgco wiecej kobiet niz
mezczyzn. Rdznica ta jest widoczna na stanowiskach administracyjno-technicznych (60% kobiet
i 48% mezczyzn), podczas gdy na stanowiskach badawczo-dydaktycznych jest podobnie wysoka
i wyrownana (odpowiednio 70% kobiet i 66% mezczyzn).

Srednio 16% kobiet i mezczyzn doéwiadcza trudnosci w koncentracji spowodowanej
obowigzkami osobistymi. Rzadko lub nigdy nie doswiadczyto tego 92% mezczyzn w grupie
pracownikdw administracyjno-technicznych, w pozostatych grupach odsetek ten wynosi nieco
ponad 80%.
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Neuroroznorodnosc

Osoby studiujgce wskazujg na brak wiedzy o0s6b pracujgcych w  zakresie
neuroroznorodnosci i chordb psychicznych, co skutkuje niewtasciwym lub nieadekwatnym
zachowaniem z ich strony.

Uswiadomienie prowadzgcym, Ze ta osoba nie jest leniwa czy lekcewazaca, a moze po prostu
potrzebuje odrobiny pomocy, wyrozumienia, zwyktego zainteresowania, np. zapytania, czy
moze potrzebna jest jakas dodatkowa pomoc naukowa, czy powtdrzenie jakiej$s waznej
informacji. Z do$wiadczenia sama wiem, ze trudno jest poprosi¢ o pomoc, kiedy nie czujesz
sie na réwni z innymi. Ciggta presja w gtowie, aby nie odstawac od reszty, potrafi wyniszczyc.
Mysle, ze warto pokazac jakos, jak duzo takich osob jest wokot nas, ze choroba to nie powod
do wstydu, ze nie jest sie gorszym, tylko innym. Danie studentowi tej nadziei, ze bez problemu
da rade z wszystkimi wyzwaniami podczas studiéw. Moze nie przyjdzie im to tak tatwo, ale
zeby czuli, ze majg wsparcie i nikt nie bedzie ich traktowat jak studenta ,nizszej kategorii”
(studentka).

Jako osoba neuroréznorodna nigdy nie méwitam od razu prowadzgcym o moich problemach
zdrowotnych. Méwitam o tym tylko i dopiero, gdy wpadtam w tarapaty, np. za duzo
nieobecnosci, zalegte prace/sprawozdania. Mowi sie, ze tongcy brzytwy sie chwyta i zawsze
tak sie czutam. Zawstydzona, ze musze sie przyzna¢, ze jestem chora, staba, nie umiem sobie
poradzi¢ i prosze o szanse na rozwigzanie tej sytuacji. Chciatabym podkresli¢, ze prawie zawsze
prowadzacy/a, ktdremu wyznatam catg prawde, dlaczego mam zalegtosci w nauce, w koncu
wyciggat do mnie pomocng dton (tylko raz ratowatam sie usprawiedliwieniami od lekarza
psychiatry, bo prowadzacy nie chciat stucha¢ zadnych ,wymoéwek”). Jednak tu nasuwa mi sie
pytanie, czy to cate poczucie wstydu to tylko efekt mojej niskiej samooceny, czy moze
atmosfera sztucznego podziatu prowadzacych na studentdw ,lepszych i gorszych”, tych,
ktorym zalezy, i tych, ktdrzy sg tu z przypadku, a kiedy juz raz znajdziesz sie w grupie
»~gorszych”, to wyczuwa sie jak prowadzacy patrzy na ciebie z pogarda, ze twoje porazki sg
wynikiem lenistwa i braku zainteresowania (studentka).

Transpiciowosc¢

Analiza materiatu jakosciowego pokazuje pilng potrzebe opracowania naktadki na systemy
informatyczne wraz z procedurg jej wykorzystania. Osoby transpiciowe stanowig coraz
wiekszg spotecznos¢, ktora zmaga sie z réznymi przejawami transfobii, do czego wracamy
w niniejszym dokumencie w kolejnej czesci przy okazji omawiania doswiadczen nieréwnego
traktowania. Wiele osdb zwraca uwage, ze tego typu rozwigzania sg dostepne w wiekszosci
Uczelni w Polsce. Osadzenie korekty w procedurze miatoby rowniez znaczeni psychologiczne
i bytoby wsparciem emocjonalnym dla osob transptciowych. Warto zwrdci¢ uwage, ze w ninigjszej
ankiecie wérdd oséb studiujgcych ponad 4% to osoby transpiciowe.

Potrzeby i oczekiwania osob badanych dotyczace wspierania rownowagi
miedzy praca/edukacja a zyciem

Pojawiajg sie postulaty wiekszej elastycznosci godzin pracy, mozliwosci pracy zdalnej oraz
lepszego dostosowania czasu pracy do potrzeb pracownikdw zajmujgcych sie osobami
zaleznymi. Niemozno$¢ utrzymania zdrowej réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym ma znaczacy wptyw na zycie osobiste tych pracownikéw. Czes¢ z badanych,
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z grup pracownikéw naukowo-dydaktycznych i administracyjnych, wyraza che¢ skrdcenia
czasu pracy, nawet do 3 lub 7s etatu, aby lepiej dostosowac sie do obowigzkéw rodzinnych.
Takie dziatania pomogtyby osobom pracujgcym godzi¢ obowigzki zawodowe i rodzinne.

Osoby pracujgce w AGH doceniajg jednak wsparcie uczelni w trudnych sytuacjach
zyciowych, elastyczno$¢ pracy oraz mozliwo$¢ zachowania réwnowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym. Wiekszo$¢ z nich, w tym 61% kobiet i 67% mezczyzn, podkresla
wyrozumiato$¢ swoich przetozonych wobec obowigzkéw opiekuniczych i osobistych, podczas
gdy jedynie niepetne 5% pracownikow nie zgadza sie z tym stwierdzeniem. Wsparcie ze strony
przetozonych jest szczegdlnie odczuwalne w poréwnaniu do braku zrozumienia okazywanego
przez wspotpracownikow. Jesli chodzi o poziom wsparcia przez przetozonych, widoczna jest
pewna polaryzacja opinii, wsparcie ocenione jest albo bardzo wysoko, albo jako
niewystraczajgce lub nieistniejace.

Relacje z przetozonymi sg kluczowe dla zachowania réwnowagi miedzy Zzyciem
zawodowym a prywatnym. Mimo generalnie pozytywnej opinii o przetozonych w komentarzach
pracownikéw naukowych pojawiajg sie uwagi o tym, ze przetozeni nie uwzgledniajg ich
sytuacji osobistej, takich jak opieka nad matymi dzie¢mi czy chorymi cztonkami rodziny.
Niektorzy przetozeni wykazujg sie brakiem empatii, zmuszajgc pracownikéw do wykonywania
zadan wykraczajgcych poza ich kompetencje lub obcigzajac ich dodatkowymi obowigzkami
w trudnych momentach Zyciowych. Pracownicy naukowi podkreslaja, ze réwnowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym jest mozliwa tylko wtedy, gdy kadra zarzadcza wykazuje
zrozumienie i elastycznos¢, a nie wprowadza atmosfery strachu.

Niektorzy wskazujg na potrzebe oficjalnej Sciezki uzyskania zgody na prace zdalng lub
elastyczny czas pracy. Stworzenie formalnych $ciezek umozliwiajgcych elastyczne formy pracy
mogtyby znaczgco poprawi¢ dobrostan psychiczny i efektywnos¢ pracy zaréwno pracownikow
naukowo-dydaktycznych, jak i administracyjnych. Tu kluczowe bytoby przeszkolenie kadry
zarzadzajacej z zakresu wspierania oséb pracujgcych.

Ankietowani zwracajg jednocze$nie uwage na wyzwania, takie jak nadmiar obowigzkdw
administracyjnych, brak dostosowania kalendarza akademickiego do potrzeb rodzicéw.
Doceniana jest natomiast oferta dziatu socjalnego, ktéra motywuje pracownikéw do
ciekawego spedzania wolnego czasu.

Powrdt do pracy po dtugiej nieobecnosci spowodowanej chorobg bywa trudny, gdy
przetozeni nie okazujg empatii i przydzielaja obowigzki ponizej kwalifikacji pracownika.
Zdarzajg sie réwniez przypadki naruszania prywatnosci pracownika, kiedy przetozeni
kontaktujg sie z nim w sprawach stuzbowych poza godzinami pracy i podczas urlopu.

Wskazuje sie na potrzebe lepszej, tzn. bardziej odpowiadajacej realiom, oceny efektéw
pracy naukowej i dydaktycznej oraz aktywnej polityki kadrowe;j.

Lepsza organizacja pracy i dystrybucja zadan w pionach wsparcia:

Wsparcie administracyjne tez bytoby zbawienne — mamy coraz lepszg administracje, ale nadal

czesto mam wykonywac zadania, tj. zbieranie ofert wypetnianie dokumentacji — rzeczy, ktore

mogtaby by robi¢ osoba z administracji, a przynajmniej je utatwiaé, a nie oczekiwac, ze
pracownik naukowy bedzie szuka¢ rozwigzan, np. jakich$ formalnych probleméw. Ja nie
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wymagam od pracownika administracji pracy naukowej, dlaczego ode mnie wymaga sie
wyszukiwania i porownywania cen noclegéw, np. za pobyt na konferencji? Jak takich zadan
jest wiecej, to zajmuje duzo czasu i np. zniecheca do podejmowania niektorych dziatan (np.
podrozy stuzbowych).

Osoby, ktére studiujg i pracujg w innym niz jezyku polskim, zwracajg uwage na brak
dostosowania Uczelni do potrzeb obcokrajowcow w kwestiach dokumentacji czy komunikacji.
Dwujezyczno$¢ postulowana jest takze przez pracownikdw i pracowniczki badawczo-
dydaktyczne jako element umiedzynarodowienia.

Informatyzacja procesow i cyfryzacja dokumentow - jako warunek konieczny
uelastycznienia pracy administracji AGH oraz zmniejszenia obcigzenia pracg organizacyjng
pracownikdw dydaktyczno-badawczych.

Szczegolnie osoby studiujgce wskazujg na potrzebe zwiekszenia dostepu do profesjonalnej
pomocy psychologicznej.
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V. Nierowne traktowanie, molestowanie
i molestowanie seksualne

W badaniach Zespotu ds. GEP przeprowadzonych w 2021 roku, jak i w 2024, wazne
miejsce zajmuja doswiadczenia nieréwnego traktowania i naruszen dobrostanu os6b
studiujgcych i pracujgcych. Aby budowac bezpieczne i przyjazne miegjsce studidéw i pracy
zawodowej, wazne jest zdiagnozowanie miejsc, ktdre wymagajg poprawy. Wsrdd kluczowych
doswiadczen, na ktdre wskazujg zarowno materiaty jakosciowe — wywiady oraz komentarze
w kwestionariuszu — jak i ilosciowe, znajdujg sie doswiadczenia nierdwnego traktowania,
mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego.

O szczegdtowych wynikach dotyczacych tych doswiadczen piszemy w dalszej czesci
dokumentu. W tym miejscu chcemy zasygnalizowa¢ generalne tendencje, ktore wytaniajg sie
z przeprowadzonych w 2024 roku badan.

Organizacja AGH jest doswiadczana w duzym stopniu jako przestrzen réwnego
traktowania, to znaczy wiekszoS¢ osob badanych wskazywata, ze nie doswiadczyta form
dyskryminacji, nieréwnosci czy molestowania. Badania wykazujg niskie natezenie do$wiadczen
nierownego traktowania na tle rasowym, religijnym czy politycznym.

Badania dowodza, ze nieréwne traktowanie — szczegdlnie zas powazne naruszenia, takie
jak molestowanie seksualne wsrdd osdb studiujgcych, zwlaszcza kobiet — zmniejszyto skale
znaczgco od 2021 roku, czyli od czasu, gdy byly przeprowadzone badania w poprzednim
Planie. Ostatnie lata przynosza poprawe sytuacji osob studiujgcych. Niestety doswiadczenie
nierdwnego traktowania wzrosto wsrod kobiet pracujgcych, nie zmienito sie natomiast
w odniesieniu do mezczyzn.

Nierdwne traktowanie jest doswiadczane bez wzgledu na pte¢, jednak jest ono typowe
przede wszystkim dla kobiet i 0s6b niebinarnych. Pte¢ roznicuje skale doswiadczen nieréwnego
traktowania, molestowania i molestowania seksualnego.

Osobami dokonujgcymi naruszen zwigzanych z nierdwnym traktowaniem sg pracownicy
badawczo-dydaktyczni i inne osoby studiujace, bardzo rzadko administracja.

Analiza wykazata intersekcjonalnos¢ doswiadczen nierdéwnego traktowania. Znaczy to, ze
istotnym czynnikiem jest nie tylko pte¢ badanych, ale réwniez status, pozycja zawodowa czy
wiek. Podobnie jak w 2021 roku, na doswiadczenia nieréwnego traktowania wskazujg osoby
zajmujgce zalezne i podlegte pozycje w strukturze uczelni. Nieréwne traktowanie zachodzi
w obrebie relacji wiadzy, a takze miedzy osobami o réznych statusach wiekowych.

Badania pokazujg ogding ocene klimatu réznorodnosci w AGH. Wiekszos¢ z badanych
deklaruje, ze jest zadowolona z klimatu réznorodnosci w AGH, jednak badania dowodzg, ze
w tym obszarze jest wiele do zrobienia. Na zadowolenie wskazuje 78% studentek i tyle samo
studentdw, a jedynie 55% 0s6b niebinarnych.
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Nierowne traktowanie w do$wiadczeniach osdb studiujacych

Mimo wdrozonych dziatan w uczelni od 2021 roku, takich jak powotanie instytugji
rzecznika rownosci, wprowadzenie Zasad Rdwnego Traktowania czy udostepnienie szkolen,
zjawisko molestowania jest nadal obecne w spoteczno$ci akademickiej AGH.

Wsrdd badanych oséb studiujgcych blisko 10% kobiet i 3% mezczyzn wskazuje, ze
doswiadczyto zachowania majgcego znamiona molestowania. 10% kobiet i ponad 7%
mezczyzn deklaruje, ze byto Swiadkami takich zachowan.

Dane te wskazujg na znaczacy spadek wzgledem 2021 roku odsetka osob studiujgcych
deklarujacych wprost, ze do$wiadczyto molestowania. Rownoczesnie blisko potowa kobiet
studiujgcych doswiadczyta seksistowskich zartow czy mizoginicznych komentarzy na temat
kompetencji. Stabng natomiast inne formy naruszen ze strony kadry, co oznacza, ze sytuacja
w spotecznosci AGH poprawita sie w ostatnich 3 latach.

W AGH znaczaco zmniejszyto sie natezenie lub przestaty mie¢ miejsce zachowania
naruszajgce bezpieczenstwo fizyczne badanych oséb. Pozostaty jednak te formy zachowan,
ktére mogg by¢ uznane za przejaw przemocy psychiczne;j.

Nawigzania do zachowan, ktére mozemy zdefiniowa¢ jako molestowanie, pojawiaja sie
wiasciwie w kazdym z typdw analizowanych danych: uzyskanych w ankietach, wywiadach
z osobami studiujgcymi i pracujgcymi.

Warto zwrdci¢ uwage, ze nadal, mimo wdrozonych dziatan od 2021 roku, doswiadczane
zachowania wskazywane przez osoby badane miaty miejsce czesto w sytuacjach publicznych
(np. podczas zaje¢, na zebraniach pracowniczych), a zatem w obecnosci innych osob
studiujgcych i pracujgcych. Potwierdza to wiec, ze zachowania takie jak zarty, komentarze czy
inne dziatania werbalne, sg nadal, jak w 2021 roku, czeScig szeroko rozumianej kultury
organizacyjnej uczelni.

Molestowanie seksualne w doswiadczeniach osob studiujacych

Podobnie jak w 2021 roku, molestowanie seksualne jest doswiadczeniem przede
wszystkim studentek, o wiele rzadziej studentdw. W roku 2024, badajgc doswiadczenia
nierownego traktowania, postanowiliSmy pogtebi¢ analize zjawiska i zapyta¢ o autorstwo
zachowan, ktére miaty znamiona molestowania seksualnego, doswiadczanych przez osoby
badane. Jak pokazujg badania, zachowania oceniane jako naruszajgce przez studentki byty
autorstwa przede wszystkim kadry naukowej i kolegéw ze studidw, rzadko za$ administracji.

Molestowanie seksualne przybiera zréznicowane formy, o ktérych modwig badania
ilosciowe i jakosciowe. Ponizej wskazujemy na rézne przejawy molestowania, przy niektorych
podajgc doktadne dane liczbowe, ktdére analizujemy na podstawie ankiet, przy innych
wskazujac na dane opisowe, ktére wytaniajg sie z materiatu jakosciowego. Wsrdd zachowan
noszgcych znamiona molestowania seksualnego pojawiajg sie:

1. Zarty seksistowskie, podobnie jak w 2021 roku, sg jednymi z najczestszych naruszen,

o ktorych méwig studentki i studenci na wszystkich etapach ksztatcenia.
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e Autorami seksistowskich i mizoginicznych zartdw na temat kobiet sg najczesciej
wyktadowcy i studenci. Zarty sa wypowiadane przez wyktadowcdw zazwyczaj podczas
zaje¢ na kierunkach Scistych i technicznych w obecnosci innych oséb studiujgcych.
Mozna na tej podstawie wyciggng¢ wniosek, ze dochodzi tu do reprodukcji
negatywnych wzordw miedzy pokoleniami i poczuciu przyzwolenia na tego typu
zachowania w spotecznosci studenckiej.

e Tresci zartdw majg czesto podtekst seksualny, odwotujg sie do stereotypdw ptciowych
i ponizajg kobiety. Tres¢ Zzartdw najczesciej dezawuowata zdolnosci intelektualne
kobiet, szczegdlnie za$ w kontekscie nauk Scistych i technicznych. Obnizata wartos¢
kompetencji studentek, a takze seksualizowata je.

e A7 40,9% badanych studentek doswiadczyto zartow lub komentarzy z podtekstem
seksualnym ze strony wyktadowcow. 36% badanych studentek doswiadczyto
seksistowskich zartow lub komentarzy ze strony innych studentéw. Na doswiadczenia
seksistowskich zartow lub komentarzy ze strony kadry dydaktycznej wskazuje 21,7%
badanych mezczyzn studentdw i 44,7% studiujgcych osdb niebinarnych. 26%
badanych studentdéw i 51% osdb niebinarnych byto Swiadkami tego typu Zartéw lub
komentarzy ze strony innych studentow.

e Na te doswiadczenia wskazuje réwniez materiat jakosciowy. Badane osoby, niezaleznie
od pici, statusu czy przynaleznosSci etnicznej opisujg te zarty jako niestosowne,
tworzace krepujgcg atmosfere, powod dyskomfortu. Czesto oceniajg je jako zaprzeczenie
nowoczesnej edukadji i relikt poprzednich dekad.

e Jak mowita jedna z badanych:

Zyczytabym sobie, aby kiedy$ na AGH w koncu ,seksistowskie komentarze/teksty” byty

pietnowane, a nie tlumaczone, ze ,on taki jest”... jakby to bylo wytlumaczeniem

nieodpowiedniego zachowania kolegi. Generalnie uwazam, ze uczelnia ma z tym bardzo duzy
problem. Pytanie, czy uczelnia chce to zmieni¢? (studentka).

Komentowanie wygladu i aluzje z podtekstem seksualnym wypowiedziane przez
niektérych wykfadowcow w obecnosci innych osob studiujgcych w czasie zaje¢ lub
w innych publicznych sytuacjach. Bycie adresatem Ilub adresatkg natarczywego
komentowania ciata lub wygladu fizycznego przez wyktadowcow byto doswiadczeniem 6%
badanych studentek, 2,6% badanych studentéw i 6% badanych osob niebinarnych.
Natarczywego komentowania wygladu i ciata przez innych studentéw doswiadczyto 12%
studiujgcych kobiet, 8% studiujgcych mezczyzn, 21% studiujgcych osdb niebinarnych.
I tym razem ptec jest czynnikiem réznicujgcym doswiadczenia. To kobiety studiujgce
doswiadczajg uwag na temat wygladu i ciata czesciej. Opisy doswiadczen w materiale
jakosciowym wskazujg, ze gdy do naruszen dochodzi (nawet gdy sg to komplementy ze
strony wyktadowcow wobec studentek), sg czesto one nieprzyjemnym i uznanym za
niestosowne do$wiadczeniem.

Dzielenie sie informacjami o wifasnym zyciu intymnym przez wyktadowcow.
Niekomfortowe i naruszajgce dobrostan sg opowiesci wyktadowcdw o osobistych
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doswiadczeniach, na przyktad Zzyciu matzenskim, romansach czy innych intymnych
wydarzeniach. To naruszenie nie byto wskazywane w badaniach w 2021 roku, nie byto
uwzgledniane w kwestionariuszu ankiety, ale pojawia sie odwotanie do niego w wielu
komentarzach.

Materiaty dydaktyczne przygotowane przez niektorych wykladowcdw (np. prezentacje
w trakcie zaje€) wykorzystujgce przekazy o podtekscie seksualnym, np. wizerunki nagich
kobiecych ciat. Problemem sg szczegdlnie te postawy wyktadowcdw, ktorzy otrzymali juz
jednoznacznie sygnaty lub komunikaty, ze prezentacje te sg niedopuszczalne i naruszajace,
a nadal sg one wyswietlane podczas zajec.

Krepujgce i niechciane pytania dotyczace zycia prywatnego. 9% badanych studentek
doswiadczyto niechcianych pytan ze strony wyktadowcow na temat ich zycia prywatnego,
analogicznej sytuacji doswiadczyto 5% badanych studentéw. Takiego naruszenia
doswiadczyto az 24% studiujgcych osdb niebinarnych. Ze strony innych oséb studiujgcych
takich niechcianych pytan doswiadczyto réwniez wiecej kobiet niz mezczyzn — 15%
badanych studentek, 8% badanych studentéw, 32% studiujgcych oséb niebinarnych.
Niewerbalne zachowania o charakterze molestowania seksualnego, ktérych doswiadczaja
kobiety ze strony kadry wyktadajacej — wodzenie wzrokiem, patrzenie w dekolt podczas
egzamindw, konsultacji czy pytania przy tablicy, ostentacyjne — przy catej grupie
studenckiej — ogladanie sylwetki kobiet, wyrazanie publiczne uznania lub dezaprobaty
dotyczacej wygladu mimikg lub gestami, ogladanie sie za studentkami na korytarzach.
Ten typ naruszen byt opisywany w materiale jakosciowym. Studentki uznajg tego typu
zachowania za naruszajgce, niekomfortowe, wptywajgce na ich poczucie bezpieczenstwa.
Nieodpowiednie lub niestosowne propozycje randki nie byly powszechnym
doswiadczeniem badanych osdb. Ze strony innych oséb studiujgcych doswiadczyto ich 6%
badanych studentek, 2% studentéw i 13% o0sOb niebinarnych. Ze strony kadry
dydaktycznej doswiadczyto ich 1,5% studentek i 0,5% studentdw.

Niechciany dotyk (przytulanie, catowanie). Jak zasygnalizowaliSmy wczes$niej, niechciany
kontakt fizyczny z podtekstem seksualnym ze strony wyktadowcdw w badanej
spotecznosci w 2024 roku jest rzadkoscig. Jest on doswiadczeniem 2,5% badanych
studentek i 0,6% studentéw. Ze strony kolegéow Ilub kolezanek w spotecznosci
akademickiej pojawia sie niestety czesciej. Doswiadczyto takich zachowan ze strony
innych studentow 6,4% kobiet studiujgcych, 2,9% mezczyzn studiujacych i az 23,4% 0s6b
niebinarnych.

Wymuszenia seksualne ze strony kadry dydaktycznej, administracji i oséb studiujgcych nie
byly doswiadczeniem badanej spotecznosci.
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Inne formy nierownego traktowania, w tym molestowania

w doswiadczeniu osdb studiujacych

Jak pokazaty przeprowadzone badania, osoby studiujgce doswiadczajg nadal innych form

nierdwnosci, ktére noszg znamiona molestowania (zob. stownik). Dotyczg one nierzadko pfci,

ale réwniez innych wymiardéw tozsamosci i statuséw. Sg one nastepujace:

1.

Podwazanie kompetencji kobiet studiujgcych, ktére przybiera formy publicznych
komentarzy wygtaszanych przez niektorych wyktadowcdw, studentdw i pracownikéw
administracji. To naruszenie byto obecne w do$wiadczeniach badanych oséb w 2021 roku,
pojawia sie rowniez w przeprowadzonych badaniach w 2024 roku. Jest najczesciej
opisywanym naruszeniem w materiale jakosciowym i ilosciowym z badan.

W 2024 roku adresatkami komentarzy formutowanych przez osoby wyktadajace,
a podwazajacych kompetencje byto az 50% badanych studentek i 23% badanych
studentdw. Wsrdd osdéb niebinarnych doswiadczyto tego typu komentarzy az 60%
badanych. Pte¢ znaczgco réznicuje te doswiadczenia. Wyniki badan wskazuja, ze
uprzedzenia ze wzgledu na pte¢ sg powszechne w Srodowisku akademickim. To
podwazanie kompetencji odwotujgce sie do stereotypdw piciowych jest jednym
z najczesciej opisywanych przez badane studentki doswiadczen. Jak podkreslajg badane
osoby, wykfadowcy odwotujg sie do stereotypow piciowych, przypisujgc kobietom brak
umiejetnosci i kompetencji potrzebnych do studiowania, szczegdlnie na kierunkach
technicznych/scistych. Jak wskazuje analiza danych jakosciowych, ma miejsce rowniez
deprecjonowanie i wyszydzanie wiedzy posiadanej przez studentki.

Podwazanie kompetencji, podobnie jak w 2021 roku, wykracza tez poza formy
werbalne. Twierdzenia, Ze kobiety sg powotane do rél pomocniczych, bo nie nadajg
sie do innych, przektadajg sie na dziatania. Podczas zaje¢ w zmaskulinizowanych
liczbowo grupach to studentki sg wyznaczane do sprzatania sal, mycia sprzetu
laboratoryjnego itd.

Traktowanie przez pryzmat stereotypdw, a nie w oparciu o kompetencje, tendencyjne
Zlecanie zadan przez kadre dydaktyczng bylo doswiadczeniem 34% badanych
studentek i 14% badanych studentdw. Autorami takich zachowan byty réwniez inne
osoby studiujace.

Ze strony innych osob studiujgcych takich zachowan doswiadczyto rowniez wiecej
kobiet niz mezczyzn: 29% badanych kobiet, 13% badanych mezczyzn, 38% o0sob
niebinarnych. Dane te sg spdjne z materiatem jakosciowym, w ktérym bardzo czesto
badane kobiety podkreslajg, ze wiasciwie jednym z trudniejszych i krzywdzacych
doswiadczenn na studiach jest wiasnie podwazanie ich kompetencji przez kadre
dydaktyczng. Tego typu doswiadczenia majg miejsce na kierunkach inzynierskich,
przede wszystkim wigzanych z informatykg czy szerzej sektorem IT.

Warto zwrdci¢ uwage na potencjalne konsekwencje tego typu komunikatéw i dziatan.
Wiele badan dowodzi, ze wptyw $rodowiska ma znaczenie w budowaniu samooceny,
poczucia sprawstwa, kompetencji i motywacji do zdobywania wiedzy. Przekonywanie
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kobiet, ze nie sg kompetentne z powodu pici biologicznej (fizjologii, anatomii), nie za$
z powodow merytorycznych, moze mie¢ wiec przemozny wptyw na ich decyzje
o kontynuagji lub zaniechania edukacji w danej dziedzinie.

e Jedng z form zachowan podwazajgcych kompetencje kobiet sg publiczne komentarze
prowadzacych na temat zanizania wymagan im stawianych. Tego typu praktyki miaty
charakter seksizmu dobrotliwego, ktory réwniez wptywa na doswiadczenia nieréwnosci
ptci. Praktyki te byly uznawane zaréwno przez kobiety, jak i mezczyzn za
dyskryminujace.

e Komentarze podwazajgce kompetencje kobiet niezaleznie od formy i nadawcy s3
oceniane przez studentki i wielu studentow jako upokarzajgce, uwitaczajgce,
stwarzajgce zagrazajgcq atmosfere na zajeciach i zniechecajgce do studiowania.

Ignorowanie i lekcewazenie. Lekcewazgce traktowanie przez kadre dydaktyczng, w tym
przerywanie i przekrzykiwanie, byto doswiadczeniem 20% kobiet studiujgcych, 15%
badanych studentéw i ok. 20% os6b niebinarnych. Takich zachowan ze strony osob
studiujgcych doswiadczylo 36% badanych studentek, 23% badanych mezczyzn
studentéw, 36% badanych oséb niebinarnych. Doswiadczenie bycia zignorowang lub
zignorowanym przez kadre dydaktyczng (przynajmniej raz) byto typowe dla 15,4%
badanych studentek i 11% studentdw. Byto réwniez udziatem 17% osdb niebinarnych. Ze
strony innych os6b studiujgcych ignorowania i unikania doswiadczyto zas 43% badanych
studentek, 28% studentéw oraz 47% studiujgcych oséb niebinarnych.
Obrazliwe zwroty/przemoc stowna, a takze zachowania upokarzajgce i o$mieszajgce
zaréwno kobiety, jak i mezczyzn. Jak pokazujg badania jakosciowe, studentki i doktorantki
doswiadczajq tego typu praktyk ze strony wyktadowcdw, przede wszystkim mezczyzn, ale
rowniez od kobiet.
Komentowanie i ocenianie ciata, wygladu — w materiale jakoSciowym wyfaniajg sie
doswiadczenia osdb studiujgcych, w tym mezczyzn, ktdrzy byli adresatami ponizajacych,
upokarzajgcych komentarzy na temat wygladu i ciata, na przyktad sylwetki, wagi. Warto
zwrdci¢ uwage juz w tym miejscu, do czego wracamy dalej w raporcie, ze mezczyzni
studiujgcy obawiajg sie reagowac, nie chcg wypas¢ na stabych psychicznie czy wrazliwych,
nawet jesli ich takie komentowanie duzo emocjonalnie kosztuje. Kobiety bojg sie
reagowac, poniewaz obawiajg sie konsekwencji ze strony wyktadowcdw.

Nierowne traktowanie osob ze wzgledu na zdrowie psychiczne — osoby studiujgce zwracaty

uwage na niezreczne lub obrazliwe komentarze oséb wyktadajgcych na temat ich stanu

zdrowia psychicznego lub nieneurotypowosci.

Poddawanie kobiet dodatkowej, nieréwnej kontroli i ich wybidrcze traktowanie. Zarowno

studenci, jak i studentki opisujg sytuacje, w ktérych wyktadowcy podczas zajec¢ to

kobietom przypisujg role pomocnicze, asystujgce, nawet w sytuacjach, gdy wiekszoscig
grupy sg mezczyzni. Przyktadem tego typu dziatan jest rowniez czestsze typowanie kobiet
do odpowiedzi.
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7. Preferencyjne traktowanie kobiet lub mezczyzn przez kadre AGH, w tym podczas zaje¢
czy egzaminow. Przykfady tych ostatnich sytuacji sg licznie podawane w materiale
jakosciowym w 2024 roku. Istnienie w spotecznosci AGH przekonania o tym, ze kadra nie
traktuje réwno studentéw i studentek potwierdzajg tez badania iloSciowe (1% studentek
nie zgadza sie z przekonaniem o jednakowym/réwnym traktowaniu studentow i studentek
przez kadre dydaktyczng; 69% badanych studentek zgadza sie z tym przekonaniem; 79%
badanych studentéw zgadza sie z nim, a 11% z ankietowanych studentéw nie zgadza sie).
Istnieje natomiast o wiele powszechniejsze przekonanie o jednakowym traktowaniu kobiet
i mezczyzn studiujgcych przez kadre administracyjng (86% badanych studiujgcych kobiet
zgadza z tym przekonaniem, 5% z nich nie zgadza; 83% ankietowanych mezczyzn zgadza
sie z nim, a 7% jest przeciwnego zdania).

8. Doswiadczenie wykluczenia mezczyzn z inicjatyw edukacyjnych — niektérzy z badanych
mezczyzn podkreslajg brak inicjatyw uwzgledniajgcych potrzeby mezczyzn w przestrzeni
akademickiej.

9. Ksenofobiczne komentarze — wypowiedzi wskazujgce na doswiadczenia niecheci wobec
0sbb studiujgcych pochodzacych z zagranicy, szczegdlnie z kultur innych niz europejska.
Watek ten nie pojawiat sie w komentarzach w 2021 roku!

Nierowne traktowanie w doswiadczeniach osdb pracujacych

Badania przeprowadzone z osobami pracujgcymi pokazaty rowniez zréznicowanie réznych
form nieréwnosci doswiadczanych w AGH.

Warto podkresli¢ intersekcjonalnos¢ doswiadczen nierdwnego traktowania, czyli zwigzanie
go z wiekiem, picig, rodzajem wykonywanej pracy czy stopniem/tytutem naukowym
i osadzenie tych doswiadczen w relacjach wiadzy, dominagji i podlegtosci.

W wypowiedziach oséb pracujgcych, co pokazuje materiat jakoSciowy, pojawiajg sie
odwotania do doswiadczen okreslanych mianem mobbingu, jednak trudno wnioskowac na
podstawie badan o faktycznym zaistnieniu tego naruszenia. Ten bowiem jest ztozonym
Zjawiskiem, ktére wymaga gruntownego rozpoznawania®>. Wskazywane doswiadczenia

5 Aby méwi¢ o mobbingu w miejscu pracy, w Swietle definicji prawnej, muszg zosta¢ spetnione nastepujgce

warunki:

1.Dziatania wobec pracownika — podejmowane wobec pracownika lub pracowniczki dziatania lub zachowania
mogg obejmowacé roznorodne formy, takie jak rozprzestrzenianie plotek, zmuszanie do wykonywania
szkodliwych prac czy grozby uzycia przemocy fizycznej.

2.Nekanie i zastraszanie — zachowania te muszg mie¢ charakter nekania lub zastraszania. Wazne jest, aby mozna
je byto obiektywnie potwierdzi¢, gdyz subiektywne odczucia osoby nie wystarczg do ich udowodnienia.

3.Systematycznosc i diugotrwatos¢ — dziatania te muszg wystepowac regularnie i przez dtuzszy okres, co
wyklucza jednorazowe czy incydentalne sytuacje.

4.Cel ponizenia — zachowania te sg ukierunkowane na ponizenie, o$mieszenie, izolacje pracownika lub
pracowniczki od zespotu lub jego eliminacje z grupy wspdtpracownikow.

5.Negatywne skutki dla pracownika/pracowniczki — w efekcie dziatan mobbingowych osoba doswiadcza
obnizonej samooceny zawodowej, poczucia upokorzenia lub o$mieszenia, a takze moze zostac¢ odsunieta od
zespotu lub catkowicie wykluczona z grupy.

Kluczowe jest to, ze wszystkie przestanki muszg wystgpi¢ jednoczesnie, aby sytuacja mogta by¢ uznana za

mobbing w rozumieniu prawnym.
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sugerujg naruszenia bezpieczefstwa o0sdb pracujgcych w AGH i wymagajg podjecia
systemowych dziatan, edukacyjnych, informacyjnych i instytucjonalnych.

Badania co prawda pokazuja, ze wsrdd oséb studiujgcych znaczgco spadajg doswiadczenia
molestowania, lecz rosng one w doswiadczeniach kobiet pracujgcych. W 2024 roku na terenie
uczelni molestowania doswiadczyto 14% badanych kobiet i 2% badanych mezczyzn, za$
$wiadkami takiego zachowania wobec innej osoby/osdb byto 12% badanych kobiet oraz
10,5% badanych mezczyzn. We wskazaniach warto zaznaczyé, ze sprawcg naruszen wobec
kobiet najczesciej byt kolega lub przetozony, rzadziej przetozona lub kolezanka. Nalezy wiec
zaznaczyC, ze wzrosto doswiadczenie molestowania wsrdd kobiet pracujgcych. Wsréd
mezczyzn utrzymato sie na takim samym poziomie. W roku 2021 wsérdd badanych pracujgcych
kobiet 8% wskazato, ze doswiadczyto takiego zachowania, wérdod mezczyzn zas 2%. Wsrod
0sob na stanowiskach administracyjnych bedacych $wiadkami molestowania nie zachodza
istotne roznice miedzy ptciami. W sumie 9% badanych pracujgcych kobiet i 7% pracujacych
mezczyzn zadeklarowato, ze byto $wiadkami takiego zachowania wobec innej osoby/osdb.
Warto zaznaczy¢, ze wzrost tych doSwiadczen nie musi oznaczac realnego wzrostu zjawiska,
lecz raczej wzmocnienie Swiadomosci i wiedzy, ze pewne zachowania nie sg witasciwe.
Zjawisko wymaga zatem dalszego zdiagnozowania.

Jak dowodzg wyniki badan ilosciowych, a potwierdzajg jakoSciowe, szczegdlnie
réznicujgcym czynnikiem doswiadczenia naruszenia jest pteC. To kobiety czeSciej niz
mezczyzni wskazujg na doswiadczenia, ktore mozna uznaé za przejawy molestowania czy
mobbingu.

Molestowanie seksualne w doswiadczeniach osob pracujacych

1. Seksistowskie Zarty i aluzje o podtekscie seksualnym. W komentarzach pracownikéow
w kontek$cie przemocy ze wzgledu na pte¢ widoczne sg kwestie przede wszystkim
zwigzane z jezykiem. Badania ilosciowe pokazujg roznice miedzy do$wiadczeniami kobiet
i mezczyzn pracujacych. To przede wszystkim w stosunku do kobiet pojawiajg
sie seksistowskie zarty czy komentarze, ktére majg charakter uwtaczajgcy i upokarzajacy.
Takich zartéw czy komentarzy do$wiadczyto 43% ankietowanych kobiet i 25% mezczyzn.
Nigdy nie do$wiadczyto ich 48,5% badanych pracujgcych kobiet i 64,7% mezczyzn.

2. Natarczywe komentowanie wygladu i ciata z podtekstem seksualnym. Wyniki wskazuja,
ze tego typu doswiadczenia rdznicujg sie w zaleznosci od ptci osoby pracujacej. Takich
naruszen doswiadczyto 21,4% badanych pracujgcych kobiet i 7% ankietowanych pracujgcych
mezczyzn. Nie do$wiadczyto ich 72% ankietowanych kobiet i 88,4% mezczyzn.

3. Przymusowy kontakt fizyczny o charakterze seksualnym ze strony wspotpracownikow.
Takie doswiadczenia wsrod kadry uczelni sg czestsze anizeli w spotecznosci studenckie;j.
Takich naruszen do$wiadczyto az 12% badanych pracujgcych kobiet i 2% ankietowanych
pracujgcych mezczyzn. Nie doSwiadczyto takich sytuacji 85% badanych kobiet oraz 96%
badanych mezczyzn.



59

Zadawanie niestosownych, niechcianych pytan, dotyczacych zycia prywatnego. Takiej
sytuacji doswiadczyto 32% badanych kobiet, 15% badanych mezczyzn. Nie do$wiadczyto
ich zas 61% ankietowanych kobiet oraz 80% mezczyzn.

Niestosowne i niechciane propozycje randki byty formutowane bardzo rzadko. Pojawiaty
sie pod adresem 8% badanych kobiet oraz 2% badanych mezczyzn.

Wymuszenia seksualne w doswiadczeniach osdb pracujgcych, podobnie jak i pracujgcych,
nie zostaty zgtoszone w ankiecie.

Inne formy nieré6wnego traktowania, w tym molestowania
w doswiadczeniu osdb pracujacych

Inne doswiadczenia nieréwnego traktowania miaty niekiedy podobng forme, jak te

opisane przez osoby studiujgce. Znaczgco rozne jest dosSwiadczenie naruszen zwigzanych
z naduzyciami wtadzy w relacji, ktore realizujg sie w zréznicowanych praktykach:

1.

3.

Obnizanie kompetencji i protekcjonalne traktowanie realizuje sie w réznych praktykach
i jest zdecydowanie najczesciej opisywanym dos$wiadczeniem nieréwnego traktowania
kobiet przez osoby pracujace.

e Wpisywanie w tradycyjne role dotyczy m.in. odwotywania sie do tradycyjnych rol
ptciowych, w tym odnoszenia sie do sytuacji reprodukcyjnej i opieki nad gospodarstwem
domowym.

e Stereotypowe traktowanie, zlecanie stereotypowych zadan na podstawie uprzedzen
i skojarzen z nimi, a nie kompetencji. Do$wiadczyto tego znacznie wiecej kobiet niz
mezczyzn. Byto to 40% badanych kobiet, 22% badanych mezczyzn. Nie doswiadczyto
takiej sytuacji 45% badanych kobiet oraz 67% mezczyzn. Uwag dotyczacych
stereotypowo przypisywanych cech, np. urody kobietom, madrosci mezczyznom,
doswiadczyto 49% badanych kobiet, 26% badanych mezczyzn, nie doswiadczyto zas
38% ankietowanych kobiet oraz 64% ankietowanych mezczyzn.

Dyskryminacja osob ze wzgledu na posiadanie/nieposiadanie dzieci. Zaréwno kobiet

i mezczyzn.

e Dyskredytujgce komunikowanie — zwracanie sie po imieniu zdrobnieniami lub
pomijanie tytutdw/stopni naukowych. Problematyczny charakter komunikagji
przejawia sie np. w umniejszaniu pozycji przez stosowanie zdrobniert w wypowiedziach
skierowanych do kobiet, podczas gdy w tych samych sytuacjach profesjonalnych do
mezczyzn uzywa sie np. tytutdw naukowych. Doswiadczenie zdrobnien w relacji czysto
stuzbowej byto do$wiadczeniem 52,3 % badanych kobiet, 39% badanych mezczyzn.
Nie doswiadczyto takiej sytuacji 36,8% ankietowanych kobiet, 50% badanych
mezczyzn. Warto zaznaczyé, ze uzywanie zdrobnien czy méwienie po imieniu za zgoda
0s0b uczestniczgcych w relacji nie jest dyskryminujgce w komunikacji pozastuzbowej,
na co zresztg zwracaty uwage osoby badane.

Ignorowanie, lekcewazenie — sytuacji unikania lub ignorowania (np. nieprzedstawienia na

spotkaniu, pominiecia przy powitaniach czy braku odpowiedzi na pytanie) nigdy nie
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doswiadczyto 46,8% badanych kobiet pracujgcych i 55,1% mezczyzn, natomiast
doswiadczyto jej 43% kobiet oraz 34% mezczyzn. Sytuacje, w ktdrych inne osoby
przerywaly wypowiedz, przekrzykiwaty lub zwracaty sie lekcewazgco w obecnosci innych,
nigdy nie dotknety 49,6% badanych pracujacych kobiet i 63,7% badanych pracujacych
mezczyzn. Natomiast doSwiadczenie takich zachowan zgtosito 43,5% kobiet oraz 30%
mezczyzn.

4. Naduzycia wtadzy — cho¢ doswiadczenie to nie byto badane za pomocg kwestionariusza
ankiety, pojawia sie w materiale jakoSciowym, przede wszystkim w anonimowych
komentarzach. Badane osoby opisujg trudne doswiadczenia bez wzgledu na pteé. Nalezg
do nich: oSmieszanie, oczekiwanie postuszenstwa, zatajanie waznych informacji lub
prewencyjne traktowanie oséb w ramach nieformalnych relacji. Zwracana jest uwaga na
relacje miedzy zajmowanymi pozycjami i typami stanowisk.

5. Naduzycia pracownicze — w materiale jakosciowym niektdrzy z badanych, szczegdlnie ci
zajmujgcy odpowiedzialne stanowiska, opisujg sytuacje, w ktérych osoby zatrudnione na
roznych typach stanowisk odmawiajg wykonywania obowigzkéw pracowniczych, nie
Wywigzujg sie z zobowigzan i nie realizujg zadan lub realizujg je niekompetentnie. Takie
zachowania skutkujg nieréwnym traktowaniem, poniewaz ich konsekwencje ponoszg
osoby w zespofach, ktére muszg wykonywac obowigzki za wspdtpracownikdw. Mogg tez
generowac konflikty, ktére dotyczg nieréwnego podziatu zadan. O ile osoby pracujgce
naukowo podlegajg ocenie pracowniczej, o tyle rozliczanie i motywowanie o0sdb
pracujgcych w administracji jest szczegdlnie trudne.

Warto zwrdécic 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 wiadzy. Jedng z gtéwnych
przyczyn, ktéra powoduje, ze kobiety nie decydujg sie na rozwijanie kariery naukowej i nie
zaangazujg w strukturach organdéw decyzyjnych, jest ich niskie poczucie kompetenciji, ktére
moze by¢ umacniane przez réznego rodzaju komunikaty.

Homofobia i transfobia w doswiadczeniu osob studiujacych i pracujacych

Badania przeprowadzone w 2024 roku pokazujg, ze spadto doswiadczenie homofobii
wsrdd oséb studiujgcych. Doswiadczajg go najczesciej mezczyzni ze strony kolegdw, nie zas
ze strony kadry dydaktycznej czy administracji.

W 2021 roku 9% oséb studiujgcych w AGH byto Swiadkiem lub do$wiadczyto
niewlasciwych zachowan ze wzgledu na orientacje lub identyfikacje psychoseksualng swojg
lub innej osoby. W roku 2024 byto to 7%. Naruszen ze wzgledu na orientacje lub identyfikacje
psychoseksualng doswiadczyto w spotecznosci AGH niecate 2% kobiet, tyle samo mezczyzn
oraz 19% osdb niebinarnych, co jest znaczacym spadkiem wzgledem 2021 roku. Swiadkami
takich zachowan byto 6% kobiet i 4% meZzczyzn oraz 17% 0s6b niebinarnych.
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Doswiadczenia homofobiczne sg réwniez obecne w spotecznosci oséb pracujgcych.
Zwraca uwage rdznica miedzy ptciami. Takich zachowan nie doswiadczyty wtasciwie kobiety
(0,5%), doswiadczyli natomiast mezczyzni (2,2%). Swiadkami takich zachowan wobec innej
osoby/osdb byto 7,2% kobiet oraz 3,5% badanych mezczyzn pracujgcych.

Homofobia przyjmuje formy werbalne takie, jak komentarze, zarty, ztoSliwosci lub
niewerbalne (np. szarpanie). Do$wiadczana jest czesciej ze strony kolegdw ze spotecznosci
studenckiej czesciej niz ze strony kadry dydaktyczne;j.

Waznym watkiem, ktéry pojawia sie w badaniach w 2024 roku, jest transfobia
doswiadczana w spotecznosci akademickiej. W badaniach w 2021 roku byta ona witasciwie
nieobecna. Warto zwrdci¢ uwage na znaczacg liczbe oséb transptciowych wypetniajacych
ankiete (4% osob studiujgcych). Do doswiadczen ocenianych jako transfobiczne naleza:
misgenderowanie, nieprzyjazne komentowanie, brak mozliwosci uzywania korekty
identyfikacji wizualnej w systemach uczelni. Warto zwréci¢ uwage na to, o czym juz pisaliSmy
w dokumencie.

Sposoby reagowania osob badanych na nieréwne traktowanie

Podobnie jak wykazaty badania w 2021 roku, sposoby reagowania na nieréwne
traktowanie sg zréznicowane. Obecne badania ujawniajg jednak dodatkowe strategie, ktére
Sg zwigzane ze zmianami instytucjonalnymi uczelni, ale réwniez procesami kulturowymi. Na
podstawie badan zrekonstruowano sposoby reagowania 0s6b pracujgcych i studiujgcych na
sytuacje nieréwnego traktowania:

1. Zaangazowanie. Jak pokazujg wyniki przeprowadzonych badan, dziatania rzecznika
rownosci spotykajg sie duzg akceptacjg. Wiekszos¢ badanych osdb ocenia jego dziatalnos¢
pozytywnie i zdecydowataby sie zgtosi¢ naruszenie.

2. Wycofanie. Komentarze osob biorgcych udziat w badaniu wskazujg, ze niektére osoby
studiujgce i pracujgce (przede wszystkim studentki oraz pracowniczki) do$wiadczajgce
sytuacji dyskryminujgcych ze wzgledu na pteé, ale réwniez identyfikacje psychoseksualng,
rezygnujg z zajec lub pracy, unikajg spotkan z prowadzacymi zajec lub przetozonymi, ze
strony ktérych doswiadczyty nieréwnego 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. Wycofanie wigze sie
tez z lekiem przed odwetem, opdznieniem kariery czy stygmatyzacja.

3. Przetrwanie (pozorna akceptacja). Osoby do$wiadczajace nierdwnego traktowania lub
bedace Swiadkami takich sytuacji decydujg sie nie reagowac i znosi¢ dyskryminujgce
sytuacje. Uzasadnienia takiej strategii odnoszg sie do kosztéw emocjonalnych, ktdre wigzg
sie ze zgtoszeniem, a takze leku przed konsekwencjami. Uzasadnieniom tym towarzyszy
przede wszystkich che¢ unikniecia konfrontacji, brak wiary w skuteczno$¢ dziatan na
poziomie instytuciji, lek przed wtdrng wiktymizacja, a takze brak mozliwosci anonimowego
zgtoszenia sprawy.
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Akceptacja i uniewaznianie doswiadczen osob doswiadczajgcych nieréwnego traktowania.
Niektdrzy z naszych badanych, przyznajac, ze w uczelni zdarzajg sie sytuacje nieréwnego
traktowania, takie jak niestosowne, seksistowskie zarty podczas zaje¢ czy komentarze
wyktadowcdw skierowane do studentek, wyrazali przekonanie, ze nie nalezy im nadawac
znaczenia ani interweniowac. Nalezy je raczej traktowac jako cze$¢ tradycji i praktyke,
ktora zmieni sie wraz z pokoleniowg wymiang kadr. Niektdre z badanych oséb twierdzity,
ze w Swietle innych probleméw te zwigzane z nierdwnym traktowaniem sg mato istotne
i drugorzedne. Wedtug nich wiasciwg strategig byto niereagowanie na tego typu sytuacje
i ich przeczekanie. Uniewaznianie wigze sie niekiedy z przekonaniem, ze doswiadczenia
dyskryminaciji i nierdwnego traktowania sg czescig zycia, nalezy je akceptowac i godzi¢
sie z nimi. Niekiedy przybiera forme gaslightingu (zob. stowniczek).

Giéwne problemy zwigzane z przeciwdziataniem nierdwnemu traktowaniu

Na podstawie analizy danych jakosciowych i ilosciowych mozna wskaza¢ na gtéwne

problemy zwigzane z reagowaniem w AGH na doswiadczenia nieréwnego traktowania osob
studiujacych i pracujgcych i zgtoszenia tych doswiadczen.

1.

Brak wiedzy i $wiadomosci o mozliwych sposobach przeciwdziatania nieréwnemu
traktowaniu i o mozliwosci zgtoszenia sytuacji dyskryminacyjnych.

Brak wiary w skutecznos¢ instytucji przeciwdziatajgcych nieréwnemu traktowaniu.

Lek przed odwetem. Brak poczucia bezpieczenstwa, ktory powoduje, Ze osoby nie
decydujg sie reagowaé na sytuacje dyskryminacyjne. Lek przed zachowaniami
odwetowymi i przed konsekwencjami zgtoszenia. Osoby pracujgce obawiajg sie opdznien
w karierze, osoby studiujgce problemdéw ze strony oséb wyktadajacych podczas
egzamindw lub zaliczen.

Wtdérna wiktymizacja i lek przed tzw. victim blaming, czyli obwinianiem ofiary za
dyskryminujgce doswiadczenia.

Brak przetozenia procedur formalnych na dziatania rzeczywiste. Dokumenty, zasady
dotyczace rownego traktowania, szkolenia (kursy online) funkcjonujg gtdwnie jako byty
formalne, ktdre nie sg przez pracownikow respektowane/wdrazane w postaci dziatan, nie
przektadajg sie na ,realne dziatania”.

Dokumenty oceniam pozytywnie, ale mam wrazenie ze 90% spotecznosci AGH nie ma pojecia,

co sie w nich znajduje, i szczerze moéwigc, nie widze, aby ktos nadmiernie ich przestrzegat
(Studentka).

Dziatania zmierzajgce do rdwnego traktowania bedg miaty sens tylko wtedy, kiedy nie beda
dziataniami ,na papierze”, ale beda miaty rzeczywisty wymiar i osoby zachowujace sie

w sposob niewtasciwy bedg ponosity tego zachowania konsekwencje (Studentka).

Roztgcznos¢ dziatan réwnosciowych i innych procedur formalnych w AGH. Dziatania
rownosciowe nie przenikajg do innych obszaréw zycia uczelni.

Brak wiary w mozliwos¢ zachowania anonimowosci w trakcie procedur antydyskryminacyjnych.
Zachowanie poufnosci (dotyczace Rzecznika) uznawane jest za niemozliwe do
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zachowania/osiggniecia w strukturach uczelnianych. Co wazne, w przypadku podjecia
dziatan, w procedure angazowane sg pozostate osoby (Swiadkowie), ktdrym poufnoscé
rowniez jest potrzebna.

Ocena dotychczasowych dziatan wspierajacych réwne traktowanie w AGH

W badaniach analizowali$my opinie na temat dotychczasowych dziatain wspierajgcych
rowne traktowanie w AGH. Wszystkie dziatania, o ktdrych mowa nizej, spotkaty sie
z poparciem spotecznosci studenckiej i pracowniczej. Wiecej oséb ocenia wszystkie dziatania
pozytywnie, mniejszosS¢ ocenia je negatywnie — w spotecznosci pracowniczej grupa ta nie
przekracza 10% oséb badanych, w spotecznosci studenckiej oscyluje na granicy 3%.

Problemem jednak jest brak wiedzy o prowadzonych dziataniach, ktdry wynika
z niedostatecznego przeptywu informacji w przestrzeni Uczelni, a takze z przepracowania,
ograniczonego c€zasu na zapozhanie sie z realizowanymi inicjatywami oraz braku zachet ze
strony przetozonych do zdobycia wiedzy na ich temat. Dane pokazujg wiec, ze w spotecznosci
AGH wiecej 0s6b pozostaje niedoinformowanych, niz jest negatywnie nastawionych do dziatan
rownosciowych.

1. Dokument ,Plan Réwnosci Pici AGH na lata 2022-2024"

Powotanie stanowiska Rzecznika Rownosci AGH

Szkolenia dla oséb studiujgcych na AGH z edukacji antydyskryminacyjnej

Szkolenia dla oséb pracujgcych w AGH ,Rownos$¢ i rdwnowaga w projektach badawczych”

Dokument ,Zasady réwnego traktowania w Akademii Goérniczo-Hutniczej w Krakowie

2023"

6. Mozliwos¢ zgtaszania niewtasciwych zachowan (anonimowo badZz przy zachowaniu
poufnosci)

7. Akcje informacyjne na AGH

8. Szkolenia prowadzone przez Rzecznika Réwnosci AGH

v AN

9. Strona www rownosc.agh.edu.pl

Kluczowe jest w perspektywie dalszych dziatan nad wdrazaniem Planu Rownosci Pici
zintensyfikowanie kampanii informacyjnej na temat poszczegdlnych aktywnosci wspierajgcych
rowne traktowanie. Niezwykle istotna jest rowniez rola osob przetozonych i lideréw, ktérzy
powinni komunikowa¢ i zacheca¢ do dziata, a takze dawac przyktad zréznicowanym
zespotem, jezykiem inkluzywnym i rownosciowymi praktykami.

Potrzeby i oczekiwania osob badanych

Badania ilosciowe i jakoSciowe pozwolity zrekonstruowac gtéwne problemy zwigzane
z reagowaniem instytucji na doswiadczenia dyskryminacyjne, a takze potrzeby i oczekiwania
0sob pracujacych i studiujgcych zwigzane zaréwno z przeciwdziataniem dyskryminacii,
molestowaniu i molestowaniu seksualnemu, jak i ze wspieraniem réwnego traktowania.
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Wiele osob podkresla, ze prestiz AGH zobowigzuje uczelnie do intensyfikacji dziatan

zapewniajgcych bezpieczenstwo osdb pracujgcych i studiujgcych.

1.

Badane osoby podkreslaty potrzebe kontynowania dziatan wspierajgcych réwne
traktowanie, jednoczesnie ukazujgc Swiadomos¢ ztozonosci zdiagnozowanych probleméw
oraz specyfiki kultury organizacyjnej uczelni. Jak zaznaczamy wyzej, pozytywny jest
stosunkowo niski opdér wobec dziatan réwnego traktowania i dominacja postaw je
aprobujacych. Dodatkowo, jak wskazujg badane osoby w czesci opiniujgcej, zrealizowane
inicjatywy w ramach GEP sg na wysokim poziomie.

Dobrze, Ze jakie$ dziatania sy prowadzone, jednak zmiana kultury catej uczelni, o tradycjach
i pewnej specyfice jest na pewno bardzo dtugotrwatym procesem (Studentka).

Bardzo mi one odpowiadajg, szczegodlnie ich idea, aczkolwiek uwazam, ze wcigz wiekszosc¢
studentdw nie jest na to gotowa mentalnie i poki co dziatania te beda sie spotykac z roznymi
opiniami (Student).

Wsparcie instytucjonalne w procesie zgtaszania nieréwnego traktowania. Zaréwno osoby
studiujace, jak i pracujgce zgtaszajg potrzebe i popierajg wzmacnianie instytucjonalnych
rozwigzan wspierajgcych réwne traktowanie, w tym opracowanie procedury
antydyskryminacyjnej, usprawnienie i wzmocnienie obecnie dziatajgcych instytucji. Chodzi
gtéownie o wycigganie konsekwencji wobec osob, ktérym udowodniono naruszenia,
konsekwencje w postepowaniu wyjasniajgcym, zaangazowanie wtadz dziekanskich lub
innych przetozonych osdb, wobec ktorych toczone jest postepowanie wyjasniajgce,
jawnos¢ postepowania, korzystanie z obecnie mozliwych sankcji (np. naktadanie kar
dyscyplinarnych), ochrone oséb zgtaszajgcych przed zachowaniami odwetowymi.
Wzmocnienie dziatan przeciw mobbingowi i reagowanie na naruszenia, wycigganie sankcji
wobec oséb dopuszczajgcych sie naruszen to kluczowe oczekiwania 0s6b pracujacych.
Wprowadzenie procedury antymobbingowej.

Wsparcie informacyjne na temat dziatan w obszarze réwnego traktowania. Budowanie
kampanii informacyjnej na catej uczelni.

Wsparcie psychologiczne dla oséb doswiadczajgcych nieréwnego traktowania.

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

Obszar edukacyjny, w tym szkolenia dotyczace réwnego traktowania i antymobbingowe,
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
doswiadczenia nierdwnego traktowania. Szkolenia wedtug badanych powinny obejmowac
zarowno kadre (osoby pracujgce w administracji i na stanowiskach nauczycieli
akademickich), jak i osoby studiujace.

Szkolenia dla 0s6b studiujgcych i pracujgcych w AGH z edukacji antydyskryminacyjnej,

przeciwdziataniu molestowaniu, szkolenie dotyczace réwnego traktowania, szkolenia

podnoszace Swiadomos¢ i wrazliwos¢ na nierdwnosci.
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Szkolenia dla prowadzacych z edukacji antydyskryminacyjnej powinny mie¢ miejsce.
Szczegolny nacisk powinien by¢ potozony na to, ze kobiety studentki na AGH nie dostaty sie
dlatego, ze s fadne i nie potrafig matematyki, ale dlatego, ze potrafig matematyke, a wygladu
nie bierze sie przy rekrutacji. Studenci na AGH wychowani sg juz w innych czasach, w ktérych
wartosci takie jak réwnos¢, rdznorodnos¢ czy inkluzywno$¢ sg duzo bardziej ,,normalne”.
Oczywiscie, studentow tez mozna edukowaé, poprzez programy wymian studenckich, dni
rownosci, projekty. Ale obowigzkowe szkolenia powinny dotyczy¢ prowadzacych, a nie
studentow (Studentka).

Obszar szeroko rozumianej kultury organizacyjnej. Oczekiwania dotyczg wprowadzenia regut
chronigcych przed dyskryminacjg do réznych obszaréw uczelni. S to oczekiwania dotyczace
jezyka réwnosciowego (w tym otwartego na osoby transpiciowe i niebinarne), kultury
materialnej. Zmiany jezyka dotyczg zastosowania bardziej inkluzywnych form
komunikowania, w tym m.in. neutratywow (form bezosobowych) Ilub stosowania
feminatywow w sytuacjach dydaktycznych oraz w komunikacji wewnatrz organizacji, a takze
uznania i respektowania imienia i zaimka w kontakcie z osobg transptciowg lub niebinarna.
Kampania informacyjna — w opinii badanych osob realizowane do tej pory dziatania
w ramach Planu Réwnosci ptci powinny by¢ bardziej widoczne m.in. w kanatach socia/
media, wewnetrznej komunikacji uczelnianej.

Mozna wzmocni¢ promocje wyzej wymienionych dziatan, szczegdlnie szkolen, bo nie

wiedziatem, ze w ogdle uczelnia takie prowadzi. O niektorych dziataniach pierwszy raz
dowiaduje sie dopiero z tej ankiety (Student).

Dziatania wspierajgce potrzeby wybranych grup ze wzgledu na ich specyfike (osoby
neuroréznorodne, osoby transpiciowe, kobiety, mezczyzni).

Uwzglednianie w dziataniach wspierajgcych réwnosciowe podejscie znaczenia o0sdb
transptciowych — w szczegdlnosci wskazywana jest potrzeba procedury otrzymania
naktadki w systemie USOS zakrywajgcej urzedowe dane osoby studiujace;j.

Wsparcie dla osob ze zdiagnozowang neurordznorodnoscig. Jako formy inicjatyw w realizacji
tej potrzeby badane osoby sugerujg m.in. szkolenia dla os6b neurordznorodnych zapoznajace
ich ze strukturg uczelni, dostosowanie infrastruktury pomieszczen (mnigj intensywne
o$wietlenie), stworzenie przestrzeni w formie ,strefy ciszy”.

Stabe dostosowanie dla 0sdb neurordznorodnych, jedyne co mozna uzyskac, to przedtuzenie
czasu na kolokwium: ja np. potrzebowatabym wiekszej elastycznosci w zakresie nieobecnosci,

bo zajecia stacjonarne sg dla mnie bardzo obcigzajgce i niewiele z nich wynosze. Brakuje
mozliwosci po prostu zaliczenia materiatu, ktdry opanowatam we wiasnym zakresie (a nie jest

to zaden problem), jak robitam to w szkole $redniej, w ramach edukacji domowej czy
indywidualnego toku nauczania. Wiem, ze na innych uczelniach mozliwosci s3 duzo bardziej

elastyczne i uwzgledniajace specyficzne potrzeby w zakresie uczenia sie 0sob studiujgcych, nie
tylko niepetnosprawnych (Studentka).

Wspieranie kultury uczelni w obszarze réznorodnosci, w tym na poziomie komunikowania,
takze wobec 0sdb transptciowych czy niebinarnych.

14. Wsparcie obcokrajowcéw studiujgcych i/lub pracujacych w AGH.

15.

Wsparcie psychologiczne.
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Cele, proponowane dziatania, wskazniki.
Plan na lata 2025-2028
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Cele i dziatania konieczne do ich zrealizowania zostaly opracowane na podstawie
przeprowadzonej analizy i diagnozy, uwzgledniajg potrzeby i oczekiwania formutowane przez
badane osoby pracujace i studiujgce. Cele odnoszg sie do réznych wymiarédw funkcjonowania
uczelni i s ukierunkowane na:

Cel 1.

Cel 2.

Cel 3.

Cel 4.

Cel 5.

Cel 6.

Cel 7.

budowanie instytucji réwnosciowych na réznych szczeblach struktury uczelni,
budowanie $wiadomosci i wiedzy spotecznosci AGH w zakresie rownego traktowania
i polityki inkluzywnosci,

budowanie wspodtpracy i sojusznictwa na rzecz réwnego traktowania,

budowanie kultury organizacyjnej, w tym wyznaczenie standardéw i dobrych praktyk
na uczelni w zakresie rownego traktowania.

Budowanie i rozwijanie instytucji oraz regut wspierajgcych réwne traktowanie
w spotecznosci akademickiej.

Zwiekszenie $wiadomosci wagi réwnego traktowania oraz zwiekszanie wiedzy
o przyczynach, skutkach i przejawach nieréwnego traktowania ze wzgledu na rézne
czynniki.

Wspieranie réwnego dostepu do karier naukowych, proceséw rekrutacji (w tym
zasobow i awansow).

Wspieranie procesu ksztatcenia i spotecznosci studenckiej pod katem réwnego
traktowania.

Wspieranie godzenia pracy zawodowej oraz zycia rodzinnego, w tym rdl opiekunczych
przez osoby pracujgce i studiujgce w AGH.

Zwiekszenie réznorodnosci, w tym rownowagi ptci w organach i procesach decyzyjnych
na réznych poziomach struktury organizacyjnej uczelni.

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

Ponizej przedstawiamy rodzaje dziatan, ktére nalezy podjgc na uczelni w ramach realizacji
Planu RAwnosci Pici na lata 2025-2028. Osiggniecie zatozonych celdéw i wdrozenie
zaplanowanych dziatan to wspolna odpowiedzialno$¢ catej spotecznosci Akademii Gorniczo-

Hutniczej w Krakowie — zaréwno 0s6b pracujgcych, jak i studiujgcych. Kluczowg role w tym
procesie odgrywajg wtadze wszystkich jednostek oraz catej Uczelni.



Cel 1. Budowanie i rozwijanie instytucji oraz regut
wspierajacych rowne traktowanie w spotecznosci akademickiej
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Dzialanie 1.1.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Rozbudowanie instytucji Rzecznika
Rownosci w uczelni zajmujgcej sie
monitorowaniem i interwencjg
w sytuacjach naruszania zasad
réwnego traktowania, dla oséb
pracujacych i studiujgcych w AGH.

Umocowanie w strukturze Uczelni.
Zdefiniowanie zadan i odpowiedzialnosci.

Sformalizowanie rozdziatu kompetencji
pomiedzy Rzecznikiem ROwnosci
a Rzecznikiem Praw Studenta.

Rozszerzenie zakresu dziatania
i rozbudowa zespotu.

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rzecznik Réwnosci, Rektor, Biuro Rektora, Zespdt ds. GEP

Harmonogram: do konca 2025 roku.

Dzialanie 1.2.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Przygotowanie i wdrozenie
procedury antydyskryminacyjnej.

Opracowanie dokumentu procedury
antydyskryminacyjnej.

Przyjecie dokumentu: ogtoszenie

i publikacja na stronie www Uczelni,

w Newsletterze Pracowniczym

i Studenckim, mediach spotecznosciowych
i innych kanatach komunikagji
wewnetrznej Uczelni.

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Rzecznik Réwnosci, Zespdt Radcow Prawnych, Prorektor ds. Ogolnych,
Zespdt ds. GEP, Centrum Komunikacji i Mediow

Harmonogram: do konca 2025 roku.

Dzialanie 1.3.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Przygotowanie i wdrozenie
procedury antymobbingowej.

Opracowanie dokumentu procedury
antymobbingowe;j.

Przyjecie dokumentu: ogtoszenie i publikacja
na stronie www Uczelni, w Newsletterze
Pracowniczym i Studenckim, mediach
spotecznosciowych i innych kanatach
komunikacji wewnetrznej Uczelni.

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Rzecznik Rownosci, Zespot Radcow Prawnych, Prorektor ds. Ogdlnych,
Zespdt ds. GEP, Centrum Komunikacji i Mediow

Harmonogram: do konca 2025 roku.
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Dziatanie 1.4. Wskaznik Adresaci/adresatki
Aktualizacja Zasad réwnego Przyjecie dokumentu: ogtoszenie Spotecznos¢ AGH
traktowania. i publikacja na stronie www Uczelni,

w Newsletterze Pracowniczym

i Studenckim, mediach spotecznosciowych
i innych kanafach komunikacji
wewnetrznej Uczelni.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Rzecznik Rownosci, Zespot Radcow Prawnych, Prorektor ds. Ogdlnych,
Zespdt ds. GEP, Rzecznik Dyscyplinarny dla Nauczycieli Akademickich, Rzecznik Dyscyplinarny dla Studentéw,
Centrum Komunikacji i Mediéw

Harmonogram: do konca 2028 roku.

Dziatanie 1.5. Wskaznik Adresaci/adresatki
Aktualizacja i rozbudowanie Zbudowanie sieci wspierajacych dziatania Spotecznos$¢ AGH
struktury Zespotu ds. GEP. na rzecz rownego traktowania w uczelni:

na wydziatach, w innych jednostkach
podstawowych
i wspierajgcych we wszystkich Pionach.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, wtadze Wydziatéw i innych jednostek, Prorektor ds. Ogdlnych,
Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich, Prorektor ds. Wspdtpracy, Prorektor ds. Nauki, Rzecznik
Réwnosci, Kanclerz, Zespdt ds. GEP, Zespdt Radcdéw Prawnych

Harmonogram: do konca 2028 roku.

Dziatanie 1.6. Wskaznik Adresaci/adresatki
Ustanowienie stanowiska Umocowanie w strukturze Uczelni. Spotecznos$¢ AGH
mediatora i wprowadzenie Zdefiniowanie zadan

mediacji jako oficjalnego narzedzia | j odpowiedzialnosci.
rozwigzywania konfliktdw w AGH.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Rzecznik Réwnosci, Zespdt Radcow Prawnych, Prorektor
ds. Ogdlinych, Zespdt ds. GEP

Harmonogram: do konca 2026 roku.

Dzialanie 1.7. Wskaznik Adresaci/adresatki

Monitoring postepowarn Rejestr naruszen Spoteczno$¢ AGH
dyscyplinarnych zwigzanych

Z sytuacjami dyskryminadiji,
przemocy ze wzgledu na ptec¢ i
orientacje seksualng, molestowania
i molestowania seksualnego —
kontynuacja dziatania 5.6 z Planu na
lata 2022-2024.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Rzecznik Roéwnosci, Zespdt Radcow Prawnych, Prorektor ds. Ogdinych

Harmonogram: do konca 2028 roku.
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Dzialanie 1.8.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Zapewnienie réwnych szans
i dostepnosci w dokumentach
AGH.

Aktualizacja zasad IDUB uwzgledniajgcych
urlopy macierzynskie, rodzicielskie,
zdrowotne lub inne udokumentowane
uzasadnienia;

Definicja mtodego naukowca okreslana
stazem pracy lub czasem od uzyskania
stopnia doktora, a nie wiekiem
metrykalnym (zgodnie z ustawg).

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Rzecznik Réwnosci, Zespdl Zarzadzajgcym Projektem IDUB, Prorektor
ds. Nauki, Szkota Doktorska, Zespdt Radcow Prawnych, Prorektor ds. Ogdlnych, Zespdt ds. GEP, Centrum

Obstugi Nauki

Harmonogram: do konca 2026 roku.

Dzialanie 1.9.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Powotanie funkcji lub stanowiska
zajmujgcego sie zbieraniem
danych na temat pici oraz
intersekcjonalnych zaleznosci

w spotecznosci akademickiej.

Wprowadzenie wytycznych oraz
ujednoliconego wzorca (w formie
instrukgji) zbierania danych dotyczacych
ptci.

Prowadzenie systematycznych analiz
gromadzonych statystyk na uzytek
wewnetrzny AGH.

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Rzecznik Roéwnosci, Zespdl Zarzadzajgcym Projektem IDUB, Prorektor
ds. Nauki, Prorektor ds. Wspdtpracy, Szkota Doktorska, Zespot Radcow Prawnych, Centrum Spraw
Pracowniczych, Zesp6t ds. GEP, Centrum Obstugi Nauki, Centrum Obstugi Projektow

Harmonogram: do konca 2026 roku.
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Cel 2. Zwiekszenie swiadomosci wagi rownego traktowania
oraz zwiekszanie wiedzy o przyczynach, skutkach i przejawach
nierownego traktowania ze wzgledu na rézne czynniki

Dziatanie 2.1.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Kampania informacyjna na terenie
uczelni o rownych szansach oraz
aktywnosciach wspierajgcych réwne
traktowanie.

Zorganizowanie kampanii informacyjnej
mediach spotecznosciowych oraz
przestrzeni fizycznej dziatan
informacyjnych.

Profesjonalizacja obstugi strony
internetowej i profilu w mediach
spotecznosciowych.

Spotecznos¢ AGH,
w szczegdlnosci osoby
studiujace.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor,

Prorektor ds. Studenckich, Zespét ds. Rdwnosci Pici, Organizacje
Studenckie, Miasteczko Studenckie, Centrum Komunikacji i Marketingu, Biblioteka Gtéwna

Harmonogram: corocznie, do konca 2028 roku.

Dziatanie 2.2.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Organizacja Dnia Rdwnosci

Zorganizowanie wydarzenia raz
w roku na terenie AGH.

Spoteczno$¢ AGH,
w szczegdlnosci osoby
studiujace.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Prorektor ds. Studenckich, Zesp6t ds. Rownosci Pici, Organizacje
Studenckie, Miasteczko Studenckie, osoby studiujace z Wydziatow AGH, Centrum Komunikacji i Marketingu

Harmonogram: corocznie, do konca 2028 roku.

Dziatanie 2.3.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Upowszechnienie wiedzy
o0 szczegdtowych wynikach badan
w ramach Planu Réwnosci Pici.

Webinaria i spotkania z Zespotem ds. GEP.

Organizacja spotkan tematycznych

i webinariéw poswieconych wybranym
aspektom Planu Réwnosci Pici.
Spotkania z dziekanami i prodziekanami
wiasciwymi do poszczegdinych aspektdw
(wspotpraca, dydaktyka, os. studiujgce).

Dziekani i prodziekani,
kierownicy jednostek,
osoby pracujace, osoby
studiujace.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor,

Kolegium Rektorskie, Zespot ds. Rownosci Pici, Wydziaty, Jednostki
podstawowe i wspierajgce, Dziat Dostepnosci, Centrum Komunikacji i Marketingu,

Harmonogram: do konca 2026 roku.
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Dzialanie 2.4.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Szkolenia dla kadr zarzadzajacych na
temat przyczyn, skutkéw i przejawdw
nierdwnego traktowania ze wzgledu na
rézne czynniki, przygotowujgce osoby
pracujgce do udziatu w gremiach,
komisjach, w organach i procesach
decyzyjnych w AGH.

Opracowanie i wdrozenie programéw
szkoleniowych, kurséw i materiatéw
informacyjnych dla kadr zarzadzajacych oraz
0s6b pracujgcych z zakresu zarzadzania
réznorodnoscia oraz zwiekszajacych
$wiadomos¢ potrzeby uwzgledniania
réwnowagi i réznorodnosci w organach

i procesach decyzyjnych w AGH.

Przeszkolenie oséb na stanowiskach
kierowniczych i podnoszenie ich
Swiadomosci na temat znaczenia rownego
traktowania i mozliwosci przeciwdziatania
dyskryminaciji.

Kadra kierownicza
Osoby pracujace

Osoby studiujace,
petnigce funkcje
liderskie.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki, Zespot ds. GEP,
Prorektor ds. Ogolnych, Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich, Prorektor ds. Wspdtpracy,
Prorektor ds. Nauki, Rzecznik Rownosci, Centrum Spraw Pracowniczych, Dziat Zamdwien Publicznych

Harmonogram: do konca 2027 roku.

Dzialanie 2.5.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Upowszechnienie wiedzy

0 znaczeniu inkluzywnosci, réwnego
traktowania i dostepnosci

w procesie projektowania innowadji
i technologii.

Organizacja laboratoriow, wykiaddw,
webinardw z zakresu wiedzy o znaczeniu
inkluzywnosci, réwnego traktowania

i dostepnosci w procesie projektowania
innowadji i technologii.

Spotecznos¢ AGH,

w szczegdlnosci osoby
studiujace i pracujace
naukowo.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Zespdt ds. GEP, Prorektor ds. Studenckich, Prorektor ds. Wspdtpracy,
Prorektor ds. Nauki, Rzecznik Réwnosci, Centrum Komunikacji i Marketingu, Biblioteka Gtowna AGH

Harmonogram: do konca 2028 roku.

Dzialanie 2.6.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Upowszechnianie wiedzy o skutkach
nieréwnego traktowania dla réznych
kategorii ptciowych.

Organizacja spotkan z ekspertami

i ekspertkami na temat przeciwdziatania
przemocy ze wzgledu na pte¢ w kontekscie
procesOw spotecznych i przemian
kulturowych.

Organizacja spotkan z ekspertami

i ekspertkami na temat mozliwych strategii
wsparcia mezczyzn i meskosci w kontekscie
procesow spotecznych i przemian
kulturowych.

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Biblioteka Glowna AGH, Zespédt ds. GEP, Prorektor ds. Studenckich, Prorektor
ds. Wspdtpracy, Prorektor ds. Nauki, Rzecznik Rownosci, Centrum Komunikacji i Marketingu

Harmonogram: do konca 2028 roku.
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Dzialanie 2.7.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Rozwdj wiedzy i kompetencji wsrdd
0s0b pracujgcych i studiujgcych

w AGH w obszarze wdrazania
perspektywy wrazliwej na ptec
(gender+) w procesach badawczych
i projektowania technologii.

Utworzenie zespotu ekspertek i ekspertow,
oferujgcych zespotom projektowym darmowe
konsultacje w zakresie aplikowania
perspektywy réznorodnosci

i intersekcjonalnosci w opracowywanych w
AGH projektach grantowych, badawczych itp.

Przygotowanie poradnika, jak dbac o kwestie
Zwigzane z réwnym traktowaniem

w projektach badawczych/technologicznych
na etapie m.in. projektowania technologii,
testéw bezpieczenstwa/uzytecznosci,
upowszechniania rozwigzan.

Spotecznos$¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Zespdt ds. GEP, Centrum Obstugi Nauki, Centrum Obstugi Projektdw, Prorektor
ds. Wspétpracy, Centrum Komunikagji i Marketingu, Petnomocnicy Rektora ds. Két Naukowych, Szkota Doktorska

Harmonogram: do konca 2026 roku.

Dzialanie 2.8.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Uruchomienie corocznego konkursu
na najlepsze prace: licencjackie,
inzynierskie, magisterskie, doktorskie
uwzgledniajace perspektywe pici,
réznorodnosci i rownosci

w badaniach i analizach naukowych.

Ilo$¢ prac zgtaszanych w konkursie.

Poréwnania statystyk liczbowych
zgtaszanych prac w kolejnych edycjach
konkursu.

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Zespdt ds. GEP; Prorektor ds. Nauki; Prorektor ds. Studenckich, Prorektor
ds. Ksztatcenia, Pion Spraw Studenckich, Petnomocnicy Rektora ds. Két Studenckich, Szkota Doktorska

Harmonogram: do konca 2026 roku.

Dzialanie 2.9.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Szkolenia dotyczace bezpieczenstwa
psychologicznego w organizacjach.

Przekazanie wiedzy o roli bezpieczenstwa
psychologicznego w ksztattowaniu
dobrostanu indywidualnego oraz
innowacyjnosci i organizacyjnego uczenia sie.
Szkolenia powinny by¢ adresowane do grup
mieszanych: 0sob pracujgcych zaréwno na
stanowiskach administracyjnych, jak

i naukowo-dydaktycznych i na réznych
etapach kariery.

Opracowanie i wdrozenie programow
szkoleniowych, kurséw i materiatow
informacyjnych.

Przeszkolenie 0s6b pracujgcych i podnoszenie
ich Swiadomosci na temat znaczenia kultury
organizacyjnej wspierajgcej bezpieczenstwo
psychologiczne.

Spotecznos$¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor,

Zespot ds. GEP; Prorektor ds. Nauki; Prorektor ds. Studenckich,
Prorektor ds. Ksztatcenia, Pion Spraw Studenckich, Petnomocnicy Rektora ds. Kot Studenckich, Szkota
Doktorska, Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki

Harmonogram: do konca 2026 roku.
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Cel 3. Wspieranie rownego dostepu do karier naukowych,

procesow rekrutacji (w tym zasobow i awansow)

Dzialanie 3.1.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Zapewnienie rownowaznej
widocznosci karier naukowych.

Opracowanie i opublikowanie historii
zréznicowanych zespotéw badawczych
pracujgcych w AGH.

Spotecznos$¢ AGH

AGH, Szkofa Doktorska

Jednostki realizujgce dziatanie: Zespot ds. GEP, Centrum Komunikacji i Promocji AGH, Prorektor
ds. Wspdtpracy, Centrum Obstugi Nauki, Centrum Obstugi Projektéw, Prorektor ds. Nauki, Biblioteka Gtéwna

Harmonogram: do konca 2026

Dzialanie 3.2.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Szkolenia z zakresu rownego
traktowania i réznorodnosci w
procesie rekrutacji.

Przygotowanie szkolen z zakresu réwnego
traktowania i r6znorodnosci w procesie
rekrutacji.

Przeprowadzenie szkolen z zakresu
inkluzywnej rekrutacji.

Wiadze Uczelni,
Wiadze Wydziatéw

Kierownicy jednostek
Osoby odpowiedzialne
za rekrutacje.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki, Centrum Spraw
Pracowniczych, Zespdt ds. GEP, Prorektor ds. Ogdlnych, Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich,
Prorektor ds. Wspdtpracy, Prorektor ds. Nauki, Rzecznik Réwnosci

Harmonogram: do konca 2026 roku.

Dzialanie 3.3.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

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

Objecie mentoringiem 0sdéb z grupy
wyodrebnionej w realizacji dziatania
biorgcych udziat w mentoringu.

Osoby pracujace,
studiujgce

i uczestnicy/uczestniczki
Szkoty Doktorskiej AGH.

podstawowe

Jednostki realizujgce dziatanie: Centrum Karier, Centrum Spraw Pracowniczych, Szkota Doktorska, Jednostki

Harmonogram: do konca 2027 roku.

Dzialanie 3.4.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Organizowanie komisji rekrutacyjnych
i egzaminacyjnych zréznicowanych
piciowo.

Opracowanie wskazowek i przekazanie do
poszczegolnych komdrek organizacyjnych
AGH.

Osoby zarzadzajace /
przewodniczacy komisji.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor,

Zespdt ds. GEP, Prorektor ds. Ogdinych, Prorektor ds. Ksztatcenia,
Prorektor ds. Studenckich, Prorektor ds. Wspdtpracy, Prorektor ds. Nauki, Rzecznik Réwnosci, Centrum Spraw
Pracowniczych, wszystkie jednostki uczelni

Harmonogram: do 2026 roku.
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Dzialanie 3.5.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Networking akademicki —
wzmacnianie usieciowienia pomiedzy
osobami na podobnych etapach
kariery naukowej.

Przekazywanie wiedzy i wymiana
doswiadczen pomiedzy osobami

0 podobnym stopniu naukowym
zwigzanych zaréwno z rozwojem kariery
naukowej, jak i aktywnosci okoto
akademickich dotyczacych wymiany
doswiadczen zwigzanej z faczeniem pracy
zawodowej i zycia rodzinnego, dbaniem
o dobrostan psychiczny.

Organizacja spotkan lub wigczanie do
wydarzen majacych na celu integracje
danej spotecznosci przestrzeni na
networking.

Osoby pracujace na
stanowiskach
dydaktyczno-badawczych,
naukowych;
uczestnicy/uczestniczki
Szkoty Doktorskiej AGH.

Jednostki realizujgce dziatanie: Uczelniana Rada Samorzadu Doktorantdw, Szkota Doktorska, Rektor, Zespot
ds. GEP, Prorektor ds. Ogdlnych, Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich, Studenckie centrum
konstrukcyjne, Prorektor ds. Wspotpracy, Prorektor ds. Nauki, Rzecznik Réwnosci, Centrum Spraw
Pracowniczych, wszystkie jednostki uczelni

Harmonogram: do konca 2028 roku.

Cel 4. Wspieranie procesu ksztalcenia i spotecznosci
studenckiej pod katem rownego traktowania

Dzialanie 4.1.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Opracowanie rozwigzania
umozliwiajgcego osobom w trakcie
tranzycji komunikacje

w wewnetrznych systemach uczelni
zgodnie z odczuwang tozsamoscia
ptciowa.

Opracowanie procedury zgfaszania
deklaracji korekty imienia i nazwiska.
Opracowanie i wdrozenie narzedzia
identyfikacji wizualnej pozwalajacej na
korekte imienia i nazwiska (display name)
w systemach wspierajacych ksztatcenie.

Spotecznos¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor,

Zespdt Radcodw Prawnych, Rzecznik Rownosci, Rzecznik Praw
Studenta, Sektor IT, Zespot ds. GEP, Prorektor ds. Ksztatcenia

Harmonogram: do konca 2025 roku.

traktowaniem.

Dziatanie 4.2. Wskaznik Adresaci/adresatki
Wspieranie budowania przestrzeni Seminaria Osoby studiujace
dyskusji na temat oczekiwan Wyktady

studenckich zwigzanych z rownym Webinary

Debaty studenckie
Dzien réwnosci

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Prorektor ds. Studenckich, Rzecznik Rownosci, Rzecznik Praw
Studenta, Centrum Spraw Studenckich, Zespét ds. GEP, Rzecznik Praw Studenta AGH

Harmonogram: do konca 2028 roku.
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Dziatanie 4.3. Wskaznik Adresaci/adresatki
Przygotowanie broszur Opracowanie broszur w cyfrowej Osoby studiujace
upowszechniajacych wiedze i drukowanej formie.

0 réinorqd.noéci w spotecznosci Dotgczenie treéci broszur do newsletteréw

studenckiej w AGH. skierowanych do organizacji studenckich.

Jednostki realizujgce dziatanie: Centrum Komunikacji i Marketingu, Centrum Spraw Studenckich

Harmonogram: do konca 2028 roku.

Dziatanie 4.4. Wskaznik Adresaci/adresatki
Dziatania wigczajgce do spotecznosci | Upowszechnienie wiedzy o rownym Spotecznos¢ AGH
akademickiej osoby studiujgce traktowaniu w spotecznosci oséb
i pracujace z zagranicy. pracujacych i studiujgcych z zagranicy.

Przettumaczenie dokumentu GEP na jezyk

angielski.

Przettumaczenie materiatow
informacyjnych na jezyk angielski.
Szkolenia jezykowe dla administracji i kadry

dydaktycznej, w tym szkolenia z
automatycznych narzedzi ttumaczenia.

Jednostki realizujgce dziatanie: Studium Jezykdw Obcych, Centrum Spraw Studenckich, Zespét ds. GEP,
Rzecznik Praw Studenta AGH

Harmonogram: do konca 2027 roku.

Cel 5. Wspieranie godzenia pracy zawodowej oraz zycia
rodzinnego, w tym rol opiekunczych przez osoby pracujace
i studiujagce w AGH

Dziatanie 5.1. Wskaznik Adresaci/adresatki
Rozpoznanie mozliwosci wdrazania Rozpoznanie potrzeb i rozwigzan zgodnych | Osoby zatrudnione
mechanizmdéw wspierajgcych z Regulaminem pracy, dotyczacych w AGH
efektywng prace zdalng, elastyczng efektywnej pracy zdalnej, hybrydowej
i hybrydowa. i elastycznej.

Wypracowanie jednorodnych regut
$wiadczenia, monitorowania, rozliczania
pracy okazjonalnej i uznaniowej.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Prorektor ds. Ogdinych, Centrum Spraw Pracowniczych, Zespét
Radcéw Prawnych

Harmonogram: do konca 2027 roku.
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Dzialanie 5.2.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Zbadanie mozliwosci dostosowania
kalendarza roku akademickiego do

ferii w woj. matopolskim.

Notatka z przebiegu rozpoznania.

Osoby zatrudnione
w AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Prorektor ds. Ksztatcenia, Centrum Obstugi Ksztatcenia

Harmonogram: do konca 2025 roku.

Dzialanie 5.3.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Informatyzacja proceséw i cyfryzacja
dokumentéw dla poprawy komfortu
pracy administracyjnej i mozliwosci
rozwijania rozwigzan
telepracy/hybrydowych.

Liczba zinformatyzowanych procesow.

Liczba elektronicznie wypetnianych
i procedowanych dokumentéw w obiegu.

Osoby pracujace na
stanowiskach
administracyjnych.

Osoby pracujace na
stanowiskach na
badawczo-dydaktycznych
(w zakresie obowigzkéw
organizacyjnych).

Jednostki realizujgce dziatanie: Pion Rektora ds. Ogolnych: Dziat Socjalno-Bytowy, Centrum Spraw
Pracowniczych, Pion Kanclerza, Sektor IT AGH

Harmonogram: do konca 2028 roku.

Dzialanie 5.4.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Uregulowanie sytuacji osob
przechodzacych i powracajacych

z urlopu rodzicielskiego w zakresie
1) dydaktyki i 2) prac naukowych,

w tym uregulowanie sytuacji oséb na
urlopach pracujacych w ramach
grantow dydaktyczno-badawczych.

Przygotowanie informacji dotyczacych
urlopéw rodzicielskich dla osob kierujacych
projektami afiliowanymi w AGH;

Monitorowanie sytuacji osob
powracajgcych po urlopach rodzicielskich
w zakresie obowigzkéw naukowych

i dydaktycznych.

Aktualizacja regulaminéw IDUB i innych
jednostek wspierajgcych prace naukowa
uwzgledniajgca urlopy macierzynskie,
rodzicielskie i wychowawcze.

Osoby pracujace na
stanowiskach
administracyjnych.

Osoby pracujace na
stanowiskach
dydaktyczno-badawczych.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor,

Prorektor ds. Ogolnych, Prorektor ds. Wspotpracy, Prorektor ds. Nauki,
Centrum Spraw Pracowniczych, Centrum Obstugi Nauki

Harmonogram: do konca 2026 roku.
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Dzialanie 5.5.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Polityka informacyjna dot. uprawnien
pracowniczych wynikajacych

z kodeksu pracy i regulaminu pracy
AGH.

Aktualizacja informacji na stronie
www.csp.agh.edu.pl i zaprezentowanie jej
w sposob zrozumiaty dla osob pracujgcych
nt. uprawnien wynikajgcych z opieki nad
osobami zaleznymi, doskonalenia
kompetendji, przystugujacych urlopow

i innych elementdéw polityki kadrowej w AGH.

Osoby pracujace na
stanowiskach
administracyjnych
Osoby pracujace na
stanowiskach
dydaktyczno-badawczych.

Jednostki realizujgce dziatanie: Prorektor ds. Ogdinych, Centrum Spraw Pracowniczych, Zesp6t Radcow

Prawnych

Harmonogram: do konca 2025 roku.

Dzialanie 5.6.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Wsparcie psychologiczne dla oséb
studiujgcych oraz wsparcie
zawodowe dla 0séb pracujgcych.

Profesjonalizacja wsparcia
psychologicznego dla oséb
studiujacych.

Dziatania profilaktyczne zwigzane ze
zdrowiem psychicznym. Opracowanie planu
dziatan we wspotpracy z profesjonalnymi
terapeutami i terapeutkami oraz
specjalistami w tematyce zdrowia
psychicznego w organizacji.
Przeszkolenie 0sdb zajmujgcych sie
wsparciem psychologicznym dla oséb
studiujacych z zakresu wspierania osdb
transptciowych, nieheteronormatywnych,
neuroréznorodnych.

Rozwijanie profesjonalnego mentoringu
zawodowego dla oséb zatrudnionych celem
przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu.

Spotecznos$¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Prorektor ds. Ogdinych, Centrum Spraw Pracowniczych, Dziat Dostepnosci,

Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich

Harmonogram: do konca 2027 roku.

Dzialanie 5.7.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Opracowanie i wdrozenie programoéw
szkoleniowych, kursdw i materiatow
informacyjnych oraz innych form
wsparcia dla kadr zarzadzajacych,
0s6b pracujgcych oraz studiujgcych
w Szkole Doktorskiej z zakresu
godzenia zycia zawodowego

i prywatnego oraz wypalenia
zawodowego.

Szkolenie dla Promotoréw Prac
Doktorskich,

Zajecia z zakresu WLB w ofercie SD AGH.

Uczestnicy i uczestniczki
SD AGH.

Promotorzy
i Promotorski prac
doktorskich.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki, Centrum Spraw
Pracowniczych, Zespdt ds. GEP, Prorektor ds. Ogdlnych, Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich,

Prorektor ds. Wspotpracy, Prorektor ds. Nauki, Rzecznik Réwnosci

Harmonogram: do konca 2027 roku.
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Cel 6. Zwiekszenie réznorodnosci, w tym rownowagi ptci
w organach i procesach decyzyjnych na réznych poziomach
struktury organizacyjnej uczelni

Dzialanie 6.1.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Opracowanie wytycznych
dotyczacych awansu i oceny
kompetencji na stanowiska
kierownicze i decyzyjne.

Opublikowane wytyczne awansu.

Kadra kierownicza,
cztonkowie komisji
oceniajacych,
pracownicy akademiccy
i administracyjni.

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Prorektor ds. Ogdlnych, Centrum Spraw Pracowniczych

Harmonogram: do konca 2028 roku.

Dzialanie 6.2.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Opracowanie i wdrozenie procedur
majacych na celu zwiekszenie udziatu
kobiet w stanowiskach kierowniczych
i decyzyjnych uczelni oraz komisjach
oceniajacych i zatrudniajacych oraz
kierowanie sie zasadami
réznorodnosci.

Przygotowanie wytycznych dotyczacych
zréznicowania sktadu organdéw decyzyjnych
w AGH.

Zwiekszenie udziatu kobiet w organach
i procesach decyzyjnych w uczelni.

Spotecznos$é AGH

Jednostki odpowiedzialne za realizacje: struktura ds. réwnego traktowania, Zesp6t ds. Planu Réwnosci Pici,
Centrum Spraw Pracowniczych, Prorektor ds. Ogdinych

Harmonogram: do 2026 roku.

Cel 7. Zapewnienie warunkow do ksztalcenia oraz
wykonywania pracy zgodnie z regutami bezpieczenstwa
I przeciwdziatania przejawom mobbingu, seksizmu

I molestowania seksualnego

Dziatanie 7.1.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Wiaczenie fragmentu szkolen
przeciw molestowaniu do
obowigzkowych szkolen dla oséb
pracujacych i studiujgcych.

Szkolenia e-learningowe dla oséb
pracujacych i studiujgcych.

Spotecznos$¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor, Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki, Centrum Spraw
Pracowniczych, Zespét ds. GEP, Prorektor ds. Ogdlnych, Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich,
Prorektor ds. Wspdtpracy, Prorektor ds. Nauki, Rzecznik Réwnosci

Harmonogram: do konca 2028 roku.
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Dziatanie 7.2.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Opracowanie i wdrozenie
programdw szkoleniowych, kurséw

i materiatéw informacyjnych dla kadr
zarzadzajacych z zakresu
przeciwdziatania mobbingowi.

Pilotazowe programy szkoleniowe.

Docelowo: objecie programem
szkoleniowym wszystkich osob
pracujgcych, szczegdlnie pracujgcych na
stanowiskach kierowniczych

Wiaczenie programu szkolen do statej
oferty rozwojowej AGH.

Spoteczno$¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor,

Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki, Centrum Spraw
Pracowniczych, Zespdt ds. GEP, Prorektor ds. Ogdlnych, Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich,
Prorektor ds. Wspdtpracy, Prorektor ds.

Nauki, Rzecznik Réwnosci

Harmonogram: do konca 2026 roku.

Dziatanie 7.3.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Obowigzkowe szkolenia

z kompetencji przywddczych dla
0s6b obejmujgcych stanowiska
zaktadajgce kierowanie innymi.

Przeprowadzenie szkolen menadzerskich z
zarzadzania kadrami

i komunikacji dla kadry zarzadzajacej.
Szkolenia z komunikacji wolnej od
przemocy dla pracownikéw i pracowniczek.

Programy szkoleniowe i rozwojowe dla
kadry kierowniczej (m.in. z zakresu
leadership).

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

Spotecznos$¢ AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor,

Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki, Centrum Spraw
Pracowniczych, Zespdt ds. GEP, Prorektor ds. Ogdlnych, Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich,
Prorektor ds. Wspdtpracy, Prorektor ds.

Nauki, Rzecznik Réwnosci

Harmonogram: do konca 2026 roku.

Dziatanie 7.4.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Pomoc psychologiczna dla oséb
doswiadczajacych przemocy na
terenie uczelni.

Przeszkolenie pod katem wspierania ofiar
przemocy 0sob zajmujgcych sie wsparciem
psychologicznym w Uczelni.

Udostepnienie mozliwosci zorganizowania
pomocy psychologicznej dla ofiar
przemocy.

Spotecznosé
akademicka

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor,

Prorektor ds. Ogdinych, Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor
ds. Studenckich, Prorektor ds. Wspotpracy, Prorektor ds. Nauki, Rzecznik Réwnosci, Dziat Dostepnosci

Harmonogram: do konca 2028 roku.
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Dziatanie 7.5.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Przewodnik jezykowy wspierajacy
komunikacje wolng od przemocy.

Wypracowanie ze spotecznoscig studenckg
i pracowniczg zasad inkluzywnego
komunikowania, wolnego od przemocy

w spotecznosci akademickiej.

Opracowanie dokumentu uwzgledniajacego
te zasady.

Upowszechnienie dokumentu.

Spotecznosé
akademicka

Jednostki realizujgce dziatanie: Rektor,

Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki, Centrum Spraw
Pracowniczych, Zespdt ds. GEP, Prorektor ds. Ogdlnych, Prorektor ds. Ksztatcenia, Prorektor ds. Studenckich,
Prorektor ds. Wspotpracy, Prorektor ds. Nauki, Rzecznik Réwnosci, Dziat Dostepnosci, Centrum Komunikacji

i Marketingu, Rzecznik Praw Studenta AGH

Harmonogram: do konca 2025 roku.

Dzialanie 7.6.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Wspdtpraca z innymi uczelniami na
rzecz rownego traktowania oraz
Planu Réwnosci Ptci, wymiana
doswiadczen i dobrych praktyk.

Wypracowanie wspdinych standardéw
w uczelniach na temat przeciwdziatania
molestowaniu i mobbingowi.

Wymiana do$wiadczen i wzajemne uczenie sie
zespotéw uczelni politechnicznych
zajmujacych sie badaniami i projektowaniem
rozwigzan na temat réwnego traktowania.
Rozpoznawanie dobrych praktyk.

Udziat w ogolnopolskich wydarzeniach
dotyczacych réwnego traktowania

i przeciwdziatania dyskryminacji na
uczelniach wyzszych.

Uczestnictwo w spotkaniach
miedzyuczelnianej sieci specjalistow

i specjalistek ds. réwnego traktowania na
uczelniach w Polsce.

Uczestnictwo w spotkaniach
miedzynarodowych sieci zwigzanych

z implementacjg Planéw Réwnosci Pici
w uczelniach.

Raport z dziatalnosci.

Osoby odpowiedzialne
za wdrazanie rozwigzan
rownosciowych

i antydyskryminacyjnych
w AGH

Jednostki realizujgce dziatanie: Zespot ds. GEP, Rzecznik Praw Studenta, inne jednostki AGH

Harmonogram: w trybie ciggtym do 2024 roku.

Dziatanie 7.7.

Wskaznik

Adresaci/adresatki

Superwizja dla 0s6b zajmujgcych sie
naruszeniami (przewodniczacy
komisji, mediator, rzecznicy,
przewodniczaca osoba z GEP).

Objecie opiekg superwizyjng osob
zajmujacych sie naruszeniami
w spotecznosci Uczelni.

Osoby zajmujace sie
naruszeniami

Jednostki realizujgce dziatanie: Dziat Dostepnosci, Rektor

Harmonogram: do konca 2028 roku.
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Dziatanie 7.8. Wskaznik Adresaci/adresatki

Przeprowadzenie audytu dotychczasowych

Ewaluacja dziatan zrealizowanych dziatar. przvaotowanie raportu Spotecznosc¢
w Planie Rownosci Ptci 2022-2024. ) » Pr2yge P akademicka
i rekomendacji

Jednostki realizujgce dziatanie: Zespdt ds. GEP, Rzecznik rownosci
Harmonogram: do konca 2026 roku.

Dziatanie 7.9. Wskaznik Adresaci/adresatki
Pogtebienie analiz i zebra,mle danych Raport na temat dobrostanu oséb Spotecznosc¢
na temat dobrostanu osob studiujacych w AGH akademicka
studiujacych w AGH. Jacy '

Jednostki realizujgce dziatanie: Zespdt ds. GEP, Rzecznik Praw Studenta, inne jednostki AGH

Harmonogram: do konca 2026 roku.
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2020-2023", https://monitor.uw.edu.pl/Lists/Uchway/Attachments/5574/M.2020.371.Zarz.194.pdf
[dostep: 30.12.2024].
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Aneks

Akronimy nazw wydziatéw 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
WYMIR — 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
WI — Wydziat Informatyki
WO — Wydziat Odlewnictwa
WMN — Wydziat Metali Niezelaznych
WWNIiG — Wydziat Wiertnictwa, Nafty i Gazu
WZ — Wydziat Zarzadzania
WEIiP — Wydziat Energetyki i Paliw
WEFIIS — Wydziat Fizyki i Informatyki Stosowanej
WMS — Wydziat Matematyki Stosowanej
WH — Wydziat Humanistyczny
ACMiN — Akademickie Centrum Materiatéw i Nanotechnologii
SJO — Studium Jezykéw Obcych

Tabele

Tabela 1. Kobiety i mezczyzni zatrudnieni na stanowiskach nauczycieli akademickich na wydziatach
i w innych jednostkach badawczych i dydaktycznych (rozktad liczbowy)

Wydziaty Mezczyzni
WEAIIIB 202 21
WIMIR 197 26
WIMIIP 111 42
WGGIOS 105 69
WFiIS 102 38
WIET 102 14
WIMIC 86 74
WILIGZ 82 48
WEiP 79 45
WI 74 19




Wydziaty Mezczyzni
WGGIIS 72 30
Wz 70 53
WMS 61 36
WMN 41 22
WO 36 19
WWNiIG 36 12
WH 24 23
ACMIN 21 13
SJO 6 52
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Tabela 2. Struktura zatrudnienia w gronie nauczycieli akademickich z podziatem na stanowiska, tytuty
i stopnie (rozkfad liczbowy)

Stanowisko, tytul,

stopien Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni
profesor 37 205 15% 85%
profesor uczelni (dr hab.) 134 382 26% 74%
profesor uczelni (dr) 4 9 31% 69%
adiunkt (dr hab.) 2 23 8% 92%
adiunkt (dr) 345 692 33% 67%
asystent (dr) 28 53 35% 65%
asystent (mgr) 61 143 30% 70%
lektor (mgr) 16 2 89% 11%
inne 0 6 0% 100%

Tabela 3. Perspektywy rozwoju kariery (rozktad liczbowy na podstawie badan ilosciowych wsréd oséb
pracujgcych w AGH)

Moja praca Kobiety — Mezczyzni — Kobiety — Mezczyzni —
oferuje dobre stanowiska stanowiska stanowiska stanowiska
perspektywy administracyjne = administracyjne naukowo- naukowo-

rozwoju kariery dydaktyczne dydaktyczne

Zfiecydowanle sie 60 14 12 17

nie zgadzam

Nie zgadzam sie 99 33 34 49

Nie mam zdania 151 33 71 107
Zgadzam sie 63 32 101 247
Zdecydowanie sie 0 0 0 0
zgadzam
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Tabela 4. Struktura Rad Dyscyplin (rozkfad liczbowy na podstawie danych instytucjonalnych

0 zatrudnieniu w AGH)

Dyscyplina

Przewodniczacy

Przewodniczacych

Czlonkowie/
Cztonkinie

M

K

Skiad
procentowy

M K

Inzynieria Materiatowa 0 1 34 16 68% 32%
é”;r’::'c‘i\r/'vi ?ré’::rgsgia 1 3 32 17 65% | 35%
Inzynieria Mechaniczna 1 1 45 3 94% 6%
Automatyka, Elektronika,

Elektrotechnika i 1 2 41 6 87% 13%
Technologie Kosmiczne

sl z s s e
Nauki Fizyczne 1 0 33 8 80% 20%
vereeie | 1 ! 5w
:\'Sa:JO'E:WZIiT' 0 1 17 14 | 55% | 45%
Inzynieria Chemiczna 1 1 15 8 65% 35%
Nauki Chemiczne 1 1 10 9 53% 47%
Matematyka 0 1 15 2 88% 12%
Inzynieria Biomedyczna 1 0 10 7 59% 41%
i'\'fa”klﬂ éicizarzadza"i” 0 0 4 12 | 25% | 75%
Nauki Socjologiczne 0 0 8 4 67% 33%
Nauki o Kulturze i Religii 0 1 6 4 60% 40%
Informatyka 1 0 9 1 90% 10%
Ekonomia i Finanse 1 0 7 2 78% 22%
Suma 11 15 Srednia | 71% 29%
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Tabela 5. Kobiety i mezczyzni na stanowiskach administracyjnych w jednostkach centralnych (rozktad
liczbowy na podstawie danych instytucjonalnych o zatrudnieniu w AGH)

Jednostki Kobiety Mezczyzni
Miasteczko Studenckie 188 80
Pion Kanclerza 86 101
Biblioteka Gtéwna 72 17
Kwestura 72 5
Biuro Rektora 51 22
Pion Ogdlny, Prorektor ds. Ogdlnych 49 1
Pion Ksztatcenia, Prorektor ds. Ksztatcenia 39 13
Pion Spraw Studenckich 32 11
Pion Wspotpracy, Prorektor ds. Wspdtpracy 27 16
Pion Nauki, Prorektor ds. Nauki 22 8
Centrum Obstugi Projektéw AGH 18 4
Centrum Wspétpracy i Transferu Technologii AGH 18 9
Basen AGH 17 17
Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki 15 4
Centrum Technologii Bezpieczenstwa 14 10
Centrum Wsparcia Informatyzacji 9 13
Centrum Zarzadzania Wdrozeniami 9 11
Centrum Rozwigzan Informatycznych AGH 7 36
Wydawnictwa AGH 7 3
Szkota Doktorska 7 0
ACMIN 6 7
Centrum Energetyki 6 7
Studium Jezykéw Obcych 4 4
Centrum AGH-UNESCO 3 2
Centrum Cyberbezpieczenstwa 3 0
Studium Wychowania Fizycznego i Sportu 2 6
Centrum Bezpieczenstwa Informacji 0 8
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Tabela 6. Ogdlne zadowolenie z pracy w AGH (rozktad procentowy na podstawie badan ilosciowych
wsérdd osdb pracujgcych w AGH)

Kobiety | Mezczyzni
Administracyjne. Naukowo- A Ogodiem | Administracyjni | Naukowo- @ Ogotem
dydaktyczne dydaktyczne
Ogéine 68,0% 70,0% 69,3% 69,6% 75,0% 74,0%
e -6,2% -7,9% -6,4% 6,7%
Zadowolenie 56,5% 51,6% 54,6% 59,2% 56,0% 57,0%
Z poziomu
GEEEITER & -21,0% -29,9% -16,0% -24,0%
przetozonych

Tabela 7. Ogolne zadowolenie z zarobkéw w AGH (rozktad procentowy na podstawie badan ilosciowych
wsérdd osdb pracujgcych w AGH)

Kobiety \ Mezczyzni
Administracyjne Naukowo- Ogoétem | Administracyjni | Naukowo- | Ogotem
dydaktyczne dydaktyczne
Ogolne
zadowolenie 31% 37% 34,4% 28,8% 40% 37%
z zarobkow

-48% -32% ‘ ‘ -36,8% ‘ -34% ‘ ‘




Wykresy

Wykres 6. Kobiety i mezczyzni zatrudnieni na Wydziatach AGH na stanowiskach dydaktyczno-
badawczych (rozkfad procentowy na podstawie danych instytucjonalnych o zatrudnieniu w AGH)

WEALIB
WYMIR
WIMIIP

WGGIOS

WFiIS
WIEIT
WIMIC
WILIGZ
WEiP
WI
WGGIIS
Wz
WMS
WMN
WO
WWNIG
WH
ACMiN
S10

o
=S

10% 20% 30%

Wykres 7. Kobiety i mezczyzni zatrudnieni w AGH na stanowiskach administracyjnych (rozktad

40% 50% 60%

W Mezczyzni ®Kobiety

70%

procentowy na podstawie danych instytucjonalnych o zatrudnieniu w AGH)

Centrum Bezpieczenstwa Informacji
Studium Wychowania Fizycznego i Sportu
Centrum Cyberbezpieczenstwa

Centrum AGH-UNESCO

Studium Jezykéw Obcych

Centrum Energetyki

ACMIN

Szkota Doktorska

Wydawnictwa AGH

Centrum Rozwigzan Informatycznych AGH
Centrum Zarzadzania Wdrozeniami
Centrum Wsparcia Informatyzacji

Centrum Technologii Bezpieczenstwa
Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki
Basen AGH

Centrum Wspotpracy i Transferu Technologii AGH
Centrum Obstugi Projektow AGH

Pion Nauki, Prorektor ds. Nauki

Pion Wspétpracy, Prorektor ds. Wspdtpracy
Pion Spraw Studenckich

Pion Ksztatcenia, Prorektor ds. Ksztatcenia
Pion Ogdlny, Prorektor ds. Ogolnych

Biuro Rektora

Kwestura

Biblioteka Gtdwna

Pion Kanclerza

Miasteczko Studenckie

80%
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Wykres 8. Kobiety i mezczyzni zatrudnieni w AGH na stanowiskach administracyjnych na Wydziatach
(rozkfad procentowy na podstawie danych instytucjonalnych o zatrudnieniu w AGH)

WI
WGGIOS
WIMIIP
WYMIR
WEALIB
WIMIC
WEiP
WFIS
wz
WIET
WILIGZ
WWNIG
WGGIIS
WMN
WMS
We}

WH
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ES

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

—_
o
o
X

W Kobiety ®Mezczyzni

Wykres 9. Struktura zatrudnienia w gronie nauczycieli akademickich z podziatem na stanowiska, tytuty
i stopnie (rozktad procentowy na podstawie danych instytucjonalnych o zatrudnieniu w AGH)

Profesor
Profesor uczelni (dr hab.)
Profesor uczelni (dr)

Adiunkt (dr hab.)

Asystent (mgr)

Lektor (mgr)

>
Q
c
=]
=
~
a
=
N

Inne

Q
ES

20% 40% 60% 80% 100%

mKobiety ™ Mezczyzni
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Wykres 10. Opinie o podziale zasobéw w AGH miedzy kobietami a mezczyznami (rozktad procentowy
na podstawie badan ilosciowych wsrdd oséb pracujgcych w AGH)

Komu czesciej przyznaje sie dany zaséb B
Nagrody

Finansowanie

Uznawanie wkfadu intelektualnego

Szkolenia i mozliwosci rozwoju kariery

Decyzje dotyczace awansow

Przywilej zatrudniania nowych pracownikow
Wsparcie ze strony kierownictwa

Obowigzki zwigzane z opieka nad student(k)ami

Zajmowanie stanowisk wyzszego szczebla

-[wr['rrr

Doradztwo w karierze

o

200 400 600 800 1000 1200 1400

Nie widze rdznic lub trudno powiedzie¢ m Gtéwnie lub czesto kobietom m Gtoéwnie lub czesto mezczyznom

Wykres 11. Opinie o perspektywach rozwoju kariery w AGH (rozktad procentowy na podstawie badan
ilosciowych wsrdd oséb pracujgcych w AGH)

300
250
200
150
100
) I- L
. O l
Zdecydowanie sie  Nie zgadzam sie Nie mam zdania Zgadzam sie Zdecydowanie sie
nie zgadzam zgadzam
m Kobiety — stanowiska administracyjne m Kobiety — stanowiska naukowo-dydaktyczne
Mezczyzni — stanowiska administracyjne m Mezczyzni — stanowiska naukowo-dydaktyczne

Zrédto: Dane instytucjonalne z Akademii Gérniczo-Hutniczej w Krakowie (stan na 2024 rok).
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Zespot

Plan Rownosci Pici dla AGH opracowat Zespot ds. GEP na lata 2021-2024

dr hab. Katarzyna Leszczynska, prof. AGH (Wydziat Humanistyczny) — przewodniczaca
mgr Katarzyna Cieslak (Szkota Doktorska, Wydziat Humanistyczny)

mgr Agnieszka Chrzaszcz (Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki AGH)

dr hab. Jacek Gadecki, prof. AGH (Wydziat Humanistyczny)

dr inz. Krzysztof Kluza (Wydziat Elektrotechniki, Automatyki, Informatyki i Inzynierii Biomedycznej)
dr Joanna Pyrkosz-Pacyna (Wydziat Humanistyczny)

dr Kinga Sekerdej (Wydziat Humanistyczny)

dr Dariusz Szklarczyk (Wydziat Humanistyczny)

dr hab. Dariusz Wojakowski, prof. AGH (Wydziat Humanistyczny)

mgr Edyta Tobiasiewicz (Wydziat Humanistyczny)

Wspotpraca:
mgr Artur Lesner (Rzecznik ROwnosci)

Dr inz. Adam Lichota (Centrum Zarzadzania Wdrozeniami)

Zespot ds. GEP na lata 2025-2028

dr hab. Katarzyna Leszczynska, prof. AGH (Wydziat Humanistyczny) — przewodniczaca
mgr Katarzyna Cieslak (Szkota Doktorska, Wydziat Humanistyczny, CTK)

mgr Agnieszka Chrzgszcz (Centrum e-Learningu i Innowacyjnej Dydaktyki AGH)

dr inz. Krzysztof Kluza (Wydziat Elektrotechniki, Automatyki, Informatyki i Inzynierii Biomedycznej)
dr Joanna Pyrkosz-Pacyna (Wydziat Humanistyczny, CTK)

dr Kinga Sekerdej (Wydziat Humanistyczny)

mgr Edyta Tobiasiewicz (Wydzial Humanistyczny)

dr Dariusz Szklarczyk (Wydziat Humanistyczny)

dr hab. Seweryn Rudnicki, prof. AGH (Wydziat Humanistyczny)

mgr Jan Waligdrski (Szkota Doktorska, Wydziat Humanistyczny)



