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WPROWADZENIE

Z przyjemnoscig przekazujemy Panstwu ,Plan réwnosci pici (w skrécie GEP, od Gender Equality Plan)
dla Politechniki Krakowskiej na lata 2021-2024” zaprojektowany i opracowany w ramach projektu
HORIZON2020 — GEECCO ,,Gender Equality i Engineering through Communication and Commitment”?!
dla catej spotecznosci akademickiej PK — dla wszystkich pracujacych, studiujgcych oraz
przygotowujacych rozprawy doktorskie oséb.

Najistotniejszym celem planu GEP jest dgzenie aby Politechnika Krakowska byfa instytucjg bezpieczna
dla catej spotecznosci akademickiej PK, funkcjonujgca z poszanowaniem zasad réwnosci i
réznorodnosci, wolng od dyskryminacji, przez co umozliwiajgcg wszystkim wolny od przeszkéd rozwdj
naukowy i osobisty.

Politechnika Krakowska otrzymata od Komisji Europejskiej logo ,HR Excellence in Research”?w grudniu
2017 r. W nastepstwie uzyskania logo HR uczelnia podjeta zobowigzanie do ciggtego udoskonalania
swych polityk zaréwno rekrutacyjnych jak tez kadrowych, a w szczegdlnosci do budowania polityk
rownosciowych poprzez stworzenie i wdrozenie planu réwnosci pici dla Politechniki Krakowskie]
(Gender Equality Plan, GEP), ktéry bedzie nazywany dalej ,Planem Réwnosci Pici dla PK”. Ocena
realizacji zatozen Strategii HR przez Politechnike Krakowska dokonana w styczniu 2020 w ramach
Internal Review® obejmuje sformutowane rekomendacje Komisji Europejskiej dla udoskonalenia
strategii HR na PK. Najwazniejsze rekomendacje KE w zakresie doskonalenia strategii HRS4R* na
Politechnice Krakowskiej obejmujg m.in.:

Wprowadzenie polityki rownosci i réznorodnosci oraz rozwijanie strategii dla zapewnienia
kobietom rownego traktowania i réwnego dostepu do wszystkich stanowisk, w tym
menadzerskich i profesorskich.

Rozwazenie wprowadzenia formalnych rozwigzan w zakresie elastycznych i skréconych godzin
pracy.
Dotozenie wszelkich staran, aby pozycja mediatora zostata obsadzona.

Zapewnienie wiekszego zaangazowania spotecznosci akademickiej w realizacje i rozwijanie
strategii HR Excellence in Research na Politechnice Krakowskiej.

Plan Réwnosci Ptci dla PK uwzglednia zatozenia i zasady zawarte w Europejskiej Karcie Naukowca® oraz
Wytycznych w zakresie rekrutacji nauczycieli akademickich na Politechnice Krakowskiej® (Zarzadzenie
nr 73 Rektora PK z dnia 1 pazdziernika 2019 r.), a takze integruje dotychczasowe dziatania na rzecz

! http://www.geecco-project.eu

2 Logo HR na PK (2017) -

https://www.pk.edu.pl/index.php?option=com content&view=article&id=2049&Itemid=1080&lang=pl
3 HR STRATEGY FOR RESEARCHERS, INTERNAL REVIEW, CUT, Cracow January 2020.
https://www.pk.edu.pl/images/PK18/nauka/HR Strategy for Researchers internal reviewLinkl.pdf

4 The Human Resources Strategy for Researchers (HRS4R) https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r

5 Europejska Karta Naukowca

https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/domains/pl/karta_i kodeks broszura pl.pdf

6 ZARZADZENIE NR 73 Rektora Politechniki Krakowskiej im. Tadeusza Kosciuszki z dnia 1 pazdziernika 2019 r.
znak R.0201.90.2019 w sprawie Wytycznych w zakresie rekrutacji nauczycieli akademickich na Politechnice
Krakowskiej



http://www.geecco-project.eu/
https://www.pk.edu.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=2049&Itemid=1080&lang=pl
https://www.pk.edu.pl/images/PK18/nauka/HR_Strategy_for_Researchers_internal_reviewLink1.pdf
https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r
https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/domains/pl/karta_i_kodeks_broszura_pl.pdf

rownosci z nowo wypracowanymi w ramach projektu GEECCO inicjatywami ,,szytymi na miare” PK w
efekcie komunikacji i zobowigzania Wtadz PK i Srodowiska akademickiego.

Rownosc i réznorodnosé to nadrzedne wartosci przyczyniajgce sie do poprawy jakosciowej i ilosciowej
badan naukowych, kondycji jednostek naukowo badawczych, w szczegdlnosci nauk technicznych.
Spoteczng Misjg Politechniki Krakowskiej” jest ksztatcenie wysoko wykwalifikowanych kadr
inzynierskich i kadry naukowej oraz profesjonalne wspieranie gospodarki i spoteczefnstwa poprzez
rozwigzywanie probleméw technicznych i technologicznych, przy jednoczesnym poszanowaniu
indywidualnych przekonan, praw i aspiracji wszystkich cztonkdw spotecznosci uczelniane;j.
Rozpoczynajac prace przy tworzeniu Planu Réwnosci Pici dla PK wzieto pod uwage istniejgce dobre
praktyki stosowane w innych dokumentach GEP w krajach UE, zaproponowano stosowne ,szyte na
miare” naszej uczelni dziatania oraz odpowiednie miary i wskazniki dla poszczegdlnych dziatan
czastkowych dla ich sprawniejszego wdrazania. Taka strategia utatwi integracje procesu budowy
bezpiecznego, réwnosciowego klimatu na uczelni z zapobieganiem dyskryminacji w efekcie systemu
wczesnego reagowania. Opublikowane w Polsce w ostatnim czasie wyniki przeprowadzonych
krajowych badan i konsultacji® wskazujg, iz wiele o0sdb spotyka na swojej drodze na uczelniach
wielorakie uprzedzenia oraz rdinego rodzaju instytucjonalne bariery. Te bariery i uprzedzenia
powodujg ograniczanie potencjatu osdb, ktére nie mogg w rownym stopniu z pozostatymi uczestniczyc
W procesie rozwoju osobistego, naukowego i zawodowego. Raport’ ukazuje istniejgce bariery, ktére s3
w wielu przypadkach formg dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ i molestowania, w tym seksualnego, a
takze wynikajg z trudnosci w tgczeniu pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnym. Takie bariery i
przeszkody powodujg ze kariery naukowe, w szczegdlnosci kobiet, przebiegajg wolniej, a czes¢ z nich
traci zainteresowanie i rezygnuje z dalszego rozwoju naukowego. Bariery w tgczeniu pracy zawodowej
i naukowej z zyciem rodzinnym zniechecajg tez mezczyzn chcacych uczestniczy¢ w obydwu waznych
dla nich sferach zycia, zawodowej i rodzinnej.

Istniejace bariery powodujg straty nie tylko dla Politechniki Krakowskiej, ale tez w szerszym kontekscie
dla rozwoju nauki w Polsce i na swiecie.

Istnieje pilna potrzeba wypracowania strategii i wdrazania zintegrowanych dziata réwnosciowych na
uczelniach, na co zwracajg uwage liczne instytucje europejskie zainteresowane rozwojem nauki,
jakoscig ksztatcenia oraz prawami cztowieka. Komisja Europejska proponuje trzy ponizsze cele strategii
réwnosci pfci w badaniach i innowacjach® (2012), ktére zostaty w procesie prac projektu GEECCO
zaadoptowane i wbudowane jako cele gtéwne przedmiotowego dokumentu ,,GEP dla PK” :

zapewnienie réwnowagi ptci w procesach i organach decyzyjnych;
wspieranie rownosci w karierze naukowej;
wigczenie wymiaru ptci, biologicznego i spotecznego, do badan i tresci innowacyjnych.

Opracowanie Planu Réwnosci Pici dla PK jest zgodne z Komunikatem Komisji Europejskiej dotyczagcym
wzmochionej europejskiej przestrzeni badawczej (2012), w ktérym zacheca panstwa cztonkowskie UE

7 Misja Politechniki Krakowskiej,
https://www.pk.edu.pl/index.php?option=com content&view=article&id=3&Itemid=104&lang=pl

8 Gerlich Julia (2019), Molestowanie na polskich uczelniach publicznych, Helsiriska Fundacja Praw Cztowieka.
Warszawa.

% European Commission (2012), Communication from the Commission to the European Parliament, the Council,
the European Economic and Social Committee and the Committee of the Regions. A Reinforced European
Research Area Partnership for Excellence and Growth.


https://www.pk.edu.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=3&Itemid=104&lang=pl

miedzy innymi do usuwania prawnych i organizacyjnych barier w rekrutacji oraz podtrzymaniu i
rozwoju karier kobiet naukowczyn, przy jednoczesnym petnym przestrzeganiu prawa UE dotyczgcego
réwnosci ptcil® (dyrektywa 2006/54/WE), jak rdwniez ,rozwigzania problemu nieréwnosci ze wzgledu
na pte¢ w procesach decyzyjnych oraz zapewnienie, ze co najmniej 40% przedstawicielek lub
przedstawicieli ptci niedostatecznie reprezentowanej uczestniczy w komitetach zaangazowanych w
rekrutacje / rozwdj kariery oraz w tworzenie i ocene programéw badawczych!! (EIGE 2016)”.

Proponowane dziatania w ramach GEP dla PK uwzgledniajg tez wskazania zawarte w dokumencie
Standard Antydyskryminacyjny??, ktéry zostat zaopiniowany przez Przewodniczacego Rady Gtéwnej
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (2016). Dokument wskazuje, iz ,sprawy zwigzane ze zjawiskiem
dyskryminacji zastugujg na duzg uwage Srodowiska akademickiego (...), przestrzenn akademicka
powinna by¢ wolna od wszelkich form dyskryminacji, zas jakiekolwiek jej przejawy powinny spotykaé
sie ze zdecydowanym przeciwdziataniem. (..) warto rozwazy¢ wzbogacenie o stosowne zapisy
statutow uczelni, jako najwazniejszych aktéw wewnetrznych regulujgcych ich dziatanie”.

Przedstawiony tu dokument GEP dla PK bazuje réwniez na krajowych rekomendacjach odnosnie
dziatan réwnosciowych oraz dobrych praktyk, ktére powstajg w ostatnich latach w formie wynikéw
studidow i badan naukowych oraz jako strategiczne dokumenty obowigzujgce w instytucjach. Badania
zrealizowane przez Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich® (RPO 2018) oraz opublikowane przez
Fundacje Helsinska (Gerlich J. 2019) ukazuja i analizujg istniejgcy problem molestowania seksualnego
na uczelniach oraz rekomendujg pilne wdrozenie klarownych procedur antydyskryminacyjnych.
Réwniez Narodowe Centrum Nauki przeprowadzito akcje wspierajgcg réwnos¢ ptci w nauce inicjujac
dziatania na rzecz monitorowania udziatu kobiet i mezczyzn w grantach badawczych* (NCN 2019a), w
efekcie ktdérych podjeto zobowigzanie do wprowadzenia ,zréwnowazonej reprezentacji ptci w
komisjach eksperckich i recenzenckich”*> (NCN 2019b). Powstat tez pierwszy w Polsce Plan Réwnosci
Ptci dla Uniwersytetu Warszawskiego'® wprowadzony w zycie Zarzgdzeniem nr 194 Rektora UW z dnia
27 sierpnia 2020.

Poprzez GEP PK podejmuje zobowigzanie ustalenia dtugotrwatej strategii uczelni w kierunku
poszanowania i akceptacji idei réwnosci i roznorodnosci tak, aby staty sie trwata wartoscig wpisang w

10 DYREKTYWA 2006/54/WE PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=RO

11 European Institute for Gender Equality (2016), Gender Equality in Academia and Research
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/objectives-genderequality-research

12 standard Antydyskryminacyjny (2016) dla uczelni zostat objety patronatem Rzecznika Praw Obywatelskich

13 poéwiadczenie molestowania wéréd studentek i studentéw. Analiza i zalecenia. Biuro Rzecznika Praw
Obywatelskich. Warszawa 2018.

14 NCN (2019 a), Informacja na temat udziatu kobiet i mezczyzn w projektach badawczych finansowanych przez
Narodowe Centrum Nauki w latach 2011-2018.
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/informacja_na_temat_udzialu kobiet i mezczyzn_w_projekta
ch NCN 2011-2018.pdf

15 NCN (2019b) Stanowisko Narodowego Centrum Nauki w sprawie réwnego dostepu kobiet i mezczyzn do
srodkéw finansowych na badania naukowe

https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/2019 02 stanowisko _ncn_ws rownego dostepu_kobiet i m
ezczyzn.pdf

16 ZARZADZENIE NR 194 REKTORA UNIWERSYTETU WARSZAWSKIEGO z dnia 27 sierpnia 2020 r. w sprawie
,Planu réwnosci ptci dla Uniwersytetu Warszawskiego oraz planu dziatan réwnosciowych na lata 2020-2023”
https://monitor.uw.edu.pl/Lists/Uchway/Attachments/5574/M.2020.371.Zarz.194.pdf
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https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/informacja_na_temat_udzialu_kobiet_i_mezczyzn_w_projektach_NCN_2011-2018.pdf
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/informacja_na_temat_udzialu_kobiet_i_mezczyzn_w_projektach_NCN_2011-2018.pdf
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/2019_02_stanowisko_ncn_ws_rownego_dostepu_kobiet_i_mezczyzn.pdf
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/2019_02_stanowisko_ncn_ws_rownego_dostepu_kobiet_i_mezczyzn.pdf
https://monitor.uw.edu.pl/Lists/Uchway/Attachments/5574/M.2020.371.Zarz.194.pdf

kulture edukacyjng PK. Zatozenia stanowigce podstawy do utworzenia i wdrozenia Planu Réwnosci Ptci
(GEP) dla PK sg wyszczegdlnione w ponizszych punktach:

Budowanie dobrej praktyki inzynierskiej Planu Réwnosci Pici (GEP) jest waznym dziataniem dla
spotecznosci inzynierskiej z powodu niedoboru inzynierow na catym $wiecie, rosngcej potrzeby
rozwigzan inzynierskich i ogromnego potencjatu przysztych prac inzynierskich w rozwigzywaniu
ludzkich problemoéw. Nie ma wystarczajgco duzo mezczyzn - jesli wszystkie utalentowane kobiety
zachecimy do inzynierii, wygramy zyskujac dwa razy wiecej talentéw. Ponadto kobiety sg waznymi
decydentami w gospodarstwach domowych, zarzgdzajagc duzg czescig budzetéw domowych.
Zaangazowanie wieksze] liczby kobiet w projektowanie inzynierskie produktéw uczyni je bardziej
atrakcyjnymi dla kobiet.

Plan Réwnosci Pici GEP na Politechnice Krakowskiej pomoze nam rekrutowac i rozwija¢ kariery
zawodowe kobiet-inzynieréw z ogromna korzyscig dla rozwoju regionalnego, dobrobytu kraju i naszych
branz przemystu, a na wiekszg skale z korzyscig dla Unii Europejskiej i innych czesci $wiata. Ponadto
zespoty badawcze mieszane pod wzgledem ptci prowadzg badania naukowe i opracowujg produkty w
bardziej kompetentny sposéb — poniewaz biorg pod uwage wiecej niz tylko meskg perspektywe w
procesie badan i rozwoju. Zamiast tracic talenty, bedziemy mogli pozyskac najlepsze osoby, zaréwno z
kraju jak i z zagranicy. Dzieki dobrej praktyce inzynierskiej zbudujemy na Politechnice Krakowskiej
Srodowisko, w ktorym kazda osoba znajdzie lepszg réwnowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym oraz lepsze perspektywy kariery. Korzysci te beda dotyczy¢ nie tylko kobiet - ale takze
mezczyzn, zwtaszcza mtodych (ojcow), ktdrzy beda chcieli przejgé codzienne obowigzki opieki nad
dzieémi.

W wyniku strategii i dziatan prowadzonych w ramach projektu GEECCO Politechnika Krakowska ma
szanse stac sie liderem we wprowadzaniu Planu Réwnosci Ptci GEP na uczelniach technicznych, tak jak
Politechnika Krakowska byta pionierem w budowaniu i wprowadzaniu Planu Mobilnosci w Polsce.
Uczestnictwo w projekcie GEECCO (H2020) pozwolito na przeprowadzenie dogtebnych badan i
wypracowanie dokumentu na poziomie europejskim, dzieki wsparciu bardziej doswiadczonych
europejskich partneréw.

Cele i zadania projektu GEECCO sg mocno wspierane przez Komisje Europejskg i gtéwne zasady
dotyczace réwnouprawnienia ptci w Europie!” a GEP utworzony w ramach GEECCO jest zgodny z
europejska strategig na rzecz réwnosci ptci. Rdwnos¢ ptci i réwne szanse (niedyskryminacja) miedzy
kobietami i mezczyznami sg podstawowymi zasadami w traktatach UE, a tym samym wigzacymi dla
panstw cztonkowskich.

Wazne jest opracowanie nowego paradygmatu zawodu inzyniera, ktéry pokaze, jak bardzo kobiety
pasujg do tej koncepcji. Wéwczas bedzie szansa, ze stereotyp "inzyniera-mezczyzny" zostanie
zapomniany.

Sukces w budowaniu i wprowadzaniu GEP zalezy od intensywnego zaangazowania wtadz uczelni, oséb
podejmujacych decyzje na wysokim i Srednim szczeblu kierownictwa, pracownikéw, a takze catej
spotecznosci, studentdw, itd. Szczegdlnie wazne jest wsparcie ze strony Rektora.

17 Gender Equality in Academia and Research, EU objectives for gender equality in research
(...http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/objectives-gender-equality-research)



Posiadanie GEP przez wyzsze uczelnie warunkuje finansowanie badar naukowych®® w Programie
Horyzont EUROPE 2021-2027%°, dla PK ponadto to $wietna okazja, aby postawi¢ kamier milowy i dzieki
GEP pozyskac wiele projektow z UE i zwiekszyé potencjat naukowo-badawczy Politechniki. To przyczyni
sie do wzmocnienia naszej reputacji i wizerunku, nie tylko w Polsce, ale w catej Unii Europejskiej.

Politechnika Krakowska jest polskim liderem w zakresie wspierania kwestii rdwnosci w dziataniach
promocyjnych, wspierania dziatan organizacji zewnetrznych, takich jak seminaria i konferencje na
temat roli kobiet w nauce zgodnie z tradycjg Marie Sktodowskiej - Curie.

Rownos¢ to zagadnienie kultury w szerokim sensie (osobistej, organizacyjnej, spotecznej). Uczelnia jest
kuznig edukacji, nauki i kultury. Obowigzkiem uczelni jest kreowanie i budowanie kultury réwnosci, w
tym réwnosci ptci w edukacji i praktyce inzynierskiej. Stad zobowigzanie i uzasadnienie wprowadzenia
do programu studiéw tresci edukacyjnych dotyczacych réwnosci.

Rownos¢ i réznorodnosé w nauce i szkolnictwie wyzszym wnosi do sfery nauki wiele korzysci, posrod
ktérych warto wyszczegdlni¢ poprawe jakosciowa badan i procesu nauczania, co powoduje
wzmochienie pozycji instytucji naukowo-badawczej w konkurencyjnym srodowisku nauki i inzynierii w
kraju i w Swiecie. W catym srodowisku akademickim réwnosc i réznorodnosé przyczynia sie do
podwyzszenia poziomu dyskursu naukowego, wzbogaca dialog miedzypokoleniowy i miedzykulturowy
oraz wspomaga wspotprace interdyscyplinarng, ponadto umacnia instytucje w efekcie budowania
poczucia tozsamosci i przynaleznosci. W skali indywidulanej rownos¢ i r6znorodnosé w szkolnictwie
wyzszym warunkujg poczucie dobrostanu i komfortu w pracy oraz na studiach. Wdrozenie polityki
rownosciowej przyczynia sie do utworzenia czytelnych procedur, co wptywa na kreowanie lepszego
Srodowiska pracy mogacego przyciggaé i zatrzymywac najlepsze naukowe talenty.

Plan Réwnosci Ptci GEP (Gender Equality Plan) dla PK jest wynikiem czteroletnich badan, analiz i
konsultacji prowadzonych w Politechnice Krakowskiej. Prezentowany GEP jest strategig zaplanowana
na cztery lata (2021-2024), ktéra przewiduje wewnetrzng ewaluacje po dwdch latach dziatania, po
2022 roku.

W poczatkowej fazie wdrazania Planu Roéwnosci Pici w PK przewiduje sie utworzenie ,mapy drogowej
Planu” obejmujacej zestawienie niezbednych dziatan wymagajacych dostosowania istniejgcych lub
wprowadzenia nowych procedur. Zaleca sie tez utworzenie harmonogramu z wyszczegdlnieniem
dziatan, ktére wymagajg ze strony uczelni konkretnych inwestycji.

Plan Rdwnosci Ptci dla PK bazuje na trzech celach gtéwnych, realizowanych przez wskazane jednostki
odpowiedzialne za poszczegdlne dziatania zestawione w relacji do celéw czastkowych, ktérych
spetnienie ma by¢ monitorowane przy uzyciu wyszczegdlnionych wskaznikow.

Plan Réwnosci Pici dla PK obejmuje:

Diagnoze — obejmujgcg wyniki analizy stanu istniejgcego oraz najwazniejsze wnioski z
dotychczasowych badan prowadzonych w ramach projektu HORYZONT’2020 GEECCO w latach
2017-2020 na Politechnice Krakowskie;j.

18 Gender Equality Strategy 2020-2025: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152 Published in the updated SwafS Work Programme, on page 76,
where it states: “In Horizon Europe, having in place a Gender Equality Plan (GEP) will become an eligibility
criterion for public research and innovation organizations. As a result, research institutions applying for funding
will be required to have a GEP in place.”

19 program Horyzont EUROPE 2021-2027 - program inwestycyjny UE w zakresie badar naukowych i innowacji.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152

Trzy gtéwne cele Planu przewidziane na pierwsze cztery lata wraz ze wskazaniem celéw
czastkowych, dziatan i wskaznikow oraz ich oméwienie.

DIAGNOZA
Udziat kobiet i mezczyzn w spotecznosci akademickiej Politechniki Krakowskiej w liczbach:

Pracownice i Pracownicy naukowi

Celem pierwszych analiz zmierzajgcych do zgromadzenia bazy wiedzy niezbednej do utworzenia Planu
Réwnosci Pici dla PK byto, zgodnie z zaleceniami Europejskiej Karty Naukowca? i celami projektu
GEECCO%, zbadanie i opisanie aktualnego rozktadu ptci wsréd oséb pracujgcych naukowo, z
uwzglednieniem stopni naukowych i stanowisk oraz wsrdd studentdéw i studentek oraz doktorantdw i
doktorantek. Dziatania takie, w ramach prac projektu GEECCO, byty prowadzone od 2017. Wyniki tych
prac byly przedstawione wtadzom rektorskim PK i dziekanom wszystkich wydziatéw PK w grudniu
2018r. Warto zauwazyé, ze w 2020 r. ukazato sie “Sprawozdanie Rektora z dziatalnosci uczelni za 2019
rok”??, w ktérym po raz pierwszy przedstawiono dane z podziatem na pteé, ale niestety tylko w
odniesieniu do studentek i studentéw PK w sposdb zdezagregowany?? (ze wskazaniem udziatu kobiet).
Pominieto zupetnie dezagregacje danych ze wzgledu na pte¢ w odniesieniu do pracownikdéw i
pracowniczek PK, mimo, ze takie zdezagregowane dane PK sprawozdaje corocznie do GUS i do
POLON’u.

Prowadzone w ramach projektu GEECCO badania?* oraz sprawozdania Rektora PK?® wykazaty, ze nie
ma znaczgcych réznic odnosnie proporcje ptci w catych grupach pracownikdéw i studentéw. Istniejg
jednak istotne rdéznice udziatu kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach zaréwno na
szczeblach zarzadzania uczelnig jak i wsrdd pracownikéw naukowo-badawczych. Mezczyzni
zdecydowanie przewazajg, zaréwno wsérdd osdb sprawujacych funkcje kierownicze jak i wsrdd osdéb z
tytutem profesoréw zwyczajnych (tytularnych) i nadzwyczajnych (uczelni) Politechniki Krakowskiej.
Wsrod osdb na stanowiskach adiunktdw proporcja ptci jest zblizona, natomiast w grupie asystentéw i
asystentek nieznacznie przewazajg kobiety. Ujawnione wyniki jednoznacznie wskazuje, iz rozwdj
kariery naukowej oraz Sciezki awansu kobiet i meiczyzn nie przebiegajg identycznie oraz, ze
Politechnika Krakowska traci utalentowane kobiety sposrdd kadry badawczo-dydaktyczne.

Znaczace rdznice pomiedzy udziatem kobiet i mezczyzn stwierdzono w przypadku kluczowych funkgcji
na poziomie zarzadzania uczelnig i poszczegdlnych wydziatéw, co przedstawiono w tabeli ponize;j.

Tabela 1. Zarzadzanie uczelnig z podziatem na pteé

2018 2020

k m b2 k% m% k m b2 k% m%

CENTRALNY POZIOM PK

20 Europejska Karta Naukowca
https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/domains/pl/karta i kodeks broszura pl.pdf

2 hitp://www.geecco-
project.eu/fileadmin/t/geecco/D 5.1Current status of women career development .pdf
22 sprawozdanie Rektora PK z dziatalnosci uczelni za 2019 rok.

23 Zapewnienie J.M. Rektora ztozone na pi$mie w 2019 r.
Zhttps://ec.europa.eu/research/participants/documents/downloadPublic?’documentlds=080166e5baffadb3&a

ppld=PPGMS
%5 Na podstawie danych sprawozdawanych przez PK do GUS i POLON.



https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/domains/pl/karta_i_kodeks_broszura_pl.pdf
http://www.geecco-project.eu/fileadmin/t/geecco/D_5.1Current_status_of_women_career_development_.pdf
http://www.geecco-project.eu/fileadmin/t/geecco/D_5.1Current_status_of_women_career_development_.pdf
https://ec.europa.eu/research/participants/documents/downloadPublic?documentIds=080166e5baffa9b3&appId=PPGMS
https://ec.europa.eu/research/participants/documents/downloadPublic?documentIds=080166e5baffa9b3&appId=PPGMS

2018 2020
k m p2 k % m % k m p2 k % m%

Senat 14 46 60 23,3% | 76,7% | 16 56 72 22,2% | 77,8%

Komisje Senackie 20 54 74 27,0% | 73,0% | 21 67 88 23,9% | 76,1%

Komisje 25 27 52 48,1% | 51,9% | 16 36 52 30,8% | 69,2%

Dyscyplinarne

Komisje Rektorskie 13 52 65 20,0% | 80,0% | 16 49 65 24,6% | 75,4%

Komisje 23 50 73 31,5% | 68,5% | 32 42 74 43,2% | 56,8%

Uniwersyteckie

Razem 95 229 324 29,3% | 70,7% | 101 | 250 | 351 | 28,8% | 71,2%
POZIOM REKTORATU

Rektor 0 1 1 0,0% | 100% | O 1 1 0,0% 100%

Vice Rektorzy 0 4 4 0,0% | 100% |0 4 4 0,0% 100%

Kanclerz i Kwestor 0 1 1 0,0% 100% | 1 1 2 50,0% | 50,0%

Razem 0 6 6 0,0% | 100% |1 6 7 14,3% | 85,7%
POZIOM WYDZIALOW

Dziekani 0 8 8 0,0% | 100% |0 8 8 0,0% 100%

Prodziekani 8 19 27 29,6% | 70,4% | 8 19 27 29,6% | 70,4%

Dyrektorzy 29 73 102 28,4% | 71,6% | 29 73 102 28,4% | 71,6%

Katedr/Instytutéw

Razem 37 100 137 27,0% | 73,0% | 37 100 | 137 | 27,0% | 73,0%

Zrédto: opracowanie wtasne — projekt GEECCO H2020.
Uwaga: k — kobiety, m - mezczyzni

Przebieg kariery kobiet i mezczyzn od studentéw i studentek do profesoréw i profesorek na
Politechnice Krakowskiej

Przebieg kariery kobiet i mezczyzn od studentéw i studentek do profesoréw i profesorek na
Politechnice Krakowskiej przedstawiono na rysunku 1. Udziat kobiet i mezczyzn wsrdd absolwentéw
studidw I-go i lI-go stopnia oraz studiéw doktoranckich w latach 2017 i 2019 jest prawie jednakowy,
czyli bliski 50%. Na wczesnym etapie kariery (nauczyciele z tytutem magistra inzyniera) udziat kobiet w
2017 roku wynosit 40,4%, a w 2019 r. zwiekszyt sie do 49,8%, czyli o ponad 9 punktéw procentowych
do niemal poziomu réwnowagi. Na kolejnych szczeblach kariery udziat kobiet jest mniejszy od udziatu
mezczyzn. Wsrdd nauczycieli akademickich z tytutem doktora tylko % stanowig kobiety. Wsrdd osdéb z
tytutem doktora habilitowanego w 2019 r. kobiety stanowity juz 32,3% - w ostatnich dwdch latach
zwiekszyt sie udziat kobiet o 6,6 p.p. Niestety udziat kobiet profesoréw zwyczajnych niemal nie ulegt
zmianie i wynosi jedynie 12,0%.
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Rysunek 1. Przebieg kariery kobiet i mezczyzn od studentéw i studentek do profesoréw i
profesorek na Politechnice Krakowskiej

Sytuacja wsrdd pracownikéw akademickich na poszczegdlnych wydziatach jest zréznicowana (jak na
rys. 2). Na wiekszosci wydziatéw udziat kobiet w kadrze pracownikéw badawczo - dydaktycznych
wynosi okoto 37%. W 2019 r. na Wydziale Inzynierii i Technologii Chemicznej udziat kobiet wynosit
49,5%, na Wydziale Architektury 44,8%, a na Wydziale Inzynierii Srodowiska i Energetyki 41,7%, ale sg
tez wydziaty, na ktorych ten udziat nie przekracza 6,7% (WIEIK) lub 23,6% (WM). Zdecydowanie
najwieksza liczba kobiet pracuje w administracji i zapleczu wydziatéw (72,6%).
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Rysunek 2. Nauczyciele akademiccy na Politechnice Krakowskiej i na poszczegélnych wydziatach w
latach 2017 i 2019 z podziatem na kobiety i mezczyzn



Wszyscy pracownicy i pracownice Politechniki Krakowskiej

Udziat kobiet i mezczyzn wsréd wszystkich pracownikéw PK przedstawiono na rysunku 3. Na catej
uczelni pracowato w 2019 r. 50,5% kobiet i 49,5% mezczyzn. Sytuacja na poszczegdlnych wydziatach
jest rézna, ale w poréwnaniu do udziatu tylko nauczycieli akademickich udziat kobiet wsrdd wszystkich
pracownikéw PK jest zdecydowanie wiekszy. Najmniejszy udziat kobiet mozna zaobserwowaé na WIEiK
25,3% i WM 33,2%. Najwiecej kobiet pracuje na WiiTCh (54,3%) i WiSiE (51,1%) oraz w strukturach
pozawydziatowych (70,7%).

P Wszyscy pracownicy Politechniki Krakowskiej
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Rysunek 3. Wszyscy pracownicy Politechniki Krakowskiej z podziatem na kobiety i mezczyzn

Udziat kobiet i mezczyzn wsrdd pracownikéw nie bedacych nauczycielami akademickimi na PK
przedstawiono na rysunku 4. Wsrdd pracownikéw nie bedgcych pracownikami naukowymi w 2019 r.
kobiety stanowity 67,7% a mezczyzni 32,3%. Sytuacja na poszczegdlnych wydziatach jest rézna, ale
warto zauwazy¢, ze na kazdym wydziale kobiety stanowity wiekszos¢ (od 52,0% na WIL do 77,4% na
WA).
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Pracownicy nie bedacy nauczycielami akademickimi Politechniki
Krakowskiej

K EM
100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

~ @~ @~ @ M~ & M~ &~ @ M~ & M~ &M~ @ ~ o
4 o4 o o o o o 2 o o 9o =2 2 2 =9 |9 =9 =9 o
& &5 &8 ©8|/&% &5 & &5 &5 ©8|/&5 &8 & & &8 B8|B® B8 B B
L O~ I~ R~ R A B I T S A A T = T~ T~ A~ B I B~ B I B I
PK WA WITCh WIL WIEIK WIS WIT WIMIF WM Admin. PK

Rysunek 4. Pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi Politechniki Krakowskiej z
podziatem na kobiety i mezczyzn

Whioski z badan postrzegania rownosci na Politechnice Krakowskiej

W ramach dziatan projektu GEECCO przeprowadzono wywiady oraz warsztaty i szkolenia dla
spotecznosci akademickiej (kobiet i mezczyzn) z Politechniki Krakowskiej. Doswiadczenia zebrane
podczas tych dziatan pozwolity na sformutowanie nastepujgcych wnioskéw:

istniejg silne stereotypy na temat mozliwosci i zdolnosci kobiet naukowcéw i inzynierdw,

funkcjonuje w praktyce wiele ograniczen, uprzedzen i niewidzialnych barier utrudniajacych
kobietom awansowanie i realizowanie swoich ambicji i pasji (jak zjawiska szklanego sufitu,
lepkiej podtogi i inne),

kariery kobiet spowalniajg w szczegdlnosci w okresach po obronie doktoratu przed habilitacjg
i na etapie zdobywania profesury,

obserwowane sg zjawiska dyskryminacji w traktowaniu kobiet i mezczyzn w najmniejszych
nawet grupach i zespotach badawczych lub dydaktycznych,

zanotowano wiele zgtoszen o wystepowaniu zjawiska molestowania seksualnego,

podkreslano trudnosci faczenia pracy zawodowej z Zzyciem rodzinnym, obowigzkami
opiekuiczymi w stosunku do dzieci lub 0séb starszych w rodzinie,

zZwracano uwage na warunki pracy i rozwoju, wspétprace miedzy pracownikami oraz relacje z
przetozonymi,

zwracano uwage na potrzebe utworzenia sieci spotecznych, pomocnych w przekraczaniu
podziatéw oraz udzielajgcych wsparcia,

omawiano przyczyny réznych zdarzen nieréwnego traktowania,
badano, jak srodowisko akademickie postrzega dziatania i pro-réwnosciowe akcje jednostek

organizacyjnych Politechniki.
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taczenie pracy z zyciem rodzinnym (wymienione ponizej zjawiska dotyczg zaréwno kobiet i mezczyzn,
ale kobiety czesciej muszg wypetniaé obowigzki w rodzinne i opiekuricze w stosunku do dzieci i
starszych):

w przypadku pracownikéw naukowych, czas pracy kobiety to ponad 16 godzin dziennie, gdyz
kobiety poza pracg na uczelni wykonujg prace w domu,

trudno jest kobietom potaczyé prace dydaktyczng z zajmowaniem sie dzie¢mi, gdy wymagana
jest dyspozycyjnos¢ (praca w laboratorium czy prowadzenie zaje¢) w godzinach rannych i
popotudniowych,

mobilno$¢ miedzynarodowa — brak instytucjonalnego wsparcia powoduje, ze kobietom trudno
jest godzié prace naukowg z obowigzkami opiekunczymi wobec dzieci i innych oséb zaleznych,

rezygnacje kobiet majacych mate dzieci z wielu aspektdw pracy naukowej koniecznej do
rozwoju kariery - wtedy nie podejmujg dtuzszych wyjazdoéw zagranicznych, mniej publikuja,
mniej angazujg sie w zycie towarzyskie wydziatu, rzadziej decydujg sie na obejmowanie
stanowisk funkcyjnych.

obowigzki rodzinne i opiekunicze (role spoteczne) wystepujgce poza pracg majg wptyw na prace
naukows i jej rozwdj - nadmiar prac domowych i obowigzki macierzyriskie spowalniajg prace
naukowa i stanowig bariere dla stanowisk funkcyjnych.

Diagnoza zjawiska dyskryminacji w PK:

1.

istniejg w PK silnie zakorzenione stereotypy i niewypowiedziane uprzedzenia, np.: kobiety sg
mniej ambitne, rzadziej traktowane jako ekspertki, mniej zdolne, natomiast mezczyzni bardziej
zdecydowani i odporni na stres,

niepozgdane pod wzgledem wymogu budowy zrownowazonego Srodowiska w PK zachowania
wynikajg z istniejgcych stereotypdw i uprzedzen - przyktadem protekcjonalne traktowania
kobiet, brak uznania dla ich przygotowania merytorycznego uzasadniany ich mnigj
konfrontacyjnym stylem autoprezentacji,

brak réwnosci w przydzielaniu ambitnych zadan kobietom i mezczyznom powoduje
utrudnienia w tworzeniu przez kobiety sieci kontaktéw naukowych, skoro mezczyzni
przydzielajg najchetniej kobietom zadania administracyjne w projektach, a mezczyznom
zadania merytoryczne,

obserwowany jest brak wsparcia dla kobiet na poziomie instytucjonalnym, powodujacy
samoograniczenia w rozwijaniu kariery naukowej i podczas ubiegania sie przez kobiety o wazne
funkcje na uczelni — powodem sg dyskryminujgce uprzedzenia i stereotypy, np. , kobiety nie
nadajg sie do pewnych zadan” podczas gdy mezczyzni s zachecani do obejmowania waznych
funkcji bez podwazania ich przygotowania,

wsrdd oséb najbardziej narazonych na dyskryminacje znajduja sie kobiety, gtéwnie mtode, ale
tez osoby homoseksualne i osoby pracujgce na najnizszych stanowiskach.

W trakcie realizacji projektu GEECCO jeden z zagranicznych partnerdw projektu przeprowadzit badanie
ankietowe wsrdd studentdéw i pracownikow PK. Analiza opisowa wynikow GEECCO Evaluation Survey
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Wave | (ESW 1) 27 2 przekazana wtadzom PK w styczniu 2020, wskazuje na obecnoé¢ silnych
stereotypow pfciowych i ambiwalentnego seksizmu wsrdd cztonkdéw PK. Koncepcja ambiwalentnego
seksizmu uznaje seksizm za naznaczony gteboka dwuznacznoscia i sktadajgcy sie z dwdch form postaw
seksistowskich: seksizmu wrogiego i seksizmu zyczliwego. Eksperci wykazali, ze istniejacy stopien
akceptacji dla molestowania seksualnego w PK opiera sie na przekonaniu, ze kobiety majg ukryte
motywy by twierdzi¢, iz molestowanie seksualne miato miejsce i ze ochrona przed molestowaniem
seksualnym jest obowigzkiem samych kobiet. Podobnie, badanie ankietowe ws$réd studentéw
przeprowadzone przez biuro Rzecznika Praw Obywatelskich (RPO 2018) oraz Fundacje Helsiriskg (J.
Gerlich 2019) wskazuje na:

bardzo duzg skale naduzy¢ w S$rodowisku akademickim w Polsce — sposréd osdb
ankietowanych prawie pofowa studentek i jedna trzecia studentéw doswiadczyta
molestowania,

najczesciej przywotywanymi powodami molestowania byta pte¢, wyznanie i przekonania
religijne oraz orientacja seksualna — co druga studentka doswiadczajgca molestowania
wskazywata pte¢ jako przestanke nekania, podczas gdy ws$réd meziczyzn najczesciej
wymieniang przestankg byta orientacja seksualna.

sprawcg co trzeciej sytuacji wskazywanej przez osoby badane byt wyktadowca
akademicki/wyktadowczyni akademicka, a dwie trzecie z tych wydarzen miato miejsce na
terenach uczelni.

Tymczasem w Politechnice Krakowskiej brak jest jasnych, bezpiecznych, czytelnych i
rozpropagowanych procedur majacych na celu wsparcie oséb poszkodowanych i eliminacje
opresyjnych zachowan. Osoby poszkodowane czesto nie zgtaszajg swoich przypadkdéw, a przez to
trudno jest Wiadzom uczelni zaakceptowad fakt ich istnienia. Ale znane sg jednak przypadki, ze osoby
poszkodowane takie sytuacje zgtaszaja.

PLAN ROWNOSCI PLCI DLA PK: CELE, DZIALANIA, WSKAZNIKI

W Planie Réwnosci Pici dla PK przyjeto do realizacji dwa nadrzedne cele — zmiany instytucjonalne w
strukturze uczelni i rozwdj sSwiadomosci spotecznosci akademickiej PK w kierunku akceptacji rownosci
i réznorodnosci. Zatozeniem jest, ze powinny one przyczyni¢ sie do wprowadzenia i przestrzegania
nowych zasad dziatania i wspotpracy we wszystkich jednostkach organizacyjnych PK (zaréwno
naukowo-badawczych jak i administracyjnych). Kazdy pracownik PK (niezaleznie od jego pftci: kobieta i
mezczyzna) powinien by¢ traktowany jednakowo i oceniany jednakowo i kazdy pracownik powinien
mieé stworzone warunki do rozwoju. Podniesienie poziomu swiadomosci spotecznej o funkcjonujgcych
stereotypach i nieujawnionych, ale istniejgcych barierach w podejmowaniu réznych rél spotecznych
wydaje sie kluczowym dla zmiany zachowan i jednakowego (réwnego) traktowania wszystkich
cztonkéw spotecznosci akademickiej (kobiet i mezczyzn).

26 Lipinsky A. Schredl C.: Interim Evaluation Report for Politechnika Krakowska, Gesis - Leibniz Instutute for
Social Sciences, GEECCO Project (Grand Agreement 741128) - Deliverable 10.4, Interim Evaluation
Report_PK_final.pdf

27 Interim Evaluation Report. Summary & Recommendations, Podsumowanie raportu w jezyku angielskim -
Summary & Recommendations_Interim Evaluation Report_PK_final.pdf

28 Wyniki oceny okresowej. Podsumowanie i zalecenia, Podsumowanie raportu w jezyku polskim -
Podsumowanie i zalecenia_Interim Evaluation_PK_28-01-2020.pdf
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CEL 1. ZMNIEJSZENIE DYSPROPORCII UDZIAtU KOBIET | MEZCZYZN W CIAtACH DECYZYIJNYCH UCZELNIANYCH | WYDZIAtOWYCH, ZESPOtACH
EKSPERCKICH | RECENZENCKICH A TAKZE W REPREZENTACJI GRUP NAUKOWYCH | POPULARYZATORSKICH
Cel 1 wyraza dazenie do stworzenia we wszystkich strukturach reprezentujacych spotecznos¢ akademicka PK takiej ilosciowo reprezentacji kobiet i mezczyzn,
ktora odzwierciedla rzeczywistg strukture pracownikow ze wzgledu na pteé.

Cel

Adresatki i adresaci

Dziatanie

Wskaznik

Jednostka odpowiedzialna

ZMNIEJSZENIE DYSPROPORCIJI
UDZIALU KOBIET | MEZCZYZN
W CIALACH DECYZYJNYCH:

NA SZCZEBLU UCZELNI |
WYDZIALOW,

W ZESPOLACH
EKSPERCKICH |
RECENZENCKICH ORAZ
ORGANIZOWANYCH PRZEZ
PK KONFERENCJACH |
SEMINARIACH
NAUKOWYCH

spotecznosé
akademicka PK tj,
osoby pracujgce
naukowo i
dydaktycznie,
doktorantki

i doktoranci, studentki
i studenci

Okreslenie zasad powotywania zrbwnowazonej
reprezentacji kobiet i mezczyzn:

e w ciatach decyzyjnych na kazdym szczeblu
funkcjonowania PK (uczelnianym, wydziatow i
innych jednostek organizacyjnych),

e w organizowanych na PK konferencjach i
seminariach (dotyczy zaréwno komitetéw
naukowych jak i organizacyjnych), panelach
dyskusyjnych,

e w komisjach eksperckich i recenzenckich.
Upowszechnienie tych zasad na poziomie wszystkich
jednostek.

Proponowane standardy UE, w zakresie okreslenia
wskaznika na lata 2022 i 2024 (30% i 40%)

Wprowadzenie zasad do
2022 roku.

Dazenie do osiaggniecia
poziomu co najmniej 40%
kobiet do 2024 .

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK

we wspotpracy
z Radami Naukowymi
Dyscyplin

spotecznosé
akademicka PK

Okreslenie i wprowadzenie zasad powierzania funkcji
przewodniczenia w gremiach decyzyjnych zaréwno
kobietom, jak i mezczyznom.

Gromadzenie danych na temat procentowego
udziatu mezczyzn i kobiet w wszystkich ciatach
decyzyjnych PK oraz w komitetach organizacyjnych i
naukowych konferencji, panelach dyskusyjnych
organizowanych na PK, w komisjach eksperckich i
recenzenckich

Dazenie do osiggniecia
poziomu co najmniej 40%
kobiet do 2024 r.

Jednostki organizacyjne PK
we wspotpracy z
Petnomocnikiem Rektora
ds. RGwnouprawnienia

Wprowadzenie na wzor przepisow grantowych UE
zachety do zasady przestrzegania rownosci
reprezentacji kobiet i w tym celu umieszczenie w

Premia punktowa
whnioskodawcéw za
spetnienie zasady

Jednostki organizacyjne PK
we wspotpracy z
Petnomocnikiem Rektora
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Cel Adresatki i adresaci Dziatanie Wskaznik Jednostka odpowiedzialna
formularzu wniosku o dofinansowanie wydarzen zrbwnowazonej ds. Rdwnouprawnienia
organizowanych na PK dodatkowej rubryki o reprezentacji kobiet i
proporcji kobiet i mezczyzn wsréd zaproszonych mezczyzn w
uczestnikdw oraz oséb wspdtpracujacych przy organizowanym
organizacji. wydarzeniu

Spetnienie zasady zrownowazonej reprezentacji
kobiet i mezczyzn powinno by¢ premiowane
dodatkowymi punktami.

spotecznosé
akademicka PK

Gromadzenie i aktualizowanie przez Obserwatorium
Réwnosci w PK bazy danych dotyczacych
reprezentacji kobiet i mezczyzn w:
e ciatach decyzyjnych w jednostkach PK
e w komitetach naukowych i organizacyjnych
konferencji, panelach dyskusyjnych i innych
wydarzeniach naukowych i badawczych na PK
e w komisjach eksperckich i recenzenckich
Publikacja aktualnych zdezagregowanych wynikéw
(zawierajgcych dane o udziale kobiet i mezczyzn) na
stronie Petnomocnika Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK

Procentowy udziat kobiet i
mezczyzn w ciatach
decyzyjnych PK, w
komitetach naukowych i
organizacyjnych
konferencji oraz komisji
eksperckich i
recenzenckich

Obserwatorium Réwnosci
w PK

ZWIEKSZANIE SWIADOMOSCI
ZNACZENIAI ZAGADNIEN
ROWNOSCIOWYCH ORAZ
WZMOCNIENIE TOLERANCII
DLA ROZNORODNOSCI

spotecznosé
akademicka PK

Powotanie Obserwatorium Réwnosci w PK. Zadania
Obserwatorium:

e gromadzenie i stata aktualizacja
zdezagredowanych danych na temat
reprezentacji kobiet i mezczyzn wsréd
pracownikow (nauczycieli akademickich i nie
bedacych nauczycielami akademickimi) oraz
studentéw studidw réznych stopni,

e analizowanie zmian w rozumieniu zagadnien
rownosci i réznorodnosci wsrdd spotecznosci PK
oraz rozwigzan rownosciowych na podstawie
prowadzonych badan,

Wyniki analiz i badan
(réwniez ankietowych)
odnosnie poziomu
Swiadomosci, zmian
postaw i istniejgcych
uprzedzen wsrdd
spotecznosci akademickiej
PK.

Okreslenie dynamiki
zmian w zakresie
problematyki badan.

Petnomocnik Rektora ds.

Réwnouprawnienia w PK,
Obserwatorium Réwnosci
w PK
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Cel

Adresatki i adresaci

Dziatanie

Wskaznik

Jednostka odpowiedzialna

udostepnianie wynikéw analiz réwnosciowych w
PK na dedykowanych stronach Obserwatorium
Réwnosci,

publikowanie wynikéw badan w odniesieniu do
statystyk krajowych i EU.

16




CEL 2. WSPOMAGANIE ROZWOJU KARIER NAUKOWYCH KOBIET, ZMNIEJSZENIE DYSPROPORCJI UDZIAtU KOBIET | MEZCZYZN W REKRUTACII

PRACOWNIC | PRACOWNIKOW, ULATWIENIE tACZENIA PRACY Z ZYCIEM RODZINNYM, ZAPOBIEGANIE DYSKRYMINACII

Cel 2 - realizacja tego celu ma przyczynic sie do stworzenia warunkéw, w ktérych kobiety bedg mogty sprawnie realizowaé swoje ambicje i cele naukowe.

Cel

Adresatki i
adresaci

Dziatanie

Wskaznik

Jednostka odpowiedzialna

WSPOMAGANIE
ROZWOJU
KARIER
NAUKOWYCH
KOBIET

kobiety pracujace
na stanowiskach
naukowych,
badawczo-
dydaktycznych i
dydaktycznych
oraz doktorantki

Grupy networkingowe dla doktorantek m.in. “WIEmy” -
sie¢ stworzona w ramach projektu GEECCO

stworzenia dla doktorantek platformy
umozliwiajacej kontakty i pomoc ze strony
doswiadczonych pracownikéw naukowych,
organizacja wyktadow z zaproszonymi prelegentkami
na temat karier kobiet w nauce, w Polsce i na
Swiecie (np. leaderki krajowych czy
miedzynarodowych grantow realizowanych na PK)
organizacja grupy mailingowej

organizacja 2-3 spotkan rocznie

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK,

Szkota Doktorska,

Dziat Wspotpracy
Miedzynarodowej,

Dziat Badan Naukowych,

Centrum Szkolenia i Organizacji
Systemow Jakosci CJ,

CTT

Stworzenie programu badawczo —rozwojowego dla
mtodych badaczek i nauczycielek akademickich wraz ze
wsparciem mentorskim role-models w celu:

ograniczenia zjawiska ,utraty zaangazowania kobiet”
w trakcie rozwoju kariery naukowej
zidentyfikowania potrzeb mtodych kobiet w zakresie
wsparcia ich rozwoju kariery naukowej w PK
wypracowania narzedzi, metod i rozwigzan
metodologicznych i organizacyjnych dla przysztych
programdéw rozwojowych w PK

wsparcia mtodych badaczek w rozwoju ich kariery
naukowej i dydaktycznej dzieki wspotpracy z
mentorami i mentorkami

propagowania w PK idei rozwoju mtodych talentéw

uruchomienie pierwszej edycji
programu dla przynajmniej 10
0s0b,

utworzenie rady programowej
wspierajgcej rozwoj karier kobiet
w nauce i dydaktyce,

wdrazanie corocznych edycji
programu

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK

we wspotpracy z Dziatem Spraw
Osobowych i Socjalnych
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Cel Adresatki i Dziatanie Wskaznik Jednostka odpowiedzialna
adresaci
w obszarze inzynierii, nauki i dydaktyki.
Gromadzenie informacji o dobrych projektach i Coroczna publikacja na stronie Petnomocnik Rektora ds.
praktykach wspierania rozwoju karier kobiet Petnomocnika Rektora ds. Réwnouprawnienia w PK
stosowanych na wydziatach i w jednostkach oraz Réwnouprawnienia w PK.
przekazywanie tych informacji do Petnomocnika Rektora
ds. Réwnouprawnienia w PK.
Gromadzenie danych o udziale kobiet i mezczyzn w Procentowy udziat kobiet i Petnomocnik Rektora ds.
konkursach grantowych, projektach uczelnianych, mezczyzn w grantach, Réwnouprawnienia w PK,
krajowych i UE zwiekszenie udziatu kobiet na ) .
wczesnym etapie kariery w Dz.laf Wspofpracy.
grantach Miedzynarodowej,
Dziat Badan Naukowych
Gromadzenie danych o liczbie otwieranych przewoddéw Procentowy udziat kobiet i Szkota doktorska,
oraz obron doktoratéw w podziale na kobiety i mezczyzn | mezczyzn w otwieranych )
—realizacja przez Szkote Doktorskg i przekazywanie do przewodach doktorskich oraz Petnomocnik Rektora ds.
Petnomocnika Rektora ds. RGwnouprawnienia na PK obronach doktoratow przez Réwnouprawnienia w PK
kobiety i mezczyzn
Stworzenie na trwate funkcji mediatora/rzecznika Poprawa kultury pracy i Mediator / Rzecznik akademicki
akademickiego, ktorego zakres obowigzkéw bedzie rozwigzywania problemoéw,
obejmowat rozwigzywanie spraw spornych pomiedzy monitorowanie spraw
pracownikami i pracowniczkami dotyczgcych rozpatrywanych
wzajemnego traktowania, kultury pracy i wspoétdziatania
z poszanowaniem dobrostanu poszczegdlnych oséb
ZMNIEJSZENIE spotecznosé Prowadzenie dziatan na bazie instrumentow miekkich Wyrdwnanie potencjatu Prorektor ds. RGwnouprawnienia

DYSPROPORCIJI
UDZIAtU KOBIET

akademicka PK:

zachecajacych kandydatéw pici niedoreprezentowane;:

badawczo-dydaktycznego uczelni
pod wzgledem udziatu kobiet i

(od 2024), a obecnie Petnomocnik
Rektora ds. Réwnouprawnienia w
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Cel Adresatki i Dziatanie Wskaznik Jednostka odpowiedzialna
adresaci
I MEZCZYZN W pracownicy i e kampanie promocyjne skierowane do kobiet na mezczyzn, zmierzajace do PK
REKRUTACJI studenci szkoty kierunkach gdzie przewazajg mezczyziniido uzyskania 40% kobiet do 2024 . ]
PRACOWNIC | doktorskiej mezczyzn na kierunkach, gdzie przewazajg kobiety, we wspo’rpra.cy z .D2|afem Spraw
PRACOWNIKOW e wykorzystanie kanatéw informacyjnych Osobowych i Socjalnych
zapewniajacych przekazywanie informacji o oraz Szkotg Doktorska
konkursie do jak najszerszego grona potencjalnych
kandydatek i kandydatoéw,
e zachecanie kandydatek do ubiegania sie na o
kierownicze stanowiska w inzynierskich dziedzinach,
e formutowanie ogtoszen rekrutacyjnych tak, aby

zawieraty transparentne i czytelne kryteria oraz
wytyczne ewaluacji dorobku, jawnos¢ procedury
rekrutacyjnej, zapewnienie mozliwosci konsultacji
mediacyjnych.

W przypadku, gdy kandydaci réznych ptci posiadajg takie
same kwalifikacje, zaleca sie aby stanowisko obejmowata
osoba z niedoreprezentowane;j pici /grupy.

W tym celu bedg tworzone:

transparentne procedury,

zasady akceptacji i wsparcia dla na poziomie
jednostek organizacyjnych PK,

reguty informowania o wprowadzonych zasadach
rekrutacji przed jej ogtoszeniem.

od 2022:

wsrdd oséb kandydujgcych
proporcja kobiet i mezczyzn
powinna zmierza¢ do rownowagi
na poziomie jednostek
organizacyjnych PK

osoby odpowiedzialne za
rekrutacje w jednostkach
organizacyjnych

Petnomocnik ds.
Réwnouprawnienia na PK —
(konsultacja)

Powotywanie do komisji konkursowych oséb tak, aby
zapewnic¢ réwng reprezentacje kobiet i mezczyzn —
Zarzadzenia nr 73 Rektora PK z dnia 1 pazdziernika 2019

r.

coroczne publikowanie
sprawozdan

okreslanie tendencji/dynamiki
zmian

osoby odpowiedzialne za
rekrutacje w jednostkach
organizacyjnych

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia na PK
(konsultacja)
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Cel

Adresatki i
adresaci

Dziatanie

Wskaznik

Jednostka odpowiedzialna

Uregulowanie zasad przewodniczenia komisjom
konkursowym przez kobiety i mezczyzn (zmiana co
kadencje).

Dazenie do uzyskania w latach
2022-2024 zrbwnowazonego
wskaznika

osoby odpowiedzialne za
rekrutacje w jednostkach
organizacyjnych

Komisje rekrutacyjne i/lub konkursowe zobowigzane sg
gromadzi¢ dane:

liczbowe o kandydujacych oraz wybranych, z
podziatem na kobiety i mezczyzn wraz z
uwzglednieniem dyscypliny naukowej,

procentowe o udziale kobiet i mezczyzn w komisjach
rekrutacyjnych i/lub konkursowych,

Dane bedg przekazywane do Obserwatorium Réwnosci
PK.

coroczne publikowanie
sprawozdan

okreélanie tendencji/dynamiki
zmian

Komisje rekrutacyjne;

Obserwatorium Réwnosci.

Opracowanie zasad réwnego wynagradzania oraz innych
Swiadczen pracowniczych zapewniajgcych transparentne
reguty ptac na poszczegdlnych stanowiskach.

Systematyczny monitoring wysokosci wynagrodzen z
podziatem na: kobiety i mezczyzn, formy zatrudnienia,
czas pracy.

Weryfikacja regut wynagradzania dla zapewnienia
kobietom i mezczyznom na tych samych stanowiskach i
posiadajacych podobne obowigzki i podobne wyniki
pracy identyczne zarobki.

Raportowanie o strukturze
wynagrodzen kobiet i mezczyzn z
podziatem na stanowiska oraz

okreslenie luki ptacowej pomiedzy
kobietami i mezczyznami, (tzw.
Gender Pay Gap)

Obserwatorium Réwnosci PK;

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK;

Dziat Spraw Osobowych i
Socjalnych.

ULATWIENIE
EACZENIA PRACY
Z 2YCIEM

osoby pracujace i
studiujace na PK,
doktoranci i

Rozwdj infrastruktury wspomagajacej funkcje opiekuricze
na Politechnice:

Wozrost liczby dzieci pracownikéw,
doktorantek i studentow
uczeszczajgcych do instytucji

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK
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Cel Adresatki i Dziatanie Wskaznik Jednostka odpowiedzialna
adresaci
RODZINNYM doktorantki e opracowanie planu stworzenia ztobka i przedszkola opieki na PK

na Kampusie Warszawska lub Czyzyny,

e opracowanie planu stworzenia punktu opieki nad
dzie¢mi: w ktédrym dzieci mogg pozostaé pod opieka
na godziny. Punkt powinien by¢ otwarty w
godzinach zaje¢ na wybranym kampusie
(Warszawska, Czyzyny, lub Podchorazych)

Opracowanie zasad elastycznego czasu pracy
sprzyjajgcych rownowadze pracy i zycia rodzinnego.
Zasady powinny umozliwiac spetnianie obowigzkdéw
opiekunczych przez pracownikdéw.

Popularyzacja i zobowigzanie do
przestrzegania zasad we
wszystkich jednostkach
organizacyjnych PK

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK

Wprowadzenie do formularzy oceny okresowe;j
pracownikéw kategorii ,,zobowigzania opiekuricze” - we
wspotpracy z petnomocnikiem Rektora ds.
Réwnouprawnienia

Pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢ wypetnienia tego
pola fakultatywnie, jezeli uznajg za istotne, aby wskazac¢,
ze okolicznosci zewnetrzne wptynety poziom
osiggnietych przez nich celéw naukowych.

Do istotnych okolicznosci zewnetrznych mozna zaliczy¢
role opiekuncze (opieka nad dzie¢mi, opieka nad chorym
bliskim, opieka nad osobami starszymi).

Wdrozenie formularza do 2022
roku

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK;

Dziat Spraw Osobowych i
Socjalnych.

Umozliwienie pracy zdalnej oraz ruchomych godzin pracy
dla pracownikéw i pracownic administracji.

10-30% czasu pracy w zaleznosci
od uwarunkowan

Jednostki organizacyjne

Zidentyfikowanie potrzeb oséb wracajacych do pracy
naukowej i/lub dydaktycznej po urlopach macierzynskich

Przeprowadzenie konsultacji i
badan

Obserwatorium Réwnosci;

Petnomocnik Rektora ds.
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Cel Adresatki i Dziatanie Wskaznik Jednostka odpowiedzialna
adresaci
i rodzicielskich w zakresie wsparcia ze strony uczelni Opublikowanie wynikow do Réwnouprawnienia w PK
2024r. w celu uwzglednienia ich w
kolejnym Planu Réwnosci Pici dla
PK.
Wykorzystanie Przewodnika dla Mtodych Rodzicéw Wozrost liczby pobran Dziat Spraw Osobowych i
(Kobiet i Mezczyzn) utatwiajgcego zatatwianie spraw Przewodnika dla Mtodych Socjalnych
formalnych w okresie cigzy, urlopu macierzynskiego i Rodzicow
tacierzynskiego - przewodnik zostat stworzony w ramach
projektu GEECCO
ZAPOBIEGANIE Spotecznosé Opracowanie ,,Poradnika Antydyskryminacyjnego” dla Liczba pobran Poradnika Petnomocnik Rektora ds.

DYSKRYMINACII

akademicka PK
(pracownicy i
studenci studiow
réznych stopni)

upowszechnienia wiedzy na temat istniejacych
przejawow dyskryminacji i sposobdw przeciwdziatania im
wraz z opisem procedury postepowania, z ktérej moga
skorzystac osoby bedgce ofiarami dyskryminacji

Antydyskryminacyjnego ze strony
internetowej Petnomocnika
Rektora ds. RdGwnouprawnienia w
PK

Réwnouprawnienia w PK

Petnomocnik ds. Przeciwdziatania
Dyskryminacji

Opracowanie poradnika nt. “Poradnik dotyczacy
niedyskryminujgcego jezyka na PK” — zalecenia
formutowania takiego poradnika znajduje sie w
Dyrektywie UE 54/2008

Upowszechnienie informacji o "Poradniku
niedyskryminujgcego jezyka na PK” i udostepnienie linku
do niego na stronie kazdej jednostki organizacyjnej

Opracowanie ,,Poradnika o przeciwdziataniu réznym
formom molestowania na PK”.

Liczba pobran Poradnika
niedyskryminacyjnego jezyka ze
strony internetowej
Petnomocnika Rektora ds.
Rownouprawnienia

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK

Petnomocnik ds Przeciwdziatania
Dyskryminacji

Sformutowanie zasad i wprowadzenie Procedury
Antydyskryminacyjnej. Procedura ma pozwoli¢ na
bezpieczne zgtaszanie i formalne rozpoczecie

Liczba wejs¢ na strone z
informacjg na temat procedur.

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK
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Cel

Adresatki i
adresaci

Dziatanie

Wskaznik

Jednostka odpowiedzialna

postepowania skargowego. Zgtaszajagcym moze by¢
osoba, ktéra doswiadczyta dyskryminacji, jak i
kierownictwo jednostki.

Upowszechnienie informacji o dwéch sposobach
postepowania po zgtoszeniu przypadku dyskryminacji w
postaci:

e formalnego postepowania skargowego regulowanego

przez Procedure Antydyskryminacyjng

e nieformalnego postepowania podjetego przez
Petnomocnika ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji w
formie dziatan pouczajacych i ostrzegawczych

Upowszechnienie informacji o formach postepowania i
sposobach zgtaszania przypadkow dyskryminacji (m.in.
przez zamieszczenie informacji o mozliwosci kontaktu z
Petnomocnikiem ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji w
widocznym miejscu na stronie internetowej PK i
poszczegdlnych wydziatow).

Procedura antydyskryminacyjna powinna zawierac
informacje nt. etapdw postepowania po zgtoszeniu
przypadku dyskryminacji (kto, w jakim czasie, w jaki
sposob podejmie dziatania oraz jak osoba zgtaszajgca
bedzie informowana).

Petnomocnik ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji
odpowiada za gromadzenie danych o sprawach oraz
konsekwencjach w przypadkach udowodnionych
zarzutéw dyskryminacji i molestowania seksualnego.

“Poradnik Antydyskryminacyjny” powinien by¢
przekazywany wszystkim osobom rozpoczynajgcym
studiowanie lub prace na PK.

Dostosowywanie Procedury
Antydyskryminacyjnej do
aktualnych potrzeb w PK (co 3
lata) .

Petnomocnik ds. Przeciwdziatania

Dyskryminacji
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Cel

Adresatki i
adresaci

Dziatanie

Wskaznik

Jednostka odpowiedzialna

Usystematyzowanie regut postepowania w zakresie
zapewnienia réwnosci kobiet i mezczyzn oraz
przeciwdziatania dyskryminacji na PK poprzez utrzymanie
zasady rozdzielenia funkcji Petnomocnika ds.
Przeciwdziatania Dyskryminacji i Petnomocnika Rektora
ds. Rdwnouprawnienia w PK (zob. omdéwienie)

Petnomocnik ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji
powinien systematycznie przypominac jednostkom
organizacyjnym PK o podejmowanych dziataniach
rownosciowych na PK wraz z linkami do poradnikow i
procedur.

Opracowanie strony internetowej, za pomoca ktoérej:

mozna sprawnie informowac i edukowaé w zakresie
réwnosci, poszanowania réznorodnosci,
przeciwdziatania dyskryminacji,

zgtaszac przypadki molestowania (w tym seksualnego)
i dyskryminacji.

Liczba wejs¢ na strone oraz
odsetek skutecznych interwencji

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK;

Mediator / Rzecznik Akademicki;
Petnomocnik ds. Przeciwdziatania
Dyskryminaciji;

Komisje Dyscyplinarne;

Kanclerz;

Dziat Spraw Osobowych i
Socjalnych

Organizowanie akcji podnoszenia wiedzy i Swiadomosci,
ktorych celem jest zwrdcenie uwagi na istniejgcy
réoznorodnos¢ wewnatrz spotecznosci akademickiej PK i
koniecznos¢ zapobiegania dyskryminacji. Tematyka akcji
powinna dotyczy¢ nie tylko kwestii rownosci kobiet i

Minimum dwa wydarzenia w roku
z 30 uczestnikami, w tym akcja
plakatowa, film, informacje online
nt. wydarzen

Petnomocnik Rektora ds.
Rownouprawnienia w PK oraz

kota naukowe
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Cel

Adresatki i
adresaci

Dziatanie

Wskaznik

Jednostka odpowiedzialna

mezczyzn, ale takze np.:

przeciwdziatania uprzedzeniom,

przeciwdziatania homofobii i transfobii,
przeciwdziatania rasizmowi,

kwestiom wielokulturowosci i promowaniu zasady
,,PK dostepna dla wszystkich”,

e faczenia pracy i edukacji na PK z opiekg nad dzie¢mi.

Biuro Promocji ;

Biuro Prasowe.

Rozwijanie kontaktéw i wspoétdziatanie z innymi
uczelniami/organizacjami w kraju i zagranicg w celu
pokazywania idei réwnosci i réznorodnosci .

Umowy o wspotpracy, monitoring
wspotorganizowanych wydarzen

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnouprawnienia w PK
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CEL 3. ZAPEWNIENIE KSZTALCENIA ZGODNIE Z ZASADA ROWNOSCI oraz WDRAZANIE PROBLEMATYKI ROWNOSCI KOBIET | MEZCZYZN DO TRESCI
ZAJEC DYDAKTYCZNYCH, BADAN NAUKOWYCH | INNOWACYJNYCH
Cel 3 - jego realizacja ma przyczynic¢ sie do zwiekszenia swiadomosci istniejgcego zréznicowania poglagddw, ambicji i postrzegania oraz wzmocnié znaczenie
réznorodnosci w spotecznosci i podejsciu do probleméw badawczych

Cel Adresatki i adresaci | Dziatanie Wskaznik Jednostka
odpowiedzialna
ZAPEWNIENIE Spotecznosc Wprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych dla |[®  Wozrost Swiadomosci nt. Kolegium Nauk
KSZTALCENIA ZGODNIE | akademicka PK - wszystkich, w szczegdlnosci dla kadry decyzyjnej przeciwdziatania dyskryminacji, Spotecznych
Z ZASADA ROWNOSCI pracownicy i jednostek organizacyjnych i dla oséb e Wprowadzenia obowigzkowych
studenci reprezentujacych samorzady studenckie, majacych kursow (razem z kursami BHP) dla
na celu: wszystkich oséb rozpoczynajacych
) o I N pracg od 2022r.,
e zwiekszenie wiedzy o zjawiskach dyskryminacji e Wprowadzenie sukcesywnie kursow
(réwniez dysk.ryrr_unu_chego Jezyka), S doksztatcajacych (razem z kursami
® rozpoznawanie zjawisk przemocy (wynikajacej z BHP) dla 100 pracownic i
uprzedzen, ze wzgledu na ptec itp.), pracownikéw w 2022 r.,
e uwrazliwienia na akty molestowania (w tym e Wprowadzenia szkoleri dla kadry
seksualpego), ] decyzyjnej jednostek organizacyjnych
e poznanie metod reagowania. w nowej kadencji PK
) o ] ) ) e Wprowadzenie sukcesywnie kurséw
Informacje o certyfikacie ukorficzenia szkolenia (razem z kursami BHP) dla studentek
notowane w formularzu oceny okresowe;j. i studentéw rozpoczynajacych studia
wszystkich stopni — szkolenia dla
chetnych oferowane w kazdej
jednostce w 2022 roku
Nauczyciele Warsztaty i webinaria dla nauczycieli akademickich | Organizacja trzech tego typu spotkan w Kolegium Nauk

akademiccy PK

o przeciwdziataniu dyskryminacji w procesie
nauczania.

roku akademickim dla 10 oséb

Spotecznych
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Spotecznos¢ PK

Opracowanie kursu o tematyce rownosciowej
dostepnego online dla pracujacych i studiujgcych
na PK.

Kurs powinien zostac¢ stworzony z wykorzystaniem
materiatéw dostepnych na innych polskich
uczelniach lub opracowanych w ramach projektéw
UE.

Kurs powinien by¢ obligatoryjny jako przedmiot na
wszystkich wydziatach PK od 2023.

Liczba uczestnikdw minimum 10 %
pracownikéw i co najmniej 20 %
studentéw rocznie do 2022.

Uczestnictwo obowigzkowe w kursie dla
studentéw i studentek PK od 2023

Kolegium Nauk
Spotecznych

WDRAZANIE
PROBLEMATYKI
ROWNOSCI KOBIET |
MEZCZYZN DO TRESCI

Nauczyciele
akademiccy oraz
studenci/studentki
wszystkich stopni PK

Szkolenie nauczycieli akademickich PK obejmujace
zagadnienia w jaki sposdb implementowac tresci
rownosci do istniejacych przedmiotow
specjalistycznych (tam gdzie to mozliwe) i jak

Aspekty rownosci maja sie pojawi¢ w co
najmniej 3-4 sylabusach przedmiotéw
specjalistycznych

Kolegium Nauk
Spotecznych oraz
Petnomocnik Rektora
ds. RGwnouprawnienia

ZAJEC wdrazac tresci do programoéw dydaktycznych. na PK
DYDAKTYCZNYCH Prodziekani
odpowiedzialni za
dydaktyke
Wyktadowcy KNS i Opracowanie tresci dydaktycznych dot. Obecnos¢ aspektéw rownosci w Kolegium Nauk
studenci PK rownosci w procesie dydaktycznym przedmiotéw z | programach nauczania (sylabusach) Spotecznych
zakresu nauk spotecznych dla wszystkich stopni nauk spotecznych
studidw.
WDRAZANIE Kadra naukowa i Szkolenia kadry badawczo-dydaktycznej w sprawie | Organizacja 2-3 szkolen w roku Kolegium Nauk
PROBLEMATYKI badawczo- wigczenia aspektéw réwnosci do tresci badan akademickim dla kazdej dyscypliny Spotecznych
ROWNOSCI KOBIET | dydaktyczna PK naukowych. naukowej, wprowadzanie systemow eksperci zewnetrzni
MEZCZYZN DO TRESCI motywacyjnych (nagréd) (NCN, NCBR,..)

BADAN NAUKOWYCH |
INNOWACYINYCH
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OMOWIENIE celéw GRUP zaangazowanych w proces wdrozenia GEP

GRUPY NETWORKINGOWE DLA DOKTORANTEK

Tworzenie sieci kontaktéw dla doktorantek wraz z pracownicami i pracownikami naukowymi z
Politechniki Krakowskiej jak i z innymi uczelniami krajowymi i zagranicznymi. W ramach sieci
organizowane beda wyktady ukazujgce kariery kobiet w nauce, w Polsce i na swiecie, spotkania
prezentujgce metody zarzadzania miedzynarodowymi grantami i przykfady sukceséw kobiet w
inzynierii oraz role-models. Organizacja nieformalnych spotkan networkingowych ,lampka wiedzy” w
ciggu roku akademickiego to kolejna propozycja realizowana wraz z siecig ,,WIEmy”. Na spotkania
zapraszane bedg doktorantki oraz osoby reprezentujgce rdéine dziedziny nauki, w szczegdlnosci
ekspertki z zakresu inzynierii. Dzieki funkcjonowaniu sieci mtode badaczki i badacze bedg mogli w
tatwiejszy sposdb kontaktowac sie z doswiadczonymi badaczami i praktykami, dyskutowac na wybrane
tematy, uzyskiwaé¢ pomoc w zakresie metodyki badan i kwestii merytorycznych. Takie spotkania moga
rowniez byé¢ cenne dla ekspertéw i doswiadczonych praktykdw w rdéinych dziedzinach. Nalezy
podkresli¢ takze znaczenie kontaktdw podejmowanych w obrebie réznych dyscyplin nauki.

W ramach sieci networkingowej planowane jest utworzenie sieci kontaktéw administrowanej we
wspotpracy z Petnomocnikiem ds. Réwnouprawnienia na Politechnice z wykorzystaniem poczty
mailowe]j PK i innych sieci spotecznosciowych.

Dziatanie powinno miec¢ charakter szeroki i otwarty dla wszystkich doktorantek i doktorantdw,
majacych cheé rozwoju poprzez wspodtprace oraz wzmacnianie asertywnosci. Powinno wyposazy¢
mtodych adeptéw nauki w narzedzia i wiedze na temat efektywnych strategii publikacyjnych,
aplikowania o granty, staze zagraniczne i zdobywanie kontaktéw naukowych. Te wszystkie
umiejetnosci i wiedza bedg cenne na dalszych etapach rozwoju kariery naukowej. Zdobyte
kompetencje wzmocnig pozycje doktorantek jako ambasadorek réwnosci w samorzadzie
doktoranckim. Dziatanie moze by¢ podejmowane w powigzaniu HR Excellence, Biurem Spraw
Osobowych i we wspoétpracy z réznymi jednostkami naukowo-badawczymi PK oraz Szkotg Doktorska.

PROGRAM DLA BADACZEK

Inicjatywy dla mfodych badaczek sg skierowane na zapobieganie zjawisku ,utraty zaangazowania
kobiet” w trakcie rozwoju ich kariery naukowej. Na najwyzszych stanowiskach akademickich w
Politechnice Krakowskiej kobiety stanowig mniej niz 1/5 ogétu nauczycieli akademickich, przy sredniej
europejskiej wynoszacej 24% we wszystkich dziatach nauki i 15% w STEM (SHE Figures 2018).

Program na Politechnice Krakowskiej powinien obejmowac identyfikacje i analize istniejgcych barier
rozwoju karier naukowych kobiet, wspieranie potrzeb i ambicji mtodych pracownic naukowych w
zakresie inzynierii, wypracowanie i wdrazanie metod oraz narzedzi przydatnych w programach
rozwojowych adresowanych do tej grupy pracowniczek. Wsparcie rozwoju kariery naukowej i
dydaktycznej ma doprowadzi¢ do zwiekszenia liczby kobiet na najwyzszych stanowiskach w nauce i
zlikwidowania nieréwnosci w tym wzgledzie. Zwiekszy sie tym samym potencjat naukowy catej uczelni,
gdyz jak to juz wielokrotnie wskazywano mieszane zespoty kobiet i mezczyzn uzyskujg lepsze wyniki
badawcze.

OBSERWATORIUM ROWNOSCI W PK

Celem funkcjonowania Obserwatorium Réwnosci w PK jest (state lub co najmniej w okresie rocznym)
monitorowanie danych statystycznych dotyczacych udziatu kobiet i mezczyzn: na réznych szczeblach
naukowych kariery, w tym réwniez na etapie studiowania na stopniu I, Il i studiow doktorskich, udziatu
w strukturach zarzadzania uczelnig oraz w komisjach rektorskich, senackich, uczelnianych,
rekrutacyjnych i dyscyplinarnych petnigcych funkcje doradcze dla pionu rektorskiego i piondw
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wydziatowych. Obserwatorium Réwnosci (Equality Observatory) jest jednostka zalecang do tworzenia
w programach badawczych dotyczgcych réwnosci kobiet i mezczyzn uczelniach (np. EIGE).

Wynikiem dziatania Obserwatorium powinny by¢ coroczne raporty udostepniane m.in. na stronach
internetowych uczelni, czyli fatwo dostepne dla wszystkich cztonkéw spotecznosci PK.

W dtuzszej perspektywie Obserwatorium powinno podejmowac dziatania w kierunku wyszukiwania i
poréwnywania doswiadczen w zakresie réwnego traktowania (we wspotpracy z Petnomocnikiem
Rektora ds. Réwnouprawnienia w PK) oraz problemoéw w rozwoju kultury tolerancji dla réznorodnosci
takich jak dyskryminacja powodowana przez réine przestanki m.in. molestowanie seksualne (we
wspotpracy z Petnomocnikiem ds. przeciwdziatania dyskryminacji w PK) i problemy w tgczeniu pracy z
zyciem rodzinnym jak rowniez realizacji transparentnych regut w zakresie wynagradzania oraz innych
finansowych swiadczen dla pracownikow, ktdére przyczynig sie do likwidacji luki ptacowej w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.

Obserwatorium powinno monitorowac¢ zmiany, ktére bedg obserwowane w PK po wprowadzeniu
Planu Réwnosci Ptci dla PK, aby analizowaé skutecznos¢ zaproponowanych w nim narzedzi i
proponowac konieczne zmiany w nastepnych wersjach Planu.

FUNKCJE PELNOMOCNIKA REKTORA DS. ROWNOUPRAWNIENIA W PK

Stanowisko Petnomocnika Rektora ds. Réwnouprawnienia w PK jest bardzo istotne, bezposrednio
podlega Rektorowi PK. Funkcje obejmujg cato$¢ zagadnien zwigzanych z realizacjg i monitoringiem
problemdéw réwnouprawnienia spofecznosci akademickiej PK. Petnomocnik promuje i upowszechnia
problematyke réownego traktowania i standardéw antydyskryminacyjnych, zbiera dane na temat
nieréwnego i niesprawiedliwego traktowania i przygotowuje systemowe strategie i metody
zapobiegania takim sytuacjom w przysztosci. Petnomocnik dba o widoczno$é materiatow (informacji w
tym stanowigcych podstawe prawng, broszur, poradnikéw i kurséw) na temat rownouprawnienia na
dedykowanej stronie internetowe;j.

FUNKCJE PEENOMOCNIKA DS PRZECIWDZIAtANIA DYSKRYMINACII

Funkcje obejmujg cato$¢ zagadnien dotyczacych zapobiegania dyskryminacji oraz wspierania
poszkodowanych. Biezgca praca petnomocnika powinna obejmowaé przyjmowanie spraw i skarg
dotyczacych dyskryminacji, prowadzenie postepowania wyjasniajagcego i wydawanie opinii
dotyczacych zgtoszonych przypadkdéw dyskryminacji. Postepowanie powinno przebiegaé zgodnie z
zasadami Procedury Antydyskryminacyjnej, czyli formalnego postepowania skargowego. Ponadto
Petnomocnik ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji powinien opracowywac dziatania zmierzajgce do
przeciwdziatania i zapobiegania zjawiskom dyskryminacji, a takze gromadzi¢ przyktady skutecznych
rozwigzan prowadzacych do zmniejszenia zjawiska dyskryminacji.

FUNKCJE RZECZNIKA / MEDIATORA

Celem dziatania Rzecznika/Mediatora jest stworzenie platformy dla cztonkéw spotecznosci
akademickiej PK do rozwigzywania konfliktédw, trudnosci i napiec pojawiajgcych sie w relacjach zinnymi
osobami na uczelni, analiza i wyjasnianie tych spraw, interwencja w przypadku naruszen prawa lub
procedur. Zadania Rzecznika/Mediatora polegajg na wspieraniu pracownikéw, dbaniu o to by wsréd
spotecznosci akademickiej panowato przekonanie o réwnym traktowaniu z zapewnieniem
podstawowych zasad sprawiedliwosci i uczciwosci, rozwigzywaniu zgtaszanych problemdw, w ktdrych
wystepujg przejawy mobbingu oraz pomoc w innych problemach wystepujacych na uczelni i wsréd
spotecznosci akademickiej, ktérye pozostajg nierozwigzane w ramach standardowych procedur.
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10.

11.

12.

13.

14.

Doswiadczenie molestowania wsréd studentek i studentéw. Analiza i zalecenia. Biuro
Rzecznika Praw Obywatelskich. Warszawa 2018.

DYREKTYWA 2006/54/WE PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY z dnia 5 lipca 2006 r. w
sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=RO

European Institute for Gender Equality (2016), Gender Equality in Academia and Research

https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/objectives-genderequality-

research,

European Commission (2012), Communication from the Commission to the European
Parliament, the Council, the European Economic and Social Committee and the Committee of
the Regions. A Reinforced European Research Area Partnership for Excellence and Growth.
Europejska Karta Naukowca

https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/domains/pl/karta_i kodeks broszura pl.pdf

GEECCO - strona projektu http://www.geecco-project.eu

Gender Equality in Academia and Research, EU objectives for gender equality in research
(...http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/objectives-gender-equality-
research)

Gender Equality Strategy 2020-2025: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152 Published in the updated SwafS Work
Programme, on page 76, where it states: “In Horizon Europe, having in place a Gender
Equality Plan (GEP) will become an eligibility criterion for public research and innovation
organisations. As a result, research institutions applying for funding will be required to have a
GEP in place.”

Gerlich Julia (2019), Molestowanie na polskich uczelniach publicznych, Helsiriska Fundacja
Praw Cztowieka. Warszawa.

HR STRATEGY FOR RESEARCHERS, INTERNAL REVIEW, CUT, Cracow January 2020.
https://www.pk.edu.pl/images/PK18/nauka/HR Strategy for Researchers internal reviewlL
ink1.pdf

Logo HR na PK (2017) -
https://www.pk.edu.pl/index.php?option=com content&view=article&id=2049&Itemid=108

0&lang=pl
Misja Politechniki Krakowskiej,

https://www.pk.edu.pl/index.php?option=com content&view=article&id=3&Itemid=104&la

ng=pl
NCN (2019 a), Informacja na temat udziatu kobiet i mezczyzn w projektach badawczych

finansowanych przez Narodowe Centrum Nauki w latach 2011-2018.
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/informacja na temat udzialu kobiet i mez
czyzn w_projektach NCN 2011-2018.pdf

NCN (2019b) Stanowisko Narodowego Centrum Nauki w sprawie réwnego dostepu kobiet i

mezczyzn do srodkéw finansowych na badania naukowe
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/2019 02 stanowisko ncn ws rownego do

stepu kobiet i mezczyzn.pdf.
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https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/informacja_na_temat_udzialu_kobiet_i_mezczyzn_w_projektach_NCN_2011-2018.pdf
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/informacja_na_temat_udzialu_kobiet_i_mezczyzn_w_projektach_NCN_2011-2018.pdf
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/2019_02_stanowisko_ncn_ws_rownego_dostepu_kobiet_i_mezczyzn.pdf
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

Program Horyzont EUROPE 2021-2027 - program inwestycyjny UE w zakresie badan
naukowych i innowacji.

Réwnosciowa strona UW http://rownowazni.uw.edu.pl/
https://www.uw.edu.pl/uniwersytet/misja-strategia-rozwoj/Sprawozdanie Rektora z

dziatalnosci uczelni za 2019 rok,
https://sip.pk.edu.pl/images/procedury/Sprawozdanie rektora 2019 okl.pdf

Standard Antydyskryminacyjny (2016) dla uczelni
Statut Politechniki Krakowskiej, http://bip.pk.edu.pl/get14.php?id zal=1841.
Strategia rozwoju zasobdéw ludzkich uwzgledniajaca zasady Europejskiej Karty Naukowca oraz

Kodeksu Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych 2015-2019. Uniwersytet
Warszawski.

The Human Resources Strategy for Researchers (HRS4R)
https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrsar

Winiewski M., Bulska D., Babinska M.: Molestowanie na uczelniach w Polsce. Skala zjawiska,
poczucie bezpieczenstwa i wymiar instytucjonalny, Centrum badan nad uprzedzeniami,
Warszawa 2018.

WP 5 Current status of women career development D5.1, http://www.geecco-

project.eu/fileadmin/t/geecco/D 5.1Current status of women career development .pdf
ZARZADZENIE NR 73 Rektora Politechniki Krakowskiej im. Tadeusza Kosciuszki z dnia 1
pazdziernika 2019 r. znak R.0201.90.2019 w sprawie Wytycznych w zakresie rekrutacji
nauczycieli akademickich na Politechnice Krakowskiej.

ZARZADZENIE NR 194 REKTORA UNIWERSYTETU WARSZAWSKIEGO z dnia 27 sierpnia 2020 .
w sprawie ,,Planu réwnosci pfci dla Uniwersytetu Warszawskiego oraz planu dziatan

rownosciowych na lata 2020-2023"
https://monitor.uw.edu.pl/Lists/Uchway/Attachments/5574/M.2020.371.Zarz.194.pdf
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