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1. Wprowadzenie

Zapraszamy do lektury raportu z badania przeprowadzonego wsrdd pracownikow badawczych,
dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych Uniwersytetu Warszawskiego. Celem badania byta
ocena realizacji na naszej Uczelni rekomendacji zawartych w Europejskiej Karcie Naukowca i

Kodeksie Postepowania przy rekrutacji pracownikow naukowych (EKN).

Europejska Karta Naukowca si¢ga do Traktatu ustanawiajagcego Wspolnote Europejska 1
okresla ogolne zasady 1 wymagania dotyczace roli, zakresu obowigzkow 1 uprawnien
pracownikow naukowych, a takze ich pracodawcéw i grantodawcow. Jej gtownym celem jest
zapewnienie takich relacji miedzy naukowcami a ich pracodawcami i grantodawcami, ktore
beda sprzyjaly rozwojowi wiedzy 1 jej upowszechnianiu. Karta jest skierowana do wszystkich
naukowcow w Unii Europejskiej, na wszystkich etapach kariery naukowej 1 ma stanowic

zachete do odpowiedzialnego 1 profesjonalnego postepowania w srodowisku pracy.

W ramach przeprowadzonego przez nas badania naukowcy z Uniwersytetu
Warszawskiego byli proszeni o ocen¢ tych elementow warunkoéw pracy oraz relacji z
Uniwersytetem jako pracodawca, ktére sg przedmiotem rekomendacji formutowanych przez
EKN. W ankiecie znalazty si¢ pytania dotyczace stopnia przestrzegania na UW roznego rodzaju
zasad 1 wymagan obowigzujacych naukowcow, znajomosci przepiséw, regulacji i dobrych
praktyk zwigzanych bezposrednio z prowadzonymi badaniami i ogo6lnie — dziatalnoscig

naukowa.

Raport rozpoczyna si¢ od prezentacji gltoéwnych wnioskow, po ktérych nastepuje
szczegotowe omowienie wszystkich wynikow sondazu: oceny warunkow pracy na UW,
praktyk dotyczacych rekrutacji na rozne stanowiska naukowe, peinienia roli opiekuna
naukowego 1 stosowania si¢ naukowcow 1 pracodawcy do postulowanych przez Europejska

Karte Naukowca zasad dobrego srodowiska pracy.

ChcielibySmy w tym miejscu serdecznie podzigkowaé wszystkim pracownikom
naukowym i/lub dydaktycznym Uniwersytetu Warszawskiego, ktorzy podje¢li trud udzielenia
odpowiedzi na wszystkie, niekiedy dos¢ szczegdtowe i trudne, pytania ankiety. Niniejszy
dokument mogt powsta¢ dzigki Panstwa zaangazowaniu. Dzigkujemy!

Zespot Pracowni Ewaluacji Jakosci Ksztalcenia
Biuro Innowacji Dydaktycznych



2. Gtébwne wnioski

Stopien realizacji badania ,Europejska Karta Naukowca na Uniwersytecie
Warszawskim” uksztattowat si¢ na poziomie 26,2%.

Wsrod uczestnikow badania dominowaty osoby ze stopniem doktora, stanowily one
45% badanej zbiorowosci. Proporcje migdzy reprezentantami rdznych dziedzin
naukowych (nauk humanistycznych, spotecznych oraz $cistych i przyrodniczych) byty
zblizone do siebie. Przecigtny staz pracy na UW wynidst 15,5 lat. W badaniu wzigto
udziat 57 pracownikéw naukowych, ktorzy nie mieli polskiego obywatelstwa.

Wsrod osob badanych z tytulem zawodowym oraz stopniem doktora lub doktora
habilitowanego przewazaty kobiety, za§ wsrod pracownikow z tytulem profesora
przewazali megzczyzni. WSrdd osob reprezentujacych nauki humanistyczne i spoteczne
przewazaty kobiety, natomiast w§rdd osob reprezentujgcych nauki Sciste i przyrodnicze
dominowali m¢zczyzni.

Warunki pracy

Forma zatrudnienia i dostep do $Swiadczen socjalnych to elementy warunkow pracy,
ktore najczesciej oceniano jako sprzyjajace pracy naukowej. Najgorzej z tego punktu
widzenia wypadato wynagrodzenie.

Dostepnos¢ 1 jako$¢ srodowiska pracy najbardziej odpowiadata osobom z tytutem
profesora, najmniej za§ — magistrom. Ten aspekt warunkow pracy oceniali tez wyzej
naukowcy pracujacy w dziedzinie nauk Scistych i1 przyrodniczych w poréwnaniu do
swoich kolezanek i kolegdw z nauk humanistycznych i spotecznych.

Wsrod kobiet i mezezyzn pracujacych na UW przewazata opinia, ze ich warunki pracy
pozwalajg na zachowanie work-life balance, jednak kobiety byly w tej kwestii bardziej
krytyczne od me¢zczyzn: 32% z nich byto przeciwnego zdania (wsréd mezczyzn odsetek
krytycznie nastawionych wynosit 23%).

Ocena strategii rozwoju kariery zawodowej na UW byla silnie zrdéznicowana ze
wzgledu na pozycje zawodowa: najlepiej ocenialy ja osoby z tytulem profesora
najgorzej — magistrzy.

Ocena réwnosci szans m¢zczyzn 1 kobiet na wszystkich etapach kariery silnie zalezata
od plci. Mezczyzni na ogdt nie widzieli problemu: 73% z nich sadzito, Zze rownos¢ jest
zapewniona. Kobiety dostrzegaty nierd6wnos$ci znacznie czesciej: 33% uznato, ze sg
nierdwnosci, a 41% — ze rd6wno$¢ jest zapewniona.

Badani naukowcy byli podzieleni odnosnie do tego, czy ich praca dydaktyczna ma
zwiazek z pracg naukowa. Najczesciej taki zwigzek dostrzegaty osoby z tytutem
profesora, najrzadziej — magistrzy i doktorzy.

Oceny systemu oceny pracownikow funkcjonujagcego na UW byty na ogédt ponizej
punktu neutralnego (czyli byly raczej niskie), a jedynym aspektem ocenianym nieco



lepiej (Srednia 3,1) byty kryteria oceny. Przekazywanie informacji zwrotnej oceniono
srednio na 2,8, a uwzglednianie specyfiki pracy osoby badanej —na 2,9.

Ocena roli opiekuna naukowego

Wigkszos¢ objetych badaniem nauczycieli akademickich zadeklarowata, ze wypehia
role opiekuna naukowego, natomiast tylko 13% osob stwierdzito, ze znajduje si¢ pod
opieka mentora.

Osoby, ktére miaty opiekunow naukowych, wysoko ocenialy kompetencje swoich
mentorow. Nauczyciele akademiccy bgdacy opiekunami naukowymi w przewazajacej
wiekszosci pozytywnie oceniali wlasne kompetencje do wypetniania tej roli.

Respondenci majacy opiekuna naukowego w przewazajacej wigkszosci pozytywnie
oceniali zasady wspotpracy ze swoim mentorem. Badani korzystajacy ze wsparcia
mentorow doceniali ich role w ksztattowaniu wilasnego rozwoju naukowego i
zawodowego.

Zdecydowana wigkszos¢ pracownikéw bedacych opiekunami naukowymi ma
przekonanie, ze dobrze ustalita zasady wspotpracy ze swoim podopiecznym. Opiekuni
naukowi majg poczucie pozytywnego oddziatywania na rozw6j naukowy i zawodowy
swoich podopiecznych.

Ocena procesu rekrutacji

Najwyzej ocenionym aspektem procesu rekrutacji na stanowiska pracy na UW byly
kompetencje komisji rekrutacyjnych do oceny kandydatow (Srednia 3,7 na skali od 1 do
5), za$ najnizej oceniono mozliwo$¢ poroOwnania stosowanych kryteriow z zasadami
rekrutacji w innych jednostkach, w tym na uczelniach zagranicznych ($rednia 3, czyli
ocena neutralna).

Mezczyzni oceniali otwartos¢ rekrutacji dla osob, ktore miaty przerwe w pracy
naukowej, wyzej niz kobiety (Srednia 3,4 wzgledem 3,1).

Wszystkie badane aspekty procesu rekrutacji na stanowiska pracy na UW zostaty
ocenione wyzej przez przedstawicieli nauk $cistych i1 przyrodniczych niz przez osoby
uprawiajgce nauki humanistyczne i nauki spoleczne. Najwyrazniej rdznice te wida¢ w
przypadku ocen kompetencji komisji rekrutacyjnych do oceny kandydatéw ($rednia 3,9
wzgledem, odpowiednio 3,6 1 3,5).

Badani wskazali wyraznie, ze w procesie rekrutacji na UW, w ktorym uczestniczyli,
wymagany poziom kwalifikacji i staz pracy odpowiadaty potrzebom stanowiska, na
ktore odbywata si¢ rekrutacja (Srednia 4,1 na skali od 1 do 5). W znacznie mniejszym
stopniu zgadzali si¢ ze stwierdzeniem, ze w procesie tym uwzgledniono peten zakres
kwalifikacji 1 kompetencji, w tym ,,migkkich kompetencji” ($rednia 3,3).

Mezczyzni w wigkszym stopniu niz kobiety wskazywali na uwzglednienie ,,mi¢kkich
kompetencji” w procesie rekrutacji, w ktorym uczestniczyli ($rednia 3,5 wzgledem 3,2).

Obcokrajowcy pracujacy na UW w wyraznie wigkszym stopniu niz osoby z polskim
obywatelstwem wskazywali, ze w procesie rekrutacji, w ktorym uczestniczyli,
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uwzgledniano peten zakres kwalifikacji 1 kompetencji kandydata, w tym ,mickkie
kompetencje” (srednia 3,8 wzgledem 3,3).

Jedynie co czwarty respondent zadeklarowal, ze po zakonczeniu procesu rekrutacji
uzyskat informacj¢ zwrotng na temat mocnych i stabych stron swojego podania.

Najwyzszy udziat osob deklarujgcych uzyskanie informacji zwrotnej po rekrutacji na
stanowisko pracy na UW wystapit wérdd osob z tytutem profesora (35%), za$ najnizszy
wsrod osob ze stopniem doktora (20%).

Ponad potowa (56%) badanych zadeklarowata, Zze sg im znane obowigzujace w
macierzyste] jednostce organizacyjnej zasady rekrutacji na stanowiska pracy
naukowcow ze stopniem doktora. Im wyzszy stopien lub tytul naukowy, tym wyzszy
tez udziat badanych deklarujgcych znajomos$¢ tych zasad. Roznice sg bardzo duze:
zasady te znato 28% magistrow, 48% doktorow, 60% doktoréw habilitowanych 1 76%
profesorow.

Przestrzeganie ogolnych zasad i wymagan obowigzujacych naukowcow

Wyniki badan wskazuja, ze powazne naruszenia zasad 1 wymagan zdarzajg si¢ bardzo
rzadko. Najrzadziej dochodzito do naruszen wymagan stawianych przez grantodawcow,
za$ najczescie] — zasad etyki zawodowej 1 przepisow BHP. Opisane tu naruszenia zasad,
w szczegolnosci zasad etyki zawodowej, wskazywaty czesciej osoby starsze stopniem /
tytulem (a wigc najczeséciej rowniez stazem pracy) — przykladowo: 23% profesorow i
35% os6b z tytutem magistra odpowiedziato, ze nigdy nie mieli do czynienia z
naruszeniem zasad etyki zawodowe;j.

Poziom deklarowanej znajomosci zasad i1 przepisow okazat si¢ dos¢ wysoki — $rednie
oceny znajomosci prawie kazdego z badanych zestawow regut przekraczaly 4 (na
pieciopunktowej skali), jedynie znajomos¢ przepisow BHP oceniono $rednio na 3,9.

Naruszenie wolnosci wypowiedzi oraz rézne przejawy dyskryminacji byly réwniez
rzadkie, jednak si¢ zdarzaly. 173 osoby (16% badanych) wskazaty, ze w przeciagu
ostatniego roku zetknely si¢ na UW z sytuacja naruszenia wolnosci ich przekonan lub
wolnosci wypowiedzi. Ponadto, 90 0sob (9%) zetkneto si¢ z jakimkolwiek przejawem
dyskryminacji ze strony przetozonych na UW, przy czym 56 oséb (5%) dotkneta
zaro6wno dyskryminacja, jak naruszenie wolnosci przekonan i/lub wypowiedzi.

Wyniki naszych badan wskazuja, ze pracownicy naukowi Uniwersytetu
Warszawskiego dos¢ czgsto podejmujg rozmaite dziatania popularyzujace wiedze z ich
dziedziny naukowe;j. Blisko potowa zadeklarowata, ze robi to bardzo cze¢sto lub czgsto.

Dzialania na rzecz podnoszenia kwalifikacji dydaktycznych byly nieco czgsciej
deklarowane przez kobiety ($rednia 3,5 na pigciopunktowej skali) niz przez mezczyzn
(Srednia 3,2). Zainteresowanie podnoszeniem kwalifikacji dydaktycznych byto
zwigzane réwniez z posiadanymi stopniami i tytutami: osoby z tytutem magistra
czesciej niz inni podejmowaty tego rodzaju aktywnos¢.



3. Charakterystyka badania i opis
Zbiorowosci

3.1. Charakterystyka badania

Ogolnouniwersyteckie badanie ,,Europejska Karta Naukowca na Uniwersytecie
Warszawskim” byto adresowane do wszystkich nauczycieli akademickich pracujgcych na UW.
Technikg gromadzenia danych w tym przedsiewzigciu byta ankieta internetowa udostepniona
grupie docelowej w systemie Ankieter, ktory jest zintegrowany z USOS-web. Respondenci
mogli udziela¢ odpowiedzi na pytania ankietowe w okresie od 1 do 24 grudnia 2021 roku. W
dniu rozpoczecia badania do grupy docelowej zostaly wystane maile z zaproszeniem do
uczestnictwa w badaniu 1 bezposrednim linkiem do ankiety. Dodatkowo w okresie realizacji
badania do tych osob, ktore jeszcze nie wziety udzialu w badaniu, zostaly wystane maile z

przypomnieniem o mozliwos$ci uczestnictwa w ankiecie.

Ankiete wypehito 1 065 respondentéw sposrod liczacej 4 065 osdb zbiorowosci
nauczycieli akademickich, do ktorych zostato wystane zaproszenie do uczestnictwa w badaniu.
Oznacza to, ze stopien realizacji badania ,,Europejska Karta Naukowca na Uniwersytecie

Warszawskim” uksztaltowal si¢ na poziomie 26,2%.

3.2. Opis zbiorowosci

W ankiecie zadali$my pytania o szereg cech, ktore potencjalnie moga okazac si¢ waznymi
zmiennymi roznicujacymi odpowiedzi badanych. Przy opisie objetej badaniem zbiorowosci juz
na wstepie nalezy wiec zwroci¢ uwage na kilka cech, ktore pozwalajg si¢ zorientowaé w
sktadzie respondentow, i o ktorych mozna przypuszczaé, ze mogg ksztalttowaé¢ odpowiedzi
badanych. Wsréd tych cech respondentdw znajduja si¢ zarowno charakterystyki strukturalne,
opisujgce pozycje badanych na uczelni, jak i ich cechy osobiste. Do pierwszej grupy zmiennych
nalezy zaliczy¢: stopien lub tytut naukowy (zawodowy), dziedzin¢ naukowa, staz pracy; a do

drugiej grupy: ptec¢ i obywatelstwo.

Wsroéd uczestnikow badania dominowaly osoby ze stopniem doktora, stanowily one
45% badanej zbiorowosci. Druga pod wzgledem liczebnosci podzbiorowoscia byli
pracownicy akademiccy ze stopniem doktora habilitowanego, ktorzy stanowili 36% ogotu

badanych. Z kolei osoby z tytulem profesora stanowity 15% respondentow.



Rysunek 3.1 Struktura badanych wedlug stopnia lub tytulu.
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Najmniej liczng podzbiorowos$cig byty osoby z tytutem zawodowym (magistra lub tytulem
rownorzednym) - takich respondentéw byto jedynie 5% wsrod objetych badaniem nauczycieli

akademickich.

Na podstawie odpowiedzi na pytanie o wiodaca dyscypling naukowa swoich badan
respondenci zostali przypisani do trzech glownych dziedzin ksztalcenia: nauk

humanistycznych, nauk spotecznych oraz nauk $cistych i przyrodniczych.

Rysunek 3.2 Struktura badanych wedlug dziedziny naukowe;j.
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W s$wietle zgromadzonego materialu mozna stwierdzi¢, ze w badanej zbiorowosci proporcje

miedzy reprezentantami roznych dziedzin naukowych byly zblizone. Wsrod badanych 35%



reprezentowato nauki humanistyczne, 32% nauki spoleczne, 29% nauki $ciste 1 przyrodnicze.

Zaledwie 4% respondentow nie wskazato swojej wiodgcej dziedziny naukowe;j'.

Bardziej szczegdtowe analizy pokazujg pewne zréznicowanie badanych wedtug stopnia
lub tytutu w poszczegolnych dziedzinach naukowych. W kazdej dziedzinie nauki doktorzy
stanowili dominujgcg cze$¢ sposrdd badanych. Takze udziat doktoréw habilitowanych w

podzbiorowosciach wyodrebnionych wedhug dziedziny naukowej byly zblizony.

Rysunek 3.3 Struktura badanych wedlug stopnia lub tytulu w poszczegoélnych
dziedzinach nauki.
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Nalezy jednak pokresli¢, ze profesorowie mieli relatywnie duzy udzial wsrdd osob
zajmujacych si¢ naukami $cistymi i1 przyrodniczymi — co piaty badany z tej podzbiorowosci. Z
kolei wsrdd nauczycieli akademickich zajmujgcych si¢ naukami humanistycznymi frakcja osob
z tytulem profesora byla najnizsza 1 stanowita tylko 11%. Rdéznice pomiedzy poszczegdlnymi
dziedzinami nauki ujawniajg si¢ takze we frakcjach osob z tytulami zawodowymi. Tacy
respondenci stanowili stosunkowo najwickszy udzial wsrdd pracownikdéw zajmujacych sie¢

naukami humanistycznymi, a najmniejszy w dziedzinie nauk $cistych i1 przyrodniczych.

W objetej badaniem zbiorowosSci przecietny staz pracy respondentow na naszej

uczelni wyniost 15,5 roku pracy. Jednakze uczestnicy badania ankietowego pod wzgledem

! Z uwagi na bardzo malg liczebnos¢ tej kategorii w dalszych analizach, gdzie wykorzystane sg informacje o
dziedzinie naukowej, zostanie ona pominieta.



stazu pracy na UW byli mocno zrdznicowani — warto$¢ odchylenia standardowego stazu pracy

na UW wyniosta 12,9 lat.

Rysunek 3.4 Struktura badanych wedlug stazu pracy na UW.

26 lat i wigcej;
21%

do 5 lat; 26%

od 16 do 25 lat;
19%

od 6 do 15 lat;
33%

W badanej zbiorowosci dominowaty osoby, ktore na naszej uczelni pracowaty od 6 do
15 lat — stanowily one 1/3 badanej zbiorowosci. Osoby o najkrotszym stazu pracy na UW tj. do
5 lat stanowily 26% badanych. Pracownicy o najdtuzszym stazu pracy, czyli nauczyciele
akademiccy, ktérzy na naszej uczelni przepracowali przynajmniej 26 lat stanowili 21%
respondentow. Najmniej liczng podzbiorowoscig byly osoby, ktore przepracowaty od 16 do 25
lat — 19% respondentdow. Mozna wigc powiedzie¢, ze wigkszo$¢ objetych badaniem

pracownikow — 59% — przepracowata nie wigcej niz 15 lat na UW.

Okazato si¢, ze mozna odnotowaé pewne rdznice w przecigtnym stazu pracy wsrod
nauczycieli akademickich reprezentujacych poszczegélne dziedziny nauki. Srednio biorac
najkrdtszym stazem pracy na naszej uczelni charakteryzowali si¢ badani reprezentujgcy nauki

humanistyczne, a najdtuzszym pracownicy z dziedziny nauk spotecznych.



Rysunek 3.5 Przecietny staz pracy w latach na UW wedlug dziedziny naukowej.

16,1
148 155

nauki humanistyczne nauki spoteczne nauki $ciste i przyrodnicze

W badaniu wzielo udzial 57 nauczycieli akademickich, ktorzy nie mieli polskiego
obywatelstwa — stanowili oni 5,4% sposrod wszystkich badanych. Odpowiedzi tej
podzbiorowosci respondentdw sg z pewnoscig interesujace, gdyz przypuszczalnie mogg one
pokazywac opinie 0sob majacych doswiadczenie z zagranicznymi standardami warunkow
pracy. Nalezy jednak podkresli¢, ze jest to bardzo nieliczna podzbiorowos$¢, w zwigzku z czym
wyniki nalezy traktowa¢ jako dane przyblizone, z nalezytg ostroznoscig przy wycigganiu

wnioskow.

Rysunek 3.6 Udzial badanych, ktorzy nie majg polskiego obywatelstwa wedlug stopnia
lub tytutu.

13%

magister lub tytut doktor doktor habilitowany profesor
rownorzedny
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W swietle szczegotowych wynikéw analiz mozna stwierdzi¢, ze relatywnie najwickszy
udziat osoby bez polskiego obywatelstwa mialy wsrod respondentow z tytutem zawodowym
(magistra lub innym réwnorz¢dnym), najnizszy za$ wsrod pracownikow ze stopniem doktora

habilitowanego oraz tytutem profesora.

Udzial pracownikow, ktorzy nie mieli polskiego obywatelstwa, wsrod reprezentantow
poszczegbdlnych dziedzin nauki byt zauwazalnie r6zny. Relatywnie najwigcej takich osob byto
wsrod przedstawicieli nauk humanistycznych — 7%, a najmniej wsrdd reprezentantoéw nauk

spotecznych — 4%.

Przecietny staz pracy na UW respondentéw bez polskiego obywatelstwa byl wyraznie
nizszy od stazu pracy pozostatych badanych. Osoby, ktére deklarowaly brak polskiego
obywatelstwa, na naszej uczelni pracowaly srednio 9,1 roku, woéwczas gdy osoby z polskim

obywatelstwem — ponad 15 lat.

Wyniki przeprowadzonych analiz pokazuja, ze wsrod uczestnikow badania nieznacznie
przewazaty kobiety, ktore stanowity 53,8% badanych, za§ mezczyzni stanowili 45,5% wsrod
respondentow, pozostate 0,8% stanowily osoby, ktoére w pytaniu o pte¢ odpowiedziaty ,,inna

sytuacja”.

W badanej zbiorowos$ci struktura badanych wedlug plci byla odmienna w

podzbiorowosciach respondentéw roznigcych si¢ stopniem lub tytutem.

Rysunek 3.7 Struktura badanych wedlug plci oraz stopnia lub tytulu.

2% 1% 0% 1%
38% 39% 48% inna sytuacja
63%
mezczyzna
m kobieta

magister lub tytut doktor doktor profesor
rownorzedny habilitowany
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O ile wsrod osob z tytulem zawodowym oraz stopniem doktora lub doktora
habilitowanego przewazaly kobiety, to wsrod pracownikéow z tytulem profesora

przewazali mezczyzni.

Roéwniez struktura badanych wedlug plci wyraznie réznila si¢ w zaleznoS$ci od
dziedziny nauki.

Rysunek 3.8 Struktura badanych wedlug plci oraz dziedziny nauki.

0% 1% 1%
38% inna sytuacja
0,
47% 56%
mezczyzna
m kobieta

nauki nauki spofeczne nauki Sciste |
humanistyczne przyrodnicze

Najwyzszy udziat kobiet wystepowat wsrod pracownikéw akademickich zajmujacych sie
naukami humanistycznymi. W$rod oséb reprezentujacych nauki spoteczne takze przewazaly
kobiety, cho¢ ich udziat byt wyraznie nizszy niz wsrod przedstawicieli nauk humanistycznych.

Natomiast wsrod osob reprezentujacych nauki Sciste 1 przyrodnicze dominowali mezczyzni.
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4. Warunki pracy na UW

4.1. Ocena wybranych aspektow warunkow pracy na UW w kontekscie
pracy naukowej

Europejska Karta Naukowca (EKN) powstata gtownie w celu stworzenia srodowiska pracy
sprzyjajacego rozwojowi badan naukowych. Chodzi o to, by grantodawcy i1 pracodawcy
naukowcow stwarzali 1 utrzymywali takg kulture¢ pracy, w ktoérej ceni si¢, motywuje i
wspomaga zarowno grupy badawcze, jak poszczegdlne osoby oraz zapewnia im odpowiedni

materialy 1 wsparcie pozwalajace na efektywng prace naukowa.

Z tego wzgledu badanie PEJK dotyczace sposobu realizacji EKN na Uniwersytecie
Warszawskim zaczynato si¢ od szeregu pytan o rozne aspekty wspomnianego srodowiska pracy
— od warunkow do pracy naukowej, poprzez mozliwosci godzenia zycia zawodowego i

prywatnego (tzw. work-life balance), do strategii rozwoju zasobow ludzkich.

Praca naukowa — jak kazda dziatalno$¢ tworcza — wymaga znacznego zaangazowania
zasobow intelektualnych. Sprzyjajace temu warunki pracy to takie, w ktorych naukowiec moze
skupi¢ si¢ na wykonywaniu swojego zadania 1 nie musi po§wigca¢ zbyt wiele energii na inne

problemy — np. kwestie formalne lub poszukiwanie dodatkowych zrodet dochodu.

Rysunek 4.1. Ocena* tego, w jakim stopniu poszczegolne elementy warunkéw pracy na
UW sprzyjaja pracy naukowej.

dostepnos¢ i jakos¢ srodowiska pracy
(infrastruktura, sprzet, warunki lokalowe)

w
—_

forma zatrudnienia 41

29

system finansowania badan na UW

wynagrodzenie 2,6

dostep do $wiadczen socjalnych 34

* Srednie dla pieciopunktowej skali, w ktérej 1 oznacza ,zdecydowanie nie sprzyja’, a 5 — ,zdecydowanie sprzyja’.
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Przy pieciopunktowej skali ,,3” jest warto$cig neutralng, mozna wigc stwierdzi¢, ze dos¢
dobre oceny wystawiono formie zatrudnienia, powyzej wartosci neutralnej oceniono takze
dostep do §wiadczen socjalnych, a w poblizu neutralnej — jako$¢ srodowiska pracy (sprzet,
infrastrukture itp.) oraz system finansowania badan na UW. Wynagrodzenie to najstabszy

element warunkéw pracy na UW.

Warto takze zwroci¢ uwage na to, ze na zaprezentowane tu oceny ma wpltyw pozycja
0s0b badanych w uniwersyteckiej strukturze spotecznej. W szczegolnosci, ocena dostepnosci i
jakosci sprzetu 1 infrastruktury byta dos¢ wyraznie zroznicowana ze wzgledu na stopien lub
tytut zawodowy oraz dziedzing naukowg (Rys. 4.2 1 4.3). Osoby badane z tytutem profesora
oceniatly te jakos$¢ najwyzej, a z tytutem magistra — najnizej. To moze oznaczac, ze rézne grupy
maja zroznicowany dostep do infrastruktury, ale rowniez — ze najmlodsi (stopniem i

rownoczes$nie wiekiem) pracownicy majg wyzsze oczekiwania.

Rysunek 4.2. Rozklad ocen tego, w jakim stopniu dostepnosé i jakos¢ sSrodowiska pracy
na UW sprzyja pracy naukowej — w podziale wedlug tytulu zawodowego.

m magister lub tytut rownorzedny doktor doktor habilitowany profesor
0 30%
28% 0% » ’ 27%
22% ° 22% 22% 22%
0 o, 18%
15% 14% 14% 15% 17% 17% 15%
11% 11%
1 - zdecydowanie nie 2 3 4 5 - zdecydowanie
sprzyja sprzyja

Osoby pracujgce w dziedzinie nauk $cistych 1 przyrodniczych wyroznialy si¢ wysokimi
ocenami jakosci 1 dostepnos$ci infrastruktury badawczej. Przedstawiciele nauk spotecznych i
humanistycznych czesciej byli sktonni wystawia¢ niskie oceny — zdaniem 46% badanych z
nauk humanistycznych i1 44% z nauk spotecznych jakos¢ infrastruktury nie sprzyja dziatalnosci
naukowej (w tym zdaniem 21% humanistow 1 16% przedstawicieli nauk spolecznych —

zdecydowanie nie sprzyja).
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Rysunek 4.3. Rozklad ocen tego, w jakim stopniu dostepnosé i jakos¢ sSrodowiska pracy
na UW sprzyja pracy naukowej — w podziale wedlug dziedziny naukowej.

m nauki humanistyczne nauki spoteczne nauki Sciste i przyrodnicze

28% 30% o
o
25%
23%
21% 22% 20% 20%

189%
16% 15% ’ 15%
12%
2 3 4

1 - zdecydowanie nie 5 - zdecydowanie
sprzyjaja sprzyjaja

Mozna przypuszczaé, ze niskie oceny wystawione przez przedstawicieli nauk
spotecznych i humanistycznych wynikajg gldwnie z nieodpowiednich warunkow lokalowych
— wydziaty prowadzace badania w tych dziedzinach cze¢sto mieszczg si¢ w starych budynkach.
Réwnoczesnie naukowcy ci nie potrzebuja na ogdét specjalistycznego sprzg¢tu (np.

laboratoryjnego), a ich jedynym ,,sprzgtem” sg Sciany, biurka i krzesta, ewentualnie komputery.

Nalezy takze odnotowaé, ze wszystkie omawiane tu elementy $rodowiska pracy, z
wyjatkiem dostepnosci do §wiadczen socjalnych i formy zatrudnienia, byly oceniane gorzej
przez kobiety niz przez me¢zczyzn. Najwieksza rdéznica migdzy Srednimi ocenami w obu
grupach wyroznionych ze wzgledu na pte¢ dotyczyta dostgpnosci i jakosci sSrodowiska pracy —
1roznica ta nie znikata przy kontroli dziedziny naukowej, tj. we wszystkich dziedzinach kobiety

oceniajg t¢ jakos¢ nizej niz mezczyzni (patrz Aneks, tab. 4.1.).

Osoby nieposiadajace polskiego obywatelstwa wystawiaty natomiast na ogot wyzsze
oceny niz Polacy. Najwigksza roznica dotyczyta systemu finansowania badan, a przy ocenie
dostgpu do doswiadczen socjalnych praktycznie nie bylo réznicy (patrz Aneks, tab.4.1).
Obcokrajowcow, ktorzy odpowiedzieli na ankiete, byto niewielu 1 w ogole stanowig oni
niewielki odsetek pracownikow UW. Najprawdopodobniej zazwyczaj sg zatrudniani na
szczegOlnych warunkach — w ramach juz dzialajacych projektow badawczych, ktorych
nierzadko sg wspotautorami. Nic wiec dziwnego, ze sg przeci¢tnie bardziej niz Polacy

zadowoleni ze swoich warunkéw pracy.
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4.2. Mozliwosc¢ zachowania work-life balance na Uniwersytecie
Warszawskim

Mozliwos¢ pogodzenia rozwoju zawodowego 1 zycia prywatnego (ze szczegdlnym
naciskiem na zycie rodzinne) to bardzo wazny element ,,dobrego” srodowiska pracy. Na
Uniwersytecie Warszawskim t¢ kwesti¢ oceniano umiarkowanie pozytywnie — 45% badanych
uznato, ze warunki pracy sprzyjaja zachowaniu réwnowagi pracy z zyciem prywatnym oraz

posiadaniu dzieci, natomiast 29% bylo przeciwnego zdania (Rys. 4.4.)

Rysunek 4.4. Rozklad ocen warunkéw pracy na UW z punktu widzenia mozliwosci
godzenia zycia zawodowego i osobistego, w tym posiadania dzieci.

26% 26%

1 - zdecydowanie nie 2 3 4 5 - zdecydowanie tak

Posiadanie dzieci oznacza wigksze obcigzenie zazwyczaj dla kobiet — szczegdlnie w
sytuacji, kiedy dzieci sg mate. Wida¢ to wyraznie, kiedy poréwnujemy oceny mozliwosci
godzenia zycia zawodowego 1 osobistego wystawione przez przedstawicieli obu pici (Rys.
4.5.). Nalezy rownoczesnie odnotowac, ze zarowno wsrod kobiet, jak wsrod mezczyzn
przewaza opinia (wsroéd kobiet nieznacznie), ze warunki pracy na UW sprzyjaja zachowaniu
work-life balance. Sadzi tak 39% kobiet i 55% me¢zczyzn, za$ przeciwnego zdania jest 32%

kobiet 1 23% mezczyzn.
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Rysunek 4.5. Rozklad ocen warunkéw pracy na UW z punktu widzenia mozliwosci
godzenia zycia zawodowego i osobistego, w tym posiadania dzieci — w podziale wedlug
plci.

m kobieta mezczyzna

29% 30%

1 - zdecydowanie nie 2 3 4 5 - zdecydowanie tak

Interesujacy jest rodzaj zalezno$ci omawianej tu opinii od stopnia naukowego czy tytulu
zawodowego (Rys. 4.6). Osoby z tytulem magistra niemal rownie czegsto uwazaja, ze warunki
pracy ,,zdecydowanie sprzyjaja” (26%), jak ,,zdecydowanie nie sprzyjaja” (23%) godzeniu
pracy zawodowe] 1 zycia rodzinnego. Osoby z tytulem profesora natomiast najczescie]
wystawiaja temu aspektowi warunkow pracy wysokie oceny (58% profesorow uwaza, ze

warunki pracy sprzyjaja work-life balance).

Rysunek 4.6. Rozklad ocen warunkéw pracy na UW z punktu widzenia mozliwosci
godzenia zycia zawodowego i osobistego, w tym posiadania dzieci — w podziale wedlug
posiadanych stopni i tytulow.

m magister lub tytut réwnorzedny doktor doktor habilitowany profesor
35%
29%
3% 25% 27% 259 2% 26% -
19% 19% 20% 19% 18% 18%
6% 7% % .
1 - zdecydowanie nie 2 3 4 5 - zdecydowanie tak
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4.3. Ocena strategii rozwoju kariery zawodowej

Rozktad ocen obowigzujacej na UW strategii rozwoju zawodowego jest bliski do
symetrycznego, z niewielkg przewaga ocen pozytywnych (37%) nad negatywnymi (33%).
Badanych zapytano, w jakim stopniu ta strategia sprzyja rozwojowi naukowemu (Rys. 4.7.).

Rysunek 4.7. Rozklad ocen strategii rozwoju kariery zawodowej na UW — czy sprzyja
rozwojowi naukowemu.

29% 28%

1 - zdecydowanie nie 2 3 4 5 - zdecydowanie
sprzyja sprzyja

Oceny tego aspektu warunkéw pracy sg wyraznie zréznicowane ze wzgledu na pozycje
zawodowg respondenta, reprezentowang przez posiadane stopnie i1 tytuly. Najnizsze oceny
wystawiaty osoby z tytulem magistra, a najwyzsze — profesorowie. Prezentujemy to na Rys.

4.8.

Rysunek 4.8. Ocena strategii rozwoju kariery zawodowej na UW — czy sprzyja
rozwojowi naukowemu. Rozklad odpowiedzi w podziale wedlug posiadanych stopni i
tytulow.

m magister lub tytut rownorzedny doktor doktor habilitowany profesor
43% 45%
34%
0, 0,
27% 26% 29% 0 29%
20% 20% 20% 2%
139 139
12% 99, g0 " 1% 10% gop "
-
1 - zdecydowanie nie 2 3 4 5 - zdecydowanie
sprzyja sprzyja

Odnotowano tez niewielkie zroznicowanie ocen ze wzgledu na pte¢ (kobiety nieco gorze;j

od me¢zczyzn oceniaty strategie rozwoju zawodowego: Srednia ocen kobiet 2,9, a mezczyzn —
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3,2 ) oraz na dziedzin¢ naukow3 (z ogdlnego trendu wyrdzniaty si¢ nauki $ciste 1 przyrodnicze,
ktorych przedstawiciele oceniali uniwersytecka strategi¢ rozwoju zawodowego wyraznie wyzej
niz inni: §rednia ocen przedstawicieli nauk $cistych i przyrodniczych wyniosta 3,3, podczas,

gdy w pozostalych dziedzinach nie przekraczata 3,0.).

4.4. Ocena rownosci szans kobiet i mezczyzn

Bardzo wazng kwestig jest spoteczny odbior rownosci szans mezczyzn 1 kobiet na
kolejnych etapach kariery zawodowej. Uniwersytet jako instytucja doktada wszelkich staran,
zeby te rowno$¢ zapewnié, jednak faktyczna realizacja tego postulatu zalezy w znacznym
stopniu od zachowania konkretnych ludzi i podejmowania konkretnych decyzji w réznych

sytuacjach.

Pytanie o to, w jakim stopniu kobiety i m¢zczyzni majg zapewnione rowne szanse na
kolejnych etapach kariery zawodowej na UW, jest w istocie pytaniem o spoleczny odbior

uczelnianej praktyki, a nie rozwigzan instytucjonalnych.

Z punktu widzenia ogotu oséb uczestniczacych w badaniach sytuacja przedstawia si¢
do$¢ pozytywnie: 56% uwaza, ze rbwne szanse sg zapewnione, w tym 30% sadzi, ze ,,w bardzo

wysokim stopniu” i jest to odpowiedz najczestsza (Rys. 4.9).

To zagadnienie wyglada jednak zupelinie inaczej w oczach kobiet niz w oczach mezczyzn.
O zapewnianiu rownosci szans przekonanych jest az 73% me¢zczyzn 1 41% kobiet. Przeciwnego
zdania (ze réwnos¢ szans jest zapewniona w bardzo matym lub w matym stopniu) jest 33%
kobiet 1 10% mezczyzn. Warto odnotowac, ze rowniez wsrdd kobiet przewaza opinia o
zapewnianiu rownos$ci szans nad opinig o jej braku, ale przewaga jest niewielka, a najczesciej
wskazywana jest opinia neutralna (Srodek skali). Mezczyzni natomiast najczesciej sadza, ze

rownos$¢ jest zapewniona ,,w bardzo wysokim stopniu” (Rys. 4.10).
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Rysunek 4.9. Rozklad ocen stopnia zapewnienia rownosci szans kobiet i me¢zczyzn na
kolejnych etapach kariery zawodowej.

30%

1 - w bardzo niskim 2 3 4 5 - w bardzo wysokim
stopniu stopniu

Rysunek 4.10. Rozklad ocen stopnia zapewnienia rownosci szans kobiet i mezczyzn na
kolejnych etapach kariery zawodowej — w podziale wedlug plci.

H kobieta mezczyzna
46%

26% 27% 25% 27%

1 - w bardzo niskim 2 3 4 5 - w bardzo wysokim
stopniu stopniu

Jesli spojrzymy na percepcje rownosci szans mezczyzn i kobiet z punktu widzenia
srednich ocen, okaze si¢, ze najwicksze dysproporcje migdzy ocenami wystawianymi przez
mezcezyzn 1 przez kobiety wystepuja w dziedzinie nauk spotecznych: srednia ocen m¢zczyzn
jest o 1,19 punktu wyzsza od $redniej ocen kobiet. W naukach $cistych analogiczna rdéznica

wynosi 0,82 pkt, a w naukach humanistycznych — 0,63.

4.5. Ocena wsparcia organizacyjnego swiadczonego pracownikom
przez Uczelnie

Uniwersytet Warszawski zapewnia pracownikom réznego rodzaju wsparcie organizacyjne,
ktore powinno sprzyja¢ efektywnej pracy naukowej 1 wplywaé pozytywnie na rozwoj
zawodowy pracownikow. Jest to zgodne z zasadami Europejskiej Karty Naukowca, wedlug
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ktorej ,,naukowcy powinni szuka¢ mozliwosci stalego rozwoju poprzez aktualizacje i

poszerzanie zakresu swoich umiejetnosci 1 kwalifikacji”.
W badaniu prosiliSmy o ocen¢ trzech gtéwnych kierunkow takiego wsparcia:

1) Dotyczacego szeroko pojetego rozwoju zawodowego 1 rozwoju kompetencji
(doradztwo zawodowe, podnoszenie kwalifikacji zawodowych);

2) Dotyczacego czerpania korzysci z prowadzonych badan (materialnych lub
niematerialnych);

3) Dotyczacego rozwigzywania problemow i konfliktow.

Srednie oceny wszystkich rodzajéow wsparcia prezentujemy na Rys. 4.11. Tylko dwa
aspekty zostaly ocenione powyzej punktu neutralnego — wsparcie na rzecz uznania autorstwa
badan, w ktére pracownik mial rzeczowy wktad i wsparcie na rzecz podnoszenia kwalifikacji
zawodowych. Pozostate rodzaje wsparcia oceniono raczej do$¢ nisko — tj. ponizej 3, co jest

oceng neutralng.

Rysunek 4.11. Ocena* wsparcia zapewnianego pracownikom przez Uczelni¢ z punktu
widzenia rozwoju zawodowego pracownikéw

na rzecz prowadzenia przez Panig/Pana badan

poza macierzysta jednostkg organizacyjng, 28

na rzecz podnoszenia przez Panig/Pana

kwalifikacji zawodowych 32

w zakresie doradztwa zawodowego 2,5

na rzecz czerpania przez Panig/Pana korzysci, jesli

tylko wyniki Pani/Pana badan sg wykorzystywane 28

na rzecz uznania Pani/Pana wspofautorstwa

badan, w ktére miat(a) Pani/Pan rzeczowy wkfad 36

w rozwigzywaniu problemdw i konfliktow 3,0

* Srednie dla pieciopunktowej skali, w ktérej 1 oznacza ,bardzo ztg”, a 5 — ,bardzo dobrg” ocene.

Przedstawione oceny okazaty si¢ w niewielkim stopniu zréznicowane ze wzgledu na ptec,

stopnie i tytuty oraz dziedzing naukowg. Warto jedynie odnotowac, ze osoby z tytulem magistra
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wyroznialy si¢ szczegolnie niskimi ocenami wsparcia na rzecz prowadzenia badan poza wtasng
jednostka macierzystg (2,6 — gdy wsrdd pozostatych grup wyrdéznionych ze wzgledu na stopnie
1 tytuly byto to ok. 2,8) oraz w zakresie podnoszenia kwalifikacji i doradztwa zawodowego (2,2
— gdy wsrdd pozostatych byto to ok. 2,6). Ponadto, wszystkie badane aspekty zostaty nieco
wyzej ocenione przez pracownikéw zagranicznych niz przez Polakow. Nie byly to jednak

bardzo wyrazne roznice (nie przekraczaty 0,3 na pieciopunktowej skali).

4.6. Ocena wpltywu pracownikow na decyzje podejmowane w ramach
jednostki organizacyjnej

Europejska Karta Naukowca uznaje za pozadane uczestnictwo naukowcéw w procesie
podejmowania decyzji przez ich pracodawcow: ,,(...) pracodawcy naukowcdéw powinni uznaé
za w pelni uzasadnione, a wrecz pozadane, prawo naukowcoOw do posiadania przedstawicieli
we wiasciwych organach informacyjnych, konsultacyjnych i decyzyjnych w instytucjach, w
ktorych pracuja, w celu ochrony i reprezentowania indywidualnych i zbiorowych interesow

naukowcow jako profesjonalistoéw oraz aktywnego wigczenia si¢ w prace instytucji”.

Biorac to pod uwagg, poprosilismy badanych pracownikéw naukowych o ocene wptywu,
jaki majg na decyzje podejmowane w ramach swojej jednostki organizacyjnej. Odpowiedzi
roztozyly si¢ niemal rownomiernie (Rys. 4.12), jedynie najwyzszg ocen¢ ,,bardzo duzy wptyw”

wskazato wyraznie mniej badanych niz pozostate.

Rysunek 4.12. Rozklad ocen wplywu na decyzje poodejmowane w ramach jednostki
dydaktycznej

27%

1 - brak wptywu 2 3 4 5 - bardzo duzy
wplyw
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Zgodnie z oczekiwaniami, postrzeganie wilasnego wpltyw na decyzje w jednostkach
zalezy od pozycji zawodowej — najwickszy maja profesorowie, a najmniejszy — osoby z tytutem

magistra.

Rysunek 4.13. Ocena* wplywu na decyzje poodejmowane w ramach jednostki
dydaktycznej w podziale wedlug posiadanych stopni i tytulow

29

magister lub tytut doktor doktor habilitowany profesor
réwnorzedny

* Srednie dla pigciopunktowej skali, w ktérej 1 oznacza ,brak wptywu”, a 5 — ,bardzo duzy wptyw”.

Wsrdéd osob z tytutem profesora co pigta (20%) ocenita swoj wptyw na decyzje jako
,bardzo duzy”, a kolejne 31% — jako duzy. Doktorzy 1 doktorzy habilitowani najczesciej
wskazywali §rodek skali (28% w kazdej z tych grup), natomiast wsrdd osob z tytutem magistra

64% ocenito, ze maja maty wptyw na decyzje (w tym 30% — ,,brak wplywu”).

4.7. Relacje miedzy praca dydaktyczna a praca naukowa

Europejska Karta Naukowca traktuje nauczanie jako jeden ze sposoboOw upowszechniania
wiedzy 1 z tego wzgledu nalezy — zdaniem autorow EKN — postrzegac je jako cenng mozliwos¢
w ramach $ciezki rozwoju naukowcoOw. Aby tak byto, praca dydaktyczna powinna mie¢ $cisty
zwiazek z praca naukowa — stad pytanie ankiety o to, w jakim stopniu na Uniwersytecie
Warszawskim obowigzki dydaktyczne sg realizowane w sposob, ktory sprzyja prowadzonej

przez respondenta pracy naukowe;j.

Opinie dotyczace tego zagadnienia byty podzielone, z lekka przewaga procentowa oséb
przekonanych, ze prowadzona przez nich praca dydaktyczna sprzyja ich pracy naukowej (Rys.
4.14.) — $rednia ocena dla ogétu badanych pracownikdéw nieznacznie przekraczala poziom

neutralny 1 wynosita 3,1.
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Rysunek 4.14. Rozklad ocen tego, w jakim stopniu praca dydaktyczna sprzyja pracy
naukowej.

26%

1 - zdecydowanie nie 2 3 4 5 - zdecydowanie tak

Przedstawione opinie byty zréznicowane zarowno ze wzgledu na pozycje zawodowsg
(posiadane stopnie i tytuty), jak i na dziedzing naukowg. Wynika z tego, ze osoby z tytulem
profesora czesciej niz inni pracownicy prowadza zajecia, ktore wigaza sie z ich badaniami
naukowymi oraz — ze o taki zwigzek latwiej jest w humanistom i przedstawicielom nauk
spolecznych niz przedstawicielom nauk S$cistych i przyrodniczych (Rys. 4.15. 1 4.16.).
Srednie oceny dla wyrdznionych dziedzin naukowych wynosity: 3,3 dla nauk

humanistycznych, 3,2 dla nauk spotecznych i 2,9 dla nauk $cistych 1 przyrodniczych.

Rysunek 4.15. Rozklad ocen tego, w jakim stopniu praca dydaktyczna sprzyja pracy
naukowej — w podziale wedlug posiadanych stopni i tytulow.

m magister lub tytut rwnorzedny doktor doktor habilitowany profesor
33%
0 27%
- 26% 24% 23% - 24% 26% 949, 0
20% 199 20% 199 " ° 20%
14% 0
11% ° 11% 13%
5% .

1 - zdecydowanie nie 2 3 4 5 - zdecydowanie tak
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Rysunek 4.16. Rozklad ocen tego, w jakim stopniu praca dydaktyczna sprzyja pracy
naukowej — w podziale wedlug dziedziny naukowej.

m nauki humanistyczne nauki spoteczne nauki Sciste i przyrodnicze
o 28%
o5, 2% =
24%
22% 21% 2% 219
18%  q70, 19% 18%
14% 13%
11% I I ’
1 - zdecydowanie nie 5 - zdecydowanie tak

4.8. Opinie o systemie oceny pracownikow

EKN zaleca przeprowadzanie przez pracodawcoéw regularnej oceny wynikéw zawodowych
naukowcow. Przy tym mowa tam jest o niezaleznych komisjach dziatajacych wedtug
przejrzystych kryteriow oraz wspomina si¢, ze w przypadku starszych pracownikéw pozadane

bylyby komisje migdzynarodowe.

Oceny systemu oceny pracownikow funkcjonujacego na UW byly na ogol ponizej
punktu neutralnego (czyli byly raczej niskie), a jedynym aspektem ocenianym nieco lepiej
(Srednia 3,1) byly kryteria oceny. Przekazywanie informacji zwrotnej oceniono Srednio
na 2,8, a uwzglednianie specyfiki pracy osoby badanej — na 2,9. Rozklady ocen
przedstawiamy na rysunkach 4.17-19. Warto zauwazy¢, ze sa one niemal symetryczne, a
najczesciej wskazywany jest srodek skali, co moze $§wiadczy¢ o braku uksztalttowanej opinii o

tych zagadnieniach.
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Rysunek 4.17. Rozklad ocen kryteriow oceny pracownikow.

32%

27%

1 - zdecydowanie Zle 2 3 4 5 - zdecydowanie
dobrze

Rysunek 4.18. Rozklad ocen przekazywania informacji zwrotnej o ocenie pracownika.

31%

1 - zdecydowanie Zle 2 3 4 5 - zdecydowanie
dobrze

Rysunek 4.19. Rozklad ocen uwzgledniania specyfiki pracy osoby ocenianej w systemie
oceny pracownikow.

31%

1 - zdecydowanie Zle 2 3 4 5 - zdecydowanie
dobrze

Przedstawione tu oceny byly w niewielkim stopniu zroznicowane ze wzgledu na pozycje

zawodow3 (stopnie i tytuly) oraz dziedzin¢ naukowg. Z ogolnego trendu wyrozniaty si¢ osoby
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z tytulem profesora, ktére wszystkie elementy systemu oceny pracownikoOw oceniaty wyzej niz
pozostate osoby (patrz Aneks, tab. 4.2.).

Wyroézniali si¢ takze pracownicy zajmujgcy si¢ naukami $cistymi i przyrodniczymi,
ktorym system ocen podobatl si¢ nieco bardziej niz innym pracownikom. Nie byly to jednak

duze roznice (patrz Aneks, tab. 4.3.).
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5. Rekrutacja na stanowiska pracy na
uUw

5.1. Ocena wybranych aspektow procesu rekrutacji na stanowiska
pracy na UW

Jednym z kluczowych zagadnien objetych Europejskg Karta Naukowca jest rekrutacja
pracownikow naukowych. Wskazuje ona na potrzebe jasnego okreslenia standardow
przyjmowania naukowcow do pracy przez pracodawcow i grantodawcoéw. Ponadto standardy

te powinny utatwia¢ dostep naukowcom powracajagcym do kariery naukowe;.

Rekrutacja na stanowiska naukowe jest na tyle istotnym zagadnieniem, ze wymagania
okreslone w EKN sg uzupeliane przez osobny dokument — Kodeks postepowania przy
rekrutacji pracownikow naukowych. Wsrod wskazan dotyczacych procedur rekrutacji
okreslonych w Kodeksie, oprocz wspomnianej juz przejrzystosci, znajduje si¢ takze otwarto$¢
1 efektywnos$¢, a takze postulat, by procedury rekrutacji byly mozliwe do poréwnania na

poziomie mi¢dzynarodowym.

Duzy nacisk potozony jest takze na dobor cztonkéw komisji dokonujacej wyboru sposrod
kandydatow. Komisja ta powinna sktada¢ si¢ z osdb o roéznorodnych doswiadczeniach
pozwalajacych na ocen¢ kandydatéw. Ponadto cztonkowie komisji powinni by¢ wiasciwie

przeszkoleni.

Kodeks podkresla rowniez, ze odstgpstwa od porzadku chronologicznego w zyciorysie
czy przerwy w przebiegu kariery powinny by¢ postrzegane w kategorii ewolucji kariery
naukowej, a przez to moga stanowi¢ wklad w rozwo6j zawodowy 1 by¢ wyrazem
wielowymiarowos$ci $ciezki kariery. Podobnie powinna by¢ postrzegana takze mobilnosc¢,
obejmujaca nie tylko zmiang¢ kraju czy regionu, ale tez pobyt w innym $rodowisku naukowym

czy zmiang dyscypliny naukowe;.

Powyzsze postulaty znalazty odzwierciedlenie w pytaniach przeprowadzonego badania
sondazowego. Uczestnicy badania byli proszeni o dokonanie oceny pigciu aspektow rekrutacji

na stanowiska pracy na Uniwersytecie Warszawskim:

e przejrzystosci 1 jednoznacznosci stosowanych kryteriow,
e mozliwosci poréwnania stosowanych kryteriow z zasadami rekrutacji w innych

jednostkach, w szczegolnosci na uczelniach zagranicznych,
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e otwarto$ci rekrutacji dla osob spoza jednostki organizacyjnej,
e otwarto$ci rekrutacji dla oséb, ktore miaty przerwe w pracy naukowe;,

e kompetencji komisji rekrutacyjnych do oceny kandydatéw.

Ocena byta dokonywana na skali od 1 do 5, gdzie 1 oznaczato ,,bardzo zle”, a 5 oznaczato
,bardzo dobrze”. Ponizszy wykres przedstawia S$rednie ocen poszczegodlnych aspektow

rekrutacji.

Rysunek 5.1. Oceny* wybranych aspektow procesu rekrutacji na stanowiska pracy na
UW.
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* - §rednia dla pigciopunktowej skali, na ktérej 1 oznaczato ,bardzo zle”, a 5 oznaczato ,bardzo dobrze”

Najwyzej ocenionym aspektem procesu rekrutacji na stanowiska pracy na UW byly
kompetencje komisji rekrutacyjnych do oceny kandydatéw (Srednia 3,7 na skali od 1 do
5), za$ najnizej oceniono mozliwos¢ poréwnania stosowanych kryteriow z zasadami
rekrutacji w innych jednostkach, w tym na uczelniach zagranicznych (Srednia 3, czyli
ocena neutralna). Pozytywnie (ze srednimi 3,4) oceniono przejrzysto$¢ i jednoznaczno$¢
stosowanych kryteriow oraz otwartos¢ rekrutacji dla osob spoza jednostki organizacyjne;j.
Srednia ocen otwarto$ci rekrutacji dla osob, ktore miaty przerwe w pracy naukowej, wyniosta

3,2, a zatem byta bliska $rodka skali.
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W przypadku tego ostatniego aspektu daje si¢ zauwazy¢ réznice ocen dokonywanych
przez kobiety 1 przez mezczyzn. Ponizszy wykres przedstawia zestawienie ocen

poszczegbdlnych aspektow rekrutacji dokonywanych przez te grupy.

Rysunek 5.2. Oceny* wybranych aspektow procesu rekrutacji na stanowiska pracy na
UW wsrod kobiet i mezczyzn.
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* - §rednia dla pigciopunktowej skali, na ktérej 1 oznaczato ,bardzo zle”, a 5 oznaczato ,bardzo dobrze”

Mezczyzni oceniali otwartos¢ rekrutacji dla oséb, ktére mialy przerwe w pracy
naukowej, wyzej niz kobiety (Srednia 3,4 wzgledem 3,1). Jednym z mozliwych wyjasnien
odmiennych ocen jest roznica do$§wiadczen — wsrod przyczyn przerw w pracy naukowej
wyr6zni¢ mozna urlop macierzynski. W przypadku wszystkich pozostatych aspektéw rekrutacji
oceny dokonywane przez me¢zczyzn byly nieco wyzsze niz te dokonywane przez kobiety, ale

roznice te sg nieduze lub zgota pomijalne.

Jeszcze wyrazniejsze roznice ocen daje si¢ zaobserwowal przy poroOwnaniu ocen
dokonywanych przez osoby z poszczeg6élnych dziedzin nauki. Wyniki przedstawione sg na

ponizszym wykresie.

30



Rysunek 5.3. Oceny* wybranych aspektow procesu rekrutacji na stanowiska pracy na
UW w podziale wedlug dziedziny nauki.
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* - §rednia dla pigciopunktowej skali, na ktérej 1 oznaczato ,bardzo zle”, a 5 oznaczato ,bardzo dobrze”

Wszystkie badane aspekty procesu rekrutacji na stanowiska pracy na UW zostaly
ocenione wyzej przez przedstawicieli nauk Scistych i przyrodniczych niz przez osoby
uprawiajace nauki humanistyczne i nauki spoleczne. Najwyrazniej réznice te wida¢ w
przypadku ocen kompetencji komisji rekrutacyjnych do oceny kandydatéw (Srednia 3,9
wzgledem, odpowiednio 3,6 i 3,5). Nieco mniejsze roznice obserwujemy w przypadku ocen
otwartosci rekrutacji dla osoOb spoza jednostki organizacyjnej oraz przejrzystosci i
jednoznacznos$ci stosowanych kryteriow. W przypadku ocen otwartosci rekrutacji dla osob z
przerwg w pracy naukowej oraz mozliwo$ci porownania kryteriow z zasadami rekrutacji w

innych jednostkach obserwowane rdznice mi¢dzy dziedzinami ksztalcenia sg niewielkie.

5.2. Poziom uwzglednienia kwalifikacji w procesie rekrutacji

Kodeks postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych wskazuje, ze w procesie
doboru kadr powinien by¢ uwzgledniany caty zakres do$wiadczenia kandydatéw. Poza
potencjatem naukowym kandydatéw nalezy bra¢ pod uwage takze ,,migkkie kompetencje”, jak
kreatywno$¢ czy poziom niezaleznosci. Takze w przypadku kwalifikacji akademickich i1

zawodowych powinny by¢ uwzgledniane zaréwno kwalifikacje formalne, jak i nieformalne.
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Kodeks wskazuje tez, ze wymagany poziom kwalifikacji oraz staz pracy powinny by¢
dostosowane do potrzeb stanowiska, nie powinny za§ by¢ wykorzystywane jako bariera w

przyjeciu do pracy.

Badanym zadano dwa pytania dotyczace kwalifikacji, jakie byly uwzgledniane w
procesie rekrutacji na UW, w ktorym uczestniczyli. Pierwsze z nich dotyczyto uwzglgdnienia
pelnego zakresu kwalifikacji 1 kompetencji kandydata, za$ drugie adekwatnosci wymaganego

poziomu kwalifikacji i stazu pracy:

e (Czy w procesie rekrutacji na UW, w ktérym Pani/Pan uczestniczyta/uczestniczyt,
brany byl pod uwagg peten zakres kwalifikacji i kompetencji kandydata? (w tym
tzw. ,;mi¢kkie kompetencje” jak kreatywnos¢ czy poziom niezaleznosci)

e (Czy w procesie rekrutacji na UW, w ktérym Pani/Pan uczestniczyta/uczestniczyt,
wymagany poziom kwalifikacji i staz pracy odpowiadal potrzebom stanowiska,

na ktére odbywata si¢ rekrutacja?

Ze wzgledu na to, ze warunki te mogly by¢ spelnione w réznym stopniu, udzielenie
jednoznacznej odpowiedzi ,tak” lub ,nie” byloby problematyczne. Dlatego badanych
poproszono o postuzenie si¢ skalg od 1 do 5, gdzie 1 oznaczalo ,,zdecydowanie nie”, a 5
»zdecydowanie tak”. Ponizszy wykres przedstawia $rednie udzielonych w ten sposob

odpowiedzi.

Rysunek 5.4. Oceny* poziomu uwzglednienia pelnego zakresu kwalifikacji i kompetencji
kandydatow oraz adekwatnosci wymaganego poziomu kwalifikacji i stazu pracy do
potrzeb stanowiska w procesie rekrutacji na UW, w ktérym uczestniczyli.

Uwzgledniono peten zakres kwalifikacji i kompetencii Wymagany poziom kwalifikacji i staz pracy
kandydata, w tym tzw. ,migkkie kompetencje” odpowiadat potrzebom stanowiska

* - §rednia dla pigciopunktowej skali, na ktérej 1 oznaczato ,zdecydowanie nie”, a 5 oznaczato ,zdecydowanie tak”
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Badani wskazali wyraznie, Ze w procesie rekrutacji na UW, w ktéorym uczestniczyli,
wymagany poziom kwalifikacji i staz pracy odpowiadaly potrzebom stanowiska, na ktére
odbywala si¢ rekrutacja (Srednia 4,1 na skali od 1 do 5). W znacznie mniejszym stopniu
zgadzali sie¢ ze stwierdzeniem, ze w procesie tym uwzgledniono pelen zakres kwalifikacji i

kompetencji, w tym ,,mi¢kkich kompetencji” (Srednia 3,3).

Zaobserwowano réznice w odpowiedziach w grupach wyroznionych ze wzgledu na pte¢.
Na ponizszym wykresie znajduja si¢ $rednie odpowiedzi udzielanych przez kobiety 1 przez

meZezyzn.

Rysunek 5.5. Oceny* poziomu uwzglednienia pelnego zakresu kwalifikacji i kompetencji
kandydatow oraz adekwatnosci wymaganego poziomu kwalifikacji i stazu pracy do
potrzeb stanowiska w procesie rekrutacji na UW, w ktérym uczestniczyli — wsrod kobiet
i mezezyzn.

u kobiety mezczyzni

41 41
35

Uwzgledniono peten zakres kwallifikacji i kompetencji ~ Wymagany poziom kwalifikacji i staz pracy odpowiadat
kandydata, w tym tzw. ,migkkie kompetencje” potrzebom stanowiska

* - §rednia dla pigciopunktowej skali, na ktérej 1 oznaczato ,zdecydowanie nie”, a 5 oznaczato ,zdecydowanie tak”

Mezczyzni w wiekszym stopniu niz kobiety wskazywali na uwzglednienie ,,miekkich
kompetencji” w procesie rekrutacji, w ktorym uczestniczyli (Srednia 3,5 wzgledem 3,2).
Nie odnotowano natomiast roznic w ocenach adekwatno$ci wymaganego poziomu kwalifikacji

1 stazu pracy do potrzeb obsadzanego stanowiska — w obu grupach byly podobnie wysokie.

Oceng poziomu uwzglednienia kwalifikacji roznity si¢ takze osoby posiadajace polskie
obywatelstwo 1 nieposiadajace go. Porownanie dokonywanych ocen znajduje si¢ na ponizszym

wykresie.
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Rysunek 5.6. Oceny* poziomu uwzglednienia pelnego zakresu kwalifikacji i kompetencji
kandydatow oraz adekwatnosci wymaganego poziomu kwalifikacji i stazu pracy do
potrzeb stanowiska w procesie rekrutacji na UW, w ktérym uczestniczyli — wsrod osob z
polskim obywatelstwem i bez polskiego obywatelstwa.

m osoby bez polskiego obywatelstwa osoby z polskim obywatelstwem

42 41

Uwzgledniono peten zakres kwalifikacji i kompetencji ~ Wymagany poziom kwalifikacji i staz pracy odpowiadat
kandydata, w tym tzw. ,migkkie kompetencje” potrzebom stanowiska

1

* - §rednia dla pigciopunktowej skali, na ktérej 1 oznaczato ,zdecydowanie nie”, a 5 oznaczato ,zdecydowanie tak”

Obcokrajowcy pracujacy na UW w wyraznie wiekszym stopniu niz osoby z polskim
obywatelstwem wskazywali, Ze w procesie rekrutacji, w ktorym uczestniczyli,
uwzgledniano pelen zakres kwalifikacji i kompetencji kandydata, w tym , mi¢kkie
kompetencje” (Srednia 3,8 wzgledem 3,3). Posiadanie badz nieposiadanie polskiego
obywatelstwa nie wigzalo si¢ natomiast z oceng tego, czy wymagany poziom kwalifikacji i staz

pracy odpowiadaty potrzebom stanowiska, ktérego dotyczyta rekrutacja.

5.3. Uzyskanie informacji zwrotnej

W przypadku ubiegania si¢ o stanowisko pracy bardzo uzyteczne moze by¢ uzyskanie
informacji zwrotnej na temat ztozonej aplikacji. Pozwala ona dostrzec btedy, zidentyfikowac
elementy wymagajace dodatkowej pracy, a takze oceni¢ wilasne atuty istotne z punktu widzenia
stanowiska, na ktore aplikowano. Kodeks postepowania przy rekrutacji pracownikéw
naukowych wskazuje, ze po zakonczeniu procesu doboru kandydatéw nalezy ich powiadomic
o mocnych i stabych stronach ich podan. Stanowi to jeden z elementow przejrzystosci procesu

rekrutacji.
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Badanych proszono o udzielenie odpowiedzi na pytanie:

e (Czy po zakonczeniu procesu rekrutacji na UW, w ktorym Pani/Pan
uczestniczyta/uczestniczyt, uzyskata/uzyskal Pani/Pan informacj¢ zwrotng na

temat mocnych i stabych stron swojego podania?

Ze wzgledu na jednoznaczny charakter zadanego pytania, badanych proszono o

odpowiedz ,,tak” lub ,,nie”. Ponizszy wykres przedstawia rozktad uzyskanych odpowiedzi.

Rysunek 5.7. Procenty osob deklarujacych, ze po zakonczeniu rekrutacji otrzymali
informacje¢ zwrotng na temat mocnych i stabych stron swojego podania i deklarujacych,
ze takiej informacji nie otrzymali.

osoby, ktore
uzyskaty
informacje

ﬁzwrotnq; 25%
|
|

osoby, ktore nie
uzyskaty
informacii

zwrotnej; 75%

Jedynie co czwarty respondent zadeklarowal, Ze po zakonczeniu procesu rekrutacji
uzyskal informacj¢ zwrotng na temat mocnych i stabych stron swojego podania. Daje si¢
przy tym zauwazy¢ zalezno$¢ odsetka osob uzyskujacych informacje zwrotng od posiadanego

stopnia lub tytulu naukowego. Wyniki przedstawione sg na ponizszym wykresie.
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Rysunek 5.8. Procenty osob deklarujacych, ze po zakonczeniu rekrutacji otrzymali
informacje¢ zwrotng na temat mocnych i stabych stron swojego podania w podziale
wedlug posiadanych stopni i tytuléw naukowych.

m magister lub tytut rownorzedny doktor doktor habilitowany profesor

35%
7%
22% 20% o

Udziat badanych deklarujacych, ze po zakoficzeniu procesu rekrutaciji uzyskali informacje zwrotng,
na temat mocnych i stabych stron swojego podania

Najwyzszy udzial oséb deklarujacych uzyskanie informacji zwrotnej po rekrutacji
na stanowisko pracy na UW wystapil wsrod osob z tytulem profesora (35%), za$ najnizszy
wSrod osob ze stopniem doktora (20%). Wsrod osob z tytutem magistra lub réwnorzednym
procent ten byl podobny jak w przypadku doktoréw 1 wynosit 22%. W przypadkoéw doktoroéw
habilitowanych 27% uzyskalo informacj¢ zwrotna, co lokuje si¢ mniej wigcej w potowie drogi

miedzy udziatem wsérod doktoréw i profesorow.

5.4. Znajomosc¢ zasad rekrutacji na stanowiska pracy naukowcow ze
stopniem doktora

Zgodnie z zapisami Europejskiej Karty Naukowca zasady rekrutacji i mianowania
naukowcow ze stopniem doktora powinny by¢ jasne, za§ Kodeks postgpowania przy rekrutacji
pracownikow naukowych dodaje, ze instytucje mianujagce naukowcOw powinny ustali¢
wyrazne wskazowki w zakresie rekrutacji. Osobnym problemem jest skuteczne dotarcie z tymi
informacjami do odbiorcow. Za miar¢ sukcesu w tej materii mozna przyja¢ udzial osob
deklarujgcych znajomos¢ zasad rekrutacji obowigzujacych w ich macierzystej jednostce. Stad

badanym zadano pytanie:

e (zy znane s3 Pani/Panu obowigzujagce w macierzystej jednostce organizacyjnej
zasady rekrutacji na stanowiska pracy (mianowania) naukowcow ze stopniem

doktora?
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Pytanie jest jednoznaczne, stad proszono badanych o udzielenie odpowiedzi ,,tak” lub

,nie”. Ponizszy wykres przedstawia rozktad uzyskanych odpowiedzi.

Rysunek 5.9. Procenty os6b deklarujacych, Ze znajq obowiazujace w macierzystej
jednostce organizacyjnej zasady rekrutacji na stanowiska pracy (mianowania)
naukowcow ze stopniem doktora i deklarujacych, ze tych zasad nie znaja.

osoby
nieznajace
zasad rekrutacji

na stanowiska osoby znajace

pracy zasady rekrutacii
naukowc_ow ze | na stanowiska
stopniem pracy
doktora; 44% naukowcow ze
stopniem

doktora; 56%

Ponad polowa (56%) badanych zadeklarowala, ze sa im znane obowiazujace w
macierzystej jednostce organizacyjnej zasady rekrutacji na stanowiska pracy naukowcéw
ze stopniem doktora. Udziatl ten jest bardzo zrdznicowany w grupach wyrdznionych ze
wzgledu na posiadane tytuly i stopnie naukowe. Wyniki sg przedstawione na ponizszym

wykresie.

Rysunek 5.10. Procenty oséb deklarujacych, ze znaja obowigzujace w macierzystej
jednostce organizacyjnej zasady rekrutacji na stanowiska pracy (mianowania)
naukowcow ze stopniem doktora w podziale wedlug posiadanych stopni i tytulow
naukowych.

W magister lub tytut rownorzgdny doktor doktor habilitowany profesor

76%

60%
48%

28%

Udziat badanych deklarujacych znajomo$¢ obowigzujacych w macierzystej jednostce
organizacyjnej zasad rekrutacji na stanowiska pracy (mianowania) naukowcow ze stopniem
doktora
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Im wyzszy stopien lub tytul naukowy, tym wyzszy tez udzial badanych
deklarujacych znajomos¢ zasad rekrutacji na stanowiska pracy naukowcow ze stopniem
doktora. Roznice sg bardzo duze: zasady te znalo 28% magistrow, 48% doktoréow, 60%
doktorow habilitowanych i 76% profesorow. Relatywnie nieduzy udzial oséb znajacych te
zasady wsrdd osob z tytutem magistra lub réwnorzednym nie powinien dziwi¢ — zasady te
(przynajmniej jeszcze) ich nie dotyczg i nie mieli szczegdlnego powodu zapoznawania si¢ z
nimi. W przypadku doktoréw habilitowanych 1 profesoréw udzial ten jest wigkszy niz wsrod
doktoréw zapewne ze wzgledu na znajomos¢ procesu rekrutacji doktoréw takze od strony osob

oceniajgcych kandydatow 1 decydujacych o obsadzeniu stanowisk.
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6. Oceny roli opiekuna naukowego

Opiekun naukowy jest kluczowa instytucjg w zyciu akademickim, stanowi wzorzec dla
mtodych naukowcow. Pod kierunkiem mentora mlodzi adepci nauki ksztattuja swoje
zainteresowania, doskonalg warsztat badawczy i1 sposob pracy, rozwijaja si¢ na polu nauki.
Jednak rolg opiekunéw naukowych jest nie tylko wsparcie merytoryczne osob na wczesnych
etapach kariery naukowej, oczekuje si¢ od nich takze wsparcia formalnego 1 organizacyjnego.
Od wiasciwej pracy opiekundw naukowych wiele zalezy — najogoélniej rzecz ujmujac stanowi
ona wazne uwarunkowanie sukceséw badawczo-dydaktycznych kolejnych pokolen

pracownikow akademickich.

W ankiecie znalazto si¢ kilka pytan, ktore odnosity si¢ do problematyki zwigzanej z rolg
opiekuna naukowego. Pytania te dotyczyly ocen: kompetencji opiekunéw naukowych, zasad
wspotpracy miedzy mentorem a podopiecznym, i w koncu oddziatywania opiekunéw na rozwoj
naukowy 1 zawodowy podopiecznych. Innymi stowy odnosity si¢ do elementarnych, jednak

bardzo wazkich aspektow funkcjonowania instytucji opiekuna naukowego na naszej uczelni.

W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze cz¢$¢ pytan ankietowych byta kierowana do osob,
ktore zadeklarowaty, iz majg opiekuna naukowego, a druga cze$¢ do nauczycieli akademickich
wypetiajacych t¢ rolg. Oznacza to, ze prezentowane w niniejszym rozdziale wyniki nie
obejmujg wszystkich uczestnikow badania, a dotycza jedynie dwdch podzbiorowosci: 0sob

majacych opiekuna naukowego oraz pracownikéw bedacych opiekunem naukowym.

Brzmienie pytan kierowanych do tych dwéch podzbiorowosci — odnoszacych si¢ do
wybranych aspektow roli opiekuna naukowego — byto niecomal identyczne. Jednak z uwagi na
specyfike doswiadczen w wyzej opisanych podzbiorowo$ciach w ponizszym rozdziale wyniki
przedstawiono w dwoch paragrafach. W pierwszym z nich przedstawiono odpowiedzi tych
uczestnikow ankiety, ktérzy w momencie badania korzystali ze wsparcia mentora. Ta
podzbiorowos¢ faktycznie oceniata swoich opiekundéw naukowych. Z kolei w drugiej czesci
przedstawione zostaty odpowiedzi tych nauczycieli akademickich, ktorzy zadeklarowali, 1z
wypetniajg role opiekunow naukowych. Oznacza, to ze prezentowane w drugim paragrafie

wyniki majg charakter samooceny respondentow.

Na wstepie nalezy stwierdzi¢, ze wsréd objetych badaniem nauczycieli akademickich
wiekszos¢ zadeklarowala, ze wypelnia role opiekuna naukowego — 59%. Natomiast

jedynie 13% os6b stwierdzilo, ze ma opiekuna naukowego.
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Rysunek 6.1 Procent respondentéw deklarujacych, ze maja opiekuna naukowego oraz
pelnig funkcje opiekuna naukowego.

59%

13%

osoby majgce opiekuna naukowego osoby petnigce role opiekuna naukowego

6.1. Oceny opiekunéw naukowych

Badani, ktérzy stwierdzili, ze maja opiekuna naukowego zostali poproszeni o oceng
kompetencji swoich mentorow. W §wietle wynikow analiz mozna stwierdzié, ze ci badani
wysoko oceniali kompetencje swoich opiekunéw naukowych.

Rysunek 6.2 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jak ocenia Pani/Pan kompetencje swojego
opiekuna naukowego do pelnienia tej roli, w szczegolnosci biegltos¢ w nadzorowaniu prac

badawczych, dyspozycyjnosé, wiedze, doswiadczenie i zaangaZowanie?

63%

1 - bardzo nisko 2 3 4 5 - bardzo wysoko

Ponad 80% badanych ocenito wysoko kompetencje swoich mentoréw, w tym az 63% bardzo
wysoko. Z kolei niskie oceny mentorom wystawilo jedynie 10% respondentow, w tym zaledwie
4% bardzo niskie. Na podstawie powyzszych danych mozna wigc uznaé, ze osoby korzystajace
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ze wsparcia mentorOw na naszej uczelni wysoko cenig sobie kompetencje swoich opiekunow

naukowych.

Warto takze doda¢, ze szczegotowe analizy uwzgledniajace informacje o dziedzinie
naukowej, plci i obywatelstwie nie ujawnity zréznicowania ocen kompetencji mentorow wsrod

podopiecznych.

Wsrod respondentow majacych opiekuna naukowego, zasady wspolpracy z
opiekunem naukowym zostaly ocenione pozytywnie. Blisko dwoch na trzech badanych
uznato, ze reguly wspotpracy z mentorem zostaty ustalone w wysokim stopniu. Przeciwnego
zdania byt co piaty badany.

Rysunek 6.3 - Rozklad odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu, w Pani/Pana przypadku,

zostaly ustalone zasady wspolpracy miedzy opiekunem naukowym a Panig/Panem jako
podopiecznym?

40%

1 - w bardzo niskim 2 3 4 5 -w bardzo
stopniu wysokim stopniu

Okazuje si¢ zatem, ze wsrdod podopiecznych opinie na temat zasad wspotpracy z opiekunem

naukowym byty nieco bardziej krytyczne niz te, ktoére dotyczyty kompetencji mentora.

Szczegdtowe analizy ujawnily pewne roznice w ocenach zasad wspodlpracy z opiekunem
naukowym w roznych dziedzinach nauki. Na podstawie uzyskanych wynikow mozna
stwierdzi¢, ze najwyzej zasady wspolpracy z mentorem oceniali przedstawiciele dziedziny nauk
humanistycznych. Z kolei reprezentanci nauk spotecznych oraz $cistych i1 przyrodniczych byli

wyraznie bardziej krytyczni w ferowanych ocenach.
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Rysunek 6.4 — Oceny* zasad wspélpracy z opiekunem naukowym wedlug dziedziny
nauki.

nauki humanistyczne nauki spoteczne nauki $ciste i przyrodnicze

* - $rednia dla pieciopunktowej skali: na ktérej 1 oznaczato ,w bardzo niskim stopniu”, a 5 oznaczato ,w bardzo wysokim
stopniu”

Osoby majace opiekuna naukowego zostaly poproszone rowniez o ocen¢ wpltywu
opiekuna naukowego na ich rozw¢j naukowy oraz zawodowy. Uzyskane wyniki jednoznacznie
wskazuja, ze osoby korzystajace ze wsparcia mentorow doceniaja ich role w ksztaltowaniu

wlasnego rozwoju naukowego i zawodowego.

Rysunek 6.5 — Oceny* wplywu opiekuna naukowego na rozwo6j naukowy i zawodowy.

rozwdj naukowy rozwdj zawodowy

* - $rednia dla pieciopunktowej skali: na ktdrej 1 oznaczato ,bardzo negatywny”, a 5 oznaczato ,bardzo pozytywny’
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Doda¢ mozna, ze oceny podopiecznych odnoszace si¢ do wptywu opiekuna naukowego na
rozw6j naukowy byly nieznacznie wyzsze niz oceny dotyczace oddzialtywania mentora na

rozwoj zawodowy.

W $wietle zgromadzonego materialu warto takze odnotowaé pewng, niezbyt silng,
prawidtowos$¢ pomiedzy ocenami wpltywu opiekuna naukowego na rozwdj naukowy i

zawodowy a dziedzing naukowa.

Rysunek 6.6 — Oceny* wplywu opiekuna naukowego na rozwoj naukowy i zawodowy
wedlug dziedziny nauki.

42 41

4,1 4,0
r 1
rozwdj naukowy rozwdj zawodowy
® nauki humanistyczne nauki spoteczne nauki Sciste i przyrodnicze

* - §rednia dla pigciopunktowej skali: na ktérej 1 oznaczato ,bardzo negatywny”, a 5 oznaczato ,bardzo pozytywny”

Okazato sie, ze najwyzej wplyw mentora na wilasny rozwoj naukowy i zawodowy oceniali
reprezentanci nauk humanistycznych, nieco nizej przedstawiciele nauk spotecznych, za$
najnizsze oceny ferowane byty przez osoby prowadzace badania w dziedzinie nauk $cistych i

przyrodniczych.

6.2. Samooceny opiekunéw naukowych

Respondenci, ktérzy zadeklarowali, ze wypetiaja role opiekuna naukowego zostali
poproszeni o ocen¢ wlasnych kompetencji w roli mentorow. W przewazajacej wiekszosci
nauczyciele akademicy wypelniajacy role opiekuna naukowego pozytywnie ocenili wlasne

kompetencje w ramach tej roli.
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Rysunek 6.7 — Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jak ocenia Pani/Pan swoje kompetencje
jako opiekuna naukowego do petnienia tej roli, w szczegdlnosci bieglosé w nadzorowaniu
prac badawczych, dyspozycyjnosé, wiedze, doswiadczenie i zaangaZowanie?

60%

26%

13%

0% 1%

1 - bardzo nisko 2 3 4 5 - bardzo wysoko

Az 60% badanych ocenilo wysoko wiasne kompetencje jako opiekunéw naukowych, a 26%
ocenito je bardzo wysoko. Zaledwie 1% opiekundéw naukowych wtasne kompetencje w tej roli
uznat za niskie, cho¢ nalezy zaznaczy¢, ze nikt nie ocenit ich bardzo nisko. Wydaje si¢ wiec,
ze pracownicy naszej uczelni, ktorzy podejmuja si¢ roli mentora czujg si¢ dobrze przygotowani

do wypetnienia tego zadania.

W $wietle wynikow bardziej szczegotowych analiz z uwzglgdnieniem takich zmiennych
jak: dziedzina naukowa, pte¢ i obywatelstwo nie zostaly wykryte zréznicowania samooceny

kompetencji mentorow.

Réwniez zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow wypelniajacych role opiekuna
naukowego uznala, ze odpowiednio ustalila zasady swojej wspolpracy z podopiecznym.
Blisko trzech na czterech badanych stwierdzito, ze zasady wspotpracy zostaly ustalone
przynajmniej w wysokim stopniu. Przeciwnego zdania byto jedynie 6% objetych badaniem

mentorow.
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Rysunek 6.8 — Rozklad odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu, w Pani/Pana przypadku,
zostaly ustalone zasady wspolpracy miedzy Panig/Panem jako opiekunem naukowym a
podopiecznym?

49%

1 - w bardzo niskim 2 3 4 5 -wbardzo
stopniu wysokim stopniu

Uwzglednienie w analizach takich zmiennych jak: dziedzina naukowa, ple¢ i
obywatelstwo nie ujawnito zroznicowania ocen zasad wspolpracy wsrdéd opiekunow

naukowych.

Osoby wypetniajace role opiekuna naukowego zostaty poproszone o ocen¢ wilasnego
wplywu na rozwo6j naukowy oraz zawodowy swoich podopiecznych. Na podstawie
przeprowadzonych analiz mozna stwierdzi¢, ze opiekuni naukowi maja poczucie

pozytywnego oddzialywania na rozwo6j naukowy i zawodowy swoich podopiecznych.

Rysunek 6.9 — Samoocena* wplywu na rozwo6j naukowy i zawodowy podopiecznych.

rozwdj naukowy rozwdj zawodowy

* - $rednia dla pieciopunktowej skali: na ktdrej 1 oznaczato ,bardzo negatywny”, a 5 oznaczato ,bardzo pozytywny”
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W swietle wynikéw bardziej szczegdtowych analiz okazato si¢, ze mozna odnotowac
pewne roéznice w samoocenie wptywu na rozwo6j naukowy i zawodowy podopiecznych

pomiedzy opiekunami naukowymi w réznych dziedzinach nauki.

Rysunek 6.10 — Samoocena* wplywu na rozwéj naukowy i zawodowy podopiecznych
wedlug dziedziny nauki.

28 41 40
: ’ 36
rozwdj naukowy rozwdj zawodowy
m nauki humanistyczne nauki spoteczne nauki $ciste i przyrodnicze

* - §rednia dla pigciopunktowej skali: na ktérej 1 oznaczato ,bardzo negatywny”, a 5 oznaczato ,bardzo pozytywny”

W szczegdlnosci roznica ta ujawnia si¢ w przypadku samooceny oddziatywania na rozwoj
zawodowy. Jak si¢ okazuje opiekuni naukowi z dziedziny nauk S$cistych i przyrodniczych
oceniali swoje oddziatywanie na podopiecznych wyraznie wyzej niz przedstawiciele nauk

spotecznych.
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7. 0golne zasady i wymagania
obowigzujgce naukowcow

Europejska Karta Naukowca formutuje szereg ogélnych zasad i wymagan, do ktorych powinni
stosowac si¢ z jednej strony pracownicy naukowi, a z drugiej — instytucje finansujace ich
badania, czyli ich pracodawcy i grantodawcy. Najwazniejsze zasady obowigzujgce naukowcow

to:

e  Wolnos¢ badan naukowych

e Zasady etyczne

e Odpowiedzialno$¢ zawodowa i1 profesjonalne podejscie
e Kierowanie si¢ dobrymi praktykami

e Upowszechnianie wynikow badan

e Kontynuacja rozwoju zawodowego

Najwazniejsze zasady obowigzujgce pracodawcow:

e Uznanie naukowcow za profesjonalistow

e Zasada niedyskryminacji, w tym rownowaga pitci

e Stworzenie stymulujgcego srodowiska badan naukowych
e Stworzenie odpowiednich warunkéw pracy

e Stabilno$¢ zatrudnienia

e Finansowanie i odpowiednie wynagrodzenie

e Uznanie warto$ci mobilnosci

e Przestrzeganie praw wiasnosci intelektualne;j

Praktyczna realizacja wymienionych zasad byta przedmiotem badania w sondazu, ktorego

wyniki tu prezentujemy.
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7.1. Przestrzeganie zasad obowigzujacych naukowcow

Badani naukowcy z Uniwersytetu Warszawskiego zostali poproszeni o wskazanie, czy zetkneli
si¢ podczas swojej pracy na UW z naruszeniami pi¢ciu grup zasad takich jak warunki natozone
przez grantodawcow na prowadzone badania, poufnosci danych, praw wtasnosci intelektualnej,
przepisow BHP 1 zasad etyki zawodowej. Rysunek 7.1. przedstawia odsetki osob, ktore nigdy

nie miaty styczno$ci z wymienionymi naruszeniami (odpowiedz ,,nigdy”).

Rysunek 7.1. Odsetki oséb, ktore podczas pracy na UW nigdy nie zetknely sie z
naruszeniem wymienionych zasad, przepisow i wymogow.

wymogi i warunki natozone na prowadzone

0,
badania ze strony grantodawcdw lub sponsorow 61%

wymagania dotyczace ochrony danych osobowych

i poufnosci danych 46%

prawa wiasnosci intelektualnej 44%

przepisy BHP 35%

zasady etyki zawodowej 29%

Jak wskazujg dane przedstawione na Rys. 7.1., w opinii badanych najrzadziej
dochodzilo do naruszen wymagan stawianych przez grantodawcow, za$ najczeSciej —
zasad etyki zawodowej i przepisow BHP. Opisane tu naruszenia zasad, w szczegolnosci
zasad etyki zawodowej wskazywaly czeSciej osoby starsze stopniem / tytulem (a wiec
najczeSciej rowniez stazem pracy) — przykladowo: 23% profesorow i 35% osob z tytulem
magistra odpowiedzialo, ze nigdy nie mieli do czynienia z naruszeniem zasad etyki
zawodowej. W kwestii pozostalych zasad i wymogow nie stwierdzono tego rodzaju

zaleznosci.
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Spoteczny odbidr uchybien w przestrzeganiu zasad i wymogow byt w pewnym stopniu
zréznicowany ze wzgledu na dziedzing naukowa (Rys. 7.2.): przedstawiciele nauk $cistych i
przyrodniczych najrzadziej sposrod innych dziedzin naukowych dostrzegali naruszenia praw
wlasnosci intelektualnej, wymagan dotyczacych ochrony danych osobowych oraz zasad etyki
zawodowej (tzn. najczesciej odpowiadaty, ze takie naruszenia nigdy nie miaty miejsca w ich
obecnosci). Z kolei osoby pracujace w dziedzinie nauk humanistycznych rzadziej niz naukowcy

z innych dziedzin wskazywaty na naruszanie wymagan stawianych przez grantodawcow.

Rysunek 7.2. Odsetki oséb, ktore podczas pracy na UW nigdy nie zetknely sie z
naruszeniem wymienionych zasad, przepisow i wymogow — w podziale wedlug dziedziny
naukowej

0,
wymogi i warunki natozone na prowadzone badania ze strony I— 62%

61%

grantodawedw lub sponsorow E—— o1
. 52%

wymagania dotyczace ochrony danych osobowych i poufnosci 439
0

cenen I <o
I 5

prawa wiasnosci intelektualnej 38%

. 45%
I, 34%

przepisy BHP 34%

P 59%
I, 42%

zasady etyki zawodowej 23%
I 26%
W nauki Sciste i przyrodnicze nauki spoteczne  m nauki humanistyczne

Warto zwréci¢ uwage na bardzo wyrazng roéznice miedzy dziedzinami naukowymi w
odniesieniu do zasad etyki zawodowej. Spodziewamy si¢, ze bierze si¢ ona stad, ze w naukach
humanistycznych 1 spotecznych etyka zawodowa i etyka prowadzenia badan wchodza ze sobg

w interakcje cz¢sciej niz w naukach $cistych 1 przyrodniczych.
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7.2. Znajomos¢ przepisow odnoszacych sie do dziatalnosci naukowej

Dokonana przez naukowcoOw ocena naruszen rozmaitych zasad i przepiséw bedzie wiarygodna
wowczas, jesli zatlozymy, ze oceniajgcy w ogdle znali te zasady 1 przepisy. W ankiecie znalazta
si¢ wiec prosba o samoocen¢ znajomo$ci wymagan grantodawcow, wymagan dotyczacych
ochrony danych osobowych i poufnosci danych, prawa wtasnosci intelektualnej, przepisow
BHP 1 zasad etyki zawodowej — czyli wszystkich tych regut, w sprawie ktorych badani

wypowiadali si¢ oceniajgc poziom ich przestrzegania na Uniwersytecie Warszawskim.

Poziom deklarowanej znajomosci zasad i przepisow okazal sie do$¢ wysoki — Srednie
oceny znajomosci prawie kazdego z badanych zestawow regul przekraczaly 4 (na
pieciopunktowej skali), jedynie znajomos$¢ przepisow BHP oceniono Srednio na 3,9 (Rys.
7.3.). Nie stwierdziliSmy tez wyraznych zrdéznicowan samooceny znajomosci tych regut ze

wzgledu na pozycje zawodowa, dziedzing naukowg czy pte¢ osob badanych.

Rysunek 7.3. Ocena* znajomosci zasad, przepisow i wymogow dotyczacych pieciu
kwestii

wymagan dotyczacych ochrony danych osobowych i poufnosci 41
danych ’
wymogdw i warunkow, jakie sg natozone na prowadzone przez 42
Panig/Pana badania ze strony grantodawcow lub sponsoréw ’

* Srednia na pieciopunktowej skali, na ktérej 1 oznacza ,nie znam”, a 5 — ,znam bardzo dobrze”

7.3. Naruszenie wolnosci i dyskryminacja

Zgodnie z EKN, naukowcy powinni cieszy¢ si¢ wolnoscig badan naukowych, z ktoérg
nierozerwalnie wigze si¢ wolnos¢ przekonan i1 wypowiedzi. Nie powinni takze podlegac
jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, kolor skory, narodowos$¢, pochodzenie

etniczne lub spoteczne, religi¢, poglady polityczne itp.
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Wyniki naszych badan wskazuja, ze zasady te sa na ogol przestrzegane na
Uniwersytecie Warszawskim. Okazuje si¢ jednak, ze 173 osoby (16% badanych)
wskazaly, ze w przeciagu ostatniego roku zetknely si¢ na UW z sytuacja naruszenia
wolnosci ich przekonan lub wolnosci wypowiedzi. Ponadto, 90 oséb (9%) zetknelo si¢ z
jakimkolwiek przejawem dyskryminacji ze strony przelozonych na UW, przy czym 56
0s6b (5%) dotknela zarowno dyskryminacja, jak naruszenie wolnosci przekonan i/lub

wypowiedzi.

Mozna oczywiscie powiedzie¢ — zgodnie z prawda — ze to niewiele w liczacej kilka
tysiecy spotecznosci pracownikow naukowych Uniwersytetu. Nalezy jednak pamietac, ze
naukowcy to z jednej strony osoby o szczegdlnej wrazliwosci zarowno na kwestie wolnosci
ekspresji, jak na zagadnienia dyskryminacji, z drugiej zas — osoby, ktére powinny wyrozniac
si¢ ponadprzecietng Swiadomoscig tego, czym jest dyskryminacja i na czym polega naruszanie
wolnosci wypowiedzi. Zatem fakt, ze takie incydenty w ogole si¢ zdarzyly powinien by¢
przedmiotem zainteresowania odpowiednich organow uniwersyteckich powotanych do
przeciwdziatania niepozadanym zjawiskom w tej dziedzinie. Prezentowane wyniki nie
oznaczajg zatem, ze problem dyskryminacji czy naruszania wolnosci jest niewielki — kazde
naruszenie praw cztowieka jest osobnym problemem, za$ badanie statystyczne ma za zadanie
pokaza¢ skale zjawiska. Warto w tym miejscu podkresli¢, ze osoby nieposiadajace polskiego

obywatelstwa nie skarzyly si¢ na dyskryminacje lub naruszanie wolnos$ci cz¢sciej niz Polacy.

7.4. Efektywnos¢ w zarzadzaniu finansami badan

Europejska Karta Naukowca formutuje postulat dbania o efektywnos$¢ zarzadzania finansami
prowadzonych badan w kategoriach odpowiedzialnosci za wtasciwe wykorzystanie funduszy
publicznych. Zgodnie z tymi zapisami, ,,naukowcy powinni przestrzega¢ zasad starannego,
przejrzystego i efektywnego zarzadzania finansami oraz wspotpracowac z wszelkimi organami
upowaznionymi do kontroli ich badan naukowych, niezaleznie od tego, czy kontrola zostata

podjeta z inicjatywy pracodawcow/grantodawcoéw czy przez komisje etyczne.”

Badani naukowcy z UW byli najczeSciej zdania, ze zarzadzanie finansami

prowadzonych przez nich badan spelnia wspomniany postulat efektywnosci (Rys. 7.4.).
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Rysunek 7.4. Rozklad ocen efektywnosci zarzadzania finansami badan.

31%
27%

1 - zdecydowanie nie 2 3 4 5 - zdecydowanie tak

Ocena efektywnosci zarzadzania finansami nie byla zwigzana z pozycja zawodowg ani
dziedzing naukowg czy picig osob badanych, nie zalezata tez od tego, czy osoba badana miata

polskie obywatelstwo.

7.5. Popularyzacja wiedzy

W EKN jasno sformutowane jest oczekiwanie, ze naukowcy beda dzialali na rzecz
popularyzacji w spoteczenstwie wiedzy z ich dziedziny oraz dbali o to, by wyniki ich badan
byly upowszechniane 1 wykorzystywane. Inicjatywe na rzecz tego, by badania byty owocne a
ich wyniki byly komercjalizowane lub w inny sposob przekazywane spoteczenstwu, powinni —

zgodnie z zaleceniami EKN, podejmowac¢ przede wszystkim starsi pracownicy naukowi.

EKN glosi, ze naukowcy powinni zapewni¢ przedstawienie swoich dziatan naukowych
spoteczenstwu w sposob zrozumiaty dla niespecjalistow, gdyz to podwyzsza poziom
powszechnego zrozumienia nauki. Bezposredni dialog ze spoteczenstwem jest wazny rowniez
dla naukowcoéw, ktorzy dzieki temu lepiej rozumiejg ewentualne spoleczne obawy zwigzane z

rozwojem technologii.

Wyniki naszych badan wskazuja, Ze pracownicy naukowi Uniwersytetu
Warszawskiego do$¢ czesto podejmuja rozmaite dzialania popularyzacyjne: blisko

polowa zadeklarowala, ze robig to bardzo czesto lub czesto (Rys. 7.5.).
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Rysunek 7.5. Rozklad ocen czestosci podejmowania przez respondentow dzialan w celu
popularyzacji wsrod niespecjalistow wiedzy z dziedziny naukowej respondenta i
wynikéw prowadzonych badan.

28%

1 - bardzo rzadko 2 3 4 5 - bardzo czesto

Biorgc pod uwage wyniki ankiety mozna stwierdzi¢, ze dzialania popularyzacyjne nie
byly w istotny sposdb zroznicowane z punktu widzenia pozycji zawodowej, czy tez
reprezentowanej dziedziny naukowej (r6znice w $rednich ocenach nie przekraczaty 0,2 na

pieciopunktowe;j skali).

7.6. Podnoszenie kwalifikacji zawodowych

Specyfika zawodu naukowcow polega na tym, ze cigzy na nich szczegolna odpowiedzialnos¢
za to, by ich wiedza i umiej¢tnosci byly stale aktualizowane 1 zgodne z najnowszymi
osiggnigciami w reprezentowanej przez nich dziedzinie naukowej. Naukowcy z Uniwersytetu
Warszawskiego wydaja si¢ realizowac ten postulat: 49% z nich zadeklarowato, ze czesto lub
bardzo czesto podejmuja dziatania zmierzajace do podwyzszenia swoich kwalifikacji
dydaktycznych, a 68% stwierdzito to samo o podnoszeniu kwalifikacji naukowych (Rys 7.6 1
Rys. 7.7.).
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Rysunek 7.6. Rozklad ocen czestosci podejmowania przez osoby badane dzialan na rzecz
podnoszenia kwalifikacji dydaktycznych

29% 30%

1 - bardzo rzadko 2 3 4 5 - bardzo czesto

Rysunek 7.7. Rozklad ocen cz¢stosci podejmowania przez osoby badane dzialan na rzecz
podnoszenia kwalifikacji naukowo-badawczych

38%

1 - bardzo rzadko 2 3 4 5 - bardzo czesto

Zaangazowanie w podnoszenie kwalifikacji naukowo-badawczych nie bylo zwigzane z
dziedzing nauki ani z pozycja zawodowa czy tez pltcig osob badanych. Dzialania na rzecz
podnoszenia kwalifikacji dydaktycznych byly nieco czesSciej deklarowane przez kobiety
(Srednia 3,5) niz przez mezczyzn (Srednia 3,2). Zainteresowanie podnoszeniem
kwalifikacji dydaktycznych bylo rowniez zwigzane z posiadanymi stopniami i tytulami
(Rys. 7.8.): osoby z tytulem magistra czeSciej niz inni podejmowali tego rodzaju

aktywnos¢.
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Rysunek 7.8. Rozklad ocen czestosci podejmowania przez osoby badane dzialan na rzecz
podnoszenia kwalifikacji dydaktycznych

m magister lub tytut rownorzedny doktor doktor habilitowany profesor
47%
36%
0,
og, 0% 31% o0, 29% 7%

20% 22%
16% ,nq ’ 18%
13% 13% 14%

9% 9% 79
l- T _ T T T 1
1 - bardzo rzadko 2 3 4 5 - bardzo czesto

Warto rdwnoczesnie zwroci¢ uwage na to, ze EKN formutuje takze oczekiwania pod
adresem pracodawcow w zakresie zapewnienia pracownikom dostepu do szkolen 1 rozmaitych
innych form podwyzszenia swoich kwalifikacji. Deklaracje zlozone w tej kwestii przez
badanych naukowcow sg posrednim dowodem wskazujagcym to, ze Uniwersytet takie

mozliwosci faktycznie oferuje.
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Aneks

Tabela 4.1. Srednie oceny* tego, w jakim stopniu poszczegélne elementy warunkéw
pracy na UW sprzyjaja pracy naukowej — w podziale wedlug plci i obywatelstwa

Pte¢ Posiadanie polskiego
obywatelstwa
Elementy warunkow pracy Kobieta | Mezczyzna | Itr:;i'a nie tak
(N=566) | (N=479) ¥N=8)‘
Dostepnos¢ i jakos¢ srodowiska
pracy (infrastruktura, sprzet, 29 3,3 2,6 3,5 3,0
warunki lokalowe)
forma zatrudnienia 41 4.1 3,5 41 41
system flnansav\x?nla badan na 29 31 25 35 29
wynagrodzenie 2,5 2,7 2,1 2,9 2,5
dostep do $wiadczen socjalnych 3,4 34 2,3 3,4 3,4

* Srednie dla pieciopunktowej skali, w ktérej 1 oznacza ,zdecydowanie nie sprzyja’, a 5 — ,zdecydowanie sprzyja’”.

Tabela 4.2. Srednie oceny* trzech elementéw systemy oceny pracownikéw
funkcjonujacego na UW — w podziale wedlug posiadanych stopni i tytuléow

magister lub doktor doktor profesor
tytut habilitowany
réwnorzedny
Kryteria oceny 3,0 3,1 3,0 3,2
Przekazywanie wyczerpujacej 26 27 28 39
informacji zwrotnej ’ ’ ’ ’
Uwzglednianie specyfiki
Pani/Pana pracy e e 29 3.2

* Srednie dla pieciopunktowej skali, w ktérej 1 oznacza ,zdecydowanie nie sprzyja’, a 5 — ,zdecydowanie sprzyja’.

Tabela 4.3. Srednie oceny* trzech elementéw systemy oceny pracownikéw
funkcjonujacego na UW — w podziale wedlug dziedziny naukowej

nauki nauki | nauki Sciste i
humanistyczne | spoteczne | przyrodnicze
Kryteria oceny 3,0 2,9 3,3
Przekazywanie wyczerpujacej 28 27 31
informacji zwrotnej ’ ’ ’
Uwzglednianie specyfiki 29 28 39
Pani/Pana pracy ’ ’ ’

* Srednie dla pieciopunktowej skali, w ktérej 1 oznacza ,zdecydowanie nie sprzyja’, a 5 — ,zdecydowanie sprzyja”.
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