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WNIOSKI OGOLNE

Niniejszy raport ma na celu zapewnienie wglgdu w realia, w jakich funkcjonuje kadra akademicka
w czasach szybkich zmian i rosngcych potrzeb spotecznych. Zmienna liczba studentéw, nowe
mechanizmy finansowania i zarzadzania to gtdwne cechy wspoétczesnego szkolnictwa wyzszego.
Brakuje jednak wiedzy na temat tego, jak zmiany te wptywajg na kadre akademickg. W zwigzku z tym,
ze kadra akademicka ma kluczowe znaczenie dla sukcesu szkolnictwa wyzszego, raport koncentruje
sie na tej wtasnie grupie pracownikow.

Raport zostat podzielony na sze$¢ rozdziatdbw. Wstep zawiera informacje kontekstowe na temat
szkolnictwa wyzszego. W kolejnych rozdziatach przeprowadzono analize wymogoéw w zakresie
kwalifikacji kadry akademickiej, procesu rekrutacji, warunkéw zatrudnienia i pracy w Srodowisku
akademickim, zewnetrznego zapewniania jakosci oraz strategii umiedzynarodowienia realizowanych
na poziomie centralnym. Raport zawiera rowniez wykresy przedstawiajgce najwazniejsze cechy
poszczegolnych kategorii kadry akademickiej w krajach europejskich.

W raporcie wykorzystano kilka zrédet danych. Przede wszystkim sg to dane jakosciowe zebrane przez
krajowe biura Eurydice. Dane te zostaly uzupetlnione o szereg raportéw badawczych, jak réwniez
raporty i bazy danych opracowane przez organizacje miedzynarodowe. Informacje te zostaty zebrane
za pomocg ankiet skierowanych do zwigzkéw zawodowych pracownikéw akademickich oraz agenciji
zapewniania jakosci. Oprocz informacji jakosciowych, w niektorych rozdziatach przedstawiono réwniez
dane statystyczne pochodzace z miedzynarodowych badan i baz danych.

Ponizej przedstawiono pokrotce ogdine wnioski wynikajgce z niniejszego raportu.

Kadra akademicka w europejskim szkolnictwie wyzszym jest mocno zréznicowana

e  Znaczne roznice w kategoriach kadry akademickiej miedzy poszczegdlnymi krajami to najbardziej
interesujgcy element europejskiego szkolnictwa wyzszego. Diagramy zatgczone do niniejszego
opracowania przedstawiajgce sytuacje w poszczegolnych krajach majg na celu poréwnanie
kategorii miedzy krajami i jednoczesnie pokazujg szereg réznic na poziomie krajowym (patrz
Zatgcznik 1).

e Kadra akademicka w poszczegdlnych krajach moze rézni¢ sie pod wieloma wzgledami, takimi
jak: ogoélny zakres obowigzkéw (dziatalno$¢ dydaktyczna i badawcza; tylko dydaktyka lub
wytgcznie prowadzenie badan naukowych), rodzaj instytucji, w ktérej pracujg akademicy
(uniwersytet lub inna instytucja szkolnictwa wyzszego), rodzaj umowy o prace (na czas
nieokreslony lub na czas okreslony), jak réwniez realizacja jasno okreslonej sciezki kariery lub jej
brak (patrz Rozdziaty 1, 2, 3, 4 oraz Zatacznik 1).

Instytucje szkolnictwa wyzszego s3 zazwyczaj odpowiedzialne za polityke
w zakresie zasoboéw ludzkich, jednak niektore jej aspekty sg czesto regulowane
przepisami na poziomie centralnym

e Wiadze centralne rzadko opracowujg krajowe strategie srednio- lub diugoterminowe dotyczgce
planowania zasobow ludzkich w szkolnictwie wyzszym. W wiekszosci krajow obowigzek ten
zostat przekazany instytucjom szkolnictwa wyzszego. W przypadkach, gdy strategie krajowe
zostaly opracowane, czesto obejmujg zagadnienia takie, jak réwne proporcje zatrudnionych
kobiet i mezczyzn oraz proporcje uméw na czas nieokreslony i na czas okreslony, lecz réwniez

punkt 1.2.2, rysunek 1.7).

e Ramy regulacyjne na ogot obejmujg kategorie pracownikow, ktdére mieszczg sie w gtdwnym
nurcie $ciezki kariery akademickiej, w szczegdlnosci dotyczg stanowisk Sredniego i wyzszego
szczebla (patrz Rozdziaty 2, 3 i 4).

e  Szereg zagadnien moze by¢ dodatkowo przedmiotem regulacji, w tym wymagania dotyczgce
kwalifikacji, proces rekrutacji, czas pracy i obowigzki zawodowe oraz wynagrodzenia (patrz
Rozdziaty 2, 3 i 4).



Modernizacja szkolnictwa wyzszego w Europie: kadra akademicka 2017

Nawet w systemach, w ktérych obowigzujg szczegdtowe regulacje, instytucje szkolnictwa
wyzszego posiadajg autonomie w zarzgdzaniu niektérymi kategoriami pracownikéw
akademickich. Kategorie te zazwyczaj znajdujg sie poza gtdwng S$ciezkg kariery i czesto
podlegajg przepisom dotyczacym niestabilnych form =zatrudnienia (patrz w szczegdlnosci
Rozdziat 3 i 4).

Kariera akademicka wiaze si¢ ze znacznym nakladem sit poswiecanych na
podnoszenie kwalifikacji i osigganie odpowiednich wynikéw pracy

W wiekszosci krajéw europejskich doktorat stanowi wymog prawny do uzyskania wyzszej
kategorii lub mianowania na niektore stanowiska akademickie, szczegdlnie na uniwersytetach
(patrz Rozdziat 2, punkt 2.1.2, rysunek 2.2 i Zatgcznik 1).

Akademicy zamierzajgcy awansowac na stanowiska Sredniego i/lub wyzszego szczebla zwykle
muszg spetniac¢ szereg dodatkowych wymogow w zakresie kwalifikacji, ktére sg w réznym stopniu
sformalizowane (patrz Rozdziat 2, punkt 2.2).

W niektorych systemach szkolnictwa wyzszego do objecia stanowisk sredniego lub wyzszego
szczebla wymagana jest habilitacja lub akredytacja przyznawana na poziomie centralnym (patrz
Rozdziat 2, punkt 2.2, rysunek 2.3 oraz Zatgcznik 1).

Obecnie wynagradzanie uzaleznione od wynikow pracy jest mozliwe w niemal wszystkich
europejskich systemach szkolnictwa wyzszego, co powoduje, ze naktad pracy akademikow moze
znalez¢ odzwierciedlenie w ich wynagrodzeniu (patrz Rozdziat 4, punkt 4.3.1). Oznacza to, ze
kadra akademicka moze doswiadczac presji zwigzanej z wynikami w réznych dziedzinach, w tym
w dziedzinie badan naukowych, dydaktyki lub podnoszenia kwalifikaciji.

Jednoczes$nie wymagania wobec kadry akademickiej mogg prowadzi¢ do pewnych istotnych
korzysci zwigzanych z karierg zawodowg. W wiekszosci krajow europejskich przepisy dotyczace
szkolnictwa wyzszego przewidujg mozliwos¢ wziecia ptatnego urlopu naukowego. Chociaz taki
urlop stanowi dos¢ atrakcyjny aspekt pracy naukowej, mozliwos¢ skorzystania z niego najczesciej
przystuguje jedynie niektérym kategoriom pracownikéw, w szczegdlnosci tym na stanowiskach
sredniego i wyzszego szczebla (patrz Rozdziat 4, punkt 4.4.2, rysunek 4.7).

Gwarancja statego zatrudnienia nie jest juz normag w swiecie akademickim

Chociaz w niemal wszystkich krajach europejskich sektor szkolnictwa wyzszego oferuje
mozliwosci zatrudnienia zaréwno na czas okre$lony, jak i na czas nieokreslony, w niektorych
krajach wszyscy pracownicy akademiccy sg zatrudniani na podstawie uméw na czas okreslony
(patrz: Rozdziat 4, punkt 4.1.1, rysunek 4.1).

Stabilnos¢ zatrudnienia jest w duzej mierze uzalezniona od etapu kariery, poniewaz pracownicy
akademiccy nizszego szczebla zazwyczaj otrzymujg mniej korzystne warunki zatrudnienia niz ich
koledzy na stanowiskach wyzszego szczebla (patrz Rozdziat 4, punkt 4.1.1 i Zatgcznik 1).

Najnowsze trendy obserwowane w kilku krajach wskazujg na ograniczone mozliwosci
zatrudnienia w srodowisku akademickim oraz na to, ze coraz wieksza czes¢ pracownikow jest
zatrudniana na stanowiskach finansowanych ze zrédet zewnetrznych (patrz Rozdziat 4, punkt
4.1.3i4.5).

Jednak w niektérych krajach wprowadzono niedawno zmiany majgce na celu utatwienie
akademikom dostepu do umow na czas nieokreslony (patrz Rozdziat 4, punkt 4.1.3).

Rodzaj uméw o prace pracownikéw akademickich, jak rowniez proporcja umow zawieranych na
state i na czas okreslony sg przedmiotem zewnetrznej oceny jakosci w niektérych systemach
szkolnictwa wyzszego (patrz Rozdziat 5, punkt 5.1.2).
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Whnioski ogélne

Réwnosé pici wsrod kadry akademickiej nadal pozostaje w sferze aspiracji w
wiekszosci systemoéow szkolnictwa wyzszego

e W ciggu ubiegtych 15 lat nastgpit znaczny wzrost liczby kobiet wsréd pracownikéw akademickich,
cho¢ w catej Europie nadal stanowig one zaledwie 40% ogotu tej grupy zatrudnionych (patrz
Rozdziat 1, punkt 1.1.2, rysunek 1.5).

e Co wiecej, roznica miedzy liczbg kobiet a mezczyzn jest wieksza wsréod pracownikdw na
stanowiskach wyzszego szczebla. W wiekszosci krajdow mniej niz jedna na trzy kobiety posiada
tytut profesora (patrz Rozdziat 3, punkt 3.4, rysunek 3.5).

e W procesie rekrutacji pracownikéw akademickich regulacje na rzecz réwnouprawnienia kobiet
obowigzujg tylko w niektérych krajach, a jesli juz sa, zazwyczaj nie przeciwdziatajg roznicom w
dostepie dla kobiet i mezczyzn do stanowisk akademickich wyzszego szczebla (patrz Rozdziat 3,
punkt 3.4, rysunek 3.4 i 3.6). Jednakze obserwowana w Europie ré6znorodnos$é podejs¢é majgcych
na celu rozwigzanie problemu réwnosci ptci mogtaby stanowi¢ podstawe dla nowych
interesujgcych inicjatyw.

Nie mozna zaktadaé, ze jakos¢ ksztatcenia kadr akademickich jest wysoka

e Doktoranci, ktérzy zamierzajg kontynuowac kariere akademickg nie zawsze majg mozliwosci
ksztatcenia swoich umiejetnosci pedagogicznych. Jedynie w kilku krajach obowigzuje prawo
stanowigce, ze praktyka pedagogiczna jest obowigzkowym elementem studiéw doktoranckich.
Ponadto w przypadkach, gdy nauczanie zostato uwzglednione w przepisach, obowigzek ten
zwykle ma zastosowanie do niektérych kategorii doktorantéw (patrz Rozdziat 2, punkt 2.1.3).

o W catej Europie dostepnych jest niewiele zakrojonych na szerokg skale programoéw doskonalenia
zawodowego, zapewniajgcych nauczycielom akademickim mozliwo$ci doskonalenia umiejetnosci
dydaktycznych. Wiekszos¢ inicjatyw w tym obszarze to odosobnione dziatania podejmowane
przez pojedyncze instytucje szkolnictwa wyzszego (patrz Rozdziat 4, punkt 4.4.1).

e Obcigzenie obowigzkami dydaktycznymi kadry akademickiej jest rozne w przypadku
poszczegolnych kategorii personelu, przy czym na ogo6t pracownicy nizszego i $redniego
szczebla poswiecajg wiecej czasu na nauczanie, a najbardziej doswiadczeni naukowcy (na
stanowiskach wyzszego szczebla) znacznie mniej (patrz Rozdziat 4, punkt 4.2.1).

e Podczas gdy jakos¢ nauczania jest czescig zewnetrznej oceny jakosci we wszystkich krajach,
w poszczegoélnych przypadkach obserwuje sie znaczng réznorodnos¢ podlegajgcych ocenie
szczegotowych zagadnien zwigzanych z dydaktykg (patrz Rozdziat 5, punkt 5.2.1).

Zewnetrzne systemy zapewniania jakosci koncentruja sie na dydaktyce
i badaniach naukowych i na ogét pomijaja zagadnienia 2zwigzane
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi

e Dydaktyka i badania naukowe to zagadnienia, ktére najczesciej sg analizowane przez
zewnetrzne agencje zapewniania jakosci - bez wzgledu na to, czy procedury oceny dotyczg
programéw czy instytucji (patrz Rozdziat 5, punkt 5.2.1, rysunek 5.1).

e  Zagadnienia zwigzane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi (procedury zatrudniania, systemy
oceny wynikow pracy i praktyki zwigzane z awansem) znacznie rzadziej sg poddawane ocenie —
sg one brane pod uwage w nieco wiecej niz potowie systeméw (patrz Rozdziat 5, punkt 5.2.1,
rysunek 5.1).
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Jesli umiedzynarodowienie ma by¢ wazng cechg systeméw szkolnictwa
wyzszego, to potrzebnych jest wiecej zachet dla kadry akademickiej

Wiekszos$¢ europejskich systemow szkolnictwa wyzszego posiada zdefiniowane cele strategiczne
zwigzane z umiedzynarodowieniem szkolnictwa wyzszego (patrz Rozdziat 6, rysunek 6.1).
Pomimo tego, ze pracownicy akademiccy majg wazny udziat w realizacji tych celow, sg oni
wyraznie wymieniani wytgcznie w odniesieniu do mobilnosci. | nawet w takiej sytuacji cele
dotyczace liczby biorgcych udziat w mobilnosci pracownikéw sg rzadko formutowane (patrz
Rozdziat 6, punkt 6.1.2).

Z drugiej strony, w wiekszosci systeméw wprowadzono pewng forme monitorowania mobilnosci
personelu (patrz Rozdziat 6, rysunek 6.4). Monitorowanie jest oparte na réznych definicjach, ktére
mogg ogranicza¢ sie do tych uzywanych w programie Erasmus+ lub ktére mogg uwzgledniaé
rézne rodzaje mobilnosci o zréznicowanych celach i czasie trwania (patrz Rozdziat 6, punkt
6.2.1).

Chociaz w okoto potowie krajow zapewnia sie na poziomie centralnym wsparcie dla wspdlnych
programéw miedzynarodowych oraz dla programéw nauczania w jezykach obcych w oferowanych
w uczelniach, to zachety dla pracownikéw do opracowywania masowych otwartych kurséw online
(MOOC) sg znacznie rzadziej spotykane (patrz Rozdziat 6, rysunek 6.5).

Istnieje potrzeba usprawnienia gromadzenia informacji na potrzeby polityki
krajowej i europejskiej w odniesieniu do szeregu aspektéw zwigzanych
z pracownikami akademickimi

Stopien, w jakim wiadze centralne monitorujg warunki zatrudnienia i pracy kadry akademickiej jest
rézny w poszczegolnych krajach - niektére monitorujg szerszy zakres zagadnieh niz pozostate
(patrz Rozdziat 4, punkt 4.5, rysunek 4.8).

Brak jest rowniez poréwnywalnych europejskich danych statystycznych na temat warunkéw
zatrudnienia i pracy kadry akademickiej, w tym na temat rodzajow umow o prace i odsetka
personelu pracujgcego na stanowiskach finansowanych ze zrédet zewnetrznych. Uzyskanie
poréwnywalnych danych w tych obszarach bedzie wymaga¢ uzgodnienia powszechnie
akceptowanych pojec i definicji (patrz Rozdziat 4, punkt 4.1.1 i 4.5).
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W ostatnich latach zaobserwowano znaczace przemiany w sektorze szkolnictwa wyzszego. Pod
wptywem krajowych i miedzynarodowych wydarzen, sektor zaréwno rozrost sie, jak i ulegt zmianom.
Poza wzrostem liczby studentéw i ich wiekszym zréznicowaniem, sam sektor stat sie bardziej
zréznicowany, zarowno jesli chodzi o instytucje szkolnictwa wyzszego, jak i oferowane przez nie
programy studiow. Podczas gdy wiadze publiczne nadal odgrywajg kluczowg role w regulowaniu
i koordynowaniu szkolnictwa wyzszego, nastgpito stopniowe odejscie od rygorystycznego sterowania
centralnego w strone nowych form zarzadzania, w szczegdlnosci w wyniku stosowania nowych modeli
finansowania i systemow zapewniania jakosci. Proces bolonski takze przyczynit sie do zmian
strukturalnych w szkolnictwie wyzszym, szczegdlnie do reformy programéw nauczania, zapewniania
jakosci i mobilnosci (European Commission/EACEA/Eurydice, 2015). Zmiany dotyczg specjalizacii,
oczekiwan, rol zawodowych i statusu kadry akademickiej, oraz stwarzajg potrzebe badania zawodow
akademickich w réznych krajach, kulturach i instytucjach.

W tym kontekscie instytucje odpowiedzialne za polityke w dziedzinie szkolnictwa wyzszego zwrécity
wiekszg uwage na zawody akademickie. Plan modernizacji szkolnictwa wyzszego ogtoszony przez
Komisje (1) stanowi, ze ,reforma i modernizacja szkolnictwa wyzszego w Europie zalezy od
kompetencji i motywacji pracownikow dydaktycznych i naukowych” (Komisja Europejska, 2011a, s. 5).
Jednak w planie potwierdzono, ze ,liczba zatrudnionych pracownikéw dydaktycznych i naukowych
czesto nie zwigksza sie proporcjonalnie do rosngcej liczby studentéw, co pogarsza i tak trudng
sytuacje w zakresie zasobow” (ibid., s. 5). Dlatego Komisja proponuje ,poprawienie warunkéw pracy,
w tym zapewnienie przejrzystych i sprawiedliwych procedur rekrutacyjnych(2), poprawe warunkéw
ksztatcenia i ciggtego rozwoju zawodowego oraz skuteczniejsze uznawanie osiggnie¢ i stosowne
wynagradzanie w dziedzinie nauczania i badan naukowych” (ibid., s. 5). W dokumencie podkreslono
réwniez potrzebe zapewnienia wystarczajgcej autonomii instytucjonalnej, aby umozliwi¢ uczelniom
zatrudnianie i utrzymanie najlepszych pracownikéw dydaktycznych i naukowych. Ponadto w planie
modernizacji przywiazuje sie szczegdlng wage do miedzynarodowych sieci i promowania mobilnosci
kadry naukowe;j.

Majgc na wzgledzie powyzszy kontekst, w niniejszym raporcie zebrano informacje na temat
kluczowych zagadnien zwigzanych ze zmieniajgcymi sie realiami, w jakich pracuje kadra akademicka
w Europie.

Tres¢ raportu

Raport zostat podzielony na szesc¢ rozdziatow:

Rozdziat 1 zawiera informacje na temat kontekstu, ktére majg na celu pomoc czytelnikowi zrozumiec
warunki, w jakich pracuje kadra akademicka w Europie. Wskazniki statystyczne zapewniajg
wprowadzenie do badania jakoSciowego przedstawionego w raporcie poréwnawczym. Dane
statystyczne koncentrujg sie na liczbach studentéw i pracownikéw oraz charakterystyce kadry
akademickiej, podczas gdy wskazniki jakoSciowe obrazujg kwestie dotyczgce zarzgdzania
szkolnictwem wyzszym.

W Rozdziale 2 przeprowadzono analize wymogow w zakresie kwalifikacji kadry akademickiej. Patrzac
z perspektywy rozwoju kariery, w rozdziale tym opisano stopien doktora, przedstawiono informacje na
temat statusu doktorantéw, roli doktoratu w karierze akademickiej oraz tresci ksztatcenia w ramach
studiéw doktoranckich. Nastepnie przedstawiono rozwdj kariery w $Srodowisku akademickim,
w szczegolnosci procedury, dzieki ktorym akademicy stajg sie cztonkami spotecznosci o wysokim
statusie naukowym.

(1), Ogtoszony w 2011 r. w formie Komunikatu Komisji pt. Dziatania na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia - plan modernizacji
europejskich systemoéw szkolnictwa wyzszego (Komisja Europejska, 2011a).

(3  Wtym zgodnie z ,Europejska kartg naukowca i kodeksem postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych".
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W Rozdziale 3 omoéwiono procedury rekrutaciji personelu akademickiego. Przeprowadzono tu analize
zakresu i zasiegu przepiséw w tym zakresie, gtdwnych metod rekrutacji, wybranych aspektéw tego
procesu oraz stopnia zaangazowania wtadz na najwyzszym szczeblu.

W Rozdziale 4 omodwiono wybrane aspekty warunkow zatrudnienia i pracy w $rodowisku
akademickim, w szczegdlnosci bezpieczenstwo zatrudnienia pracownikdw akademickich, ich
obowigzki i czas pracy, ustalenia dotyczgce wynagrodzenia, jak rowniez mozliwosci dalszego rozwoju
zawodowego. W rozdziale tym takze przedstawiono zakres, w jakim wiadze centralne monitorujg
warunki zatrudnienia i pracy w srodowisku akademickim.

W Rozdziale 5 omoéwiono zagadnienia zwigzane z oceng pracownikow akademickich w ramach
zewnetrznego zapewniania jakosci. Przedstawiono tu szczegdtowe zagadnienia dotyczace
zapewniania jakosci na poziomie instytucjonalnym, w szczegdlnosci koncentrujgc sie na
mechanizmach oceny dotyczgcych kadry akademickie;j.

W Rozdziale 6 przedstawiono informacje na temat centralnych strategii umiedzynarodowiania.
Przeprowadzono tu réwniez przeglad mechanizmdéw i definicji monitorowania mobilnosci pracownikéw
i analize srodkéw podejmowanych na szczeblu centralnym majgcych na celu wspieranie konkretnych
dziatan w zakresie umiedzynarodowiania.

W Zalgczniku nr 1 zamieszczono diagramy przedstawiajgce gtéwne kategorie pracownikéw
akademickich w kazdym krajowym systemie szkolnictwa wyzszego, ich najwazniejsze cechy i typowe
Sciezki kariery.

W Zatgczniku nr 2 przedstawiono przyktady szeroko zakrojonych programéw utatwiajgcych mobilnosé
kadry akademickiej.

W Glosariuszu przedstawiono definicje kluczowych poje¢ stosowanych w publikacji.

Zrédta danych i metodologia

Dane i wskazniki Eurydice

Raport opiera sie gtdwnie na informacjach zebranych przez sie¢ Eurydice w marcu i kwietniu 2016 r.
Dane zebrane przez Eurydice pochodzg ze szczegdtowego kwestionariusza przygotowanego
wspolnie przez Erasmus+: Education and Youth Policy Analysis - dziat Agencji Wykonawczej ds.
Edukacji, Kultury i Sektora Audiowizualnego (EACEA) oraz przez krajowe biura Eurydice.
W opracowanie danych zaangazowanych byto 38 biur krajowych Eurydice (3) reprezentujgcych
35 panstw (*).

Celem zbierania danych przez Eurydice byto zbadanie najbardziej reprezentatywnych kategorii kadry
akademickiej w poszczegdlnych krajach. Zbieranie danych koncentrowato sie na pracownikach
odpowiedzialnych gtéwnie za prowadzenie dziatalnosci dydaktycznej i/lub badawczej. Personel
odpowiedzialny za zarzadzanie i/lub koordynacje pracownikow, projektow i/lub finansow instytuciji, jak
réwniez personel administracyjny lub inni pracownicy pomocniczy (np. bibliotekarze, eksperci, doradcy
itp.), nie zostali uwzglednieni w badaniu.

Dane zebrane przez Eurydice obejmowaty kadre akademickg pracujgcg w sektorze publicznym
i w prywatnych instytucjach szkolnictwa wyzszego dotowanych ze Zrddet publicznych realizujgcych
programy na poziomie 5-8 wg klasyfikacji ISCED 2011 (patrz Glosariusz). Instytucje, jakie zostaty
wziete pod uwage to uniwersytety, wyzsze szkoty zawodowe oraz inne instytucje szkolnictwa

()  Liczba biur krajowych jest wigksza niz liczba krajow. W Belgii dziatajg trzy biura krajowe Eurydice (we Wspdlnocie Francuskiej
Belgii, Wspdlnocie Flamandzkiej Belgii i Wspélnocie Niemieckojezycznej Belgii), natomiast w Wielkiej Brytanii dziatajq dwa biura
(jedno obejmujace Anglie, Walie i Irlandie Pétnocng oraz drugie obejmujace Szkocje).

() Uwzgledniono wszystkie panstwa cztonkowskie UE, jak réwniez Bosnig i Hercegowine, Szwajcarie, Islandie, Czarnogére, Norwegie,
Serbie i Turcje. Biura krajowe z Liechtensteinu i Bytej Jugostowianiskiej Republiki Macedonii nie braty udziatu w tych pracach..
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wyzszego (patrz Glosariusz) (5). Szkoty Srednie drugiego stopnia realizujgce programy na poziomie
szkolnictwa wyzszego oraz prywatne instytucje szkolnictwa wyzszego otrzymujgce mniej niz 50%
podstawowego finansowania ze zroédet publicznych nie zostaty uwzglednione.

Dane jakosciowe i wskazniki Eurydice ilustrujg tres¢ przepiséw centralnych lub istnienie dotowanych
ze zrodet publicznych programow/dziatan koordynowanych przez wtadze centralne (patrz Glosariusz).
Zazwyczaj nie obejmujg one lokalnych inicjatyw, co oznacza, ze programy lub regulacje opracowane
przez instytucje szkolnictwa wyzszego nie sg uwzgledniane.

Rokiem odniesienia dla wiekszosci wskaznikéw Eurydice jest rok akademicki 2015/16.

Dane pochodzace z innych zrédet

Informacje przekazane przez biura krajowe Eurydice zostaty uzupetnione danymi pochodzgcymi
z innych zrédet. Obejmujg one szereg badan i opracowan, dane z poprzednich badan Eurydice, jak
rowniez wyniki dwéch badan jakosciowych przedstawiajgcych odpowiednio opinie zwigzkow
zawodowych (°) i agencji zapewniania jakosci ().

Oprocz informacji jakosciowych, w niektorych rozdziatach zamieszczono réwniez dane statystyczne
z badan miedzynarodowych, a mianowicie dane zbierane przez UNESCO/OECD/Eurostat (UOE),

Rejestr Europejskiego Szkolnictwa Wyzszego (ETER) (8), a takze dane opracowane w ramach
badania EUROAC (°) i Eurodoc(™).

Opracowanie raportu

Dziat Erasmus+ (patrz powyzej) jest odpowiedzialny za koordynacje i opracowanie raportu. W grudniu
2016 roku wersja robocza raportu zostata przedstawiona biurom krajowym Eurydice z prosbg
o komentarze i zatwierdzenie.

Osoby, ktére miaty wktad w opracowane niniejszego raportu wymieniono na koncu publikacji.

()  Kiedy mowa jest o systemach szkolnictwa wyzszego, gdzie poszczegoine sektory podlegajg réznym ramom regulacyjnym (np.
uniwersytety i wyzsze szkoly zawodowe), wskazniki Eurydice koncentrujq sie na sektorze uniwersyteckim. Znaczne réznice
pomiedzy przepisami regulujgcymi poszczegolne sektory szkolnictwa wyzszego zostaly przedstawione w objasnieniach na temat
poszczegolnych krajow w tekscie.

()  Informacje zostaty zebrane we wspotpracy z Education International, gdzie 16 krajow dostarczyto dane: Dania, Niemcy, Estonia,
Irlandia, Francja, Wiochy, Lotwa, Litwa, Polska, Portugalia, Rumunia, Stowacja, Finlandia, Szwecja, Wielka Brytania i Norwegia.

() Informacje zostaly zebrane we wspéipracy z Europejskim Stowarzyszeniem na Rzecz Zapewniania Jakosci Ksztalcenia
w Szkolnictwie Wyzszym (ENQA). 18 agencji zapewniania jakosci (QAAs) z 14 krajow, ktore wypehity ankiete: Belgia (Wspdinota
Francuska i Flamandzka), Butgaria, Republika Czeska, Niemcy, Hiszpania, Francja, Chorwacja, Litwa, Holandia, Portugalia,
Rumunia, Finlandia, Wielka Brytania i Norwegia.

()  Rejestr Europejskiego Szkolnictwa Wyzszego (European Tertiary Education Register (ETER)) to baza danych instytucji szkolnictwa
wyzszego w Europie. Patrz: http://www.policy.hu/flora/ressign2.htm [Dostep 15 maja 2017].

(°) Do celéw badania EUROAC wykorzystano skonsolidowane dane na temat krajow europejskich pochodzace z dwaoch odrebnych
projektéw: Badanie ankietowe pt. ,Changing Academic Profession” (CAP) prowadzone w latach 2007-2008 (i 2010 w Holandii) w 18
krajach, w tym w siedmiu krajach europejskich (Niemcy, Holandia, Wielka Brytania, Finlandia, Wtochy, Norwegia i Portugalia); oraz
Badanie ankietowe EUROAC, ktore zostato przeprowadzone w 2010 roku i zapewnito dane z kolejnych pieciu krajow europejskich
(Austria, Chorwacja, Irlandia, Polska i Szwajcaria). Zaréwno badanie CAP, jak i EUROAC obejmowato kwestionariusze, a w badaniu
EUROAC przeprowadzono rowniez wywiady z akademikami (Teichler & Hohle, 2013). Pomimo tego, ze badanie EUROAC
prowadzono niemal dekade temu, jego wyniki zostaty wykorzystane w niniejszym raporcie, aby uzupetni¢ informacje nt regulacji
i zilustrowa¢ niektére schematy. Zdecydowano sig na to, poniewaz poréwnywalne badanie europejskie nie zostato przeprowadzone
od czasu realizacji tego projektu.

('9)  Badanie Eurodoc przeprowadzono w latach 2008-2009 w 12 krajach europejskich: w Belgii, Niemczech, Hiszpanii, Francji,
Chorwaciji, Holandii, Austrii, Portugalii, Stowenii, Finlandii, Szwecji i Norwegii (Ates et al., 2011). Pomimo tego, ze badanie Eurodoc
prowadzono niemal dekade temu, jego wyniki zostaty wykorzystane w niniejszym raporcie, aby uzupetni¢ informacje nt regulacji
i zilustrowa¢ niektére schematy. Zdecydowano sie na to, poniewaz poréwnywalne badanie europejskie nie zostato przeprowadzone
od czasu realizacji tego projektu.
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ROZDZIAL 1: KADRA AKADEMICKA W KONTEKSCIE ZMIAN W
SZKOLNICTWIE WYZSZYM

W niniejszym rozdziale przedstawiono informacje na temat kontekstu, ktére pomogg czytelnikowi
zrozumie¢ srodowisko, w ktérym pracuje kadra akademicka w Europie, a takze gtéwne trendy, ktore
majg wplyw na ksztaltowanie sie realiow szkolnictwa wyzszego. W pierwszym punkcie oméwiono
zakres definicji kadry akademickiej stosowanej w raporcie. Przedstawiono tu rowniez dane
statystyczne obrazujgce tendencje w zakresie populacji studentéw i rozwoju kadry naukowej, jak
réwniez niektére cechy charakteryzujgce kadre akademickg. W drugim punkcie przedstawiono
informacje jakosciowe na temat zagadnieh dotyczgcych zarzgdzania szkolnictwem wyzszym.

1.1. Definicja kadry akademickiej

Zdefiniowanie pojecia kadry akademickiej w szkolnictwie wyzszym moze na pierwszy rzut oka wydawac
sie zadaniem stosunkowo fatwym. Podobnie jak stowo nauczyciel natychmiast wywotuje obraz personelu
edukacji szkolnej, pojecie kadry akademickiej w szkolnictwie wyzszym jest rowniez wszechobecne
i prawdopodobnie wywotuje wyrazny obraz pracownikdw dydaktycznych i naukowych w szkolnictwie
wyzszym. Jednak pomimo tego, ze fatwo jest zdefiniowaé ten zawdd, fakt, ze kadra akademicka wystepuje
w kazdym kraju moze utrudnia¢ zrozumienie, ze nie stanowi ona jednolitej grupy. Badania wykazuja, ze
kadra akademicka moze by¢ podzielona i zroznicowana ze wzgledu na status i szczeble zatrudnienia,
rodzaj podstawowych obowigzkéw (dziatalnos¢ badawcza, nauczanie, zarzgdzanie), wiek i pte¢ (Locke et
al., 2011). W miare jak spoteczenstwo staje sie coraz bardziej zréznicowane, a tworzenie wiedzy coraz
bardziej specjalistyczne, wymagania stawiane szkotom wyzszym sg coraz bardziej ztozone i rosnag,
podobnie jak formy pracy kadry akademickiej i zadania, jakie ona realizuje.

Niniejsze badanie jest pierwszg w ostatnim czasie probg przedstawienia kompletnego obrazu sytuacji
pracownikéw akademickich w Europie. Aby to sie udato, zakres badania musiat zosta¢ ograniczony
celem zapewnienia poréwnywalnosci.

Dziatalno$¢ dydaktyczna i badawcza to dwie gtéwne funkcje realizowane przez kadre akademickg
wyréznione w niniejszym raporcie. Na uniwersytetach potagczenie funkcji dydaktycznej i badawczej jest
czesto postrzegane jako zasadnicza i dopetniajgca sie cecha danej instytucji. Pracownicy akademiccy
w réwnym zakresie mogg by¢ zaangazowani w przekazywanie wiedzy poprzez nauczanie, jak
i w generowanie nowej wiedzy poprzez prowadzenie badan. Dzieki nauczaniu przez praktykow
prowadzgcych badania naukowe w okre$lonej dziedzinie, studenci uczg sie¢ w Srodowisku, w ktérym
prowadzone sg aktualne badania i czerpig z praktycznych doswiadczen swoich nauczycieli. Badania mogg
rowniez by¢ stymulowane w procesie omawiania aspektow ze studentami i dzieki uwzglednianiu ich pytan
i pomystow.

Jednakze taki uproszczony poglad na zwigzek pomiedzy nauczaniem a badaniami zostat poddany
krytyce, jako ze systemy szkolnictwa wyzszego otworzyly sie na wiekszg liczbe studentéw. Jezeli
liczba studentéw przyjmowanych do szkét wyzszych wzrasta, liczba pracownikéw dydaktycznych
réwniez powinna wzrosng¢, cho¢ niekoniecznie musi wzrosngé zapotrzebowanie na pracownikow
zaangazowanych w badania. Literatura badawcza zwraca uwage na to, ze cho¢ zapotrzebowanie na
funkcje dydaktyczng kadry akademickiej wyraznie ros$nie, to kariery pracownikéw akademickich nadal
sg ukierunkowane na badania (Moya et al., 2015).

Podczas gdy tradycyjne uniwersytety czesto podkreslajg funkcje badawczg kadry akademickiej, to nowo
powstate instytucje szkolnictwa wyzszego, a szczegdlnie wyzsze szkoly zawodowe, mniej koncentrujg sie
na badaniach, a bardziej skupiajg sie na dydaktyce. W ten sposdb naciski ze strony masowych systemoéw
szkolnictwa wyzszego doprowadzity do wiekszego zréznicowania pomiedzy rolami dydaktycznymi
i badawczymi, a nie do ich wiekszej komplementarnosci. Znalazto to odzwierciedlenie w wielu kategoriach
wyszczegolnionych w  krajowych diagramach (patrz Zatgcznik 1), gdzie mozna zaobserwowaé, ze
w wiekszosci krajéow okreslone kategorie pracownikéw koncentrujg sie wytacznie na nauczaniu,
a w mniejszej liczbie wystepujg kategorie kadry akademickiej zwigzane wytgcznie z badaniami naukowymi.
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1.1.1. Liczba studentow i pracownikow akademickich

Akademicy w Europie pracujg w bardzo réznych kontekstach, ktére podlegajg zmianom w czasie. Aby
zrozumie¢ sytuacje pracownikéw akademickich w tak réznych srodowiskach, nalezy wzigé pod uwage
wiele aspektow, w tym zmiany w populacji studentéw.

Rysunek 1.1 stanowi poréwnanie odsetka os6b w wieku 18-34 lat uczeszczajgcych do szkét wyzszych
w 2000 i w 2015 r. Pokazuje on, ze we wszystkich krajach, dla ktérych dostepne sg dane dotyczace
obu lat odniesienia nastgpit wzrost liczby studentéw. Natomiast obraz ten jest zréznicowany
w poszczegolnych krajach. W Turcji zaobserwowano najwiekszy wzrost liczby studentéw pomiedzy
rokiem 2000 a 2015, wynoszgcy okoto 20 punktéw procentowych. Natomiast w wiekszosci krajow
europejskich zaobserwowano stosunkowo niewielki wzrost liczby studentow (ok. 5 punktéw
procentowych lub mniej). Najwiekszy wzrost sposrod krajow UE, wynoszgcy od okoto siedmiu do
dziesieciu punktéow procentowych, odnotowano w Danii, Holandii, Niemczech i Austrii.

Rysunek 1.1: Wskaznik skolaryzacji w szkolnictwie wyzszym, grupa wiekowa 18-34 lata (% populacji w wieku 18-
34 lata), 2000 i 2015
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% UE | BE | BG | CZ | DK | DE | EE IE EL ES FR | HR IT CY | Lv LT LU | HU

2000 : 148 | 125 | 94 | 132 | 99 | 154 | 141 | 147 | 152 | 141 : 11,3 : 14,3 | 139 : 12,0
2015 : 18,4 | 16,6 | 15,0 | 223 | 16,7 | 16,0 | 18,2 : 189 | 168 | 17,0 | 141 | 138 | 173 | 202 | 48 | 127

% MT | NL | AT | PL PT | RO Sl SK FI SE | UK | BA | CH IS ME | NO | RS | TR

2000 710 | 115 | 114 1152 [ 130 [ 71 | 154 | 90 | 20,1 | 140 | 113 11,3 : 14,8 4,6

2015 1141210 | 189 | 162 | 147 | 11,6 | 188 | 124 | 20,7 | 159 | 133 : 14,3 | 18,0 : 18,3 | 15,0 | 25,0

Zrédfo: Eurostat (zbiér danych UOE i statystyka demograficzna). Kody danych online: Educ_enrltl: educ_uoe_enrt02;
demo_pjan; demo_pjangroup (dane pobrane w czerwcu 2017). Obliczone przez Eurydice.

Objasnienia
Dane z 2000 r. dotyczg poziomow 5-6 wg klasyfikacji ISCED 1997. Dane z 2015 r. dotyczg pozioméw 5-8 wg klasyfikacji ISCED 2011.
Dane obejmujg wszystkie typy instytucji (tj. publiczne, prywatne zalezne od rzadu i prywatne niezalezne od rzadu).

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow

Estonia: Dane do rysunku za 2015 r. zostaty obliczone z wykorzystaniem danych demograficznych, ktére wskazujg na przerwe
W szeregu czasowym.

Irlandia: Dane do rysunku za 2015 r. zostaty obliczone przy uzyciu tymczasowych danych demograficznych.

Francja: Dane do rysunku za 2015 r. zostaty obliczone z wykorzystaniem tymczasowych danych demograficznych, ktére
wskazujg na przerwe w szeregu czasowym.

Portugalia, Rumunia i Wielka Brytania: Dane do rysunku za 2015 r. zostaty obliczone przy uzyciu szacunkowych danych
demograficznych.

Jednakze w krajach o podobnym wzroscie wskaznika skolaryzacji mogty wystepowaé zupetnie rézne
realia. Choc¢ nie widac tego na rysunku, dane Eurostatu pokazujg (”), ze w latach 2000-2015 w okoto
dwach trzecich krajéw europejskich odnotowano spadek liczby ludno$ci w grupie wiekowej 18-34 lata.
Tak wiec wzrost wskaznika skolaryzacji mozna wyjasni¢ na przyktad utrzymaniem statej liczby
studentéw w latach, gdy kohorty wiekowe malaty. Z drugiej strony, w niektérych krajach odnotowano
wzrost liczby ludno$ci w tej grupie wiekowej (np. Belgia, Cypr, Luksemburg, Malta, Finlandia, Szwecja,

(M), Aby uzyska¢ wiecej informacji, patrz strona internetowa Eurostatu, kody online: Demo_pjan oraz demo_pjangroup [Dostep
6 czerwca 2017 r.].
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Wielka Brytania, Islandia, Szwajcaria, Norwegia i Turcja), co oznacza, ze za wzrostem wskaznika
skolaryzaciji kryje sie znaczne zwiekszenie liczby studentow.

Rysunek 1.2 stanowi uzupetnienie powyzszego obrazu dzieki temu, ze przedstawia zmiany
procentowe ogolnej liczby studentow w latach 2000-2015. Réznorodnos¢ sytuacji w poszczegdlnych
krajach jest szczegolnie uderzajgca. Turcja znacznie przewyzsza inne kraje pod wzgledem wzrostu
liczby studentow, przy wzroscie o niemal 500% (okoto 1 mIn studentéw w 2000 r. i okoto 6 min w 2015
r.). Znaczacy wzrost miat rowniez miejsce w czterech mniejszych krajach, to jest na Cyprze,
w Luksemburgu, na Malcie i w Islandii. Jak wspomniano wczes$niej, we wszystkich wyzej
wymienionych krajach odnotowano wzrost liczby studentéw, jak rowniez wzrost liczby ludnosci
w grupie wiekowej 18-34 lata. Pozostate kraje, w ktérych odnotowano relatywnie wysoki wzrost liczby
studentéw (ponad 50% pomiedzy rokiem 2000 a 2015) to Czechy, Dania, Grecja, Holandia i Austria.

Rysunek 1.2: Procentowa zmiana tacznej liczby studentéw w latach 2000-2015
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% UE BE | BG | CZ | DK | DE | EE IE EL | ES | FR [HR | IT | CY | LV | LT | LU | HU
2000-2015 3 419 | 6,7 | 559 | 700 | 449 | 3,0 | 336 | 604 | 74 | 203 : 32 2569 -59 | 154 [183,0| 0,2
2000-2005 : 95 | 90 | 326 | 259 | 104 | 264 | 162 | 531 | -11 | 85 : 13,8 | 92,8 | 43,3 | 60,3 : 42,0
2005-2010 71 14,3 1 20,7 | 300 | 36 | 126 | 18 | 40 |07 | 38 | 26 | 113 | -1,7 | 605 |[-139 | 3,1 . |-10,8
2010-2015 2,3 133 | 28 | 96 | 304 | 165 |-200| 106 | 55 | 45 | 80 | 81 | -78 | 153 [-237|-302| : |-20,9

% MT NL | AT | PL | PT | RO | SI | SK | FI SE | UK | BA | CH | IS | ME| NO | RS | TR
2000-2015 1093 | 728 | 631 | 54 | -97 [ 197 | 21 | 357 | 120 | 235 | 15,1 : 3 95,9 3 40,5 o 4971
2000-2005 495 | 159 | 64 | 341 | 19 | 632|339 | 335|133 | 230|130 : : 56,9 : 12,0 o | 1074
2005-2010 148 | 152 | 433 | 14 | 07 | 353 | 24 | 293 | -08 | 66 | 84 : 2451 19,0 : 5,0 : 67,6
2010-2015 219 | 295 | 216 | -225|-12,0 | 458 | -25,5 | -214 | -04 | -58 | 6,0 : 184 | 49 . 19,4 : 718

Zrédfo: Eurostat (zbiér danych UOE). Kody danych online: Educ_enrl1tl; educ_uoe_enrt01 (dane pobrane w czerwcu 2017).
Obliczone przez Eurydice.

Objasnienia

Dane z 2000 r. dotyczg pozioméw 5-6 wg klasyfikacji ISCED 1997. Dane z 2015 r. dotyczg pozioméw 5-8 wg klasyfikacji ISCED
2011.

Dane obejmujg wszystkie typy instytucji (tj. publiczne, prywatne zalezne od rzadu i prywatne niezalezne od rzadu).
Objasnienie dotyczace jednego kraju

Grecja: Wskaznik (lata 2000-2015 i 2010-2015) zostat obliczony przy wykorzystaniu szacowanej liczby studentéw w 2015 r.

Tabela zamieszczona na rysunku 1.2 przedstawia wiecej szczegotdw na temat tendencji zmian
w zakresie liczby studentéw dzieki podzieleniu gtdwnego okresu odniesienia na trzy podokresy (2000-
2005, 2005-2010 i 2010-2015). Dane te pokazujg wiecej niuanséw w ogolnej tendencji wzrostowej
w zakresie liczby studentéw. W wielu krajach odnotowano mniej lub bardziej znaczgcy spadek liczby
studentéw w okresie ubiegtych 15 lat.

Pierwszy okres (2000-2005) byt ogolnie okresem wzrostu, gdzie tylko w trzech krajach - w Butgarii,
Hiszpanii i Austrii - zaobserwowano spadek liczby studentéw. W latach 2005-2010 odnotowano
spadek liczby studentéw juz w pieciu krajach - w Grecji, Wioszech, na totwie, Wegrzech i w Finlandii.
Jednakze w latach 2010-2015 spadek liczby studentéw odnotowano juz w wielu krajach. Taka
sytuacja miata miejsce w Butgarii, Czechach, Estonii, Wtoszech, na totwie, Litwie, Wegrzech,
w Polsce, Portugalii, Rumunii, Stowenii, Stowacji, Finlandii, Szwecji i Wielkiej Brytanii. W wiekszosci
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tych krajow spadek liczby studentéw z duzym prawdopodobienstwem odzwierciedla, oprécz innych
czynnikéw, trendy demograficzne, tj. spadek liczby os6b w wieku, w jakim uczeszcza sie na studia.

Rysunek 1.3 wskazuje na zmiany procentowe liczby pracownikéw akademickich w tym samym
okresie, tj. pomiedzy rokiem 2000 a rokiem 2015. Pomimo tego, ze dostepne sg dane dla
ograniczonej liczby krajow, rysunek wskazuje na istnienie pewnych prawidtowosci czy schematow
wartych odnotowania. Rysunek pokazuje, ze w wiekszosci krajow (sposréd tych, dla ktérych dostepne
sg dane) odnotowano wzrost liczby pracownikéw akademickich, zas w pieciu - Butgaria, Czechy,
Estonia, Wegry i Finlandia - nastgpit spadek. W ujeciu procentowym, najwiekszy wzrost liczby
pracownikow odnotowano w trzech najmniejszych krajach europejskich: na Cyprze, Malcie
i w Stowenii.

Rysunek 1.3: Zmiana procentowa tacznej liczby pracownikoéw akademickich pomiedzy rokiem 2000 a 2015
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% UE | BE | BG | CZ | DK | DE | EE IE EL | ES | FR | HR IT CY ([ LV | LT | LU | HU
2000-2015 : 258 | 36 |-176| 445 | 153 | : 46,7 : : 198 (1714 | 312 | 27 : -1,0
2000-2005 : 133 |-143 | 214 : 48 : : : 354 | 16,3 : 25,7 | 3411202 | 34 : 19,6
2005-2010 : 123 | 12 [-315] 28,3 : 8,4 : 71 794 | 124 | 759 1 105 | 7.3 : -3,2
2010-2015 : -12 1138 | -08 : 75 o267 11 : 25 [-162 | 150 | -1,3 | -74 | -23,0 | -144

% MT | NL | AT | PL | PT | RO | SI SK FI SE | UK | BA | CH IS ME | NO | RS | TR
2000-2015 [ 176,5| : 13,3 : 29 (1857 | 46 | -83 | 143 | 574 : : : : 89,6
2000-2005 | 39,6 : : 10,7 : 144 | 796 | 41 | 147 | 26,2 | 29,6 : : 6,8 : : : :
2005-2010 | 46,3 | 15,7 : 78 | -1,5 | 08 | 552 | 49 |-172|-226| 148 : 16,9 | 18,2 : : : 284
2010-2015 | 354 | 21,1 | 30,5 | -5,1 ©|-107 ] 24 | 42 | 36 | 170 | 58 o165 : 27,0 :

Zrédfo: Eurostat (zbiér danych UOE). Kody danych online: Educ_enrltl; educ_uoe_perp01 (dane pobrane w czerwcu 2017).
Obliczone przez Eurydice.

Objasnienia
Dane z 2000, 2005 i 2010 r. dotyczg pozioméw 5-6 wg klasyfikacji ISCED 1997. Dane z 2015 r. dotycza pozioméw 5-8 wg
klasyfikacji ISCED 2011.

Dane obejmujg wszystkie typy instytuciji (tj. publiczne, prywatne zalezne od rzadu i prywatne niezalezne od rzadu).
W zbiorze danych UOE (UNESCO-UIS/OECD/Eurostat, 2016, s. 42), pojecie kadry akademickiej obejmuje:

° Personel zatrudniony na poziomie szkolnictwa wyzszego, ktérego podstawowy zakres obowigzkéw obejmuje
nauczanie lub prowadzenie badan;

. Pracownikéw zatrudnionych na stanowisku profesora, profesora nadzwyczajnego, adiunkta, instruktora, wyktadowcy
lub rownowaznym;

. Pracownikéw zatrudnionych na innych stanowiskach (np. dziekana, dyrektora, prodziekana, zastepcy dziekana,
kierownika lub dziekana wydziatu), jezeli w podstawowy zakres ich obowigzkéw wchodzi nauczanie lub prowadzenie
badan.

Wedtug instrukcji UOE (ibidem, s. 40), w trakcie zbierania danych kazdy pracownik powinien by¢ liczony tylko raz. Jesli
pracownicy sg przypisani do wiecej niz jednego poziomu lub majg zawartg wigcej niz jedng umowe, ich liczba powinna byc¢
okreslona proporcjonalnie do odsetka godzin pracy okreslonych w umowie poswieconych kazdemu programowi, poziomowi lub
stopniowi w danym roku akademickim. Jezeli informacje te nie sg znane, liczba personelu powinna zosta¢ podzielona
w rownych czesciach i przypisana do kazdego programu, poziomu lub stopnia, do ktérego pracownicy sg przypisani w danym
roku odniesienia.

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow

Francja: Dane z 2010 i 2015 r. nie zostaty uwzglednione w obliczeniach ze wzgledu na zmiany definicji, co spowodowato
przerwy w seriach czasowych.

Portugalia: Dane z 2015 r. nie zostaty uwzglednione w obliczeniach. Wynika to z faktu, ze stosowane definicje sg rézne, co
implikuje przerwy w seriach czasowych.
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Zmiany w liczbie pracownikow akademickich w trakcie trzech podokreséw: 2000-2005, 2005-2010
i 2010-2015 odzwierciedlajg w duzym stopniu ewolucje liczby studentéw. W latach 2000-2005 tylko
w jednym kraju - w Bulgarii - odnotowano spadek liczby pracownikéw akademickich. W nastepnym
okresie (lata 2005-2010) spadek odnotowano w szesciu krajach, podczas gdy w latach 2010-2015 juz
w 12 krajach.

Jednakze powyzszy schemat nie wskazuje na to, ze zmiana liczby pracownikow zawsze (w pefni)
wigze sie z ze zmianami liczby studentow. Na przyktad w trzech krajach, w ktérych odnotowano
najwiekszy wzrost liczby pracownikéw w latach 2000-2015, zaobserwowano rdézne realia
w odniesieniu do zmian w populacji studentéw. Podczas gdy na Cyprze i Malcie zaobserwowano silny
wzrost liczby studentéw, w Stowenii sytuacja wygladata inaczej. A mianowicie, w Stowenii liczba
studentdw wzrosta w pierwszym okresie (lata 2000-2005), nastepnie ustabilizowata sie, a pozniej
spadta, natomiast liczba pracownikéw rosta w dwoch pierwszych okresach, a nastepnie pozostata na
niezmienionym poziomie. Ponadto w niektérych krajach odnotowano wzrost catkowitej liczby
studentéw w latach 2000-2015 i spadek ogolnej liczby pracownikow w tym samym okresie (np.
Butgaria, Czechy, Estonia i Finlandia). Z drugiej strony, na totwie liczba pracownikdéw wzrosta,
podczas gdy liczba studentow zmalata. Chociaz trudno jest wyciggnaé wigzace wnioski z tych
zroznicowanych schematéw bez posiadania informacji nt kontekstéw krajowych, dane wydajg sie
wskazywac na to, ze liczba pracownikéw nie jest szybko dostosowywana do zmieniajgcych sie realiéw
pod wzgledem liczby studentéw. Rzeczywiscie, zmiany w zakresie liczby pracownikéw czesto réznig
sie od tych dotyczgcych liczby studentéw lub podazajg za zmianami liczby studentéw, lecz z pewnym
opoéznieniem.

1.1.2. Charakterystyka kadry akademickiej

W wyniku analizy $rodowiska, w ktérym funkcjonujg nauczyciele akademiccy, w niniejszym rozdziale
przedstawiono pewng ogdlng charakterystyke populacji kadry akademickiej. Prezentowane wskazniki
ilosciowe pokazujg profile pici i wieku kadry akademickiej, jak rowniez odsetek poszczegdlnych
stanowisk.

Na rysunku 1.4 dokonano podziatu populacji kadry akademickiej na cztery grupy wiekowe: osoby
w wieku ponizej 35 roku zycia, osoby w wieku 35-49 lat, w wieku 50-64 lata oraz w wieku 65 lat i starsze.
Widaé tu dos¢ niejednolite rozmieszczenie tych grup wiekowych w poszczegdlnych krajach, co moze
czesciowo odzwierciedla¢ zréznicowane tradycje zwigzane z zatrudnianiem kadry akademickiej.

Podczas gdy $rednia unijna dla pracownikow akademickich w wieku ponizej 35 lat wynosi 23,5%,
w czterech krajach czionkowskich (Grecja, Hiszpania, Wiochy i Stowenia) oraz w Szwaijcarii ich
odsetek wynosi mniej niz 10%. Z drugiej strony, w Niemczech, Luksemburgu i Turcji miodzi
nauczyciele akademiccy stanowig duza czes¢ kadry (od okoto 40% do 55%). W wigkszosci krajow
najwiekszy odsetek pracownikow akademickich stanowi grupa w wieku 35-49 lat. Ta grupa,
w zalezno$ci od kraju, stanowi od okoto jednej trzeciej do potowy wszystkich akademikow. Grupa
w wieku 50-64 lat, cho¢ czesto liczniejsza niz grupa pracownikow w wieku ponizej 35 lat, jest mnigj
liczna niz grupa wiekowa 35-49-latkow (taka sytuacja ma miejsce w okoto dwéch trzecich wszystkich
krajow europejskich). Natomiast w Butgarii, Grecji, Hiszpanii, Wtoszech, Stowenii, Finlandii i Szwajcarii
nadal dos¢ liczng grupe stanowig pracownicy w wieku 50-64 lata (40% lub wiecej). Co nie jest
zaskakujgce, odsetek pracownikéw w wieku 65 lat i powyzej jest stosunkowo niski, $rednia unijna
znajduje sie na poziomie 4,5%. Natomiast w pieciu krajach: w Butgarii, Estonii, Wtoszech, na totwie
i w Stowacji - odsetek ten wynosi lub przekracza 10%. We wszystkich tych krajach odsetek personelu
w wieku ponizej 35 lat jest stosunkowo niski, co moze sygnalizowa¢ pewne trudnosci z pokoleniowym
odnawianiem populacji kadry akademickiej.
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Rysunek 1.4: Kadra akademicka z podziatem na grupy wiekowe (%), 2015
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<35 | 235 | 154 | 133 17,7 | 436 | 178 33 | 89 | 120 | 235 | 46 | 244 | 165 | 187 | 552 | 144
3549 | 403 | 466 | 330 408 | 315 | 409 447 | 473 [ 491 | 432 | 396 | 506 | 349 | 427 | 205 | 44,1
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Zrédfo: Eurostat (zbiér danych UOE). Kody danych online: educ_uoe perp01 (dane pobrane w marcu 2017). Obliczone przez
Eurydice.

Objasnienia
Rokiem odniesienia dla tego rysunku jest rok 2015. W przypadku krajow, dla ktorych dane za 2015 r. nie byty dostepne
przedstawiono dane za 2014 r. (patrz Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow).

Dane dotyczg kadry akademickiej na poziomie 5-8 wg klasyfikacji ISCED 2011. Dane obejmujg wszystkie typy instytucji
szkolnictwa wyzszego (tj. publiczne, prywatne zalezne od rzadu i prywatne niezalezne od rzadu).

Aby zapoznac sie z definicjg kadry akademickiej stosowang w zbiorze danych UOE, patrz rysunek 1.3.

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow

UE, Dania, Grecja, Luksemburg, Wielka Brytania, Szwajcaria i Turcja: Rokiem odniesienia dla danych jest rok 2014.
Czechy: Kraj ten nie zostat uwzgledniony na rysunku, poniewaz wiekszo$¢ kadry akademickiej (prawie 90%) zostata
umieszczona w kategorii ,wiek nieznany".

Rysunek 1.5 przedstawia rozktad ptci wsrdd pracownikéw akademickich. Rysunek pokazuje, ze
w 2015 r. na poziomie UE kobiety stanowity okoto 40% kadry akademickiej. Jednak nalezy tu
pamieta¢ o znacznych réznicach pomiedzy poszczegdlnymi krajami. Kraje, w ktorych kobiety stanowig
najmniejszy procent kadry akademickiej to Grecja (32,7%), Malta (34,4%) i Szwajcaria (34,3%), zas
te, w ktoérych udziat kobiet jest najwyzszy (ponad 50%) to totwa (55,7%), Litwa (56,1%) i Finlandia
(51,1%).

Poréwnanie danych za rok 2000 i 2015 pokazuje do$¢ wyrazng prawidtowo$¢: obecnie kobiety sg
bardziej licznie reprezentowane w srodowisku akademickim niz 15 lat temu. W wiekszosci krajow
wzrost wynosi od okoto dwéch do dwunastu punktéw procentowych, natomiast najwiekszy wzrost
odnotowano w Stowenii (18 punktéw procentowych). Sposrdd krajow, dla ktérych dostepne sg dane,
totwa jest jedynym, w ktérym odnotowano zmniejszenie odsetka kobiet pomiedzy rokiem 2000 a 2015
(okoto szesciu punktow procentowych). Jednakze na totwie kobiety stanowig wiecej niz potowe
wszystkich akademikéw i juz w 2000 r. ich odsetek byt szczegdlnie wysoki.
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Rysunek 1.5 mozna uzupetni¢ bardziej zréznicowanymi danymi przedstawionymi w Rozdziale 3
(patrz: punkt 3.4, rysunek 3.5), gdzie przedstawiono odsetek kobiet nie tylko w populacji pracownikéw
akademickich, ale takze wsréd profesoréw.

Rysunek 1.5: Odsetek kobiet w populacji kadry akademickiej (%), 2000 i 2015
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% UE | BE | BG | CZ | DK | DE | EE IE EL | ES | FR | HR IT CY | LV | LT | LU | HU
2000 : 374 | 405 | 384 : 31,0 | 464 : : 36,0 | 33,0 : 30,0 | 37,0 | 61,2 | 50,8 : 38,5
2015 416 | 486 | 481 : 42,8 | 382 | 48,7 : 32,7 | 425 | 38,0 | 48,0 | 37,3 | 41,1 | 55,7 | 56,1 : 42,1
% MT | NL | AT | PL | PT | RO Sl SK FI SE | UK | BA | CH IS ME | NO | RS | TR
2000 22,5 : : : : 39,8 | 231 | 384 | 453 | 38,3 | 331 : : 42,6 : 359 : :
2015 344 | 444 | 427 | 444 | 444 | 494 | 411 | 454 | B11 | 443 | 444 : 343 : : 455 | 446 | 42,8
Zrédfo: Eurostat (zbior danych UOE). Kody danych online: educ_iteach; educ_uoe_perd03 (dane pobrane w czerwcu 2017 r.).
Objasnienia

Rokiem odniesienia dla tego rysunku jest rok 2015. W przypadku krajow, dla ktérych dane za 2015 r. nie byty dostepne
przedstawiono dane za 2014 r. (patrz Objasnienia dotyczgce poszczegdlnych krajow).

Dane dotyczg kadry akademickiej na poziomie 5-8 wg klasyfikacji ISCED 2011. Dane obejmujg wszystkie typy instytucji
szkolnictwa wyzszego (tj. publiczne, prywatne zalezne od rzadu i prywatne niezalezne od rzadu).

Aby zapozna¢ sie z definicjg kadry akademickiej stosowang w zbiorze danych UOE, patrz rysunek 1.3.
Objasnienia dotyczace poszczeqdlnych krajow
UE, Grecja i Turcja: Rokiem odniesienia dla danych jest rok 2014.

Na koniec, opracowany na podstawie Rejestru Europejskiego Szkolnictwa Wyzszego (ETER) (%)
rysunek 1.6 przedstawia odsetek profesoréw wsrod kadry akademickiej. Pomimo tego, ze nie
uwzgledniono tu wszystkich krajow, rysunek wskazuje na schematy warte odnotowania i pokazuije, ze
odsetek profesoréw znacznie sie rézni w poszczegolnych krajach. Szczegdlnie wysoki odsetek
odnotowano w Serbii (65,5%), w Hiszpanii (41,3%), na Malcie (36%) i w Grecji (22,8%). W innych
krajach, dla ktérych dostepne sg dane, profesorowie stanowig do 20% pracownikéw akademickich,
natomiast w Belgii ich odsetek jest najnizszy i wynosi 3,4%.

() Rejestr Europejskiego Szkolnictwa Wyzszego (European Tertiary Education Register (ETER)) to baza danych instytucji szkolnictwa
wyzszego w Europie. Patrz: https://www.eter-project.com/ [Dostep 15 maja 2017 r.].
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Informacje przedstawione na rysunku 1.6 mogag by¢ uzupetnione informacjami przedstawionymi
w Zatgczniku do niniejszego raportu, gdzie przedstawiono najbardziej reprezentatywne kategorie
kadry akademickiej w kazdym krajowym systemie szkolnictwa wyzszego oraz statystyki krajowe (patrz
Zatacznik 1). Niemniej jednak, poniewaz w projekcie ETER i w niniejszym raporcie stosowano rézne
metodologie i definicje, wyniki nie zawsze sg poréwnywalne.

Rysunek 1.6: Odsetek profesoréw w populacji kadry akademickiej (%), 2013
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% BE | BG | CZ | DK | DE | EE IE EL | ES | FR | HR IT CY | LV | LT | LU | HU | MT
Profesorowie | 34 | 8,1 | 10,7 : 11,9 : 75 228 | 41,3 : 1751165 | 89 | 16,3 | 126 : 10,5 | 36,0
NL | AT | PL | PT | RO | SI SK FI SE | UK BA | CH IS ME | NO | RS | TR

Profesorowie : : : 75 : : : : 13,3 | 13,6 : 10,5 : : 17,8 | 65,5

Zrédfo: Rejestr Europejskiego Szkolnictwa Wyzszego (European Tertiary Education Register) (dane pobrane w listopadzie 2016
r.).

Objasnienia

Podczas gdy Rejestr Europejskiego Szkolnictwa Wyzszego (ETER) zawiera dane dotyczace pracownikéw akademickich w

trzech rodzajach instytuciji: publicznych, prywatnych i prywatnych zaleznych od rzadu, na rysunku uwzgledniono tylko instytucje
publiczne i prywatne zalezne od rzadu.

Z definicjg profesoréw (okreslanych jako ,profesorowie zwyczajni” (ang. full professors)) uzyta w zbiorze danych ETER mozna
zapoznac sie w Lepori et al. (2016, s.58).

1.2. Zarzadzanie i planowanie zasobow ludzkich

Zarzadzanie w szkolnictwie wyzszym odnosi sie do s$rodkéw, za pomocag ktérych instytucje
szkolnictwa wyzszego sg zorganizowane i zarzgdzane. Zarzgdzanie ma ogromny wptyw na prace
kadry akademickiej i tym samym moze mie¢ wptyw na informacje statystyczne przedstawione
powyzej. W catej Europie w ubieglych dekadach obserwowalismy ogdlny trend polegajgcy na
zwiekszaniu autonomii instytucji szkolnictwa wyzszego w wielu obszarach ich dziatalno$ci. Chociaz
witadze publiczne nadal odgrywajg gtdéwng role w opracowywaniu przepiséw, koordynowaniu
i kierowaniu szkolnictwem wyzszym, nastgpito stopniowe odejscie od szczegdtowej kontroli panstwa.
Zgodnie z tym ogolnym trendem i pod wplywem czynnikéw i tradycji lokalnych, pojawito sie wiele
krajowych modeli zarzadzania szkolnictwem wyzszym. Modele te taczg elementy sterowania
centralnego, autonomii instytucjonalnej i doradztwa ze strony interesariuszy (Huisman et al., 2016).

Niektore raporty wskazujg na to, ze rzad przyjgt role nadzorczg, odchodzgc od szczegdtowych
uregulowan do kierowania zewnetrznego. Zadaniem panstwa jest definiowanie celéw krajowych, ktére
muszg by¢ realizowane przez instytucje, zapewnienie przejrzystosci polityk wobec instytucji, a takze
réznych s$rodkow rozliczalnosci instytucji i ich pracownikéw. Kierowanie zewnetrzne jest rowniez
widoczne w rosngcym wpltywie zewnetrznych interesariuszy w organach zarzgdzajgcych instytucjami
(EUA, 2011).

Trend polegajgcy na rosngcej autonomii instytucji szkolnictwa wyzszego zostat zaobserwowany
w roznych obszarach, takich jak organizacja wewnetrzna i podejmowanie decyzji, zarzgdzanie
finansami, sprawy akademickie oraz, co najwazniejsze dla niniejszego raportu, polityka zarzgdzania
pracownikami akademickimi.
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We wczesniejszych raportach poréwnawczych stwierdzono, ze sytuacja dotyczgca podejscia
strukturalnego do zarzgdzania personelem szkolnictwa wyzszego jest ztozona i réznorodna (Eurydice,
2008; EUA, 2011). Réznice moga by¢ znaczne, nie tylko pomiedzy poszczegdlnymi systemami, lecz
réwniez w ramach danego systemu i mogg wynikac ze zréznicowania instytucjonalnego.

Wazne jest takze, aby pamietaé, ze w ramach analizy podej$¢ do gtdéwnych zagadnien, takich jak
rekrutacja, warunki pracy, wynagrodzenia, awans, w poprzednich raportach nie bylo mozliwe
okreslenie wyraznych wzorcéw, do ktdrych pasowatyby systemy krajowe (Eurydice, 2008; EUA,
2011).

1.2.1. Rola zwigzkéw zawodowych pracownikéw akademickich w negocjacjach i podejmowaniu
decyzji na poziomie krajowym

Na poziomie krajowym podejmowanie decyzji w sprawach szkolnictwa wyzszego czesto ma miejsce
w ramach procesu negocjacji z réznymi partnerami i interesariuszami, dlatego badanie opinii
zwigzkéw zawodowych przeprowadzone na potrzeby tego raportu zapewnia pewne wskazowki co do
dziatania takiego procesu. Zwigzki zawodowe najczesciej wystepujg w charakterze partnerow
w negocjacjach (10 sposrod 16 krajéw) i w dialogu spotecznym (11 sposréd 16 krajow). W podobnej
liczbie krajow zwigzki zawodowe zazwyczaj uczestniczg w przestuchaniach lub dziatalnosci
lobbingowej zwigzanej z politykg w tym zakresie.

Jednak tylko w trzech z 16 krajéw uczestniczgcych w badaniu zwigzki zawodowe w ramach normainej
praktyki sg zaangazowane jako petnoprawni czionkowie w organach lub procesach zwigzanych
z podejmowaniem decyzji. Najczesciej zwigzki zawodowe pracownikdw akademickich biorg udziat
w debatach dotyczacych polityki, lecz nie sg zapraszane do stotu, przy ktérym podejmowane sg decyzje.

Zapytano zwigzki zawodowe o gtdwne =zagadnienia dotyczgce pracownikdéw akademickich,
w odniesieniu do ktérych prowadzg negocjacje na szczeblu krajowym. Niemal wszystkie zwigzki
zawodowe zaangazowane sg zawsze (11 sposrod 16) lub czasami (3 z 16) w negocjacje dotyczace
wynagrodzen. Natomiast rola zwigzkéw zawodowych w odniesieniu do innych tematow nie jest tak
jednorodna. Wiekszo$¢ zwigzkow zawodowych stwierdza, Zze czasem zostajg zaangazowane
w negocjacje dotyczgce warunkéw pracy, rekrutacji oraz projektowania i opracowywania reform
szkolnictwa wyzszego, podczas gdy mniej niz jedna trzecia twierdzi, Zze taka sytuacja ma
zawsze miejsce.

1.2.2. Planowanie strategiczne zasobow ludzkich w szkolnictwie wyzszym

Wczesniejsze badania wykazaty, ze w wiekszosci krajow europejskich instytucje szkolnictwa
wyzszego cieszg sie autonomig w zakresie planowania zasobdéw ludzkich (Eurydice, 2008).
W wiekszosci systemoéw zadanie to jest realizowane przez podmioty skfadajgce sie wytgcznie lub
gtébwnie z interesariuszy wewnetrznych. Jednak w niemal wszystkich krajach autonomia instytuciji
stanowi element szerszych celdéw spotecznych, a planowanie strategiczne wspétgra z politykami na
szczeblu centralnym i priorytetami zdefiniowanymi dla sektora szkolnictwa wyzszego. Chociaz mozna
to uznaé za ograniczenie niezaleznosci instytucjonalnej, to szkolnictwo wyzsze zawsze dziata
w kontekscie spotecznym i dlatego w ramach zapewniania réwnowagi powinny obowigzywac
mechanizmy odpowiedzialnosci, aby umozliwiajgce dobre wykorzystanie funduszy publicznych
i prywatnych.

W niniejszym punkcie przeprowadzono analize tego, czy - i w jakim zakresie - wiladze centralne
opracowujg $rednio- lub dlugoterminowe strategie kierowania planowaniem zasobdéw ludzkich
w instytucjach szkolnictwa wyzszego.
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Rysunek 1.7 pokazuje, ze tylko w 10 systemach szkolnictwa wyzszego wtadze centralne opracowaty
srednio- lub dlugoterminowe strategie dotyczgce zasobow ludzkich w instytucjach szkolnictwa
wyzszego.

Rysunek 1.7: Srednio- lub dlugoterminowe strategie planowania zasobéw ludzkich w szkolnictwie wyzszym
opracowane przez wladze centralne, 2015/16
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]

g i & Zrédio: Eurydice.

Strategie te obejmujg zazwyczaj szereg réznych aspektéw zagadnien zwigzanych z obsadg etatow,
takich jak, na przyktad, rozktad pici i zawieranie umoéw na state lub na czas okreslony.

Rozktad ptci wsréd pracownikéw akademickich jest najbardziej powszechnym elementem strategii
witadz centralnych w zakresie zasobdéw ludzkich w szkolnictwie wyzszym. Tak jest na przykiad
w Niemczech, Francji, Luksemburgu, Holandii i Austrii.

Czasami strategie dotyczg réwniez rozktadu uméw na czas okreslony i nieokreslony, lub kategorii
personelu. Na przyktad we Wioszech, Holandii i Austrii strategie okreslajg maksymalne kwoty
poszczegolnych umow. We Wioszech takie poziomy odniesienia sg wprowadzane w zycie za pomocg
Srodkéw budzetowych, gdzie dla kazdej instytucji ustala sie maksymalny dopuszczalny poziom
wydatkéw. W Austrii kwoty stanowig czes¢ uméw dwustronnych pomiedzy panstwem federalnym
a poszczegolnymi uczelniami, podczas gdy w Holandii obowigzujg ogdlne ramy bez prawnie
wigzgcych elementéw. Natomiast Portugalia jest jedynym krajem, w ktérym obowigzuje strategia
dotyczgca kwot w odniesieniu do kazdej kategorii personelu.

Inne aspekty stanowigce cele strategii to wspieranie mobilnosci i rozwoju zawodowego kadry
akademickiej.

W niektorych przypadkach, strategie mogg stuzyé celom sprostania poszczegdlnym wyzwaniom. Na
przyktad w Irlandii, w Krajowej strategii na rzecz szkolnictwa wyzszego do 2030 r. (13), zaleca sie
wazne reformy sektora technologii w aspekcie realizacji krajowych celéw strategicznych. W strategii
proponuje sie przeksztatcanie instytutéw technologii w uniwersytety poprzez zastosowanie szeregu
rozwigzan, w tym okreslenie minimalnych wymogéw i kwalifikacji personelu. W Serbii, oprécz innych
aspektéw, strategia ma na celu sprawienie, by serbska kadra akademicka pracujgca za granicg
powrdcita do kraju w ramach dziatah zmierzajgcych do ograniczenia ,drenazu mézgow”.

(%) Patrz: http://Iwww.hea.ie/en/policy/national-strategy [Dostep 6 czerwca 2017 r.].
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Cho¢ w wiekszosci krajow nie obowigzujg konkretne strategie, to jednak mogg by¢ stosowane wazne
Srodki zmierzajgce do poprawy aspektow zarzgdzania kadrg akademickg. W tym kontekscie warto
wspomnie¢ o totwie i Szwajcarii. Na podstawie oceny i rekomendacji Banku Swiatowego, w latach
2017-2019 na totwie zostanie przeprowadzony szereg nowych inicjatyw i opracowane zostang polityki
w zakresie wynagradzania personelu akademickiego, promoc;ji i kwalifikacji. W Szwajcarii konkretne
inicjatywy sg wdrazane od 2000 r. Majg one na celu zwiekszenie réwnouprawnienia pici
w szkolnictwie wyzszym, czyli zajecie sie kwestia, ktéra sprawia, ze kraj ten od dawna pozostaje w tyle.

Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze w niektorych przypadkach systemy szkolnictwa wyzszego bedg musiaty
dostosowac sie do strategii i przepisébw opracowywanych przez wtadze centralne, kidre dotyczag
catego sektora publicznego. Przyktady tego mozna znalez¢ w Irlandii i Grecji, gdzie, w wyniku kryzysu
gospodarczego, wtadze centralne wydaty przepisy ograniczajgce lub zamrazajgce plany zatrudnienia.

Warto réwniez odnotowac, ze obszary objete planowaniem strategicznym zostaty wymienione przez
zwigzki zawodowe w ankiecie wypetnionej do celdw niniejszego raportu jako kluczowe zagadnienia
stanowigce przedmiot ich zainteresowania. W szczegdlnosci zagadnienie coraz bardziej
powszechnego stosowania umoéw na czas okreslony zostato podkreslone jako ,bardzo wazny” powdd
do obaw w 12 z 16 krajéw, z ktérych uzyskano informacje. Podobnie zwigzki zawodowe donosza, ze
polityka réwnosci szans stanowi gtdwne zagadnienie w 10 krajach.

Whioski

W Rozdziale 1 przedstawiono informacje na temat kontekstu, ktére majg na celu pomdéc czytelnikowi
zrozumie¢ $rodowisko, w ktérym pracuje kadra akademicka w Europie. Pomimo tego, ze kadra
akademicka jest obecna w kazdym kraju, to nie stanowi ona jednolitej grupy. Réznice w strukturze
kategorii personelu w poszczegodlnych systemach (patrz wykresy krajowe w Zatgczniku 1) sg znaczne,
podobnie jak réznice pomiedzy typami instytucji dziatajgcych w ramach systemow. Ogodlnie rzecz
biorgc, wystepuje wiele form zréznicowania zawodowego, ktére mogg odnosi¢ sie do typdw instytuciji
i studidw, statusu zatrudnienia, rodzaju podstawowych obowigzkéw (dziatalno$¢ badawcza,
nauczanie, zarzgdzanie), lub do wieku i pitci.

Wymogi wobec szkolnictwa wyzszego wyraznie wzrosty w ciggu ubiegtych dwudziestu lat, co miato
wpltyw na kadre akademicka. Jednakze, chociaz w niektorych krajach odnotowano duzy wzrost liczby
studentéw, to w innych niedawno zaobserwowano spadek wynikajgcy ze zmian demograficznych,
w szczegolnosci ze zmniejszenia populacji absolwentéw szkdt srednich. Podobnie, w ciggu ubiegtych
dwudziestu lat duzej zmianie ulegta liczba pracownikéw akademickich. Natomiast zmiany w zakresie
liczby pracownikéw czesto réznig sie od tych dotyczacych liczby studentéw lub podazajg za zmianami
liczby studentéw, lecz z pewnym opdznieniem.

Sposob, w jaki instytucje szkolnictwa wyzszego sg zorganizowane i zarzadzane ma niebagatelny
wptyw na zycie pracownikow akademickich. Badania wskazujg na ogdélng tendencje polegajgcg na
zwiekszeniu niezalezno$ci instytucjonalnej oraz na pojawieniu sie nowych form i modeli zarzgdzania.
W ciggu ubiegtych dwudziestu lat zaobserwowano wzrost i rozwoj roéznych zewnetrznych
mechanizmow kierowania, w tym instytucji i systemdw finansowania i zapewniania jakosci. Rola kadry
akademickiej i reprezentujgcych jg zwigzkéw zawodowych w dyskusjach na temat szkolnictwa
wyzszego i w procesach podejmowania decyzji jest mocno zréznicowana w poszczegoélnych krajach.

Wartym odnotowania faktem jest brak Srednio- lub dtugoterminowych strategii krajowych na rzecz
planowania zasobow ludzkich w szkolnictwie wyzszym (z wyjgtkiem 10 krajow). Wiekszos$¢ krajow
wydaje sie przenosi¢ odpowiedzialnos¢ za planowanie akademickich zasobéw kadrowych na
instytucje szkolnictwa wyzszego. W przypadkach, gdzie krajowe strategie zostaty opracowane, czesto
obejmujg one zagadnienia takie, jak rowne proporcje zatrudnionych kobiet i mezczyzn oraz rozktad
uméw na czas nieokreslony i na czas okreslony, lecz réwniez mogg obejmowac inne zagadnienia,
takie jak mobilno$¢, struktura ksztatcenia i Sciezki kariery.
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ROZDZIAL 2: KADRA AKADEMICKA | JEJ KWALIFIKACJE

W Rozdziale 1 przedstawiono wybrane wskazniki statystyczne, ktére zapewnity kontekst dla
niniejszego raportu poréwnawczego. Podkreslono tam rowniez niektdre kluczowe aspekty, ktore
nalezy uwzgledni¢ podczas analizy zawoddw akademickich, tgcznie z faktem, ze akademicy nie moga
by¢ postrzegani jako jednorodna grupa specjalistow. Jak przedstawiono na diagramach w zatgczniku
do niniejszego raportu, zawody akademickie obejmujg szereg kategorii, ktére moga sie rézni¢ pod
wzgledem zadan, kwalifikacji, uméw itp. Sytuacja jest jeszcze bardziej zlozona w systemach
szkolnictwa wyzszego, w ktoérych wystepuje kilka podsektoréw (np. uniwersytety, uniwersytety nauk
stosowanych), gdyz w kazdym z nich mogg pracowac¢ rézne kategorie pracownikow.

Opierajgc sie na analizie przedstawionej w Rozdziale 1 i diagramach zatgczonych do niniejszego
raportu, w niniejszym rozdziale omoéwiono wymagania dotyczgce kwalifikacji kadry akademickie;.
Patrzac z perspektywy rozwoju kariery, w rozdziale tym opisano stopierr doktora, przedstawiono
informacje na temat statusu doktorantéw, roli doktoratu w karierze akademickiej oraz tresci
ksztatcenia w ramach studiow doktoranckich. W drugiej czesci przedstawiono rozwdj kariery
w srodowisku akademickim, w szczegdlnosci procedury, dzieki ktérym akademicy stajg sie cztonkami
spotecznosci o wysokim statusie.

Rozdziat ten opiera sie gtdwnie na informacjach dostarczonych przez wiadze centralne, tzn. na
danych zebranych prze krajowe biura Eurydice (14). Tam, gdzie byto to mozliwe i stosowne, dane
Eurydice zostaly uzupetnione danymi z innych 2zrédet, a mianowicie danymi z badania
przeprowadzonego przez Eurodoc (European Council of Doctoral Candidates and Junior Researchers
- Europejskg Rade Doktorantéw i Mtodych Naukowcow) (15) i danymi opracowanymi w ramach
badania EUROAC (').

2.1. Stopien doktora: punkt wyjscia dla kariery akademickiej?

Podczas gdy doktorat w coraz wiekszym stopniu musi zaspokaja¢ potrzeby rynku pracy, ktore sg
wieksze niz potrzeby swiata akademickiego (17), jest on powszechnie postrzegany jako kamien milowy
w rozwoju kariery akademickiej. Przygotowanie doktoratu na ogdét trwa co najmniej trzy lata
i charakteryzuje go podwdjna przynaleznosc: jest traktowany jako wczesny etap kariery akademickiej
(18) i jednoczesnie odpowiada rozszerzonemu okresowi ksztatcenia na wysokim poziomie, ktory
zasadza sie na badaniach.

W punkcie tym najpierw przedstawiono status doktorantdw z réznych perspektyw. Nastepnie
omowiono to, czy - i w jakim zakresie - stopien naukowy doktora jest warunkiem niezbednym do
rozwoju kariery akademickiej. W trzecim podpunkcie przeprowadzono analize zakresu, w jakim
programy studiow doktoranckich przygotowujg doktorantéow do przysztych obowigzkow
dydaktycznych.

(%) Aby uzyskac¢ wiecej informacji nt zbierania danych przez Eurydice, patrz wstep do niniejszego raportu.
(™)  Aby uzyskac¢ wiecej informacji na temat badania Eurodoc, patrz wstep do niniejszego raportu.

('6)  Aby uzyskac wiecej informacji na temat badania EUROAC, patrz wstep do niniejszego raportu.
(")

Na przyktad zostato to wymienione w zbiorze wytycznych zwanych ,Zasadami z Salzburga" (Seminarium boloniskie pt. ,Doctoral
Programmes for the European Knowledge Society” (Programy studiow doktoranckich na rzecz europejskiego spoteczenstwa
opartego na wiedzy), Salzburg, 3-5 lutego 2005 r. Wnioski i zalecenia. [PDF] dostepne sg pod adresem:
http://www.eua.be/Libraries/cde-website/Salzburg_Conclusions.pdf?sfvrsn=0 [Dostep 11 lipca 2016 r.]). Zasady te zostaly
potwierdzone i rozszerzone w 2010 roku, w dokumencie pt. ,Zalecenia Salzburg II" (EUA, 2010).

(') W dokumencie Komisji pt. ,Towards a European Framework for Research Careers” opublikowanym w 2011 r. (Komisja Europejska,
2011c) o doktorantach méwi sie jako o ,naukowcach na wczesnym etapie kariery” (ang. first stage researchers). Kategorie te
definiuje sie jako ,0soby prowadzace badania naukowe pod nadzorem w branzy, instytutach badawczych lub na uniwersytetach"
(ibid., s. 7).

29



Modernizacja szkolnictwa wyzszego w Europie: kadra akademicka 2017

2.1.1. Oficjalny status doktorantow

Pomimo tego, ze w ramach procesu bolonskiego studia doktoranckie uznaje sie za studia wyzsze
trzeciego stopnia (19), dziatalno$¢ badawcza prowadzona na szerokg skale, ktora lezy u podstaw
ksztatcenia doktorantéw sprawia, ze studia te diametralnie réznig sie od studidow pierwszego
i drugiego stopnia (EUA, 2010). Z tego powodu doktorantéw powszechnie uznaje sie za naukowcow
na wczesnym etapie kariery (EUA, 2010; Komisja Europejska, 2011c). Takie podwojne traktowanie
rodzi pytania o status prawny doktorantéw, tzn. czy sg oni traktowani jako studenci, czy tez sg
postrzegani jako pracownicy. Ta kwestia jest tu analizowana z dwodch perspektyw: po pierwsze
z punktu widzenia wtadz centralnych, za posrednictwem informacji przekazywanych przez biura
krajowe Eurydice i po drugie, z perspektywy doktorantéw, za posrednictwem zrédet innych niz Eurydice.

Jak przedstawiono na rysunku 2.1, w prawie wszystkich europejskich systemach szkolnictwa
wyzszego doktoranci traktowani sg przede wszystkim jako studenci (tzn. doktoranci posiadajg
legitymacje studenckie i sg uprawnieni do réznych ustug/$wiadczen przystugujgcych studentom).
Moze to czesciowo odzwierciedla¢ wptyw procesu bolonskiego, a mianowicie fakt, ze od czasu
uwzglednienia stopnia naukowego doktora w strukturach bolonskich odnotowano wiekszy nacisk na
dydaktyke w programach doktoranckich. Tylko w trzech systemach szkolnictwa wyzszego doktoranci
sg gtéwnie traktowani jako pracownicy i zawierane sg z nimi umowy, na podstawie ktorych otrzymujg
wynagrodzenie podczas realizacji studiow doktoranckich, ktére sg zgodne z prawem pracy. Taka
sytuacja ma miejsce w Szwajcarii i Norwegii, gdzie wiekszos¢ doktorantéw jest zatrudniona na
podstawie umowy o prace, w mys$l ktorej otrzymujg wynagrodzenie podczas realizacji studiow
doktoranckich oraz w Holandii, gdzie okoto potowa wszystkich doktorantéw zawiera umowy (a kolejne
5% to studenci, podczas gdy 45% to ,doktoranci zewnetrzni”, co zazwyczaj oznacza, ze pracujg poza
Srodowiskiem akademickim). Dos¢ specyficzng sytuacje mozna zaobserwowaé¢ w Rumunii, gdzie
wszyscy doktoranci majg tgczony status ,studenta-pracownika”, co oznacza, ze zadna z tych dwdch
kategorii nie jest dominujaca.

| Rysunek 2.1: Podstawowy status prawny doktorantéw, 2015/16

. Status studenta

. Status pracownika

Co najmniej 30%
doktorantow zawiera
umowe, na podstawie

([ ) ktorej otrzymujg
wynagrodzenie podczas
realizacji studiow
doktoranckich

E—

Nie dotyczy

BN

Zrédfo: Eurydice.

(%) Seminarium Bolonskie pt. ,Doctoral Programmes for the European Knowledge Society", Salzburg, 3-5 lutego 2005 r. Wnioski
i zalecenia. [PDF] dostepne sg pod adresem: http://www.eua.be/Libraries/cde-website/Salzburg Conclusions.pdf?sfvrsn=0 [Dostep
11 lipca 2016 r.].
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Objasnienie (rysunek 2.1)

,Podstawowy status prawny doktorantdow” odnosi sie do dominujgcego statusu prawnego, tzn. do takiego, ktéry dotyczy
wszystkich lub wigkszosci doktorantéw. ,Status studenta” odnosi sie do statusu prawnego oficjalnie uznawanego w kraju i przez
instytucje szkolnictwa wyzszego. Na ogot status studenta wigze sie z posiadaniem legitymaciji studenckiej i roznymi ustugami
ilub $wiadczeniami przystugujgcymi studentom, w tym z dotowanym zakwaterowaniem i ubezpieczeniem dla studentéw.
,Status pracownika” odnosi sie do sytuacji, w ktérej z doktorantami zawierane sg umowy, na podstawie ktorych otrzymuja
wynagrodzenie podczas realizacji studiéw doktoranckich, zgodnie z ustawodawstwem dotyczgcym zatrudnienia (obejmujace
np. ubezpieczenie emerytalne, ubezpieczenie zdrowotne, ubezpieczenie spoteczne, itp.).

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajéw

Belgia (BE de): Jedyna instytucja szkolnictwa wyzszego dziatajaca w systemie zapewnia programy studiéw na poziomie 6
(studia licencjackie) wg klasyfikacji ISCED 2011. Nie sg prowadzone studia doktoranckie.

Chorwacja: Zgodnie z prawem, wszyscy doktoranci majg status studenta, cho¢ znacznie mniej uprawnien w poréwnaniu do
studentéw studiow licencjackich i magisterskich (np. nie sa uprawnieni do dotowanego zakwaterowania lub wyzywienia, jakie
przystuguje pozostatym studentom).

Stowenia: Wszyscy doktoranci majag status studentow oraz okoto jedna trzecia z nich (37% w roku akademickim 2015/16)
zaangazowana jest w ,Program dla Mtodych Naukowcow", co implikuje podwojny status ,studenta-pracownika".

Kraje, w ktorych doktoranci sg przede wszystkim studentami mozna podzieli¢ na dalsze kategorie.
W niektorych z nich, co najmniej 30% doktorantéw zawarto umowy o prace zwigzane z doktoratem, co
oznacza, ze majg oni zarowno status studenta, jak i pracownika. Na przyktad w Danii, niemal wszyscy
doktoranci majg status studenta i wiekszos¢ z nich (90-95%) zawarta umowy zwigzane z doktoratem.
Podobng sytuacje - cho¢ tu wystepuje mniejszy odsetek uméw, na podstawie ktérych doktoranci
otrzymujg wynagrodzenie podczas realizacji studiéw doktoranckich - mozna zaobserwowacé
w Luksemburgu (80% doktorantoéw zawarto takie umowy), Niemczech (64%), Szwecji (62%), Finlandii
(50%), Stowenii (37%) i Francji (32%). W kilku innych krajach umowy, na podstawie ktérych
doktoranci otrzymujg wynagrodzenie podczas realizacji studiow doktoranckich sg zawierane albo
z mniejszym odsetkiem beneficijentow (np. 13% we Wspodlnocie Flamandzkiej Belgii) lub brak jest
danych o liczbie beneficjentow (np. W Hiszpanii). Nadal w wigkszosci systemoéw szkolnictwa
wyzszego (ok. 20 systemow), doktoranci sg gtéwnie traktowani jak studenci, a umowy, na podstawie
ktorych otrzymujg wynagrodzenie podczas realizacji studiow doktoranckich (np. umowy o prace
zwigzane z doktoratem) nie sg zawierane lub wystepujg bardzo rzadko. Oznacza to, ze w przypadku,
gdy doktoranci pracujg w srodowisku akademickim - co zdarza sie bardzo czesto - umowy o prace
zawierajg niezaleznie od doktoratu.

Warto réowniez zauwazyc¢, ze w niektérych krajach (Butgaria, Dania, totwa, Litwa, Wegry, Holandia,
Polska i Norwegia) mozliwe jest przygotowanie rozprawy doktorskiej bez posiadania formalnego
statusu doktoranta. Jak wspomniano wczeéniej, jest to dos¢ popularne w Holandii, gdzie niemal
potowa wszystkich doktorantéw (45%) przygotowuje rozprawe w trybie zewnetrznym, co oznacza, ze
nie majg oni formalnego statusu doktoranta. Jednakze w wiekszosci systemow szkolnictwa wyzszego,
w ktérych opcja ta jest dostepna (siedem systeméw sposrdéd osmiu), nie jest to typowa Sciezka
prowadzgca do doktoratu, lecz alternatywne rozwigzanie dla oséb, ktdre sg juz cztonkami Srodowiska
akademickiego. Na przyktad w Butgarii, opcja ta jest przeznaczona dla pracownikow akademickich na
stanowiskach nizszego szczebla, a mianowicie dla réznych kategorii asystentéw i pracownikow
naukowych. Na Wegrzech, totwie, Litwie i w Polsce mozliwa jest obrona rozprawy doktorskiej bez
uczeszczania na studia doktoranckie, lecz poza przedtozeniem rozprawy od kandydatéw oczekuje sie
doswiadczenia naukowego (np. doswiadczenia w pracy w $rodowisku akademickim, artykuty
publikowane w czasopismach akademickich, monografie itp.). Podobng sytuacje mozna
zaobserwowac¢ w Danii, gdzie opcja ta jest dostepna tylko dla kandydatow, ktorzy zostali uznani za
posiadajagcych wystarczajagce kwalifikacje przez instytucje szkolnictwa wyzszego i dotyczy ona jedynie
okoto 1-2% osob, ktére uzyskujg stopien doktora rocznie. Nieco bardziej otwarte podejscie mozna
zaobserwowa¢ w Norwegii, gdzie wszyscy zainteresowani kandydaci mogg samodzielnie i bez
formalnego nadzoru przygotowywac swoje rozprawy doktorskie. Jednakze pomimo tego, ze rozprawa
musi zosta¢ napisana zgodnie z tymi samymi standardami akademickimi co te przygotowane
w ramach studidw doktoranckich, to uzyskany stopien nie jest taki sam: rozprawa napisana
samodzielnie prowadzi do uzyskania stopnia ,Dr.Philos”, podczas gdy tradycyjne studia doktoranckie
prowadzg do uzyskania stopnia ,PhD”.

Oproécz perspektywy systemu szkolnictwa wyzszego, status doktorantow mozna réwniez analizowac
z punktu widzenia kandydatéw. Takg analize mozna przeprowadzi¢ z wykorzystaniem danych
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z badania, ktére zostato przeprowadzone w latach 2008-2009 przez Eurodoc (Ates i in., 2011).
Badanie objeto 12 krajow (*°) i jedno z pytan dotyczylo tego, czy doktoranci i mtodzi naukowcy (*')
kwalifikujg sie jako osoby posiadajgce status studenta (ibidem, s. 21). W trzech krajach - we Francji,
Austrii i Szweciji - ponad 90% respondentéw odpowiedziato, ze posiadajg oni status studenta. Jest to
spojne z danymi przedstawionymi na rysunku 2.1, ktére pokazujg, ze doktoranci w tych krajach majg
przede wszystkim status studentow (cho¢ niektdrzy mogli réwniez zawrze¢ umowy, na podstawie
ktérych otrzymujg wynagrodzenie podczas realizacji studidw doktoranckich). W Belgii, Finlandii,
Niemczech, Portugalii, Stowenii i Hiszpanii, odsetek osdb, ktére okreslity siebie jako posiadajgcych
status studenta wynosit pomiedzy 60% a 90%, co stanowi kolejne potwierdzenie, ze doktoranci w tych
krajach majg gtéwnie status studentow. Natomiast w Holandii i Norwegii wiecej niz potowa wszystkich
respondentéw - odpowiednio 70% i 63% - okreslita, ze nie posiadajg statusu studenta. Powyzsze
potwierdza dane przedstawione na rysunku 2.1, ktére pokazujg, ze gtéwny status doktorantow
w Holandii i Norwegii to status pracownika. Sposrod wszystkich uczestniczacych krajéw, w Chorwaciji
mozna zaobserwowal najbardziej nieokreslony wzorzec, gdzie okoto potowa wszystkich
respondentow (52%) wskazuje na status studenta, a druga potowa nie okresla siebie jako studentow.
To moze odzwierciedla¢ fakt, ze chociaz formalnie sg oni traktowani jako studenci, doktoranci
w Chorwacji majg mniejszy zakres uprawnien niz ten przystugujgcy studentom studiow pierwszego
i drugiego stopnia (patrz Objasnienia dotyczgce poszczegdlnych krajow dotyczgce rysunku 2.1).

2.1.2. Rola doktoratu w karierze akademickiej

Podczas omawiania ksztatcenia na poziomie studiow doktoranckich z perspektywy rozwoju kariery,
kluczowg kwestig jest to, czy - i w jakim zakresie - stopien doktora jest niezbedny do celéw rozwoju
kariery w $rodowisku akademickim. To pytanie zadano tutaj z dwodch punktdw widzenia:
formalnych/prawnych wymogéw dotyczgcych kwalifikacji pracownikow akademickich i praktyki
stosowanej w Srodowisku akademickim.

Patrzgc na formalne wymogi dotyczgce kwalifikacji, rysunek 2.2 pokazuje, ze w wiekszosci krajow
europejskich doktorat jest wymagany zgodnie z prawem do uzyskania zatrudnienia na niektérych
stanowiskach akademickich. W wiekszosci przypadkéw, wymog ten odnosi sie do stanowisk
Sredniego lub wyzszego szczebla, ale moze réwniez dotyczy¢ pracownikow nizszych rangag (aby
uzyskac wiecej informacji, patrz Zatgcznik 1).

Czasami kandydaci moga zosta¢ mianowani na dane stanowisko bez posiadania stopnia doktora, lecz
oczekuje sie, ze uzyskajg go w okreslonym czasie. Na przyktad w Polsce, osoby posiadajgce tytut
magistra moga zosta¢ zatrudnione jako asystenci, natomiast muszg uzyskacC stopie doktora
w terminie osmiu lat od zatrudnienia. Podobng sytuacje mozna zaobserwowac¢ na Wegrzech, gdzie
asystenci powinni obroni¢ doktorat w terminie dziesieciu lat. W Chorwacji pracownicy akademiccy na
stanowiskach nizszego szczebla, ktérzy nie majg doktoratu, majg obowigzek (wynikajgcy z zawartej
umowy) uzyskania go w czasie trwania pierwszej umowy, ktdéra zawsze jest zawierana na czas
okreslony. W Stowenii asystenci bez doktoratu mogg by¢ mianowani na stanowisko trzykrotnie na
okres trzech lat, a po uptywie tego okresu mogg uzyskac kolejng nominacje tylko pod warunkiem, ze
uzyskali stopieh doktora. Kolejny przykfad mozna znalez¢ we Francji, gdzie osoby konczgce rozprawe
doktorskg mogg podpisaé umowe na czas okreslony, zawierang z miodymi nauczycielami
akademickimi ,ATER” (attache temporaire d'enseignement et de recherche), lecz oczekuje sie od nich
uzyskania doktoratu w terminie jednego roku, a nastepnie mogg kontynuowacé prace w ramach umowy
LATER” jako naukowcy ze stopniem doktora. Wszystkie pozostate stanowiska w ramach gtéwnej
Sciezki kariery akademickiej - a mianowicie maitre de conférences i professeur des universités - sg
dostepne wytgcznie dla posiadaczy stopnia doktora.

Warto takze wspomnie¢, ze stopien doktora moze zwiekszac¢ stabilnos¢ zatrudnienia w ramach
umowy o prace. Odpowiedni przyktad mozna znalez¢ w Rumunii, gdzie asystenci bez doktoratu moga

(%) Belgia, Niemcy, Hiszpania, Francja, Chorwacja, Holandia, Austria, Portugalia, Stowenia, Finlandia, Szwecja i Norwegia

(?')  Badaniem objeto doktorantéw oraz miodych naukowcdw, czyli pracownikow naukowych, ktérzy uzyskali doktorat i pracujg na
poziomie podoktoranckim (Ates i in., 2011, s. 1).
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jedynie zawiera¢ umowy na czas okreslony, natomiast asystenci posiadajgcy stopien doktora mogag
zawiera¢ umowy na czas nieokreslony. Podobnie jak w wigkszosci krajéw, w Rumunii stanowiska
powyzej asystenta sg dostepne wytgcznie dla posiadaczy stopnia doktora.

Zakres, w jakim posiadanie stopnia doktora jest wymagane na mocy przepisow moze by¢ rézny
w zaleznosci od rodzaju instytucji szkolnictwa wyzszego i/lub sektora. Na ogdét w krajach, w ktorych
wystepuje kilka rodzajéw instytucji, ktére obejmujg rézne kategorie kadry akademickiej, doktorat jest
znacznie czesciej wymagany na uniwersytetach niz w instytucjach spoza sektora uniwersyteckiego.
Na przyktad, we Wspdlnocie Francuskiej Belgii, Stowenii i Szwajcarii doktorat jest zgodnie z prawem
wymagany w przypadku wiekszosci kategorii personelu na uniwersytetach, podczas gdy wymaog ten
nie ma zastosowania do pracownikow innych instytucji szkolnictwa wyzszego. W Danii wiekszosc¢
nauczycieli akademickich na uniwersytetach musi posiada¢ stopien doktora, natomiast wymadg ten
odnosi sie jedynie do niektérych kategorii pracownikéw innych instytuciji szkolnictwa wyzszego. We
Wioszech, od 2010 roku, jedna kategoria personelu na uniwersytetach musi posiada¢ doktorat
(ricercatori universitari a determinato tempo, tj. pracownicy naukowi zatrudniani na czas okreslony),
natomiast w innych instytucjach szkolnictwa wyzszego (np. kolegia sztuk pieknych, muzyki i tanca),
zadna z kategorii pracownikow nie jest objeta tym wymogiem.

Rysunek 2.2: Stopien doktora jako wymég prawny zatrudnienia dla niektérych kategorii kadry akademickie;j,
2015/16

Stopien doktora

stanowi wymaég prawny
. dla niektorych kategorii
kadry akademickiej

D nie stanowi wymogu
prawnego

Zrédio: Eurydice.
Objasnienie

W przypadku krajow, w ktérych dziata kilka sektorow szkolnictwa wyzszego i w ktérych obowigzujg rézne wymogi dotyczace
kwalifikacji kadry akademickiej przedstawione informacje dotycza sektora uniwersyteckiego.

Objasnienia dotyczace poszczeqdlnych krajow

Belgia (BE fr) Rysunek przedstawia sytuacje na uniwersytetach. W innych instytucjach szkolnictwa wyzszego (Hautes Ecoles
i szkoty artystyczne), zadna kategoria pracownikéw nie musi posiada¢ doktoratu.

Belgia (BE de): Jedyna instytucja szkolnictwa wyzszego dziatajgca w systemie nie ma statusu uniwersytetu i zapewnia
programy studiéw na poziomie 6 wg klasyfikacji ISCED 2011 (studia licencjackie). Pracownicy nie sg zobowigzani do
posiadania stopnia doktora.

Dania: Ustawodawstwo odnosi sie¢ do poziomu studiéw doktoranckich, a nie posiadania stopnia doktora.

Wiochy: Posiadanie stopnia doktora jako wymoég prawny zostato wprowadzone w 2010 roku. Odnosi sie do pracownikow
naukowych zatrudnianych na czas okreslony (ricercatori universitari a determinato tempo) - kategorii personelu, ktérg mozna
znalez¢ na uniwersytetach.

Austria: Posiadanie stopnia doktora stanowi wymog prawny dla nastepujacych kategorii personelu: Universitédtsdozent (Ao.
Univ.-Prof.) i Nicht-habilitierter Wissenschaftlicher/Kiinst-lerischer Mitarbeiter. Kategorie te sga obecnie wycofywane.

Stowenia i Szwajcaria: Rysunek przedstawia sytuacje na uniwersytetach. Nie ma on zastosowania do innych instytucji
szkolnictwa wyzszego.
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W okoto jednej czwartej europejskich systemow szkolnictwa wyzszego, a mianowicie we Wspdlnocie
Niemieckojezycznej Belgii, Republice Czeskiej, Irlandii, na Malcie, w Holandii, Finlandii, Wielkiej
Brytanii i Islandii - przepisy na poziomie centralnym nie stanowig, ze doktorat jest minimalnym
wymogiem w zakresie kwalifikacji nauczycieli akademickich wszystkich stopni. Jednakze, pomimo
tego, ze w wiekszosci tych krajow doktorat nie stanowi wymogu prawnego, to nadal odgrywa wazng
role w rozwoju kariery akademickiej. Na przyktad w Holandii, mimo niezaleznosci instytucjonalnej, na
wszystkich uniwersytetach badawczych wymogiem przyjecia na kazde nowe stanowisko naukowe jest
posiadanie stopnia doktora. Podobnie w Irlandii, instytucje szkolnictwa wyzszego czesto okreslaja, ze
kandydaci muszg posiadac stopien doktora. Podobna sytuacja ma miejsce w Czechach, na Malcie
i Islandii, gdzie doktorat nie jest wymagany zgodnie z prawem, lecz na mocy wewnetrznych przepisow
instytucji szkolnictwa wyzszego. Na przyktad na Uniwersytecie Maltanskim, ktory jest jedyng uczelnig
publiczng w tym kraju, wewnetrzne przepisy okreslajg, ze asystenci bez doktoratu sg zobowigzani do
uzyskania stopnia doktora w terminie od szesSciu do oSmiu lat od daty zatrudnienia. Wszystkie
pozostate kategorie pracownikow (tj. wyktadowcy, starsi wyktadowcy, profesorowie nadzwyczajni
i profesorowie) muszg posiada¢ przynajmniej stopien doktora. W Republice Czeskiej przepisy
wewnetrzne instytucji szkolnictwa wyzszego nakfadajg obowigzek posiadania stopnia doktora na
starszych asystentow, profesoréw nadzwyczajnych i profesoréw.

Perspektywa regulacji prawnych przedstawiona na rysunku 2.2 moze zosta¢ uzupetniona o dane
z dostepnych badan, a mianowicie zbiorem danych na temat 12 krajow (22) przedstawiajgcym odsetek
profesoréw pracujgcych na uniwersytetach i posiadajgcych stopien doktora, ktéry zostat opracowany
w ramach badania EUROAC. W badaniu wyrézniono grupe szesciu systemow szkolnictwa wyzszego,
w ktorej sktad wchodzg Niemcy, Austria, Polska, Portugalia, Finlandia i Szwajcaria, gdzie ponad 90%
profesoréow pracujgcych na uniwersytetach posiada stopieh doktora (Hohle i Teichler, 2013a, s. 252).
Jest to spdjne z danymi przedstawionymi na rysunku 2.2, Swiadczgcymi o tym, ze w wiekszosci tych
systemow (pie¢ z szesciu) posiadanie stopnia doktora jest formalnym wymogiem prawnym ubiegania
sie o przyjecie na stanowiska w ramach niektorych kategorii pracownikéw akademickich. W pieciu
systemach szkolnictwa wyzszego odsetek profesoréw pracujgcych na uniwersytetach i posiadajgcych
stopien doktora wynosi od okoto 60% do 80%. Systemy te dziatajg w Chorwacji, Irlandii, Holandii,
Wielkiej Brytanii i Norwegii (ibid.). Jak przedstawiono na rysunku 2.2, systemy te réznig sie pod
wzgledem ram regulacyjnych: w Irlandii, Holandii i Wielkiej Brytanii doktorat nie stanowi wymogu
prawnego, aby ubiegac¢ sie o prace na stanowisku w ramach dowolnej kategorii kadry akademickiej,
natomiast w Chorwacji i Norwegii doktorat jest wymagany w odniesieniu do niektérych kategorii
pracownikow. Wiochy stanowig tu wyjatek, poniewaz tylko jedna trzecia profesoréow uczelnianych
posiada stopien doktora (ibid.) (**). Ogolnie rzecz biorgc mozna stwierdzi¢, ze w przeciwienstwie do
panujgcych opinii, posiadanie stopnia doktora niekoniecznie jest niezbedne do pracy w srodowisku
akademickim we wszystkich systemach szkolnictwa wyzszego (ibid.).

Jednakze, nawet jesli doktorat nie odgrywa takiej samej roli we wszystkich systemach szkolnictwa
wyzszego, dane przedstawione w tym rozdziale sugeruja, ze odgrywa on kluczowg role w wigekszosci
systemow. Potwierdzajg to inne badania, w tym badanie jakosciowe prowadzone w formie wywiadow
w ramach badania EUROAC (Fumasoli, Goastellec i Kehm, 2015), ktére sugeruje, ze ,doktorat sam
w sobie stanowi warunek ubiegania sie o prace na wiekszosci stanowisk akademickich w wiekszo$ci
krajow i podsektoréw szkolnictwa wyzszego” (ibid., s. 205). Ponadto wyniki badan pokazujg réwniez,
ze pomimo tego, ze doktorat stanowi warunek ubiegania sie o prace, czesto sam fakt posiadania
stopnia doktora nie jest wystarczajacy, aby rozpoczaé kariere w srodowisku akademickim. Jak
zauwazyli Kwiek i Antonowicz (2015, s. 43), w ,zmasowanych systemach ksztatcenia na poziomie
studiow doktoranckich, tylko wybrani doktorzy majg szanse kiedykolwiek wejs¢ na Sciezke kariery
w $rodowisku akademickim”. Innymi stowy, poza posiadaniem stopnia doktora, dodatkowe czynniki
wplywajg na rozpoczecie kariery w Srodowisku akademickim. Sposréd nich, Kwiek i Antonowicz

(#)  Niemcy, Irlandia, Chorwacja, Wtochy, Holandia, Austria, Polska, Portugalia, Finlandia, Wielka Brytania, Norwegia i Szwajcaria

(%) Natomiast odsetek posiadaczy stopnia doktora na uniwersytetach we Wioszech jest znacznie wyzszy wéréd miodych naukowcow
(65%). Wskazuje to na to, ze doktorat dopiero niedawno stat sie typowym wymogiem dotyczacym kwalifikacji niezbednych do
kariery akademickiej (Ates i Brechelmacher, 2013).
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podkreslajg role promotora, przypominajgc, ze ,[blez wzgledu na status prawny i instytucjonalny,
doktoranci potrzebujg mentora akademickiego, ktéry zapewni im wsparcie intelektualne przez caty
czas trwania procesu badawczego prowadzgcego do opracowania rozprawy doktorskiej” (ibid., s. 43).
Inne powigzane aspekty obejmujg jako$¢ rozprawy doktorskiej, liczbe publikaciji, uczestnictwo
w konferencjach, doswiadczenie na arenie miedzynarodowej, doswiadczenie w pracy w srodowisku
akademickim podczas pisania rozprawy doktorskiej, rozmiar/jakosc¢ sieci zbudowanych w czasie pracy
nad doktoratem itd. (ibid.).

2.1.3. Doswiadczenie doktorantow w prowadzeniu zaje¢ dydaktycznych

Niezaleznie od statusu prawnego doktorantéw, kluczowym elementem studiéw doktoranckich jest
zapewnienie rozwoju wiedzy poprzez prowadzenie oryginalnych badan (EUA, 2010). Poza
prowadzeniem badan doktorat moze obejmowac inne dziatania, takie jak prowadzenie zajec,
uczestnictwo w kursach szkoleniowych, poprawianie prac egzaminacyjnych, dziatanie w charakterze
promotora prac magisterskich, wykonywanie prac laboratoryjnych, pisanie artykutdéw, zapewnianie
pomocy promotorowi w realizacji jego/jej zadan itd. (Brechelmacher i in., 2015). Zakres i rozktad tych
dziatan zazwyczaj jest rozny nie tylko w poszczegolnych instytucjach, lecz réwniez w poszczegdlnych
dziedzinach i/lub w przypadku réznych promotorow. W pewnym stopniu takie zréznicowanie okazuje
sie by¢ koniecznosciag, poniewaz ,ksztatcenie doktorantow to indywidualna podréz i muszg zostac
zapewnione struktury wspierania indywidualnego rozwoju” (EUA, 2010, s. 5). Natomiast ze wzgledu
na fakt, ze doktorzy mogg zdecydowac sie na pozostanie w srodowisku akademickim i w rezultacie ich
obowigzki mogg obejmowacé prowadzenie zajet, nalezy zastanowi¢ sie, czy i w jakim stopniu studia
doktoranckie odpowiednio przygotowujg doktorantéw do roli nauczyciela, na przyktad dzieki temu, ze
obejmujg obowigzki dydaktyczne. W niniejszym punkcie oméwiono te kwestie z dwoéch réznych
perspektyw: z punktu widzenia wtadz centralnych i samych doktorantow.

Wedtug danych przekazanych przez witadze centralne, obowigzki dydaktyczne w ramach studiéw
doktoranckich sg regulowane tylko w ograniczonym stopniu. Innymi stowy, ramy prawne generalnie
nie precyzujg, ze prowadzenie zaje¢ jest jednym z elementéw, ktére powinny by¢ uwzglednione
w programach studiéw doktoranckich. Natomiast istniejg jednak odstepstwa od tej reguty.

W kilku krajach (Butgaria, Dania, Estonia, Polska i Stowacja), ramy prawne sg sformutowane w sposab,
ktéry sprawia, ze obowigzki dydaktyczne stanowig standardowy element wszystkich lub wiekszoSci
programow studidw doktoranckich. Na przyktad w Stowaciji, ustawodawstwo naktada na wszystkich
studentéw dziennych studidw doktoranckich - tj. na 56% wszystkich doktorantéw w roku akademickim
2015/16 - obowigzek nauczania w $rednim wymiarze czterech godzin tygodniowo. W Polsce i Bulgarii
odbycie praktyki nauczycielskiej jest wymogiem prawnym wobec prawie wszystkich doktorantow,
wyjatkiem sg tu tzw. ,niezalezni studenci”, tzn. ci, ktorzy nie realizujg zorganizowanego programu studiow
doktoranckich (patrz Rozdziat 2.1.1). Chociaz w obu krajach doktadna liczba godzin dydaktycznych jest
ustalana przez uniwersytety, ustawodawstwo w Polsce okresla, Zze ich liczba nie moze przekroczy¢ 90
rocznie. W Danii ustawodawstwo przewiduje, ze doktoranci powinni zdoby¢ doswiadczenie w dydaktyce,
lub w innej formie przekazywania wiedzy, lecz zakres takiego doswiadczenia nie zostat okreslony. Wediug
statystyk na poziomie centralnym, niemal wszyscy doktoranci (95-98%) sg zaangazowani w dydaktyke.
Inny sposéb wigczania dydaktyki w gtéwny nurt studiow doktoranckich mozna zaobserwowac¢ w Estonii,
gdzie ramy prawne okreslaja, ze prowadzenie zaje¢ i nadzorowanie pracy studentéw nalezy do
kompetencji, jakie powinni posiada¢ doktoranci, co oznacza, ze programy studiéw doktoranckich powinny
by¢ ukierunkowane na te kompetencje. Jednak przepisy nie uwzgledniajg dalszych szczegdtéw, tzn. nie
okreslajg zakresu praktyki dotyczgcej dziatalnosci dydaktycznej i/lub promotorskie;.

Innym sposobem na uwzglednienie praktyki nauczycielskiej jest wymaganie, by dydaktykg zajmowali sie
tylko doktoranci, ktérzy zawarli umowe, na podstawie ktorej otrzymujg wynagrodzenie podczas realizacii
studidw doktoranckich (patrz punkt 2.1.1). Taka sytuacja ma miejsce w Hiszpanii, gdzie doktoranci, ktorzy
zawarli umowe, na podstawie ktérej otrzymujg wynagrodzenie podczas realizacji studiéw doktoranckich sg
prawnie zobligowani do dziatalnosci dydaktycznej w wymiarze okoto 60 godzin rocznie. Jednakze sposrod
trzech gtéwnych typéw umoéw zawieranych z doktorantami - przysztymi profesorami uczelnianymi,
adiunktami i pracownikami naukowymi - tylko dwa pierwsze obejmujg obowigzki dydaktyczne, poniewaz
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przyszli pracownicy naukowi nie sg zobowigzywani do prowadzenia zaje¢. Podobng sytuacje mozna
zaobserwowa¢ we Francji, gdzie umowy zawierane z doktorantami, na podstawie ktérych otrzymujg
wynagrodzenie podczas realizacji studiow doktoranckich mogg dotyczy¢ wytgcznie badan naukowych lub
mogg obejmowac dziatalno$¢ dydaktyczng, upowszechnianie informacji naukowej i technicznej, promocje
wynikéw badan naukowych i technicznych lub prace eksperta zewnetrznego.

Chociaz nie okreslono tego w ustawodawstwie, szacunki z niektérych innych krajow wskazujg na to,
ze umowy z doktorantami czesto wigzg sie z prowadzeniem zaje¢ dla studentéw. Na przyktad
w Szwecji szacuje sie, ze odsetek doktorantéw, ktorzy zajmujg sie dydaktykga wynosi okoto 60%, co
odpowiada procentowi doktorantéw, ktorzy zawarli umowy, na podstawie ktorych otrzymujg
wynagrodzenie podczas realizacji studiéw doktoranckich. W Niemczech okoto dwie trzecie wszystkich
doktorantéw zawarto umowy tego typu, a szacunki przeprowadzone na poziomie centralnym
wskazujg, ze okofo jedna trzecia z nich jest zaangazowana w dydaktyke.

Natomiast w wiekszosci krajow ramy prawne nie naktadajg obowigzku prowadzenia zaje¢ na zadng
z kategorii doktorantow, pozostawiajgc to do decyzji instytucji szkolnictwa wyzszego. Czasami, gdy
obowigzki dydaktyczne nie sg standardowym elementem programu studiéw doktoranckich, stosuje sie
regulacje ogdlne. Na przyktad na Litwie, przepisy stanowig, ze instytucje szkolnictwa wyzszego mogag
wymaga¢ nauczania w wymiarze do 100 godzin rocznie, ale taka dziatalnos¢ nie moze byc¢
obowigzkowa na pierwszym lub ostatnim roku studiéw doktoranckich. W Rumunii ustawodawstwo
przewiduje, ze od doktorantéw mozna wymagac¢ nauczania w wymiarze od czterech do szesciu godzin
tygodniowo, lecz nie jest to obowigzkowy element wszystkich programéw studidw doktoranckich.
W przepisach w wiekszo$ci pozostatych krajow (z wyjgtkiem krajow wymienionych powyzej
w niniejszym punkcie) brak jest odniesienia do obowigzkéw dydaktycznych doktorantéw.

Dane krajowe mozna uzupetni¢ tymi z innych zrodet, w szczegdlnosci danymi ze wspomnianego juz
badania Eurodoc (Ates i in., 2011), przeprowadzonego w 12 krajach w latach 2008-2009. Jedno
z pytan ankietowych dotyczyto liczby godzin, jakie doktoranci i pracownicy naukowi ze stopniem
doktora poswiecajg na nauczanie zwigzane z tematem ich pracy lub rozprawy. Wyniki wskazujg na
dos¢ wyrazny wzorzec, na podstawie ktdérego respondentdéw mozna podzieli¢ na dwie podstawowe
grupy: tych, ktérych pensum dydaktyczne obejmuje wiele godzin (ponad 21 godzin tygodniowo) i tych,
ktorzy w ogodle nie zajmujg sie dydaktykg (0 godzin tygodniowo) (ibidem, s. 69). Doktadniej, we
wszystkich badanych krajach, pomiedzy 32% a 58% respondentéow wskazato, ze na dydaktyke
poswiecali wiecej niz 21 godzin tygodniowo, natomiast pomiedzy 36% a 60% odpowiedziato, ze ich
pensum dydaktyczne wynosito zero godzin tygodniowo. W Zzadnym kraju odsetek doktorantow, ktorzy
na nauczanie poswiecali pomiedzy 0 a 21 godzin tygodniowo nie wynosit powyzej 15%. Na tej
podstawie mozna twierdzi¢, ze tres¢ ksztalcenia w ramach studidow doktoranckich i ksztatcenia
podoktoranckiego w obrebie poszczegdlnych krajéw jest bardzo zrdéznicowana. Jak odnotowano
w raporcie z badania, zaangazowanie w dydaktyke jest uzaleznione od kilku czynnikéw, w tym od
promotora, wydziatu lub uniwersytetu, na ktérym realizowane sg studia (ibid.)

Kolejny element zawarty w badaniu Eurodoc to opinia doktorantéw na temat umiejetnosci
dydaktycznych, jakie posiadajg na poczatku studiow. W ramach badania poproszono doktorantow,
zeby ocenili wkasne umiejetnosci dydaktyczne w skali od 1 ,bardzo niskie” do 5 ,bardzo wysokie”
(ibid., s. 34). W wielu krajach, od 25 do 50% respondentow okreslito swoje umiejetnosci dydaktyczne
jako bardzo niskie lub niskie. Najwyzszy odsetek doktorantéw, ktérzy oceniajg swoje umiejetnosci
dydaktyczne jako niskie lub bardzo niskie odnotowano we Francji (51%) i Hiszpanii (48%). W tych
krajach jedynie okoto 20% respondentow ocenito swoje umiejetnosci na poczatku studiow
doktoranckich jako wysokie lub bardzo wysokie (tzn. wybrato dwa najwyzsze punkty na skali).
Natomiast w Chorwacji i Norwegii, okoto 25% respondentéw ocenito swoje umiejetnosci pedagogiczne
jako niskie lub bardzo niskie, a odpowiednio 46% i 38% ocenito je jako wysokie lub bardzo wysokie.
Pozostate osiem krajow zmiescito sie pomiedzy tymi dwoma skrajnosciami.

Poza oceng umiejetnosci dydaktycznych na poczatku studiéw doktoranckich, w badaniu Eurodoc
respondenci zostali poproszeni o wskazanie poziomu satysfakcji z ksztatcenia w zakresie umiejetnosci
dydaktycznych. Ponownie, w badaniu zastosowano pieciopunktowg skale ocen, z opcjami od
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,Zupetnie niezadowolony” do ,bardzo zadowolony” (ibid., s. 41). W 12 badanych krajach odsetek
niezadowolonych respondentow (tj. tych, ktérzy wybrali ocene 1 lub 2) wynosit pomiedzy 25% a blisko
60%, przy czym w Hiszpanii (59%) i Stowenii (54%) odsetek respondentéw niezadowolonych ze
swojego ksztatcenia w zakresie umiejetnosci nauczania byt najwyzszy. Natomiast od 20 do 40%
respondentow poinformowato o wysokim lub bardzo wysokim stopniu zadowolenia z ksztatcenia
w zakresie dydaktyki. Ich odsetek byt najwyzszy w Belgii i Szwecji i wynosit 40% w obu krajach (**).

Podsumowujgc, powyzsze wyniki badan wskazujg, ze znaczna czes$¢ doktorantéw uwaza, Zze na
poczgtku studidow doktoranckich posiadajg niewystarczajgce umiejetnosci w zakresie nauczania,
a duza czes¢ z nich nie prowadzita zaje¢ dydaktycznych podczas studidw doktoranckich i/lub byta
niezadowolona z ksztatcenia w zakresie umiejetnosci dydaktycznych. Cho¢ brak jest danych
taczacych te dwa zjawiska, to ustalenia te rodzg pewne obawy dotyczgce jakosci zaje¢ prowadzonych
przez przysztych nauczycieli akademickich w Europie.

2.2, Wymagania w zakresie kwalifikacji na okreslonych stanowiskach
akademickich

Jak przedstawiono w punkcie 2.1.2, dluga Sciezka kariery akademickiej zazwyczaj rozpoczyna sie od
doktoratu (25). Z badania EUROAC wynika, ze nauczyciele akademiccy sg na ogét w wieku okoto 30 lat,
gdy nadaije sie im stopien doktora (Ates i Brechelmacher, 2013) (*°). Po uzyskaniu doktoratu, akademicy
na ogoét rozpoczynajg etap przejsciowy, jakim jest staz podoktorski. Ten okres uwazany jest za
najtrudniejszy i najbardziej istotny w karierze akademickiej (Brechelmacher i in., 2015). Czesto zdarza
sie tak, ze etap ten obejmuje stanowiska takie, jak postdoc lub asystent, w ramach ktérych naukowcy
zdobywajg doswiadczenie w zakresie prowadzenia badan naukowych i/lub zaje¢ dydaktycznych. Jak
omoéwiono w rozdziale 4 (punkt 4.1), staz podoktorski czesto wigze sie z pracg i umowami w ramach
projektu (1j. na czas okres$lony), podczas gdy awans na stanowiska akademickie sredniego i wysokiego
szczebla na ogét zapewnia bardziej stabilne warunki zatrudnienia. Natomiast awans zawodowy kadry
akademickiej daleki jest od procesu przechodzenia z jednej kategorii pracowniczej do nastepne;.
Niemniej jednak srodowisko akademickie wydaje sie by¢ konkurencyjnym rynkiem, gdzie dostep do
stanowisk $redniego i wysokiego szczebla obejmuje szereg zasad i procedur zwigzanych z systemem.
Rzeczywiscie, ,raczej nikt nie decyduje sie na kariere akademickg przez przypadek, a w kazdym kraju
mozna znalez¢ rézne sciezki i przeszkody, procedury i poziomy decyzyjne” (Musselin, 2010, s. 13).
Procedury te obejmujg proces rekrutacji z jednej strony, a z drugiej warunki rozwoju kariery, ktore sg
wzglednie niezalezne od rekrutacji. Podczas gdy pierwszy aspekt zostat omoéwiony w oddzielnym
rozdziale (patrz Rozdziat 3 poswiecony procesom rekrutacji), to drugi zostat opisany nizej w tym
punkcie.

Kariera akademicka obejmuje kolejne etapy, ktére potwierdzajg wazno$¢ badan naukowych i/lub
kompetencji dydaktycznych kadry naukowej. Dzieki nim, nauczyciele akademiccy stopniowo znajdujg
uznanie jako kompetentni cztonkowie wspadlnoty i zdobywajg uprawnienia do nadzorowania projektéw,
jednostek, jak rowniez mtodszych naukowcow, w szczegdlnosci doktorantow. Etapy lub wymagania
niezbedne do osiggniecia takiego uznania sg sformalizowane w réznym zakresie. W niektorych
systemach szkolnictwa wyzszego sg one ustalone w formie przepisébw na szczeblu centralnym,
podczas gdy w innych systemach sg one zdefiniowane w rozporzadzeniach poszczegdlnych instytuciji
szkolnictwa wyzszego lub ich jednostek. Mogg one rowniez by¢ domysine i uwzglednione we
wspolnym rozumieniu definicji kariery akademickiej.

(**)  Tutaj badanie Eurodoc moze zosta¢ uzupeinione o dane z badania EUROAC, ktore wykazuja, ze $rednio we wszystkich krajach
europejskich, dla ktérych dostepne sg dane, mniej niz jedna pigta akademikéw doniosta, Zze ich studia doktoranckie obejmowaty ksztafcenie
w zakresie umiejetnosci i metod nauczania (Ates i Brechelmacher, 2013, s. 19). W Polsce ponad jedna trzecia nauczycieli akademickich
stwierdzita, Ze program studiow doktoranckich obejmowat ksztatcenie w zakresie umiejetnosci i metod dydaktycznych (ibid.).

(%) To nie oznacza, ze $rodowisko akademickie nie oferuje mozliwosci zatrudnienia osobom bez stopnia doktora, ale jak pokazano na
rysunku 2.2 , brak doktoratu moze oznacza¢ ograniczone perspektywy kariery.

(%) W zaleznosci od kraju, $redni wiek moze by¢ nizszy lub wyzszy (aby uzyska¢ wiecej informacji, patrz Ates i Brechelmacher, 2013,
ss. 16-17).
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W niektorych systemach szkolnictwa wyzszego przepisy na szczeblu centralnym okreslajg szczegétowe
wymogi kwalifikacyjne, ktére sg niezbedne do rozpoczecia kariery akademickiej. To oznacza, ze nabor
na okreslone stanowisko jest uzalezniony nie tylko od procesu rekrutacji, lecz takze od oceny, w ramach
ktorej kandydat zostaje zakwalifikowany do procesu selekcji. Ogdlnie rzecz biorgc, wymagania te majg
zastosowanie do kandydatow majgcych na celu awans na stanowiska Sredniego i/lub wyzszego
szczebla, a w szczegolnosci na stanowiska profesorow nadzwyczajnych i profesoréw.

Jak przedstawiono na rysunku 2.3, czasem akademicy muszg przedstawi¢ skumulowane badania
naukowe w ramach procedury noszacej nazwe habilitacji (patrz rysunek 2.3). Dobry przykiad takiej
praktyki mozna znalez¢ we Francji, gdzie przed uzyskaniem uprawnienia do pracy w charakterze
promotora doktorantéw i na stanowisku profesora zwyczajnego akademicy muszg obroni¢ rozprawe
habilitacyjng (habilitation a diriger des recherches — HDR), ktéra jest zblizona do kolejnego doktoratu.
Habilitacja wymaga przeprowadzenia spojnych badan, ktérym musi towarzyszy¢é znaczna aktywnosc
w zakresie publikacji naukowych i jest oceniana gtownie przez czionkéw zewnetrznych komisiji
habilitacyjnych. Poréwnywalne postepowanie zostato okreslone przepisami w kilku krajach srodkowo-
europejskich. Na przyktad w Republice Czeskiej i na Stowacji, aby zosta¢ zatrudnionym na stanowisku
profesora nadzwyczajnego (docenta), niezbedne jest przejscie postepowania habilitacyjnego, ktore
obejmuje ocene osiggnie¢ akademickich, w tym rozprawy habilitacyjnej, wykfadu habilitacyjnego
i ocene doswiadczenia pedagogicznego kandydata. Praca na stanowisku profesora nadzwyczajnego
stanowi wymagany prawem warunek wstepny uzyskania tytutu profesora.

Rysunek 2.3: Kwalifikacje podoktorskie jako wymadg prawny do zatrudnienia w ramach niektorych kategorii kadry
akademickiej, 2015/16

Typ kwalifikacji

Habilitacja (w tym
. przedstawienie rozprawy
habilitacyjnej).
Akredytacja osiggnie¢
. akademickich na poziomie
centralnym

Zadne z dwoch

l:l powyzszych nie jest
wymagane zgodnie z
prawem

Zrédfo: Eurydice.
Objasnienia

W przypadku krajow, w ktérych dziata kilka sektorow szkolnictwa wyzszego i w ktdrych obowigzujg rézne wymogi dotyczgce
kwalifikacji kadry akademickiej przedstawione informacje dotyczg sektora uniwersyteckiego.

Kwalifikacje podoktorskie to albo habilitacja lub akredytacja osiggnie¢ akademickich na poziomie centralnym. Kwalifikacje, ktére
nie mieszczg sie w tych kategoriach (patrz odno$ne definicje) nie zostaty wziete pod uwage.

Habilitacja odnosi sie do zaawansowanych kwalifikacji akademickich, ktére moga stanowi¢ minimalne wymagania w odniesieniu
do poszczegolnych kategorii pracownikéw, rol lub stanowisk. Nie zapewnia ona dostepu do konkretnego stanowiska w danej
instytucji, ale moze by¢ niezbedna, aby pracownik akademicki mogt zosta¢ zatrudnionym lub awansowat na takie stanowisko.
Zazwyczaj habilitacja obejmuje formalng i usystematyzowang ocene osiggnie¢ i doswiadczen, ktéra nie opiera sie na otwartych
konkursach lub testach wymagajgcych rywalizacji. Na rysunku przedstawiono tylko postepowanie habilitacyjne. ktére obejmuje
okreslong dysertacje/rozprawe (oraz niekiedy inne elementy).

+Akredytacja osiggnie¢ akademickich na poziomie centralnym” odnosi sie¢ do formalnej, usystematyzowanej i skoordynowanej
na poziomie centralnym ewaluacji osiggnig¢ i doswiadczen akademickich. Nie zapewnia ona dostgpu do konkretnego
stanowiska w danej instytucji, ale moze by¢ niezbedna, aby pracownik akademicki mogt zosta¢ zatrudnionym lub awansowat na
takie stanowisko. W przeciwienstwie do habilitacji (patrz — ,Habilitacja”), akredytacja na poziomie centralnym nie obejmuje
okreslonej dysertacji/rozprawy i moze zawiera¢ pewne elementy rywalizacji.
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Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajéw (rysunek 2.3)

Wiochy: Rysunek przedstawia sytuacje na uniwersytetach. Nie ma on zastosowania do innych instytucji szkolnictwa wyzszego.
Wegry: Rysunek przedstawia sytuacje na uniwersytetach. Habilitacja jest warunkiem wstepnym do uzyskania tytutu profesora
(patrz Zatgcznik 1). Aby zosta¢ doradcg naukowym lub profesorem na stanowisku badawczym (ang. research professor)
niezbednym jest posiadanie stopnia doktora Wegierskiej Akademii Nauk, ktory jest traktowany de facto jako stopien naukowy.
Stopien ten nie zostat uwzgledniony na wykresie w Zatgczniku 1.

Austria: Habilitacja stanowi wstepny wymdg prawny, aby zosta¢ zatrudnionym na stanowisku Universitdtsdozent (Ao. Univ.-
Prof.). Jednakze ta kategoria pracownikow uczelni jest obecnie wycofywana i tylko nieliczni nauczyciele akademiccy biorg pod
uwage aplikowanie na to stanowisko.

Rumunia: Prawo przyjete w 2016 roku przywrdécito posiadanie habilitacji jako wymogu prawnego dla profesoréw uczelnianych.
Jednakze wymog ten bedzie mie¢ zastosowanie poczgwszy od roku akademickiego 2017/18. Dlatego nie uwzgledniono go na
rysunku.

Stowenia: Niezaleznie od typu umowy, wszyscy nauczyciele akademiccy z wyjgtkiem profesoréow podlegajg ponownemu
mianowaniu w odstepach czasowych wynoszacych pie¢ lat. Procedura (ponownego) mianowania (izvolitev v naziv i ponovna
izvolitev v naziv) jest powszechnie nazywana ,habilitacjg". Jednakze procedura ta nie obejmuje rozprawy i dlatego nie zostata
uwzgledniona na rysunku.

Szwajcaria: Habilitacja nadal odgrywa wazng role w niemieckojezycznej czesci Szwajcarii, chociaz rzadko jest wymagana
w czesci zachodniej (francuskojezycznej). Co wiecej, jej znaczenie jest zréznicowane, w zaleznosci od dyscypliny naukowej.

Istniejg réwniez przypadki, w ktérych akademicy bez habilitacji mogg zosta¢ mianowani na konkretne
stanowisko, lecz muszg jg uzyska¢ w okreslonym terminie. Takg sytuacje mozna zaobserwowac
w Polsce, gdzie adiunkci, ktérzy nie posiadajg stopnia doktora habilitowanego muszg go uzyskac
w terminie 8 lat, natomiast profesorowie nadzwyczajni i profesorowie muszg posiadac stopien doktora
habilitowanego, aby pracowac na powyzszych stanowiskach.

W niektérych systemach szkolnictwa wyzszego kandydaci na stanowiska sredniego i/lub wysokiego
szczebla muszg uzyska¢ odpowiednie kwalifikacje w ramach systemu akredytacji, koordynowanego
na poziomie centralnym (patrz rysunek 2.3). Na przyktad w Hiszpanii, przed ubieganiem sie na
stanowisko akademickie w korpusie stuzby cywilnej, tj. na stanowisko Profesor Titular de Universidad
lub Catedratico de Universidad, niezbedne jest uzyskanie akredytacji krajowej (acreditacion nacional)
nadawanej przez agencje zapewniania jakosci oraz, po uzyskaniu akredytacji, wziecie udziatu
w procedurze rekrutacyjnej na poziomie instytucjonalnym. W ramach akredytacji stosuje sie odrebne
zasady w odniesieniu do kazdej kategorii pracownikéw, ale w obu przypadkach ocena obejmuje te
same aspekty, a mianowicie osiggniecia akademickie, zawodowe, w zakresie nauczania, prowadzenia
badan i zarzgdzania. Podobng sytuacje mozna zaobserwowa¢ we Wioszech, gdzie od 2010 roku
nauczyciele akademiccy, ktérzy chcieliby pracowa¢ na stanowisku profesora nadzwyczajnego lub
profesora, muszg najpierw uzyska¢ habilitacje (abilitazione) (27), ktéra obejmuje procedure
porownywalng do tej, jaka obowigzuje w Hiszpanii. Po uzyskaniu habilitacji, kandydaci uprawnieni sg
do ubiegania sie o prace na poziomie instytucjonalnym. W Portugalii, aby zosta¢ profesorem,
konieczne jest uzyskanie agregacdo, ktéra to procedura obejmuje ocene osiggnie¢ kandydata
w zakresie badan naukowych i dydaktyki. Francja réwniez nalezy do grupy krajow, w ktorych
obowigzuje formalny proces akredytacji (znany jako qualification) oséb, ktére zamierzajg pracowac na
stanowisku profesora nadzwyczajnego (maitres de conférences). Profesorowie nadzwyczajni mogag
pozniej uzyska¢ habilitacje (habilitation a diriger des recherches - HDR), co umozliwia im prace
w charakterze promotoréw doktorantow i jest warunkiem wstepnym uzyskania tytutu profesora.

Wystepujg tez kraje, w ktorych procedury przedstawione na rysunku 2.3 istniejg, ale nie sg wymagane
prawem. Na przyktad w Niemczech, habilitacja byta wymogiem prawnym, ale nie jest juz
obowigzkowa. Natomiast nadal jest silnie zakorzeniona w systemie i jest powszechnie stosowana, aby
wykazac osiggniecia akademickie. Podobnie w Turcji, przyszli profesorowie nadzwyczajni zazwyczaj
poddawani sg dwustopniowej ocenie, ktdra obejmuje (1) rozprawe stanowigcg podsumowanie pracy
akademickiej kandydata (2), egzamin ustny przed komisjg, w ktérej sktad wchodzi pieciu profesorow.
Natomiast w Niemczech taka procedura nie stanowi wymogu prawnego, aby uzyska¢ zatrudnienie na
stanowisku profesora nadzwyczajnego.

Poza wymogami okreslonymi na rysunku 2.3, przepisy mogg okreslaé inne wymogi dotyczgce
kwalifikacji (poza wymaganiami dotyczacymi posiadania okreslonego stopnia), ktére sg warunkiem
koniecznym, aby moéc ubiegaé sie o prace na niektérych stanowiskach akademickich. Na przyktad

() Habilitacja (abilitazione) we Wioszech nie obejmuje rozprawy habilitacyjnej.
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w Danii, przepisy stanowig, ze kandydaci na stanowisko profesora nadzwyczajnego lub profesora
muszg uzyska¢ pozytywng ocene kolezenskg posiadanych kompetencji i kwalifikacji akademickich.
Bez takiej oceny nie mogg oni ubiega¢ sie o prace na jednym z wyzej wymienionych stanowisk.
W Niemczech przepisy stanowig, ze od kandydatéw na stanowisko professorin/ profesor mozna
wymagac¢ przedstawienia dodatkowych osiggnie¢ akademickich lub szczegdlnych osiggnie¢ w
zakresie stosowania lub rozwijania wiedzy i metod akademickich lub naukowych. W Stowenii wszyscy
nauczyciele akademiccy, z wyjgtkiem profesorow zwyczajnych, przechodzg procedure ponownego
mianowania co pie¢ lat. Ponowne mianowanie (izvolitev v naziv i ponovna izvolitev v naziv) musi
opieraC sie na osiggnieciach obejmujgcych rézne obszary, w tym poziom wyksztatcenia, osiggniecia
akademickie (udowodnione w formie publikacji, monografii, artykutéw, wspotpracy w ramach projektow
badawczych itd.), umiejetnosci dydaktyczne (prezentowane w formie wyktadu pokazowego i oceny
studentéw) oraz kompetencje jezykowe. Kolejny przyktad mozna znalezé w Chorwacji, gdzie przed
ubieganiem sie o stanowisko akademickie po raz pierwszy, kandydaci muszg przygotowac i wygtosic
tzw. ,wyktad inauguracyjny”.

Poza wymaganiami w zakresie kwalifikacji, regulacje czasami okreslajg okres, przez jaki akademicy
muszg pozostawaé na pewnym etapie kariery, przed przejSciem na kolejny. Chociaz ten aspekt nie
zostat przedstawiony na osobnym rysunku, kilka przyktadow takich przepiséw mozna znalez¢ w catej
Europie. W Grecji, na przyktad, aby moc ubiega¢ sie o prace na stanowisku profesora
nadzwyczajnego, wymagany jest co najmniej szescioletni staz pracy na stanowisku adiunkta,
natomiast aby ubiega¢ sie o prace na stanowisku profesora pierwszego stopnia (ang. first rank
professor), wymagany jest co najmniej czteroletni staz na stanowisku profesora nadzwyczajnego.
Podobnie na totwie, ustawodawstwo przewiduje, ze ubieganie sie o prace na stanowisku profesora
jest mozliwe tylko wtedy, gdy kandydat posiada co najmniej trzyletni staz pracy na stanowisku
profesora nadzwyczajnego. W Butgarii, aby uzyskac¢ prace na stanowisku profesora nadzwyczajnego,
kandydat musi posiada¢ minimum dwuletni staz jako asystent lub starszy asystent, lub rownowazne
doswiadczenie dydaktyczne i badawcze. Aby zostac¢ zatrudnionym na stanowisku profesora, kandydat
musi posiada¢ co najmniej dwuletni staz na stanowisku profesora nadzwyczajnego lub co najmnie;j
piecioletni staz w nauczaniu i/lub prowadzeniu badan. Podsumowujgc, powyzsze przyktady wskazuja,
ze rozwoj kariery w srodowisku akademickim czasami wymaga nie tylko przejscia z gory okreslonych
etapdéw w zakresie osiggnie¢ akademickich, lecz takze Ze te etapy i praca na okreslonym stanowisku
musi trwaé przez okreslony czas.

W wiekszosci krajow, w ktorych obowigzujg wymogi w zakresie rozwoju kariery akademickiej
okreslone na poziomie centralnym, uczelnie majg swobode okreslania dodatkowych wymagan. Te
jednak zazwyczaj dotyczg mozliwosci ubiegania sie o konkretne stanowisko, a nie warunkéw
wstepnych umozliwiajgcych przechodzenie na kolejne szczeble kariery.
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Whioski

Obok mozliwosci rozwoju kariery, w niniejszym rozdziale dokonano analizy wymagan w zakresie
kwalifikacji kadry akademickiej. Najpierw omowiono tu stopien doktora, przedstawiajac status
doktorantéw i role, jakg odgrywa doktorat w rozwoju kariery akademickiej. Analiza wykazata, ze
w niemal wszystkich krajach europejskich podstawowy status, jaki posiadajg doktoranci, to status
studenta, co czesciowo mozna wyttumaczy¢ wptywem procesu bolonskiego. Cho¢ studia doktoranckie
stanowig element trojstopniowej struktury bolonskiej, to jednak znacznie sie réznig od studiow
pierwszego i drugiego stopnia. Na przyktad, w wielu systemach szkolnictwa wyzszego, znaczna cze$¢
doktorantéw zawiera umowy o prace powigzane z ich studiami doktoranckimi, co oznacza, ze majg
oni fgczony status ,studenta i pracownika”, a w kilku systemach doktoranci sg gtéwnie traktowani jako
pracownicy. Ponadto w okoto jednej czwartej europejskich systeméw szkolnictwa wyzszego mozliwe
jest przygotowanie rozprawy doktorskiej samodzielnie, bez posiadania formalnego statusu doktoranta,
ktora to opcja jest gtownie dostepna dla tych, ktdrzy juz sg aktywni w srodowisku akademickim.

Chociaz doktorat niekoniecznie prowadzi do kariery akademickiej, to jednak odgrywa wazng role w jej
rozwoju. W wiekszosci krajow europejskich doktorat stanowi wymog prawny, aby méc ubiegaé sie
0 mianowanie na niektore kategorie lub stanowiska akademickie. W wiekszosci przypadkow, wymaog
ten odnosi sie do pracownikéw $redniego lub wyzszego szczebla, lecz rowniez moze dotyczyé
stanowisk nizszego szczebla. W systemach szkolnictwa wyzszego, w ktérych wystepuje kilka
podsektoréw zakres, w jakim posiadanie stopnia doktora jest wymagane na mocy przepisow moze
by¢ rézny w zalezno$ci od rodzaju instytucji szkolnictwa wyzszego i/lub sektora. Na ogét doktorat jest
czesciej wymagany od akademikow pracujgcych na uniwersytetach niz od pracownikéw innych
instytucji szkolnictwa wyzszego. W okoto jednej czwartej europejskich systemoéw szkolnictwa
wyzszego prawo nie stanowi, ze doktorat jest minimalnym wymogiem w zakresie kwalifikacji
pracownikéw akademickich dowolnej kategorii. Jednakze w systemach tych wymog posiadania
doktoratu jest czesto okreslany w dokumentach innych niz przepisy prawne, w tym w przepisach
wewnetrznych instytucji szkolnictwa wyzszego.

Ze wzgledu na to, ze doktorat czesto stanowi punkt wyjscia dla kariery akademickiej, mozna zadac¢
pytanie dotyczace zakresu, w jakim przygotowuje on przysztych pracownikédw akademickich do
réznych rél, w tym do nauczania studentoéw. Dowody przedstawione w tym rozdziale pokazujg, ze
witadze centralne na ogoét nie ingerujg w tresci programéw studidw doktoranckich, pozostawiajgc
uczelniom decyzje w tym zakresie. Jedynie w kilku krajach obowigzuje prawo stanowigce, ze praktyka
pedagogiczna jest obowigzkowym elementem studiow doktoranckich. Natomiast w przypadkach, gdy
obowigzki dydaktyczne zostaty uwzglednione w przepisach, zwykle majg one zastosowanie do
niektérych kategorii doktorantow (np. studentéw studidow dziennych, doktorantéw, z ktérymi zawarto
umowy, na podstawie ktérych otrzymujg wynagrodzenie podczas realizacji studiéw doktoranckich).
Powyzsze wyniki mogg zosta¢ uzupetnione danymi z badan ankietowych, ktére wskazuja, ze duzy
odsetek doktorantéow uwaza, ze na poczatku studidw doktoranckich posiadajg niewystarczajgce
umiejetnosci w zakresie nauczania, a duza czes¢ z nich nie prowadzita zaje¢ dydaktycznych podczas
studidow doktoranckich i/lub byta niezadowolona z ksztatcenia w zakresie umiejetnosci dydaktycznych.
Wszystkie te elementy dajg pewne obawy co do jakosci nauczania, jakiej mozna oczekiwa¢ od
przysztych nauczycieli akademickich.

Po uzyskaniu doktoratu, akademicy na ogoét rozpoczynajg etap przejsciowy, jakim jest staz podoktorski.
Ten okres uwazany jest za najtrudniejszy i najbardziej istotny w karierze akademickiej. Czesto zdarza
sie tak, ze etap ten obejmuje stanowiska takie, jak postdoc lub asystent, w ramach ktérych naukowcy
zdobywajg dos$wiadczenie w zakresie prowadzenia badan naukowych i/lub zaje¢ dydaktycznych.
Pracownicy zamierzajgcy awansowac na stanowiska Sredniego i/lub wyzszego szczebla zwykle muszg
spetiaé szereg dodatkowych wymogoéw w zakresie kwalifikacji, kiére sg w roéznym stopniu
sformalizowane. W niekidrych systemach szkolnictwa wyzszego pracownicy akademiccy sg prawnie
zobligowani do przejscia procedury zwanej habilitacjg i/lub akredytacji koordynowanej na poziomie
centralnym. W innych systemach te same wymogi sg domys$ine i stanowig nieodtgczny element
myslenia o karierze akademickiej, lecz nie przepiséw. Oprocz spetnienia wymogoéw w zakresie
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kwalifikacji, nauczyciele akademiccy czasami majg obowigzek pozosta¢ na pewnym etapie kariery przez
okreslony czas, zanim bedg mogli przej$¢ na nastepny etap.

Obraz wymogow w zakresie kwalifikacji kadry akademickiej bytby niepetny bez przypomnienia o tym,
ze akademicy nie mogg by¢ postrzegani jako jednorodna grupa. Cho¢ w tym rozdziale
skoncentrowano sie na wymogach w zakresie kwalifikacji os6b podazajgcych najbardziej typowag
Sciezkg kariery zawodowej, Srodowisko akademickie czesto zapewnia mozliwosci dydaktyczne i/lub
badawcze, ktore nie wymagajg podgzania gtdbwng Sciezkg awansu. Jak pokazano na wykresach
przedstawiajgcych sytuacje w poszczegolnych krajach, wykresach zatgczonych do niniejszego raportu
(patrz Zatgcznik 1), takie alternatywne mozliwosci zatrudnienia zwykle wigzg sie z nizszymi wymogami
w zakresie kwalifikacji. Wykresy te umozliwity takze przeprowadzenie analizy wybranych aspektéw
przedstawionych w niniejszym rozdziale - w szczegoélnosci tych dotyczgcych kwalifikacji wymaganych
prawem w poszczegoélnych krajach i w odniesieniu do kazdej kategorii personelu.
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ROZDZIAL 3: REKRUTACJA PRACOWNIKOW AKADEMICKICH

Po przeanalizowaniu w Rozdziale 2 kwalifikacji wymaganych od pracownikéw akademickich, w
niniejszym rozdziale przedstawiono zasady ich rekrutacji. Metody i procesy rekrutacyjne stanowig
podstawowy element ksztattujacy rynek pracy w szkolnictwie wyzszym. Sposob organizacji kadr
i przepisy je regulujgce determinujg w pewnym stopniu kapitat ludzki, zawodowy i naukowy
srodowiska akademickiego w danym kraju. Proces ten nie jest neutralny. Z jednej strony odpowiada
on ogdlnej dynamice typowego rynku pracy, opartej na popycie i podazy, warunkach zatrudniania,
stosunku pracy, ocenie kompetencji, etc. Jednoczesnie charakteryzuje sie typowymi dla tego
srodowiska cechami. Odzwierciedla kulturowe wartosci i przekonania, kto powinien stanowi¢ cze$é
Swiata akademickiego, w jaki sposdéb mozna sie w nim znalez¢ i kto powinien o tym decydowacé. Co
wiecej, instytucje szkolnictwa wyzszego stojg przed takimi wyzwaniami, jak globalizacja,
utowarowienie edukacji, konkurencja, malejgce zasoby oraz inne czynniki, ktére wptywajg na
polityke i zarzadzanie zasobami ludzkimi. Rekrutacja w szkolnictwie wyzszym zwigzana jest tez
z takimi, pojawiajagcymi sie w debacie publicznej, pojeciami, jak np.: autonomia, dostepno$g¢,
odpowiedzialnos¢ spoteczna, rowne szanse. Poza tym sposoéb, w jaki prowadzona jest rekrutacja,
pokazuje nam, jak srodowisko radzi sobie z tymi zjawiskami oraz jak system szkolnictwa wyzszego
adaptuje sie do stojgcych przed nim wyzwan.

Rekrutacja nauczycieli akademickich postrzegana jest w niniejszym rozdziale jako proces majacy na
celu zapetnienie wakatow w instytucjach szkolnictwa wyzszego, zaréwno w odniesieniu do kadry
dydaktycznej, jak i prowadzgcej badania. Zazwyczaj ma to zwigzek z danym stanowiskiem i oparte
jest na ocenie, w procesie selekcji, osiggnie¢, wiedzy i kompetencji danej osoby na tle kompetencji
innych kandydatow.

Wptyw na proces rekrutacji pracownikéw instytucji akademickich majg rézni aktorzy: wtadze publiczne,
instytucje szkolnictwa wyzszego oraz inni partnerzy spoteczni, tacy jak agencje ds. zapewniania
jakosci lub zwigzki zawodowe. Ponadto, jak podkresla Fumasoli i in. (2015), istniejg jeszcze inne
czynniki, takie jak, na przyktad, ogélne i szczegdtowe relacje ekonomiczne pomiedzy pracodawcami
i pracownikami lub uwarunkowania regulaminowe.

Legislacja dotyczgca sciezek kariery akademickiej i rekrutacji moze mie¢ dwa wymiary: 1) wymagania
minimalne uzyskania zatrudnienia na danym stanowisku, takie jak posiadanie doktoratu lub habilitacji
oraz 2) proces rekrutacji widziany przez pryzmat stosowanych metod i innych zasad, takich jak, np.
sposob powotywania skiadu komisji selekcyjnej. O ile pierwszy punkt zostat w pewnym sensie
omowiony w Rozdziale 2, niniejszy rozdziat analizuje zagadnienia zawarte w pkt. 2).

Niniejszy rozdziat podzielony jest na 5 czesci. Pierwsza dotyczy zakresu uchwalanego przez wiadze
centralne prawodawstwa dotyczgcego rekrutacji w szkolnictwie wyzszym. Druga czes¢ omawia
metody rekrutacyjne i obowigzek podawania informacji o naborach do wiadomosci publicznej. Trzecia
przedstawia niektore aspekty procesu rekrutacji regulowane przez wtadze centralne, szczegodlnie
w odniesieniu do skfadu komisji selekcyjnych. Czes$¢ czwarta analizuje przepisy prawne dotyczace
polityki rownych szans, ktére majg zastosowanie w procesie rekrutacji, w odniesieniu do pfci
kandydatow. Ostatnia cze$¢ rozdziatu bada, jakg role odgrywajg wtadze centralne w czasie procesu
rekrutacji, czy majg na niego bezposredni wptyw, czy sg gwarantem systemu, czy bezstronnym
sedzig. Jak juz wczesniej zauwazono (patrz Rozdziaty 2 i 4), w niektorych krajach legislacja dotyczgca
innych typdw instytucji szkolnictwa wyzszego, takich jak uniwersytety nauk stosowanych, moze sie
rézni¢. Roznice te sg pokrétce omawiane w miejscach, w ktérych jest o nich mowa.

Informacje zawarte w niniejszym rozdziale opracowano gtéwnie na podstawie danych zebranych
z krajowych biur Eurydice (*®).

() Wiecej szczegdtow, patrz: wstep no niniejszego raportu wyjasniajacy metodologie zbierania danych.

43



Modernizacja szkolnictwa wyzszego w Europie: kadra akademicka 2017

3.1. Legislacja dotyczaca rekrutacji nauczycieli akademickich

Legislacja dotyczaca rekrutacji nauczycieli akademickich, o ile istnieje, rozni sie co do zakresu i tresci.
Jej ksztatt jest rezultatem pewnego zrownowazenia pomiedzy stopniem autonomii instytucji
szkolnictwa wyzszego a rolg, jakg odgrywajg wladze centralne jako gwarant rownego traktowania
i spojnosci systemu. W niektérych krajach nauczyciele akademiccy majg status urzednikow
panstwowych (wiecej szczegdtdw na temat statusu zatrudnienia nauczycieli akademickich patrz
Rozdziat 4, rysunek 4.3) zatrudnionych w ramach procesu rekrutacji regulowanego w bardzo duzym
stopniu przez ustawodawstwo uchwalone przez wtadze centralne. W innych instytucje szkolnictwa
wyzszego petnig funkcje niezaleznych pracodawcow zgodnie z ogdlnymi przepisami dotyczgcymi
zatrudniania. Jednakze wigkszo$¢ europejskich systeméw szkolnictwa wyzszego stosuje rozwigzania
znajdujgce sie pomiedzy tymi dwoma biegunami, oparte na legislacji majgcej na celu zapewnienie
spéjnosci w catym systemie, przy jednoczesnym zagwarantowaniu instytucjonalnej autonomii.

Rysunek 3.1 pokazuje informacje dotyczgce zakresu i tresci legislacji dotyczgcej rekrutacji nauczycieli
akademickich.

Po pierwsze, roznicuje kraje na te, w ktérych takie prawodawstwo istnieje i na te, w ktoérych takie
przepisy nie funkcjonujg. Okoto trzech czwartych europejskich systeméw szkolnictwa wyzszego
posiada uchwalong przez wtadze centralne legislacje regulujgca rekrutacje niektorych lub wszystkich
nauczycieli akademickich. Z drugiej strony, w pozostatej czesci krajow, rekrutacja nie jest regulowana
przez wtadze centralne, a instytucje szkolnictwa wyzszego majg petng autonomie.

| Rysunek 3.1: Zakres i tres¢ legislacji dotyczacej rekrutacji nauczycieli akademickich, 2015/16

Ogodlna legislacja
odnoszgca sie do
wszystkich kategorii
pracownikow

Ogdlna legislacja
odnoszgca sie do
niektorych kategorii
pracownikow

Ograniczona legislacja
odnoszgca sie do
wszystkich kategorii
pracownikéw

Ograniczona legislacja
odnoszgca sie do
niektorych kategorii
pracownikéw

Legislacja dotyczaca
rekrutacji nauczycieli
akademickich nie
istnieje

Zrédfo: Eurydice.

Objasnienia

Ogodlna legislacja wskazuje, ze regulacje prawne dotyczg metod rekrutacji (patrz Glosariusz) i aspektéw jej procesu.
Ograniczona legislacja wskazuje, ze regulacje prawne dotyczg jedynie metod rekrutacji. Rysunek odnosi sie do szczegdtowych
zapiséw legislacji uchwalonej przez wiadze centralne w odniesieniu do rekrutacji nauczycieli akademickich. Rysunek nie
uwzglednia ogdinych przepiséw dotyczacych zatrudnienia, ktére moga mie¢ tu zastosowanie, takich, jak np. prawo
zapewniajgce rowne traktowanie. W krajach, w ktérych legislacja obejmuje wszystkie kategorie pracownikéw, pracownicy
zatrudniani na kontraktach krotkoterminowych mogg bra¢ udziat w rekrutacjach prowadzonych poza gtéwnymi ramami
prawodawstwa, zgodnie z ogolnymi przepisami dotyczgcymi zatrudnienia.
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Objasnienia dotyczace poszczeqdlnych krajéow (Rysunek 3.1)

Belgia (BE fr): Rysunek dotyczy uniwersytetéw. W odniesieniu do innch typéw instytucji szkolnictwa wyzszego (Hautes Ecoles
i kolegia artystyczne) niektére obszary procesu rekrutacji sg regulowane przez przepisy wtadz centralnych.

Dania: Rysunek dotyczy uniwersytetow. W odniesieniu do innch typdw instytucji szkolnictwa wyzszego niektore obszary
procesu rekrutacji sg regulowane przez przepisy wtadz centralnych.

Irlandia: Rysunek dotyczy uniwersytetow. Szczegdtowe przepisy odnoszg sie do aspektow procesu rekrutacji niektérych
kategorii pracownikéw do instytutow technologicznych.

Malta: Dane dotyczg University of Malta (UOM) i Malta College for Arts Science and Technology (MCAST). Wiadze centralne
reguluja rekrutacje do Institute for Tourism Studies (ITS).

Szwajcaria: Dane dotyczg legislacji na szczeblu federalnym. Za wyjgtkiem EHT w Zurichu i EPF w Lozannie, obu instytutéw
technologicznych prowadzonych przez Konfederacje (tj. na szczeblu krajowym), wszystkie inne typy instytucji szkolnictwa
wyzszego podlegajg wtadzom kantonow.

Mimo iz regulacje prawne dotyczgce rekrutacji istniejg w wiekszosci systemow, ich zakres
i tre$€ sg rézne. Rysunek 3.1 odrdznia kraje posiadajgce szerokg legislacje od tych, gdzie interwencja
prawna wtadz centralnych jest ograniczona. Szeroka legislacja wskazuje, ze regulacje prawne dotyczg
zarowno metod, jak i aspektow procesu rekrutacji. Na przyktad w Niemczech przepisy prawne
wymagaja, by rekrutacja na wolne stanowiska prowadzona byta na zasadach ogtaszania wakatéw.
Ponadto zawierajg rowniez ogélne wymagania dotyczgce sktadu komisji selekcyjnych. Ograniczona
legislacja wskazuje, ze regulacje prawne dotyczg jedynie metod rekrutacji. Na przyktad w Czechach
legislacja dotyczgca szkolnictwa wyzszego wymaga, by instytucje przeprowadzaty proces rekrutacji na
zasadach konkursowych, a ogtoszenia o wolnych stanowiskach byly podawane do publicznej
wiadomosci. Instytucje szkolnictwa wyzszego majg jednak petng autonomie w odniesieniu do procesu
wyboru kandydatow.

Biorgc pod uwage powyzsze roznice, 13 systemdédw szkolnictwa wyzszego w Europie posiada
ograniczong legislacje w odniesieniu do rekrutacji nauczycieli akademickich. Za wyjgtkiem czesci
Belgii (Wspdlnot Niemieckojezycznej i Flamandzkiej) oraz Danii, sg to kraje Europy Wschodniej.

W pozostatych 16 systemach legislacja uchwalana przez wiladze centralne ma szeroki zakres
i reguluje zaréwno sposoéb rekrutacji na wolne stanowiska, jak i etapy tego procesu. Zasieg tego
zakresu jest jednak rézny w réznych krajach. W Portugali, na przykfad, wtadze centralne regulujg
miedzy innymi: sktad komisji selekcyjnej, procedury odwotawcze, wglad w dokumenty dotyczgce
oceny. W przypadku komisji selekcyjnej legislacja zawiera przepisy dotyczace liczby jej cztonkdw,
dziedzin, jakie powinni oni reprezentowac oraz kategorii i liczby instytucji, z ktérych powinni pochodzié¢
eksperci niereprezentujgcy instytucji rekrutujgcej. Podobne elementy brane sg pod uwage w Grecji,
Hiszpanii, na Cyprze, w Rumunii i Turcji. Z drugiej strony, na Litwie, mimo iz sktad komisji selekcyjnej
jest regulowany prawnie, legislacja ogranicza sie do zapewnienia, ze 1/3 czionkéw komisji selekcyjnej
reprezentuje instytucje szkolnictwa wyzszego inne niz ta, do ktorej prowadzona jest rekrutacja,
a w przypadku rekrutacji na stanowiska profesorskie, w komisji zasiada przynajmniej jeden ekspert
zagraniczny. Liczba cztonkéw komisji selekcyjnej, ich stanowiska i zakres wiedzy pozostawione sg do
decyzji instytucji szkolnictwa wyzszego. Wtadze centralne nie regulujg innych aspektéw procesu
réwniez we Wioszech i Norwegii, pozostawiajgc je w rekach instytuciji.

Trzeci element pokazany na rysunku 3.1 to zakres legislacji w odniesieniu do kategorii pracownikow.
Rysunek pokazuje, ze w 20 systemach szkolnictwa wyzszego legislacja odnosi sie do wszystkich
kategorii pracownikéw, a w pozostatych dziewieciu tylko do niektérych. Na przyktad w Butgarii
przepisy wymagaja, by nabdér na stanowiska prowadzony byt zgodnie z zasadami ogtaszania
wakatéw. Legislacja reguluje rowniez niektére aspekty procesu rekrutacji, takie jak sposéb, w jaki
kandydaci powinni aplikowa¢ oraz skfad komisji selekcyjnej. Jednakze takie prawodawstwo nie ma
zastosowania w odniesieniu do wszystkich kategorii pracownikéw. Instytucje szkolnictwa wyzszego
majg faktyczng autonomie w zatrudnianiu asystentéw ubiegajgcych sie o stanowiska rozpoczynajgce
ich kariere naukowa.

Elementy systemu butgarskiego mozna znalez¢ réwniez w innych czesciach Europy. Podobnie jak
w Butgarii, wiekszos¢ wspdlnych rozwigzan dotyczy rekrutacji pracownikow na umowy na czas
nieokreslony lub zwigzane ze statusem urzednika panstwowego, przy jednoczesnym pozostawieniu
instytucjom szkolnictwa wyzszego petnej autonomii w zakresie rekrutacji pracownikéw na umowy na
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czas okreslony (patrz Rozdziat 4, punkt 4.1, zawierajgcy dalszg analize warunkdéw umow i warunkéw
zatrudniania nauczycieli akademickich). W kilku panstwach roznice dotyczg stazu pracy niektérych
pracownikow. W wielu krajach pracownicy z wiekszym stazem pracy majg wyzszy poziom
bezpieczenstwa socjalnego, podczas gdy miodsi pracownicy, rozpoczynajgcy swojg kariere naukowa,
czesto pracujg na umowe na czas okreslony. Na przyktad we Francji, o ile rekrutacja pracownikéw na
stanowiska wyzszego i Sredniego szczebla w ramach umow na czas nieokreslony jest regulowana
prawnie przez wiladze centralne, to rekrutacja na stanowiska nizszego szczebla (np. attachés
temporaires d'enseignement et de recherche) lezy catkowicie w gestii uczelni. Podobnie sytuacja
wyglada w Luksemburgu i na Islandii.

W Niemczech, na totwie, w Finlandii i Szwecji zwigzek pomiedzy piastowaniem stanowiska
nauczyciela akademickiego wyzszego szczebla a umowg na czas nieokreslony nie jest tak oczywisty
lub w ogdle nie istnieje. W Niemczech wtadze centralne regulujg zaréwno proces rekrutacji profesorow
na czas nieokreslony, jak i mtodszych profesorow pracujgcych na umowy na czas okreslony.
Instytucje majg wiekszg autonomie w zakresie rekrutaciji kadry naukowej
i artystycznej nizszego szczebla (Wissenschaftliche und Kiinstlerische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter). Na totwie pracownicy wszystkich kategorii majg umowy na czas okreslony, rowniez
pracownicy wyzszego szczebla. W Finlandii i Szwecji pracownicy nizszego szczebla mogg byc¢
zatrudnieni na umowe na czas nieokreslony, mimo iz proces rekrutacji tych pracownikéw nie podlega
tak Scistym regulacjom prawnym, jak w przypadku pracownikéw wyzszego szczebla.

Flamandzka Wspdlnota Belgii to jedyny system, w ktérym legislacja dotyczaca rekrutacji jest zarbwno
ograniczona, jak i majgca zastosowanie w odniesieniu do jedynie niektorych kategorii pracownikow
(patrz rysunek 3.1). Instytucje szkolnictwa wyzszego, faktycznie, nie majg obowigzku rekrutowania
pracownikbw w ramach procesu selekcji lub podawania naboru do wiadomosci publicznej
w przypadku kontraktowych pracownikow naukowych (Wetenschappelijk personeel), czyli kategorii,
ktéra pozostaje poza Sciezkg kariery akademickiej regulowanej przez wtadze centralne i zarazem
stanowi znaczng czes¢ pracownikow (%).

Jednakze podobne kategorie pracownikbw mozna znalez¢ w systemach szkolnictwa wyzszego
z szerokg legislacja, takich jak Niemcy (wyktadowcy pracujgcy na umowe zlecenie — Lehrbeauftragte)
i Francja (enseignants associés). Rekrutacja pracownikéw tych kategorii zazwyczaj nie jest
regulowana przez wtadze centralne, a instytucje szkolnictwa wyzszego posiadajg w tym wzgledzie
petng autonomig i elastycznosé.

Warto zauwazyé¢, ze w systemach szkolnictwa wyzszego oprécz konwencjonalnych uniwersytetéw
funkcjonujg rézne typy instytucji, takie jak specjalistyczne kolegia lub uniwersytety nauk stosowanych.
W niektorych krajach przepisy wtadz centralnych majg zastosowanie tylko w odniesieniu do niektorych
typow instytucji. Na przyktad, podczas gdy w przypadku uniwersytetow w Danii legislacja dotyczaca
rekrutacji ma ograniczony zakres, to w przypadku kolegiow uniwersyteckich, uniwersytetow nauk
stosowanych czy akademii morskich istniejg wymagania, by uczelnie te stosowaty specjalne
procedury rekrutacji okreslone w legislacji uchwalonej przez wtadze centralne. W Austrii prawo
federalne reguluje procedury rekrutacji na stanowiska wyzszego szczebla na uniwersytetach, za
wyjatkiem uniwersytetéw nauk stosowanych, ktére cieszg sie catkowitg autonomig. Z drugiej strony
rekrutacja do uniwersyteckich kolegiéw ksztatcenia nauczycieli jest w petni regulowana. Wsréd
systemoéw pokazanych na rysunku 3.1 jako nieposiadajgcych regulacji dotyczacych rekrutacii
nauczycieli akademickich, specjalne przepisy odnoszg sie do Hautes Ecoles i kolegiow artystycznych
we Wspdlnocie Francuskiej Belgii, do instytutow technologicznych w Irlandii oraz do Institute for
Tourism Studies na Malcie.

(%) Kontraktowi pracownicy naukowi to szeroko rozumiana kategoria, ktdrej wynagrodzenia optacane sg z budzetu operacyjnego przyznawanego
uniwersytetom przez Flamandzkie Ministerstwo Edukacji. Dotyczy to pracownikéw przebywajacych na stypendiach, jak réwniez pracownikéw
kontraktowych optacanych w ramach grantow europejskich, migdzynarodowych lub krajowych, $rodkéw wiasnych uczelni lub instytucii
finansujacych. Cze$¢ kontraktowych pracownikéw naukowych to pracownicy zatrudnieni na state na podstawie umowy na czas nieokreslony.
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3.2. Metody rekrutacji

W niniejszym punkcie przeprowadzono analizeé gtéwnych metod rekrutacji wykorzystywanych
w $rodowisku akademickim oraz wymogoéw podawania wakatéw do wiadomosci publicznej. Te dwa
aspekty sa najbardziej powszechne w wiekszosci krajow, w ktorych przepisy dotyczgce rekrutacii
nauczycieli akademickich sg regulowane przez wtadze centralne, natomiast ich interpretacja i zakres mogag
by¢ rézne.

3.2.1. Rodzaje metod stosowanych w rekrutacji

Nauczyciele akademiccy mogg by¢ rekrutowani przy zastosowaniu réznych metod, takich jak: wyboér
najlepszych kandydatéw sposrod osob zgtaszajgcych sie w odpowiedzi na ogtoszenie wakatu,
rozmowy kwalifikacyjne z osobami uprawnionymi do ubiegania sie o dane stanowisko znajdujgcymi
sie na zamknietej liscie kandydatow lub nawet bezposrednie zaproszenie na rozmowe.

W Europie najczesciej stosowang metodg jest wyboér kandydatéw w wyniku ogtaszania wakatow. Instytucje
szkolnictwa wyzszego z zasady same zarzgdzajg tym procesem w ramach pewnej, ale niekoniecznie
petnej, autonomii i niezaleznosci (petna definicja terminu ,,ogtaszanie wakatéw” - patrz Glosariusz). W wielu
przypadkach obostrzenia dotyczgce sposobu prowadzenia otwartego naboru, kwalifikacji, pochodzenia
i ogolnego profilu cztonkdw komisji selekcyjnej ograniczajg autonomie instytucji szkolnictwa wyzszego, przy
jednoczesnym zagwarantowaniu harmonijnego podejscia do rekrutacji nauczycieli akademickich w catym
systemie. Jak wynika z Rozdziatu 2, legislacja moze réwniez regulowac kwestie zwigzane z wymaganiami
stawianymi kandydatom uprawnionym, by ubiega¢ sie o dane stanowisko, takimi jak, w niektdrych krajach,
wymaoég posiadania habilitacji w przypadku stanowisk wyzszego szczebla (patrz rysunek 2.3). Ponadto,
w niektérych krajach, legislacja rézni sie w zaleznosci od typu instytucji. Na przyktad w Austrii, w przypadku
uniwersytetéw, rekrutacja na stanowiska nizszego szczebla prowadzona jest na zasadach selekcji
w wyniku ogtaszania wakatow, rekrutacja na stanowiska asystentéw/adiunktéw i profesorow
nadzwyczajnych przebiega w ramach awansu zawodowego, a rekrutacja na stanowiska profesorow
uniwersyteckich jest potgczeniem dwdch poprzednich rozwigzan. Z drugiej strony rekrutacja na wszystkie
poziomy stanowisk w uniwersyteckich kolegiach ksztatcenia nauczycieli oparta jest na procesie selekgji.

Warto podkresli¢, ze jest to najbardziej powszechna metoda rekrutacji we wszystkich systemach,
w ktérych wiadze centralne nie regulujg rekrutacji. Jednakze ogdlne prawodawstwo dotyczace
zatrudnienia oraz zasady zapobiegajace dyskryminacji mogg miec¢ tutaj zastosowanie. Ponadto, jak
juz wskazano w poprzedniej czesci, w niektérych krajach, takich jak Irlandia czy Malta, szczegdtowe
przepisy odnoszg sie do pewnych typéw instytucji, w przypadku ktorych pewne elementy procesu
podlegajg szczegdinym regulacjom.

Francja to jedyny kraj, ktory zadeklarowat, ze najbardziej powszechng metodg rekrutacji jest konkurs
otwarty. Jest on prowadzony przez wtadze centralne wiasciwe dla tej dziedziny (petna definicja ,konkursu
otwartego” patrz Glosariusz), przy zachowaniu bardziej rygorystycznych regulacji w odniesieniu do samego
procesu. Co wiecej, nabér na zasadach ogtaszania wakatow stosowany jest zazwyczaj przez pojedyncze
instytucje i odzwierciedla ich specyficzne potrzeby, podczas gdy konkursy otwarte dotyczg catego systemu
i niekoniecznie uwzgledniajg biezgce potrzeby poszczegdlnych placowek. Teoretycznie, pierwszy typ
naboru jest bardziej elastyczny, chociaz autonomia instytucjonalna moze zachwia¢ spoéjnoscig systemu
i podwazy¢ harmonijnos¢ podejscia do rekrutacji. Konkursy otwarte gwarantujg lepszg spéjnosc
i harmonizacje wewnagtrz systemu, przy jednoczesnym zachowaniu sztywniejszych regut.

Chociaz we Francji konkursy otwarte stanowig gtéwng metode rekrutacji w odniesieniu do wiekszosci
kategorii pracownikéw, w niektorych przypadkach nauczyciele akademiccy mogg by¢ rekrutowani w ramach
ogtaszania wakatow (np. aftachés temporaires d'enseignement et de recherche; enseignants associés, etc.).

Oprécz metod opisanych powyzej, stosowane sg tez inne sposoby rekrutacji nauczycieli
akademickich, takie jak rekrutacja wewnetrzna lub bezposrednie zaproszenia, lub rekrutacja za
posrednictwem agencji zajmujgcych sie rekrutacjg pracownikow, bez selekcji kandydatéw. Zadne
z tych podejs¢ nie jest jednak powszechne.
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Proces zapetniania wakatow moze réwniez pomijac rekrutacje i moze sie odbywa¢ w ramach awansu
zawodowego Taka praktyka jest charakterystyczna tylko dla kilku krajow (Flamandzkiej Wspdlnoty
Belgii, Estonii, Cypru, Irlandii (jedynie w przypadku Institute of Technology), Malty (jedynie
w przypadku Institute of Tourism Studies), Austrii, Finlandii, Wielkiej Brytanii i Norwegii),
i w wiekszosci przypadkoéw odnosi sie jedynie do niektorych kategorii pracownikéw. Praktyka ta nie
zawsze jest regulowana przez wiadze centralne.

3.2.2. Wymoég dotyczacy podawania do wiadomosci publicznej ogtoszen o wakatach

Jak juz powiedziano powyzej, legislacja dotyczgca rekrutacji nauczycieli akademickich, o ile taka
istnieje, zazwyczaj reguluje metody rekrutaciji, ktére powinny by¢ wykorzystywane oraz, w niektérych
przypadkach, dopuszczalne wyjgtki. Kolejna wspdlna cecha takiej legislacji to wymaég, by ogtoszenia
o wakatach byly podawane do wiadomosci publicznej. Odnosi sie to do wszystkich metod
zakfadajgcych selekcje kandydatéw, w tym konkurséw otwartych.

Rysunek 3.2 pokazuje kraje, w ktérych istnieje obowigzek podawania ogtoszen do publicznej
wiadomosci oraz jego zakres. W 31 systemach szkolnictwa wyzszego prawodawstwo wymaga
podawania ogtoszen o wakatach do wiadomos$ci publicznej. W dwoch trzecich panstw wymaog ten ma
zastosowanie w przypadku wszystkich kategorii pracownikow, a w jednej trzeciej krajow odnosi sie
jedynie do pewnych kategorii pracownikéw i typdw umow.

Rysunek 3.2: Istnienie wymogu wiadz centralnych dotyczacego podawania ogtoszen o wakatach do wiadomosci
publicznej, 2015/16

Wymog odnosi sie do
wszystkich kategorii
pracownikow

Wymog odnosi sie
jedynie do pewnych
kategorii pracownikow i
typow umoéw.

Brak wymogow

Zrédfto: Eurydice.
Objasnienia
Rysunek odnosi sie do okreslonych regulacji prawnych wiadz centralnych dotyczacych rekrutacji w instytucjach szkolnictwa

wyzszego. W systemach, w ktérych wymodg ten dotyczy wszystkich kategorii pracownikow, wyjatek moga stanowi¢ umowy
zawierane na bardzo krotki okres.

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow

Belgia (BE fr): Rysunek odnosi sie do uniwersytetéw. W przypadku Hautes Ecoles czy kolegiéw artystycznych, istnieje wymaog
publikowania ogtoszenia o wakacie w Belgijskim Dzienniku Urzedowym (Le Moniteur Belge). Istniejg tez przepisy wiadz
centralnych dotyczgce procedur odwotawczych i ratyfikowania mianowan (patrz punkt 3.5: Zarzadzanie procesem rekrutacji).
Szwajcaria: Oba federalne instytuty technologiczne (ETH w Zurichu i EPF w Lozannie), ktére sg instytucjami szkolnictwa wyzszego
prowadzonymi na szczeblu federalnym, nie posiadajg wymogu podawania ogloszen o wakatach do wiadomosci publicznej.

Kraje, w ktorych istnieje ograniczony wymoég podawania ogtoszeh o wakatach do wiadomsci publicznej,
stosujg dwa rozwigzania: przepisy biorgce pod uwage kategorie pracownikéw lub typ umowy.
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W pierwszym przypadku, patrz punkt 3.1, przepisy wiadz centralnych sg bardziej restrykcyjne
w odniesieniu do stanowisk wyzszego szczebla. Na przyktad w Niemczech, obowigzek ogtaszania
wakatéw dotyczy tylko profesoréw i mtodszych profesorow. Podobne podejscie dzielgce stanowiska
na nizszego i wyzszego szczebla stosowane jest w Luksemburgu. Ma to czesto zwigzek z wyzszym
poziomem bezpieczenstwa zatrudnienia, ale nie zawsze. W Finlandii obowigzek podawania ogtoszen
o wakatach do wiadomosci publicznej ma zastosowanie jedynie w przypadku ,wiodgcego pracownika
naukowego”, aczkolwiek umowy o prace na stanowiskach nizszego szczebla mogg by¢ tez zawierane
na czas nieokreslony. Na totwie, mimo iz obowigzek podawania ogtoszen o wakatach do wiadomosci
publicznej ogranicza sie do stanowisk profesoréw wybieralnych i nadzwyczajnych, wszystkie kategorie
pracownikdw zawierajg umowy na czas okreslony (patrz punkt 4.1.1).

W innych krajach obowigzek podawania ogtoszen o wakatach do wiadomosci publicznej zalezy od typu
umowy. W tych krajach, pod pewnymi warunkami, instytucje szkolnictwa wyzszego oferujgce czasowe
kontrakty nie majg obowigzku podawania ogtoszen o wakatach do wiadomosci publicznej (patrz Rozdziat
4, punkt 4.1.1 dla réznych typow umow). Taka zasada obowigzuje w Estonii, Chorwacji, Austrii, Islandii
i Norwegii. Jednakze istniejg pewne ograniczenia. Na przyktad w Chorwacji tylko umowy, w ramach
ktérych wynagrodzenie jest wyptacane na zasadzie rozliczenia godzinowego nie podlegajg temu
obowigzkowi, podczas gdy w Norwegii zwolnienie to dotyczy tylko uméw zawartych na czas krétszy niz 6
miesiecy i umow na czas okreslony finansowanych przez strony trzecie. W Austrii zwolnienie to stosuje sie
jedynie w odniesieniu do wyktadowcow i kadry pracujgcej przy realizacji projektow. Na Islandii oprocz
wymogu zawarcia umowy na czas okreslony, muszg byc¢ spetnione jeszcze inne warunki.

We Wspdlnocie Flamandzkiej Belgii zwolnienie z obowigzku ogtaszania wakatow stosuje sie
w odniesieniu do pracownikéw naukowych zatrudnionych na kontrakt, szczegdlnej kategorii
pracownikow, ktérzy mogg zawiera¢ umowy zaréwno na czas okreslony, jak i nieokreslony i ktérzy nie
podazajg gtdéwng Sciezka kariery naukowe;j.

Ponadto niektore kraje, oprocz wymogoéw dotyczgcych tego, kiedy i czy nalezy podawac ogtoszenia
o wakatach do wiadomosci publicznej, stosujg tez wymagania dotyczgce formalnego i oficjalnego
trybu ich publikacji. W Grecji, na Cyprze, w Portugalii, Rumunii i na Stowacji ogtoszenia o wakatach
publikowane sg za posrednictwem oficjalnych kanatow komunikacji, takich jak dzienniki urzedowe lub
gazety. Ponadto w Grecji i na Cyprze wiasciwe ministerstwo musi zaakceptowa¢ wakat, zanim
ogtoszenie o naborze zostanie opublikowane. Na Islandii Ministerstwo Finanséw publikuje ogtoszenia
o wakatach, a wyjatki od tej reguty sg Scisle regulowane prawnie. W Hiszpanii informacja o wakatach
na stanowiskach kadry naukowej i nauczycieli akademickich musi by¢ przekazywana do Rady
Uniwersytetdw, odpowiedzialnej za ich upowszechnienie. Ogtoszenia o wakatach sg zazwyczaj
zamieszczane w instytucji je publikujgcej i w dzienniku urzedowym wilasciwej wspdinoty
autonomicznej. Jednakze, w przypadku stanowisk o statusie urzednika panstwowego, informacja
o wakatach musi by¢ podana do wiadomosci publicznej zaréwno w krajowym dzienniku urzedowym,
jak i dzienniku danej wspdlnoty autonomicznej. We Francji informacje o wolnych stanowiskach, na
ktére nabor prowadzony jest w ramach konkursu otwartego podawane sg przez oficjalne kanaty
komunikacji. Ogtoszenia o wszystkich wakatach musza by¢ zamieszczane na portalu wtasciwego
ministerstwa (30). Réwniez instytucje sg zobowigzane do umieszczania ogtoszen o wakatach na
stanowiska, na ktére moga autonomicznie rekrutowaé¢ kandydatéw z zachowaniem zasady
transparentnosci.

Majgc na uwadze inne aspekty legislacji dotyczacej rekrutacji, w niektoérych krajach wymagania
dotyczgce podawania informacji o wakatach do wiadomosci publicznej roznig sie w zaleznosci od typu
instytucji. Na przyktad w Danii, w przypadku kolegiow uniwersyteckich, uniwersytetow nauk
stosowanych i akademii morskich, informacje o naborze na stanowiska profesoréw nadzwyczajnych
nie muszg by¢ ogtaszane, jesli umowa zawierana jest na okres do dwdch lat - podobnie na stanowiska
finansowane w ponad potowie ze zrédet zewnetrznych oraz, w wyjgtkowych sytuacjach, w przypadku
0s06b zatrudnianych na podstawie rekomendaciji komisji ekspertow.

(30)  Patrz: Galaxie: https://www.galaxie.enseignementsup-recherche.gouv.fr/ensup/candidats.html [dostep: 19 maja 2017 r.]; Miedzyresortowa Baza
Stanowisk w Administracji Publicznej (fr. Bourse Interministérielle de I'Emploi Public): http://lwww.fonction-publique.gouv.fribiep/bienvenue-sur-la-
bourse-interministerielle-de-lemploi-public-biep [dostep 19 maja 2017 r.].
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Inne kraje, w ktorych nie ma obowigzku zamieszczania ogtoszen o wakatach, szeroko upowszechniajg
informacje o wolnych stanowiskach ze wzgledu na zasade transparentnosci i po to, aby dotrze¢ do jak
najlepszych kandydatéw. Na przyktad w Holandii, Akademicka Sie¢ Transferow (31) (ang. Academic
Transfer), gdzie zamieszczane sg wszystkie ogtoszenia o wakatach, wypetnia luke prawng, podczas gdy
w Wielkiej Brytanii Kodeks Jakosci w Szkolnictwie Wyzszym (ang. Quality Code for Higher Education)
opublikowany przez Quality Assurance Agency for Higher Education wskazuje, ze instytucje szkolnictwa
wyzszego powinny podejmowac wszystkie dziatania zwigzane z rekrutacjg i awansem w sposéb
transparentny. Instytucje szkolnictwa wyzszego dziatajgce w tych systemach traktowane sg jako aktywni
gracze na wolnym rynku pracy podlegajgcym zasadom konkurencji, dlatego tez w ich interesie lezy
szerokie upowszechnianie informacji o wakatach, by przyciagnac¢ jak najlepszych kandydatéw.

3.3. Proces rekrutacji

W punkcie tym opisano przepisy regulujgce niektére kluczowe elementy procesu rekrutacji. Aspekty te
ksztattujg stopien autonomii instytucji oraz transparentnosci systemu rekrutacji. Rysunek 3.3 pokazuje
te elementy, ktére powszechnie podlegajg regulacjom prawnym.

Rysunek 3.3: Istnienie regulacji dotyczacych wybranych aspektéw rekrutacji pracownikow akademickich, 2015/16
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Zrédfo: Eurydice. UK (1) = UK-ENG/WLS/NIR
Objasnienia
Dane odnoszg sie do najbardziej powszechnych metod rekrutacji opisanych w pkt. 3.2.1

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow

Belgia (BE fr): Rysunek odnosi sie do uniwersytetéw. W przypadku Hautes Ecoles i kolegiéw artystycznych istniejg przepisy
wiadz centralnych regulujace procedury odwotawcze i ratyfikacje mianowan (patrz pkt. 3.5: Zarzadzanie procesem rekrutacji)
Dania: Rysunek odnosi sie do uniwersytetéw. Kolegia uniwersyteckie, uniwersytety nauk stosowanych i akademie morskie
moga posiada¢ dodatkowe regulacje dotyczace réznych aspektow procesu rekrutacji.

Irlandia: Rysunek odnosi sie do uniwersytetow. Szczegdtowe przepisy regulujg sktad komisji selekcyjnej w przypadku
instytutéw technologicznych.

Hiszpania: Regulacje witasciwych wiadz krajowych dotyczgce sktadu komisji selekcyjnej i procedury odwotawczej majg
zastosowanie tylko w przypadku rekrutacji urzednikéw panstwowych. Regulacje dotyczgce konfliktu intereséw i rownych szans
dotyczg wszystkich pracownikow.

Malta: Dane odnosza sie do University of Malta (UOM) oraz Malta College for Arts Science and Technology (MCAST). Wiadze
centralne regulujg sktad komisji selekcyjnej w przypadku Institute for Tourism Studies (ITS), a przedstawiciel wtasciwego
ministerstwa zasiada w panelu ekspertéw.

Austria: Dane odnosz3 sig¢ do legislacji na poziomie federalnym.

Analiza poréwnawcza krajow ujawnia trzy gtéwne rozwigzania. Po pierwsze, 19 systemow szkolnictwa
wyzszego nie reguluje zadnego aspektu procesu rekrutacji. W tych systemach instytucje szkolnictwa
wyzszego posiadajg petng autonomie, aczkolwiek przepisy witadz centralnych mogg regulowaé
stosowanie zasad, ktére powinny by¢ jasno okreslone w statucie danej instytucji. Po drugie, sg kraje,
w ktorych kazdy aspekt podlegajagcy kontroli jest regulowany przez wiadze centralne. Sg to Butgaria,
Niemcy, Grecja, Francja, Portugalia i Rumunia. Po trzecie, w pozostatych 13 krajach stosuje sie
rozwigzania lezgce pomiedzy dwoma pierwszymi. Jednakze w tej grupie stopien interwencji wtadz
centralnych regulujgcych proces rekrutacji, a co za tym idzie poziom autonomii instytucji szkolnictwa
wyzszegdo, jest bardzo rozny. Na przyktad Szwecja reguluje wszystkie analizowane aspekty za

() Transfer Akademicki (ang. Academic Transfer) to wspdlna inicjatywa Stowarzyszenia Uniwersytetéw w Holandii i Holenderskiego Stowarzyszenia
Pracodawcow z Instytucji Badawczych (ang. the Dutch Employers Association of Research Institutions. Wiecej szczegotow, patrz:
https://www.academictransfer.com/ [dostep 19 maja 2017 r.].
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wyjatkiem sktadu komisji selekcyjnej, co jest wyréznikiem autonomii instytucjonalnej. Z drugiej strony,
na Cyprze, mimo ogdélnych ram gwarantujgcych instytucjom autonomie w wyborze pracownikéw, sktad
komisji selekcyjnej jest regulowany odgornie.

Analiza poroéwnawcza poszczegolnych aspektdw wymienionych na rysunku 3.3 pokazuje, ze
najczesciej regulowanym elementem jest sktad komisji selekcyjnej, a odnosne przepisy wynikajg
z legislacji dotyczgcej zapobieganiu konfliktowi interesow. Najrzadziej regulowanym aspektem jest
wglad do dokumentacji dotyczgcej wyboru i oceny, podczas gdy w 12 krajach istnieje szczegotowe
prawodawstwo dotyczgce procedur odwotawczych.

Rysunek 3.3 pokazuje, ze 15 krajow w Europie posiada regulacje wydane przez wtadze centralne na
temat sktadu komisji dokonujgcych wyboru kandydatéw. Przepisy te zazwyczaj wskazujg, w jaki
sposob powinien by¢ skomponowany sktad takiej komisji, okreslajgc liczbe jej czionkéw (zazwyczaj
nie mniej niz trzech), kategorie pracownikdw (zazwyczaj na tym samym lub wyzszym stanowisku) oraz
zakres wiedzy eksperckiej w danej dziedzinie tematycznej. Ten ostatni warunek zapewnia z jednej
strony, ze cztonkowie komisji sg ekspertami w danej dziedzinie, a z drugiej strony potwierdza wktad
Ssrodowisk eksperckich w ksztattowanie akademickiego rynku pracy. (Fumasoliiin. , 2015).

Ponadto w niektérych krajach (Butgaria, Grecja, Francja, totwa, Litwa, Luksemburg i Portugalia),
w sktad komisji selekcyjnych wchodzg czionkowie, ktorzy nie pochodzg z instytucji rekrutujgce;.
W Greciji, na Cyprze i Litwie obowigzuje zasada, by w komisji zasiadali eksperci zagraniczni. Podobnie
na totwie, kandydaci na stanowiska profesorskie podlegajg niezaleznej ocenie miedzynarodowe;j.

Warto zauwazy¢, ze w niektorych krajach w komisjach zasiadajg tez rézni interesariusze.
W Niemczech sg to studenci, a na totwie, w przypadku stanowisk wyzszego szczebla,
przedstawiciele stowarzyszen zawodowych, ktérych dziatalnos¢ jest powigzana ze stanowiskiem, na
ktore prowadzony jest nabdr. W Austrii, na stanowiska regulowane umowami zbiorowymi w sktad
komisji selekcyjnej wchodzg przedstawiciele organizacji pracodawcow i zwigzkow zawodowych.

W innych systemach edukacyjnych instytucje szkolnictwa wyzszego majg petng autonomie w doborze
sktadu komisji selekcyjnej, aczkolwiek praktyka dotyczgca minimalnej liczby cztonkéw, zakresu ich
wiedzy eksperckiej oraz udziatu ekspertow zagranicznych nie rézni sie zbytnio od tej stosowanej
w krajach, w ktorych skfad komisji selekcyjnej jest prawnie regulowany. Ponadto w panstwach tych
proces rekrutacji podlega tez ogolnym regulacjom dotyczgcym zatrudniania i przepisom
antydyskryminacyjnym.

3.4. R6bwne szanse

Rekrutacja nauczycieli akademickich, podobnie jak innych grup zawodowych, moze podlegaé polityce
wynikajacej z szerszego kontekstu. Szczegdlnie w odniesieniu do polityki majgcej na celu zapobieganie
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wiek, narodowos¢, pochodzenie etniczne itd. Rysunek 3.4 pokazuje,
ze w 24 systemach szkolnictwa wyzszego zastosowanie ma legislacja dotyczgca réwnych szans.
Jednakze oznacza to, ze w prawie potowie systemow takie przepisy nie istniejg

W wiekszos$ci przypadkéw zachowanie zasady rownych szans regulowane jest ogélnymi przepisami.
W pieciu krajach w szkolnictwie wyzszym istnieje obowigzek przestrzegania szczegétowych norm i
artykutébw prawnych dotyczgcych réwnych szans (Luksemburg, Austria, Rumunia, Islandia oraz
Bosnia i Hercegowina), podczas gdy w Niemczech, Francji i Hiszpanii stosowane sg zaréwno przepisy
0golne, jak i szczegotowe.

Przepisy dotyczgce réwnych szans obejmujg swoim zakresem pte¢, pochodzenie etniczne,
niepetnosprawnos¢, religie, wiek, przekonania polityczne i orientacje seksualng. Jednakze w
Niemczech, Luksemburgu i na Islandii ograniczajg sie one do ptci, a w Hiszpanii i Portugalii do ptci i
niepetnosprawnosci.

Niezaleznie od charakteru legislacji (przepisy natury ogoélnej lub odnoszace sie do szkolnictwa
wyzszego), jej zastosowanie pozostaje w gestii pracodawcy, a konkretne przyktady dotyczgce celéw,
wytycznych lub podejmowanych dziatan sg bardzo rzadkie. Jezeli przepisy takie istniejg, zazwyczaj
ograniczajg sie do zagadnien zachowania réwnowagi pici. Francja jako jedyna opisuje w swoim
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raporcie cele szczegotowe i dziatania odnosnie do pracownikéw niepetnosprawnych. Celem rzadu
jest, by na poziomie krajowym personel niepetnosprawny stanowit 6% pracownikéw zatrudnionych w
instytucjach szkolnictwa wyzszego. Wskaznik ten jest regularnie monitorowany. Ponadto kazdego
roku rzad przyznaje 25 stypendiéw doktoranckich dla studentéw niepetnosprawnych.

Rysunek 3.4: Istnienie regulacji dotyczacych rownych szans, ktore majg wplyw na rekrutacje nauczycieli
akademickich, 2015/16

Regulacje dotyczace rownych
szans

. istniejg
I:‘ nie istniejg

Zrédto: Eurydice.
Objasnienia

Rysunek pokazuje istnienie przepisow wiadz centralnych zaréwno tych ogdlnych, jak i odnoszacych sie do szkolnictwa
wyzszego, ktére majg wptyw na rekrutacje nauczycieli akademickich.

We wszystkich analizowanych krajach jednym z celdw istniejgcych przepiséw dotyczgcych réwnych
szans jest zapobieganie dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Na poziomie europejskim réwnos¢ pici jest od dziesiecioleci przedmiotem debaty politycznej. Stanowi
podstawowg wartos¢ i gtowny cel traktatow o Unii Europejskiej (32). W Europie opublikowano wiele
dyrektyw zapewniajgcych réwne traktowanie mezczyzn i kobiet, takich jak te dotyczace
bezpieczenstwa (33), zatrudnienia i pracy (34), urlopow rodzicielskich (35) oraz prowadzenia dziatalnosci
na wiasny rachunek (*°). Wiele konkluzji Rady Unii Europejskiej (°") oraz dziatan podejmowanych na

(32)  Artykut 2i 3 Traktatu o Unii Europejskiej oraz artykuty 8, 10, 19 i 157 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej. http://eur-
lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12012M%2FTXT

() DYREKTYWA RADY 79/7/EEC z 19 grudnia 1978 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania kobiet
i mezczyzn w systemach zabezpieczenia  spotecznego  pracownikow, DZUL 6, 10.1.1979, pkt. 24-25.
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX:31979L0007

(3% 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 mgzczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana), L
204, 26.7.2006, ss. 23-36. http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1435216807215&uri=CELEX:32006L0054

(%) DYREKTYWA RADY 2010/18/UE z dnia 8 marca 2010 r. w sprawie wdrozenia zmienionego porozumienia ramowego dotyczacego
urlopu rodzicielskiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC oraz uchylajaca dyrektywe 96/34/WE (Tekst
majacy  znaczenie  dla EQG), DzUL 68, 18.3.2010, SS. 13-20. http:/eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?qid=1438166150420&uri=CELEX:32010L0018

(%) DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY 2010/41/UE z dnia 7 lipca 2010 r. w sprawie stosowania zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn prowadzacych dziatalno$¢ na wiasny rachunek oraz uchylajaca dyrektywe Rady 86/613/EWG, DZ.U.
L 180, 15.7.2010, ss. 1-6. http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1438161891337&uri=CELEX:32010L0041

() Od 1999 r., Rada Unii Europejskiej prawie co roku publikowata konkluzje dotyczace réznych aspektéw nieréwnosci ze wzgledu na
pte¢, takie jak kobiety w procesie podejmowania decyzji, godzenie zycia zawodowego i rodzinnego, réwny udziat w rynku pracy i
réwna ptaca
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poziomie europejskim (38) dotyczyto tego bardzo waznego zagadnienia. Komisja Europejska w swoich
komunikatach (39) i zaleceniach (40) promowata rozwijanie polityki w tej dziedzinie oraz monitorowata
jej wdrazanie poprzez wydawanie raportow (41). Od roku 2010 Komisja Europejska stosuje bardziej
systemowe podejscie w ramach Strategii na rzecz Réwnosci Mezczyzn i Kobiet 2010-2015 (Komisja
Europejska, 2011b), oraz nowej Strategii na rzecz Réwnosci Ptci 2016-2019 (Komisja Europejska,
2016b). Strategia ta okresla priorytety, cele i konkretne inicjatywy, ktdre stanowig podstawe wspodlnych
dziatan w Europie oraz sprawozdawczosci na temat dokonywanego postepu (42).

W dziedzinach szkolnictwa wyzszego i badan, od czasu wydania swojego pierwszego komunikatu
w 1999 r. (Komisja Europejska, 1999), Komisja Europejska poprzez regularne monitorowanie
i raportowanie, (43), wspieranie instrumentow mierzgcych polityke instytucji w odniesieniu do
zagadniehn rownosci pici (44) oraz finasowanie takich programéw, jak Erasmus+ czy Horizon 2020,
podejmuje nieprzerwane dziatania majgce na celu wspieranie wartosci, obecnosci i doceniania kobiet.
Jednakze, jak wynika z dokumentu She Figures 2015 (Komisja Europejska 2016a, s. 126) ,kariere
akademickg kobiet charakteryzuje silna, pionowa segregacja” oraz ,kobiety nadal nie sg w
wystarczajgcym stopniu reprezentowane na stanowiskach wysokiego szczebla, mimo dokonanego w
tym wzgledzie postepu”. W swojej analizie ,Integrating gender equality into academia and research
organisations”, EIGE (2016, s. 34) wnioskuje, ze nie we wszystkich panstwach czionkowskich
zachowanie zasady réwnosci pici w dziedzinie badan stanowi jasny cel polityki i ze jedynie dwie
trzecie panstw cztonkowskich posiada ,przepisy dotyczgce uwzgledniania zagadnien réwnosci pici
w procesie rekrutacji i awansu zawodowego oraz zapewniania réwnowagi ptci w procesie
podejmowania decyzji w dziedzinie badan”.

Jezeli chodzi o instytucje szkolnictwa wyzszego, to dane z roku 2013, dostepne w European Tertiary
Education Register (ETER) (45) i pokazane na rysunku 3.5, wskazujg udziat kobiet w catej populacji
nauczycieli akademickich i profesoréw.

Biorgc pod uwage catkowita populacje nauczycieli akademickich, kobiety stanowig mniej niz 40%
pracownikow akademickich w 9 krajach, podczas gdy w Belgii, Holandii Portugali, Szwecji i Wielkiej
Brytanii mniej niz 45%. W Buigarii, Irlandii, Chorwac;ji, Finlandii, Norwegii oraz Serbii udziat kobiet
i mezczyzn jest prawie réowny. Wyjgtkiem od tego ogdlnego trendu sg Dania, totwa i Litwa, gdzie
kobiety stanowig ponad 50% catkowitej populacji pracownikoéw akademickich.

Jednakze w przypadku stanowisk profesorskich nieréwnosci sg uderzajgce. W pieciu krajach (Belgia,
Ilandia, Grecja, Cypr i Holandia), mniej niz 20% kobiet piastuje stanowiska profesorskie, na Cyprze tylko
jedna osoba na 10 profesorow to kobieta. W Niemczech, we Wioszech, na Wegrzech, w Polsce i Portugalii
tylko jeden profesor na pieciu to kobieta, a w Szwecji, Wielkiej Brytanii, Szwajcarii i Norwegii jedynie jeden
na czterech. W Bulgarii, Hiszpanii, Chorwacji, na totwie, Litwie oraz Malcie jedna trzecia stanowisk
profesorskich zajmowana jest przez kobiety. Serbia to jedyny kraj, gdzie 40% profesoréw to kobiety.

(%)  Patrz na przykiad: Konkluzje Rady w sprawie kobiet i gospodarki: Niezalezno$¢ ekonomiczna z perspektywy pracy w niepetnym
wymiarze godzin i samozatrudnienia, Zatrudnienie, Polityka Spoteczna, Zdrowie i Konsumenci, posiedzenie Rady, Luksemburg,
19 czerwca 2014 http://www.consilium.europa.eu/uedocs/cms dane/docs/pressdane/en/Ilsa/143269.pdf

(*) Patrz na przyktad: Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego
i Komitetu Regiondw, Strategia na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn 2010-2015, KOM/2010/0491 wersja ostateczna. http://eur-
lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX:52010DC0491

(“)  Patrz na przyktad: Zalecenie Komisji z dnia 7 marca 2014 r. w sprawie wzmocnienia zasady réwnosci wynagrodzen dla kobiet
i mezczyzn dzieki przejrzystosci (Tekst majacy znaczenie dla EOG), DZ.U. L 69, 8.3.2014, ss. 112-116.
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32014H0124

Patrz na przyktad: Komisja Europejska, 2015b
Patrz na przyktad: Komisja Europejska, 2016
Patrz na przyktad: Komisja Europejska/EACEA/Eurydice, 2010 i Komisja Europejska, 2016a

Patrz na przyktad: Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego
i Komitetu Regionéw, Wzmocnione partnerstwo w ramach europejskiej przestrzeni badawczej na rzecz doskonato$ci i wzrostu
gospodarczego KOM/2012/0392 wersja ostateczna http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM:2012:0392:FIN

(*)  Rejestr Europejskiego Szkolnictwa Wyzszego (European Tertiary Education Register - ETER) jest baza danych instytucii
szkolnictwa wyzszego w Europie. Patrz: https://www.eter-project.com/ [dostep: 15 maja 2017 r.].
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W catej Europie kobiety sg stabo reprezentowane wsrdd nauczycieli akademickich — szczegdlnie na
stanowiskach wyzszego szczebla. Jest to szczegdlnie wazne, biorgc pod uwage fakt, ze w wielu
krajach legislacja dotyczgca zatrudniania nauczycieli akademickich gwarantuje wieksze
bezpieczenstwo pracownikom wyzszego szczebla. Kobiety sg niedostatecznie reprezentowane na
prestizowych i wptywowych stanowiskach oraz w wigkszym stopniu sg narazone na utrate pracy.

Rysunek 3.5: Odsetek kobiet w catkowitej populacji pracownikéw akademickich i profesoréw, 2013

60 — 60
50 I — 50
40 H 40
30 1 30
20 - 20
10 10
'BE BG CZ DK DE EE IE EL ES FR HR IT CY LV LT LU HU MT NL AT PL PT RO SI SK FI SE UK BA CH IS ME NO RS TR
D Nauczyciele akademiccy ogotem . Profesorowie
BE |BG|CZ |DK|DE |EE|IE [EL|ES|FR|HR | IT |CY|LV |LT|LU|HU|MT
Wszyscy pracownicy akademiccy |44,7|47,9(36,3|56,8 [37,7| : |451(322|394| : |49,6|382(36,7|56,2(553| : |[39,1]|347
Profesorowie 16,4327 | © 1209 : |186(199(346| : |305(21,2(10,7]363 (332 : |21,2|314
NL | AT|PL|PT|RO| SI | SK| FI | SE | UK BA|CH| IS |ME|NO|RS |TR
Wszyscy pracownicy akademiccy |42,7| : © 1435 ¢ : © | 47,3 (43,6446 © 1380 : .| 47,1469
Profesorowie 161 @ 2271225 : : D | 244126,2 © 240 o 12551432
Zrédto: European Tertiary Education Register (dane z listopada 2016 r.).
Objasnienia
Rejestr Europejskiego Szkolnictwa Wyzszego (European Tertiary Education Register - ETER) zawiera dane na temat
nauczycieli akademickich w trzech typach instytucji — instytucjach publicznych, prywatnych oraz instytucjach prywatnych

zaleznych od sektora rzagdowego. Rysunek uwzglednia jedynie instytucje publiczne i instytucje prywatne zalezne od sektora
rzgdowego.

Definicja terminu ,profesorowie” (odnosi sie do ,profesoréow zwyczajnych”) wykorzystywana do celéw zbierania danych ETER
dostepna jest w Lepori i in. (2016, p. 58).

W niektérych krajach wprowadzono specjalne $rodki, ktére wspierajg zachowanie rownowagi ptci
w srodowisku nauczycieli akademickich (patrz rysunek 3.6). Mogg one przybiera¢ forme przepiséw
dotyczacych réwnych szans lub specjalnych dodatkowych inicjatyw wspierajgcych legislacje poprzez
zapefnienie istniejgcej luki prawne;j.

Podsumowujac, w 18 systemach szkolnictwa wyzszego podejmowane sg dziatania i inicjatywy majgce
na celu zapobieganie lub ograniczanie réznic ptci. W trzech przypadkach — we Wspdlnocie
Francuskiej Belgii, na Malcie i w Holandii - inicjatywy takie istniejg pomimo braku ogdélnych przepisow
dotyczgcych réwnych szans majgcych bezposrednie zastosowanie w instytucjach szkolnictwa
wyzszego. We Wspdlnocie Francuskiej Belgii i na Malcie funkcjonujg specjalne komisje, ktérych celem
jest zapewnianie rownowagi ptci w srodowisku akademickim i naukowym. W roku 2015 w Holandii,
Ministerstwo Edukacji zwrdcito sie do Parlamentu o wyznaczenie celu, by co najmniej 30% profesorow
byto pici zenskiej oraz by we wiadzach instytucji akademickich znajdowato sie 30% kobiet.
Ministerstwo, w wyniku tej inicjatywy, zawiera z uniwersytetami umowy stuzgce realizacji tego
wskaznika i sformutowaniu bardziej ambitnych celéw.
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Rysunek 3.6: Istnienie szeroko zakrojonych politycznych dziatan i inicjatyw majacych na celu zapobieganie lub
ograniczanie nieréwnosci plci na stanowiskach akademickich, 2015/16

Szeroko zakrojone polityczne
dziatania i inicjatywy

. istnieja
I:‘ nie istniejg

Zrédfo: Eurydice.

W 15 systemach szkolnictwa wyzszego ogodlne lub szczegdtowe przepisy prawne dotyczgce réwnych
szans (patrz rysunek 3.4) wspierane sg przez konkretne dziatania, ktére sg albo zawarte w samej
legislacji lub sg realizowane jako oddzielne szeroko zakrojone dziatania i inicjatywy.

Mimo iz podej$cia sg bardzo rézne, w niektérych krajach istniejg podobiehstwa w odniesieniu do
ustalanych celéw lub uwzgledniania kwestii rownosci ptci w procesie rekrutacji.

Na przyktad we Francji, Norwegii i na Islandii dziatania takie dotyczg zapewnienia, ze w sktad komisji
selekcyjnej wchodzg przedstawiciele obu ptci. We Francji przynajmniej 40% cztonkow kazdej komisiji
selekcyjnej muszg stanowi¢ kobiety, a w dziedzinach, w ktorych istnieje znaczna nierdbwnowaga pfci,
ta zasada moze dziata¢ na korzys$¢ pici stabiej reprezentowane).

Na Islandii, oprécz minimalnych wymagan dotyczgcych odpowiedniej reprezentacji ptci w komisji
selekcyjnej, istnieje dodatkowo Komitet ds. Réwnych Praw, ktéry nadzoruje wszystkie kwestie
zwigzane z zachowaniem rownosci ptci. Ten typ komisji istnieje rowniez w Hiszpanii, gdzie tak zwane
Jednostki ds. rownosci” sg powotywane na poziomie kazdej instytucji jako czes¢ szerszego planu.
Strategiczny plan na rzecz réwnych szans 2014-2016 faktycznie zawiera rézne dziatania, w tym
kampanie na rzecz podnoszenia $wiadomosci, promowanie studiéw genderowych i monitorowanie
réownowagi ptci we wszystkich instytucjach publicznych i radach zarzadczych.

Drugie podejscie, stosowane w Niemczech, Austrii i szczegdlnie w Luksemburgu, polega na
zapewnianiu minimalnego udziatu danej ptci wsréd rekrutowanych pracownikow. W Austrii, we
wszystkich kategoriach pracownikéw, kazda pte¢ powinna by¢ reprezentowana w 50%, a miejsca we
wiadzach uniwersyteckich powinny by¢ réwno podzielone pomiedzy kobiety i mezczyzn. Ponadto
istnieje jeszcze wymog mowigcy o tym, ze instytucja powinna zatrudni¢ kobiete w przypadku, gdy
posiada ona takie same kwalifikacje jak mezczyzna. Kazda instytucja powinna tez powota¢ rade ds.
rbwnych szans zajmujgcg sie rozpatrywaniem zazalen sktadanych w tej kwestii. W Niemczech
organizacje badawcze, ktére przystgpity do Paktu na rzecz Badan i Innowacji ustality miedzy sobg
zadanie osiggniecia docelowych kwot w zakresie rekrutacji badaczy pici zenskiej. Udziat dla kazdej
kategorii pracownikow jest proporcjonalny do liczby kobiet na bezposrednio nizszym poziomie kariery.
Cel diugofalowy to osiaggniecie rownej proporcji kobiet i mezczyzn na wszystkich szczeblach kariery.
Za wyjatkiem Nadrenii Potnocnej-Westfalii ten ,kaskadowy model” nie jest obowigzkowy w przypadku
instytucji szkolnictwa wyzszego. Ramy czasowe dotyczgce wdrazania tego modelu nie zostaty
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okreslone, a instytucje same sktadajg raporty na temat postepéw do Niemieckiej Fundacji ds. Badan.
W Luksemburgu cele szczegdtowe zostaty ustalone jedynie w przypadku Narodowego Funduszu na
rzecz Badan, gtéwnego fundatora badah w tym panstwie. W przypadku Uniwersytetu
Luksemburskiego, rownowaga ptci, w tym na stanowiskach kierowniczych, jest czescig umowy, jakg ta
uczelnia podpisata z rzgdem.

Grupa krajow (Irlandia, Szwecja, Wielka Brytania i Szwajcaria) przeprowadzita inicjatywy w zakresie
polityki zmierzajgce do zapewnienia roéwnowagi pici w $rodowisku akademickim bez Scisle
okreslonych celéw.

W Irlandii, Higher Education Authority (HEA) przeprowadzito szczegoétowy, obejmujgcy caty system,
przeglad instytucji szkolnictwa wyzszego pod katem zapewniania réwnosci pici i stosowanej w tym
zakresie polityki. Przegladu dokonata grupa ekspertéw, ktéra w czerwcu 2016 r. opublikowata raport
(46). Zawarte w nim rekomendacje dotyczg, na przyktad, wprowadzenia kwot z wykorzystaniem
modelu kaskadowego podobnego to tego, ktéry funkcjonuje w Austrii, przyznawania nagrody
instytucjonalnej the Athena SWAN - podobnie do modeli stosowanych w Wielkiej Brytanii (patrz
ponizej) oraz wprowadzenia przynajmniej 40% reprezentacji kazdej pitci w organach decyzyjnych
zajmujgcych sie relokacjg zasobdow, mianowaniem i awansem zawodowym pracownikow. HEA
rokrocznie publikuje dane dotyczgce podziatu nauczycieli akademickich ze wzgledu na pte¢. Ponadto
Irlandzka Rada ds. Badan uchwalita Strategie na rzecz Réwnosci Pici (ang. Gender Strategy) oraz
Plan Dziatan 2013-2020 wspierajgcy zachowanie réwnosci ptci w ramach kariery naukowej,
zachecajgc do wprowadzania analizy zagadnien genderowych do prac badawczych oraz
kontrolowania polityki i procedur samej rady pod kgtem zachowania réwno$ci pfci.

W Szweciji inicjatywa realizowana w latach 2016-2019, majgca na celu wigczenie zagadnien réwnosci
pici do gtdéwnego nurtu polityki zaktada zobowigzanie instytucji szkolnictwa wyzszego do opracowania
planéw dotyczacych uczynienia kwestii rGwnosci ptci centralnym elementem ich dziatah. Na realizacje
tej inicjatywy przekazano Szwedzkiemu Sekretariatowi ds. Badan Genderowych pie¢ milionéw koron
(SEK), aby pomac instytucjom w stworzeniu i wdrozeniu tych plandéw.

W Wielkiej Brytanii wladze centralne nie opracowaty bezposrednich dziatan w zakresie polityki.
Jednakze w roku 2005, Equality Challenge Unit, organizacja charytatywna finansowana przez Scottish
Funding Council, Higher Education Funding Council for Wales and Universities UK oraz
z bezposrednich skfadek instytucji szkolnictwa wyzszego w Anglii i Irlandii Pétnocnej uchwalita Athena
SWAN Charter. Karta ta stanowi uznanie, a zarazem zachete dla instytucji do promowania kariery
kobiet w dziedzinie nauki, technologii, inzynierii, matematyki i medycyny. W 2015 r. Karta zostata
rozszerzona na takie obszary, jak sztuka, nauki humanistyczne, spoteczne, biznes i prawo. W roku
akademickim 2015/16 oraz 2016/17, rzad Szkocji przeformutowat jej priorytety, wtgczajgc w ich zakres
dziatania majgce na celu zwiekszenie liczby kobiet we witadzach kolegiow i uniwersytetéw oraz na
stanowiskach wyzszego szczebla.

Szwaijcarskie Federalne Ministerstwo Edukacji od 2000 r. prowadzi na poziomie federalnym program
dotyczacy réwnosci ptci w 10 szwajcarskich kantonalnych uniwersytetach. Kazda z instytucji biorgcych
udziat w programie ma opracowany plan dziatan dotyczgcy zapewniania rownosci ptci. Prowadzony
jest tez monitoring tego obszaru oraz zbierane sg dane z podziatem ze wzgledu na ptec.

Finlandia posiada konkretne inicjatywy w zakresie polityki bezpos$rednio zawarte w ogdlnej legislacji
dotyczacej réwnosci pici. Przepisy wymagajg, by kazda instytucja zatrudniajgca ponad trzydziestu
pracownikow miata plan dotyczgcy zachowania rownosci pici. Plan taki jest opracowywany rokrocznie
we wspotpracy z przedstawicielami pracownikdw i musi zawiera¢: 1) ocene faktycznego stanu
réwnosci ptci w organizacji, 2) opis planowanych dziatah promujgcych réwnos¢ pici oraz 3) ewaluacje
zakresu uprzednio wdrozonych dziatan i ich rezultatow.

(46)  Patrz: http://www.hea.ie/sites/default/files/hea review of gender equality in irish higher education.pdf [dostep 19 maja 2017 r.].
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W 22 systemach nie istniejg dziatania w ramach polityki ani inicjatywy, ktére podejmowane bytyby
w tym zakresie na szerokg skale. Sposrod tych panstw, tylko szesé krajéw (Buitgaria, Dania, Litwa,
Portugalia, Rumunia i Stowenia) opracowato ogoélne lub szczegdtowe przepisy prawne dotyczgce
rownych szans, przy czym w 16 krajach nie ma ani prawodawstwa, ani nie sg podejmowane zadne
inicjatywy w zakresie polityki w tej dziedzinie.

Powyzsze dane pokazujg istnienie roznych podejs¢ do réwnosci ptci w zawodach akademickich, ktore
prawdopodobnie odzwierciedlajg lokalny kontekst i tradycje. Chociaz dane pokazujg, ze najwieksze
réznice dotyczg nieréwnego odsetka kobiet i mezczyzn na stanowiskach wyzszego szczebla, to
podejmowane dziatania nie zawsze majg ten fakt na uwadze i rzadko kiedy ustalane sg konkretne
cele w tym zakresie. Ponadto rysunek 3.6 jasno pokazuje, ze potowa systeméw szkolnictwa
wyzszego, przy czym wiekszos¢ z nich to systemy dziatajgce w panstwach potozonych na wschodzie
i potudniu Europy, nadal nie opracowata konkretnych politycznych dziatan i inicjatyw zapewniajgcych
wiekszg rownowage ptci wsrdéd pracownikow.

3.5. Zarzadzanie rekrutacja

Bezposrednie ingerowanie wtadz centralnych w proces rekrutacji jest zjawiskiem rzadkim. Niemniegj
jednak w niektérych krajach wtadze publiczne mogg odgrywac aktywng role, szczegdlnie jako gwarant
systemu lub bezstronny sedzia. Oznacza to réwniez, ze nawet w systemach podlegajgcych Scistym
regulacjom prawnym, brak bezposredniego udziatu wiladz centralnych w procesie rekrutacji
pozostawia instytucjom pewien margines autonomii.

Rysunek 3.7 pokazuje, ze w 10 systemach szkolnictwa wyzszego wtadze centralne, pod pewnymi
warunkami, odgrywajg aktywng role w zarzgdzaniu procesem rekrutaciji.

Analiza tych 10 przypadkéw wskazuje, ze zaangazowanie w proces rekrutacji moze przebiegac
w rozny sposob. Najbardziej powszechng rolg wiadz centralnych jest ratyfikowanie rezultatéw lub
oficjalne mianowanie nauczycieli akademickich. Nastepnie inicjowanie procesu rekrutacji, zarzgdzanie
odwotaniami oraz, rzadziej, zasiadanie w komisji rekrutacyjne;j.

Wtadze centralne ratyfikujg rezultaty lub oficjalnie mianujg pracownikéw w Niemczech (niektére
landy), Hiszpanii, Francji oraz w Turcji. W Turcji zasada ta odnosi sie do wszystkich kategorii
pracownikow, podczas gdy w Niemczech, Hiszpanii i Francji tylko do niektorych: profesorow
i mtodszych profesorow w Niemczech (niektére landy), na stanowiska urzednikéw panstwowych
w Hiszpanii oraz na stanowiska profesorow nadzwyczajnych (maitres de conférences) i profesoréw
we Frangiji.

W czterech krajach uprzednia autoryzacja wiasciwych wtadz jest wymagana przed rozpoczeciem
procesu rekrutacji. Na przyktad w Hiszpanii, ministerstwo wtasciwe (albo na poziomie centralnym lub
na poziomie wspolnoty autonomicznej) interweniuje w poczatkowej fazie, akceptujgc ogtoszenie
0 naborze i jego publikacje w dzienniku urzedowym w przypadku uniwersytetow panstwowych.
Uprzednia autoryzacja jest tez wymagana w Grecji, Chorwacji oraz na Cyprze.

W trzech systemach (Butgaria, Grecja i Szwecja) wtadze centralne sg zaangazowane w przypadku
odwotan od rezultatow naboru. W Grecji, oprocz zaangazowania w przypadku ziozenia przez
kandydata odwotania, wladze mogg tez z wtasnej inicjatywy wszczg¢ procedure kontroli procesu
rekrutaciji.

Ministerstwo Edukacji Niemieckojezycznej Wspdlnoty Belgii to jedyny przykiad bezposredniego
zaangazowania w proces rekrutacji. Przedstawiciel wtadz publicznych zasiada w radzie instytucji
szkolnictwa wyzszego, organie odpowiedzialnym za proces rekrutacji. Ponadto wtadze odgrywajg tez
role w ratyfikowaniu mianowania poprzez walidacje formalnych kwalifikacji wybranego kandydata.
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| Rysunek 3.7: Zaangazowanie wladz centralnych w proces rekrutacji, 2015/16

Wiadze centralne sg
zaangazowane

Wiadze centralne nie sg
zaangazowane

Zrédfo: Eurydice.
Objasnienia

Zaangazowanie oznacza tutaj bezposredni udziat przedstawiciela wtadz centralnych w procesie rekrutacji, lub wydawanie aktow
administracyjnych inicjujgcych proces lub ratyfikujgcych jego rezultaty.

Rysunek 3.7 pokazuje, ze w wiekszosci systemow wiadze centralne nie interweniujg w proces
rekrutacji. Jednakze w innych aspektach rekrutacji nauczycieli akademickich, w niektérych krajach
regulacje mogag sie rozni¢ w zaleznosci od typu instytucji szkolnictwa wyzszego. Na przyktad,
Francuska Wspodlnota Belgii zatwierdza formularz aplikacyjny, zarzgdza odwotaniami i ratyfikuje
mianowania w Hautes Ecoles i kolegiach artystycznych. Na Malcie, przedstawiciel Ministerstwa
Turystyki zasiada w komisji rekrutacyjnej w Institute for Tourism Studies. W Austrii, Federalne
Ministerstwo Edukacji zarzgdza procedurami odwotawczymi, zatwierdza rezultaty naboru i ratyfikuje
mianowania w przypadku uniwersyteckich kolegiéw ksztatcenia nauczycieli.

Ponadto w niektorych systemach udziat wladz centralnych w procesie rekrutacji jest posredni.
Posredni udziat oznacza, ze dana wiadza nie odgrywa roli w samym procesie rekrutacji, ale
uczestniczy w pracach organow i placowek nadzorujgcych, kontrolujgcych i gwarantujgcych ptynne
funkcjonowanie jednostek odpowiedzialnych za proces rekrutacji. Na totwie, na przykiad,
Ministerstwo Edukacji i Nauki jest cztonkiem Rady Szkolnictwa Wyzszego, organu nadzorujgcego
prace Rad Profesoréw prowadzacych proces rekrutacji. We Francji regulacje prawne przewidujg, ze
jedna trzecia cztonkéw Krajowej Rady Uniwersytetéw, instytucji, ktéra sporzadza liste kandydatow,
ktérzy majg by¢ zrekrutowani, jest bezposrednio nominowana przez ministra odpowiedzialnego za
szkolnictwo wyzsze. Na Litwie parlament mianuje osobe nadzorujgcg przestrzeganie akademickiego
kodeksu etyki i procedur, ktéra bada zazalenia i rozpoczyna dochodzenie, réwniez w sprawach
dotyczacych rekrutacji.

W Czechach, Polsce, na Stowacji i na Wegrzech glowa panstwa oficjalnie nadaje tytut profesora.
Chociaz akt ten nie moze by¢ traktowany jako bezposrednie zaangazowanie wtadz publicznych
w proces rekrutacji, to posiadanie tytutu profesora jest warunkiem rekrutacji na najwyzsze stanowiska.
Podobnie we Wioszech, Ministerstwo Edukacji, Uniwersytetéw i Badan odgrywa role w procesie
habilitacji w przypadku profesoréw nadzwyczajnych i profesoréow. Ogtasza konkurs oraz powotuje
komisje selekcyjng. Proces ten nie jest bezposrednio zwigzany z samg rekrutacjg, ale jest to
obowigzkowy krok, by obsadzac¢ stanowiska wyzszego szczebla.

58



Rozdziat 3: Rekrutacja pracownikéw akademickich

Whioski

W wiegkszosci krajow wtadze centralne odgrywajg pewna role w regulowaniu rekrutacji nauczycieli
akademickich. Tylko w niewielu systemach instytucje szkolnictwa wyzszego majg petng autonomie we
wszystkich sprawach zwigzanych z nauczycielami akademickimi. W systemach posiadajgcych
regulacje prawne, reguty roznig sie pod wzgledem zaréwno zakresu, jak i tresci. Jesli chodzi o zakres,
to w wielu krajach przepisy ograniczajg sie do regulowania metod rekrutaciji, takich jak wskazanie, na
ktére stanowiska ogtoszenia powinny by¢ podawane do wiadomosci publicznej i na ktdére nabér
powinien by¢ prowadzony w ramach konkursu. W takich krajach od instytucji szkolnictwa wyzszego
wymaga sie, by regulowaty proces rekrutacji w statutach. W prawie potowie krajow europejskich
zakres legislacji jest szerszy i obejmuje rowniez aspekty procesu rekrutacji, takie jak, na przyktad,
sktad komisji selekcyjnej lub procedury odwotawcze. Jesli chodzi o tres¢, to w wiekszosci krajow
regulacje dotyczgce rekrutacji nauczycieli akademickich dotyczg wszystkich kategorii pracownikéw,
a w dziewieciu krajach tylko niektorych. W takich przypadkach cechg wspdlng jest regulowanie
rekrutacji na stanowiska wyzszego szczebla lub w ramach kategorii pracownikéw zatrudnianych na
umowe na czas nieokreslony. W niektérych przypadkach mamy do czynienia z oboma rozwigzaniami.

Eksponowanie i dostep do informacji o wakatach, jak réwniez zasada rekrutacji kandydatéw to cechy
wspoélne uregulowan w krajach posiadajgcych legislacje w tej dziedzinie. Nawet jesli kraje nie majg
regulacji dotyczgcych rekrutacji nauczycieli akademickich, praktyka zmierza w tym kierunku.
Najpowszechniejszg metodg rekrutacji jest ogtaszanie wakatow, czyli metoda, ktéra gwarantuje
instytucjom szkolnictwa wyzszego petng autonomie w organizacji i zarzgdzaniu tym procesem. Tylko
we Francji konkurs otwarty jest najbardziej powszechng metodg rekrutacyjng. Otwarte konkursy
oparte sg na bardziej surowych przepisach zapewniajgcych spéjnos¢ systemu i sg zazwyczaj
prowadzone przez wiadze centralne. W obu przypadkach konieczne jest podawanie informacji o
naborze do wiadomosci publicznej.

W 19 krajach europejskich regulacje obejmujg pewne aspekty procesu rekrutacji. Najczesciej
regulowanym aspektem jest skiad komisji selekcyjnej. Inne aspekty, kiére powszechnie podlegajg
regulacjom prawnym to procedury odwotawcze, konflikt intereséw, wglad do dokumentacji dotyczacej
oceny. Regulacje dotyczgce komisji selekcyjnych dotyczg zazwyczaj liczby jej cztonkéw oraz zakresu
ich kwalifikacji i reprezentowanych przez nich instytucji. W przypadku tego ostatniego elementu, w
niektérych krajach wymaga sie, by niektérzy cztonkowie pochodzili z instytucji innych niz instytucja
rekrutujgca i dodatkowo byli obcokrajowcami. W niektérych krajach w pracach komisji selekcyjnej
obowigzkowo muszg uczestniczy¢ eksperci z tej samej dziedziny, w ramach ktorej prowadzona jest
rekrutacja. Inna wspdlna cecha to wymaog, by czionkowie komisji piastowali stanowiska na tym samym
lub wyzszym szczeblu co stanowisko, na ktére prowadzony jest nabér. Tylko sporadycznie zewnetrzni
interesariusze, tacy jak przedstawiciele zwigzkéw zawodowych lub stowarzyszen pracodawcow
zasiadajg w komisjach selekcyjnych.

Przepisy dotyczgce zachowania rownych szans, majgce bezposredni wptyw na rekrutacje nauczycieli
akademickich, funkcjonujg w wiekszosci krajow. Aczkolwiek wiele krajow na wschodzie i potudniu
Europy nie opracowato prawodawstwa w tym zakresie. Tam, gdzie przepisy takie istniejg, aspektem
najpowszechniej regulowanym jest réwnos$¢ pfci, dziedzina, ktorej rozwdj jest wspierany przez
dodatkowe dziatania polityczne. Jednakze kobiety sg nadal mniej licznie reprezentowane w $wiecie
akademickim. Stanowiska wyzszego szczebla sg zdominowane przez mezczyzn, a polityczne
inicjatywy nie zawsze stawiajg sobie za cel zmiane tej sytuaciji.

Wiadze centralne rzadko sg zaangazowane w proces rekrutacji kadry akademickiej. Jesli jednak tak
sie dzieje, to do zadan ich nalezy inicjowanie procesu, walidacja rezultatéw lub udzielanie gwaranc;ji
systemowych.
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ROZDZIAL 4: ZATRUDNIENIE | WARUNKI PRACY NA UCZELNIACH

Wybér kariery akademickiej i dojscie do najwyzszych stanowisk wymaga ogromnego naktadu pracy
i czasu w catej Europie. Mozna zatem zada¢ pytanie, czy zawdd naukowca oferuje korzysci, ktore
moga zrekompensowac tak duze osobiste zaangazowanie. Odpowiedzig na to pytanie zajmiemy sie w
niniejszym rozdziale.

Jednym ze sposobdéw oceny korzysci danego zawodu jest przeanalizowanie jego warunkéw pracy.
Pojecie to jest definiowane na wiele sposobéw. Na przyktad Miedzynarodowa Organizacja Pracy (ang.
International Labour Organization (ILO)) definiuje warunki pracy jako ,szeroki zakres tematow
i zagadnien obejmujgcych czas pracy (godziny pracy, okresy wypoczynku, plan pracy),
wynagrodzenie, jak réwniez warunki fizyczne i wymagania umystowe istniejgce w miejscu pracy” (ILO,
2016). Na przyktad wg. Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (ang.
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Eurofound)) warunki
pracy to ,rezultat interakcji pomiedzy cechami charakterystycznymi danego zawodu, rodzaju pracy,
przedsiebiorstwa i osoby” (Eurofound, 2014, str. 19). Szekér i Van Gyes (2015) podkreslajg, ze
warunki pracy czesto wymieniane sg w zwigzku z pojeciem jakosci wykonywanego zawodu lub pracy.
Podejscie to jest tez stosowane w modelu zaproponowanym przez Vienbrie i in. (2013) odnoszgcym
sie do czerech wymiarow jakoSci pracy, czyli: jej zakresu tematycznego, warunkéw pracy
i zatrudnienia oraz panujgcych w niej relacji spotecznych.

Biorgc pod uwage réznorodne definicje warunkéw pracy oraz, bardziej ogdlnie, jakosci pracy,
W niniejszym rozdziale przeprowadzono analize korzysci wynikajgcych z pracy na uczelni
i przedstawiono jg w pieciu powigzanych ze sobg czesciach. Rozdziat rozpoczyna sie od przegladu
warunkéw pracy na uczelniach z uwzglednieniem bezpieczenstwa zatrudnienia nauczycieli
akademickich. W drugiej czesci przedstawiono sposoby regulowania czasu pracy naukowcéw oraz
tres¢ istniejacych w tym zakresie przepiséw, jak réwniez, tam gdzie jest to mozliwe, godziny pracy
zgtaszane samodzielnie przez pracownika. W trzeciej czesci przedstawiono analize wynagrodzen
pracownikéw akademickich, a w szczegdlnoSci ramy prawne regulujgce te dziedzine oraz,
w niektérych przypadkach, wysokos¢ dochodu zgtaszanego przez samych naukowcow. W czwartej
czesci omowiono mozliwosci doskonalenia zawodowego (DZ), ze szczegdlnym uwzglednieniem
zasad organizacji DZ na uczelniach, szkolen prowadzonych w okreslonych dziedzinach oraz
mozliwosci wziecia przez nauczycieli akademickich ptatnego lub bezptatnego urlopu w celu realizacji
DZ lub w innych celach. W pigtej czesci zbadano zakres, w jakim wtadze centralne monitorujg
zatrudnienie i warunki pracy na uczelniach. Wybo6r omawianych zagadnien nie wyczerpuje tematu
w petni, niemniej jednak zarysowuje pewne kluczowe elementy dotyczace zatrudnienia i warunkéw
pracy na uczelniach i umozliwia poréwnanie sytuacji w poszczegdlnych krajach.

Informacje zawarte w niniejszym rozdziale opracowano gtéwnie na podstawie danych zebranych
przez krajowe biura Eurydice. Tam, gdzie bylo to mozliwe, stosowne dane Eurydice uzupetniono
informacjami z innych zrédet, w szczegdlnosci danymi pochodzgcymi z badania EUROAC oraz bazy
danych UNESCO/OECD/Eurostat (UOE) (*').

4.1. Warunki zatrudnienia na uczelniach

Pojecie warunkéw zatrudnienia odnosi sie do ustalen zawartych w umowie pomiedzy pracodawcyg
i pracownikiem (Vienbrie i in., 2013, str. 20). Jesli méwimy o warunkach umowy, to zazwyczaj oznacza
to rozréznienie pomiedzy umowami na czas nieokreslony (lub statymi) oraz umowami na czas okreslony
(lub czasowymi) Pierwszy typ umoéw jest zazwyczaj powigzany z wysokim stopniem bezpieczehstwa
zatrudnienia, podczas gdy drugi gwarantuje mniej stabilne warunki pracy o nizszym stopniu pewnosci
zatrudnienia. Wychodzgc od tego rozrdéznienia, w punkcie tym omowiono, po pierwsze, zakres, w jakim
zawod naukowca daje korzysci wynikajgce z bezpiecznych postanowieh umowy. Po drugie, poszerzono
perspektywe poprzez analize statusu zatrudnienia naukowcéw, czyli tego, czy korzystajg oni ze statusu
urzednikéw panstwowych, czy posiadajg status zwyktych pracownikéw. Po trzecie, opisano, czy warunki
zatrudnienia na uczelniach zmieniajg sie i jesli tak, to w jakim kierunku.

(*7) Wiecej szczegotow nt zrodet danych i metodologii, patrz wstep do raportu
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4.1.1. Umowy o prace na uczelniach

Jak pokazuje rysunek 4.1, w prawie wszystkich krajach europejskich przy zatrudnianiu naukowcow
stosowane sg zaréwno umowy na czas okreslony, jak i nieokreslony. Jedyny wyjgtek stanowig totwa
i Stowacja, kraje umozliwiajace pracownikom akademickim zawarcie umowy wytgcznie na czas
okreslony. Na totwie prawo ogranicza czas trwania uméw zawieranych z pracownikami realizujgcymi
gtéwng sciezke kariery akademickiej - w tym z profesorami, profesorami nadzwyczajnymi, adiunktami,
wykladowcami i asystentami - do szesciu lat. W celu odnowienia umowy ww. kategorie pracownikéw
muszg wszczgé procedure zwang ,wyborem”, w ramach ktérej muszg zaprezentowal swoje
kompetencje zawodowe zgodnie z okreslonymi kryteriami. Umowy z innymi kategoriami pracownikow
(w tym, na przyktad, z profesorami wizytujgcymi lub pracownikami prowadzacymi specjalistyczne
kursy) sg krotsze, albo sg zawierane na okres do dwdch lat, lub sg rozliczane godzinowo. Podobna
sytuacja ma miejsce na Stowacji, gdzie umowy dotyczgce zatrudnienia kadry akademickiej sg
generalnie zawierane na okres do pieciu lat. Tylko profesorowie i profesorowie nadzwyczajni,
pracujgcy na uczelni ponad dziewie¢ lat i podpisujgcy trzecia umowe, mogg otrzymac dituzszy
kontrakt, ktory moze byé przedtuzony do momentu ukonczenia przez nich siedemdziesigtego roku
zycia.

| Rysunek 4.1: Umowy o prace na uczelniach, 2015/16

Umowy na czas
okreslony i nieokreslony

Tylko umowy na czas
okreslony

(brak uméw na czas
nieokreslony)

Zrodto:Eurydice.
Objasnienia
L,Umowy na czas nieokreslony” - pojecie to oznacza umowy statle oraz umowy bez gwarancji statosci, ale bez uprzednio

zdefiniowanego terminu ich zakonczenia. ,Umowy na czas okreslony” odnoszg si¢ do uméw, ktére wygasajg po wskazanym
terminie.

Objasnienia dotyczgce poszczegodlnych krajow

Stowenia: Niezaleznie od typu umowy, wszyscy naukowcy, za wyjgtkiem profesoréw, sg ponownie mianowani co pie¢ lat.
Procedura ponownego mianowania dotyczy réznych obszaréw, w tym osiggnie¢ edukacyjnych i akademickich, kompetencji
nauczycielskich oraz jezykowych (wiecej szczegotow patrz: Rozdziat 2, pkt. 2.2). W przypadku, gdy pracownik nie przejdzie
pomysinie tej procedury, umowa jest z nim rozwigzywana.

Dane statystyczne podawane przez kraje, w ktérych istniejg oba typy uméw — tj. na czas okre$lony
i nieokreslony — sugerujg istnienie duzych réznic pomiedzy poszczegdlnymi panstwami w zakresie
liczby pracownikéw akademickich pracujgcych na umowy na czas nieokreslony. Najwiekszy odsetek
umow na czas nieokreslony — 80% lub wiecej — podajg Francja, Malta i Turcja, nastgepnie Szwecja,
gdzie okoto 70% naukowcdéw ma umowe na czas nieokreslony. Na drugim krancu znajdujg sie
Niemcy, Estonia, Austria (sektor uniwersytecki), Finlandia (sektor uniwersytecki) oraz Serbia, gdzie
30% lub mniej naukowcow posiada umowe na czas nieokre$lony. Inne kraje, ktére podajg krajowe
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statystyki (czyli Francuska Wspolnota Belgii (*)

znajdujg sie pomiedzy tymi ekstremami.

, Irlandia, Hiszpania, Wtochy oraz Wielka Brytania)

Krajowe statystyki dotyczgce warunkow umow zawieranych z kadrg akademickg powinny byc¢
jednakze interpretowane z pewng dozg ostroznosci, gdyz ich opracowanie nie jest prowadzone
wedtug ujednoliconej metodologii. W rzeczywistosci omawiane kategorie pracownikéw nie sg takie
same (tj. zakres terminu ,pracownicy akademiccy” moze by¢ szerszy lub wezszy), ponadto istniejg tez
warianty sposobow definiowania przez poszczegolne kraje umoéw na ,czas okreslony” i ,czas
nieokreslony”. Sugeruje to, ze potrzebne sg dalsze inwestycje w tworzenie wspdlnych pojec i definiciji,
aby moéc opracowac porownywalne na poziomie Europy dane dotyczgce warunkéw umoéw dla kadry
akademickie;j.

Warto zauwazy¢, ze wtadze centralne w wielu krajach nie zbierajg danych dotyczacych warunkéw
uméw, na podstawie jakich zatrudniani sg pracownicy akademiccy (patrz rysunek 4.8). Jest to
zwigzane z zagadnieniem monitorowania zatrudnienia i warunkéw pracy na uczelniach, o ktdérym
mowa w punkcie 4.5.

Rozwéj kariery i stabilno$¢ zatrudnienia

Jednym z gtéwnych determinantéw stabilnosci zatrudnienia jest dany etap kariery akademickiej.
Badania, w tym diagramy zatgczone do niniejszego raportu, dowodzg, ze stanowiska nizszego
szczebla oznaczajg czesto umowe na czas okreslony lub umowe na prace w projekcie, podczas gdy
piastowanie stanowiska na wyzszym stopniu kariery naukowej idzie w parze z bardziej stabilnymi
warunkami zatrudnienia. Innymi stowy, mtodzi naukowcy muszg stawi¢ czota okresom niepewnosci
zatrudnienia, podczas gdy wyzsze stanowiska dajg szanse na stabilne zatrudnienie (Aarrevaara,
Dobson i Wikstrom, 2015; Brechelmacher i in., 2015; Kwiek i Antonowicz, 2015). Dowody wskazujg
réwniez, ze istnieje silny zwigzek pomiedzy stabilnoscig zatrudnienia, zatrudnieniem
w petnym/niepetnym wymiarze godzin a etapem kariery naukowej. Umowy na czas nieokreslony (na
state) przewazajg wsréd pracownikow zatrudnionych na peten etat lub na wyzszych stanowiskach,
podczas gdy umowy na czas okreslony sg czesto powigzane z pracg w niepetnym wymiarze godzin
i na stanowisku nizszego szczebla (Ates i Brechelmacher, 2013). W tym kontekscie przejscie
z zatrudnienia na czas okreslony na umowe na czas nieokreslony postrzegane jest jako kamien
milowy w karierze akademickiej (Kwiek i Antonowicz, 2015).

Poza ogdlng tendencjg polegajgcg na tym, ze stanowiska wyzszego szczebla tgczg sie ze stabilnoscig
zatrudnienia, pomiedzy krajami istniejg jeszcze inne warte podkreslenia réznice. Sg one szczegdlnie
widoczne, kiedy poréwnuje sie warunki umow profesoréw uniwersyteckich w europejskich systemach
szkolnictwa wyzszego. W rzeczywistosci, jak pokazujg dane Eurydice (patrz rysunek 4.2), w prawie
dwoch trzecich europejskich systeméw szkolnictwa wyZzszego wszyscy albo prawie wszyscy
profesorowie uniwersyteccy (ponad 90%) majg umowy na czas nieokreslony. W okoto jednej trzeciej
systemow, umowy na czas nieokreslony wspdétistniejg z umowami na czas okreslony, co oznacza, ze
niektorzy profesorowie uniwersyteccy majg umowy na czas nieokreslony, a inni na czas okreslony.
Ponadto, jak juz w tym punkcie wspomniano, w dwdch systemach szkolnictwa wyzszego — Stowacja
i totwa — nie stosuje sie na uczelniach umoéw na czas nieokreslony (patrz rysunek 4.1), co oznacza,
ze wszyscy profesorowie na tamtejszych uniwersytetach pracujg na umowach na czas okreslony.

To samo zagadnienie poruszane jest w innych dostepnych badaniach, gtéwnie w badaniu EUROAC
(49). Zgodnie z EUROAC (Ates i Brechelmacher, 2013, str. 25), ponad 90% naukowcéw piastujgcych
wyzsze stanowiska w Niemczech (50), Irlandii, Wielkiej Brytanii i Norwegii i ponad 80% w Portugalii

(48) Podawane statystyki dotycza Hautes Ecoles (68% pracownikéw akademickich ma umowy na czas nieokreslony) i kolegiow
artystycznych (47% pracownikéw akademickich ma umowy na czas nieokreslony). Brak danych dotyczacych proporcji pracownikéw
akademickich zatrudnionych na umowy na czas nieokre$lony na uniwersytetach.

(*9) Wiecej szczegotow, patrz: badanie EUROAC. Patrz wstep do tego raportu (kraje objete badaniem: Niemcy, Irlandia, Chorwacja,
Wiochy, Holandia, Austria, Polska, Portugalia, Finlandia, Wielka Brytania, Norwegia i Szwajcaria).

(59) Wedtug nowszych danych krajowych, okolo 80% profesoréw w Niemczech ma umowe na czas nieokreslony (Statistisches
Bundesamt, 2015).
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i Holandii posiada umowe na state lub umowe, ktéra nie zawiera uzgodnionego wczesniej terminu jej
zakonczenia. Z drugiej strony, umowy na czas okreslony sg dos¢ powszechne wsrdd naukowcow
wyzszego szczebla na uniwersytetach w Finlandii (34%) i Polsce (30%) (ibid.). Wyniki badania
EUROAC sg spojne z informacjami przedstawionymi na rysunku 4.2.

| Rysunek 4.2: Umowy o prace profesoréw uniwersyteckich, 2015/16
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Zrodto:Eurydice.
Objasnienia

,JUmowy na czas nieokreslony” - pojecie to oznacza umowy state oraz umowy bez gwarancji statosci, ale bez uprzednio
zdefiniowanego terminu ich zakonczenia. ,Umowy na czas okreslony” odnoszg sie do uméw, ktére wygasajg po wskazanym okresie.

Wskazujgc na umowy na czas nieokreslony jako regute, rysunek odnosi sie do sytuacji, gdzie wszyscy albo prawie wszyscy
profesorowie uniwersyteccy (ponad 90%) majg umowy na czas nieokreslony.

Wskazujgc na profesoréw uniwersyteckich, rysunek odnosi sie do pracownikdw akademickich znajdujgcych sie najwyzej
w strukturze akademickiej (patrz: Diagramy krajowe zatgczone do niniejszego raportu), okreslanych jako ,profesorowie” (lub ich
odpowiednicy).

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow

Belgia (BE de): Brak studiow uniwersyteckich.

Dania: Istniejg dwie kategorie profesoréw (patrz: Aneks 1): jedna pracujgca na umowy na czas nieokreslony i druga z umowami
na czas okreslony. Rysunek pokazuje oba rozwigzania (tj. wskazane sg oba typy umow).

Niemcy: Rysunek nie obejmuje profesoréw zajmujgcych stanowiska nizszego szczebla, pracujgcych na umowach na czas
okreslony.

Typy instytucji szkolnictwa wyzszego a stabilno$¢ zatrudnienia

W systemach szkolnictwa wyzszego w niektoérych podsektorach (ij. réznych typach instytucji), warunki
zatrudnienia mogg sie rozni¢. Najbardziej skrajna sytuacja ma miejsce w Finlandii, gdzie, zgodnie
z danymi Eurydice, prawie 80% naukowcow w wyzszych szkotach zawodowych (na politechnikach)
ma umowe na czas nieokreslony, z drugiej strony umowe takg ma jedynie okoto 30% naukowcow
zatrudnionych na uniwersytetach. Austria to kolejny przyktad duzych réznic miedzysektorowych. 75%
naukowcow pracujgcych w uniwersyteckich kolegiach ksztatcenia nauczycieli ma umowy na czas
nieokreslony, w poréwnaniu do okoto 30% naukowcow pracujgcych na uniwersytetach (51). Podobna
sytuacja, aczkolwiek z mniejszymi réznicami pomiedzy sektorami, istnieje na Malcie, gdzie wszyscy
naukowcy pracujgcy w Malta College of Arts, Science and Technology (MCAST) majg umowe na czas
nieokreslony, w poréwnaniu z okoto 80% pracownikow Uniwersytetu Maltanskiego. Oprocz tych
przyktadéw zawartych w danych Eurydice, projekt EUROAC (52) wskazuje te same schematy — {j.

(57) Brak danych dla uniwersytetéw nauk stosowanych.
(52) Wiecej szczegotdw patrz: badanie EUROAC, wstep do tego raportu
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wiekszy udziat uméw na czas nieokreslony poza sektorem uniwersyteckim — w przypadku Holandii
i Szwajcarii oraz Finlandii (Ates i Brechelmacher, 2013, s. 27). Z drugiej strony, w Polsce umowy na
czas nieokreslony sg bardziej powszechnie stosowane na uniwersytetach niz w innych instytucjach
szkolnictwa wyzszego (ibid.). Jednakze ma to odniesienie jedynie do pracownikow wyzszego
szczebla, a nie do mtodych naukowcow. Zgodnie z badaniem EUROAC, Niemcy, Irlandia i Portugalia
to kraje, gdzie nie ma znacznych réznic w zakresie postanowieh zawartych w umowach pomiedzy
pracownikami akademickimi zatrudnionymi na uniwersytetach a tymi pracujgcymi w innych
instytucjach szkolnictwa wyzszego (ibid.).

Inne czynniki majace wplyw na stabilno$¢ zatrudnienia

Badanie EUROAC wskazuje rowniez inne elementy zwigzane ze stabilnoscig zatrudnienia, w tym wiek
i pte¢. W przypadku wieku, po dokonaniu poréwnania, dane pokazujg, ze starsi naukowcy czesciej niz
mtodzi pracownicy majg umowy state. Jesli wezmie sie pod uwage wszystkie kraje, dla ktérych
dostepne sg dane EUROAC(*®), to 77% profesoréw uniwersyteckich w wieku pomiedzy 36 a 45 lat ma
umowe statg lub ciggta. W przypadku profesoréw uniwersyteckich w wieku powyzej 45 lat jest to 91%
(Ates i Brechelmacher, 2013, s. 26). W przypadku ptci dane EUROAC sugerujg istnienie statych barier
ograniczajgcych kariere kobiet, aczkolwiek nalezatoby w tym zakresie przeprowadzi¢ dalsze badania
(Goastellec i Pekari, 2013).

4.1.2. Status urzednika panstwowego

W okoto potowie europejskich systemow szkolnictwa wyzszego naukowcy pracujgcy w publicznych
instytucjach szkolnictwa wyzszego sg, lub moga by¢, urzednikami panstwowymi, co oznacza, ze sg
zatrudniani przez witadze publiczne zgodnie z prawem regulujgcym funkcjonowanie administraciji
publicznej. Jak pokazuje rysunek 4.3, status urzednika panstwowego jest bardziej powszechny
w krajach lezagcych na potudniowym zachodzie niz na pétnocnym wschodzie Europy.

Jednakze status urzednika panstwowego nie implikuje, ze wszyscy naukowcy zatrudnieni
w instytucjach publicznych sg urzednikami panstwowymi. W rzeczywistosci status urzednika
panstwowego w publicznych/panstwowych instytucjach szkolnictwa wyzszego funkcjonuje tylko
w kilku krajach (np. w Grecji, na Wegrzech, Stowacji, w Stowenii, Szwajcarii, Norwegii i Turcji),
podczas gdy w innych przypadkach tylko niektérzy pracownicy akademiccy majg status urzednikow
panstwowych. W tym ostatnim przypadku czynniki, ktére wptywajg na status urzednika panstwowego
sg podobne do tych, ktére determinujg typ umowy o prace (patrz punkt 4.1.1). W szczegdlnosci, status
urzednika panstwowego jest SciSle powigzany z pewnymi etapami kariery akademickiej, co oznacza,
ze jest czesto bardziej kojarzony ze stanowiskami $redniego i wysokiego szczebla. Na przyktad we
Francji, status urzednika panstwowego odnosi sie do maitres de conférences i professeurs des
universités, dwdch najwyzszych stopni w karierze akademickiej, a nie do pracownikdw nizszego
szczebla. Ponadto w krajach, gdzie istniejg rozne typy publicznych instytucji szkolnictwa wyzszego lub
inne sektory, status urzednika panstwowego moze okre$laé warunki zatrudnienia w danym typie
instytucji lub sektora. Na przyktad w Austrii urzednikébw panstwowych mozna spotka¢é na
uniwersytetach (status ten jest jednak stopniowo wycofywany) i w uniwersyteckich kolegiach
ksztatcenia nauczycieli, ale nie na uniwersytetach nauk stosowanych.

(5%) Wiecej szczegotow patrz: badanie EUROAC, wstep do tego raportu
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| Rysunek 4.3: Status urzednika panstwowego w przypadku nauczycieli akademickich, 2015/16

Status urzednika
panstwowego istnieje

Brak statusu urzednika
panstwowego w
przypadku nauczycieli
akademickich
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W Europie nie ma jednej definicji terminu ,urzednik panstwowy” i dlatego tez status ten nie generuje takich samych korzysci. Odnoszac
sie do ,urzednikow panstwowych”, rysunek odnosi sie do pracownikéw zatrudnianych przez wtadze publiczne lub administracje
publiczng. Zatrudnienie/mianowanie odbywa sie zgodnie z prawem regulujgcym funkcjonowanie administracji publicznej, innym niz to
regulujgce stosunki pracy w sektorze panstwowym lub prywatnym. W niektorych krajach pracownicy akademiccy mogg by¢ mianowani
na urzednikoéw panstwowych w perspektywie catej kariery zawodowej. Przejscia z jednej instytucji do drugiej nie wptywaja na zmiane
statusu ich zatrudnienia. Powszechne synonimy to: ,urzednik publiczny”, ,urzednik”, ,funkcjonariusz”.

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow

Dania: Status urzednika panstwowego jest wycofywany. Obecnie tylko ograniczona liczba naukowcoéw pracujgcych na
uniwersytetach i w kolegiach uniwersyteckich (uniwersytety nauk stosowanych) utrzymuje status urzednika panstwowego.
Austria: Nauczycieli akademickich ze statusem urzednikéw panstwowych mozna spotka¢ na uniwersytetach i w uniwersyteckich
kolegiach ksztatcenia nauczycieli. Jednakze, od roku 2002, naukowcy pracujgcy na uniwersytetach nie sg zatrudniani jako
urzednicy panstwowi, ten status jest wycofywany. Nie ma urzednikéw panstwowych na uniwersytetach nauk stosowanych.
Luksemburg Od utworzenia w roku 2003 Uniwersytetu Luksemburskiego, stanowiska urzednikéw panstwowych sg
wycofywane. Obecnie urzednicy panstwowi stanowig mniejszo$¢ wsrdéd naukowcow.

Finlandia: Ostatnia reforma (2014) uniwersytetow nauk stosowancyh zmienita status zatrudnienia pracownikdéw w niektérych
z tych instytucji. O ile przed reformg niektére uniwersytety nauk stosowanych byly jednostkami komunalnymi, ktérych
pracownicy byli urzednikami panstwowymi, to teraz sg to przedsiebiorstwa zatrudniajgce pracownikdéw na umowy o prace.

4.1.3. Zmiany i trendy w polityce

Jednym z gtéwnych pytan jest to, czy warunki zatrudnienia nauczycieli akademickich zmieniajg sie
wraz z uptywem czasu. Jesli tak, to w jakim kierunku? W czasie zbierania danych przez Eurydice
poproszono kraje, by wskazaty, czy w ciggu ostatnich pieciu lat zaszty zmiany polityki, ktére miatyby
wplyw na bezpieczenstwo zatrudnienia nauczycieli akademickich. Podczas gdy wiekszos$¢ krajow
zaznaczyta brak takich zmian, okoto dwanascie panstw przekazato informacje o zmianach przepisow
lub wartych odnotowania trendach, ktére zmierzajg w kierunku zaréwno poprawy, jak i pogorszenia
warunkow pracy.

Cztery systemy szkolnictwa wyzszego — w Niemieckojezycznej Wspdlnocie Belgii, Czechach, Estonii
i Holandii — przyjety ostatnio przepisy, ktére ufatwiajg naukowcom dostep do umoéw na czas
nieokreslony. Najwieksza zmiana zaszta w Estonii, gdzie od roku 2015 naukowcy mogg podpisywac
umowy na czas nieokreslony, podczas gdy w przesztosci wszystkie kontrakty zawierane na uczelniach
byly umowami na czas okreslony. Podobnie w Czechach, do 2012 r. na stanowiskach nauczycieli
akademickich nizszego i Sredniego szczebla zatrudniano na podstawie umowy na czas okreslony
przed podpisaniem umowy na czas nieokreslony. Teraz mozna zatrudnia¢ pracownikéw tych szczebli
od razu na czas nieokreslony. W Niemieckojezycznej Wspdlnocie Belgii zmiany prawne przyjete
w roku 2014 skroécity okres pracy na uczelni niezbedny do uzyskania statego zatrudnienia: zamiast
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dotychczasowych szesciu lat, obecnie jest to 720 dni. Inny kraj z tej grupy to Holandia, ktéra w 2015 r.
przyjeta przepisy redukujgce maksymalny fgczny czas uméw czasowych z szesciu do czterech lat
(czasem do dwoch lat), oznacza to, ze pracownicy z umowami na czas okreslony otrzymujg obecnie
umowy na czas nieokreslony szybciej niz dotychczas. Te ramy prawne majg zastosowanie we
wszystkich sektorach, a nie tylko w szkolnictwie wyzszym.

Austria réwniez czesciowo nalezy do tej grupy krajow, aczkolwiek nie ze wzgledu na zmiane regulaciji
prawnych, tylko z powodu wydania w ostatnim czasie dokumentu strategicznego. Sciélej méwiac,
dwoch dokumentéw strategicznych — Plan Dziatan na rzecz Konkurencyjnego Obszaru Badan 2015
(ang. the 2015 'Action Plan for a Competitive Research Area’) i Plan Rozwoju Uniwersytetéw 2016-
2021 (ang. the 2016 'University Development Plan 2016-2021') — promujgcych wzrost liczby
pracownikéw zatrudnionych na uczelniach na umowy na czas nieokreslony i, w konsekwenciji,
redukcje liczby pracownikéw pracujgcych na czas okreslony.

W raportach niektorych krajbw mozna znalez¢ informacje wskazujgce na pogorszenie warunkow
zatrudnienia kadry akademickiej i ograniczanie mozliwosci pracy na uczelniach. Na przyktad w Finlandii
konsolidacja budzetu panstwa oraz ciecia funduszy przeznaczonych na szkolnictwo wyzsze i badania
doprowadzity do znacznego obnizenia liczby personelu zatrudnionego w instytucjach szkolnictwa
wyzszego. Na totwie sektor szkolnictwa wyzszego musi sobie radzi¢ z dramatycznym obnizeniem kwoty
budzetu, ktdra nastgpita w dobie kryzysu ekonomicznego (prawie 50% w roku 2009/10). Miato to wptyw na
rézne aspekty zycia akademickiego, w tym na wynagrodzenia dla pracownikéw akademickich, liczbe
godzin zaje¢ w ramach programow studiéw i prowadzenia badan, jak réwniez dziatalno$¢ naukowg
instytucji szkolnictwa wyzszego. Sytuacja zostata czesciowo zréwnowazona przez nowy model
finansowania szkolnictwa wyzszego wdrazany od 2015 r. i zapewniajgcy finansowe bodzce dla uczelni.
Podobne trendy majg miejsce w Wielkiej Brytanii. Obejmujg one wzrost liczby umoéw krétkoterminowych
i tzw. umow na zero godzin (tj. umoéw, w ramach ktérych pracodawca nie jest zobowigzany do zapewnienia
pracownikowi regularnej pracy), jak réwniez umoéw dotyczacych jedynie nauczania, szczegodlnie
w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin. W Grecji zas§ umowy
krétkoterminowe lub czasowe prawie w ogdle nie sg spotykane na uczelniach. Przyczyng sg ogromne
ciecia budzetowe, w wyniku ktorych wiekszos¢ pracownikéw zatrudnionych na ten typ umowy stracito
prace, a nowych umoéw zawarto niewiele.

Inne zmiany nie sg tak silnie zwigzane z cieciami finansowymi. Na Wegrzech w 2011 r. przyjeto legislacje
dotyczacy starszych naukowcédw. W ramach poprzednio obowigzujgcych przepiséw instytucje szkolnictwa
wyzszego nie musiaty wysyta¢ profesorow na emeryture w wieku 70 lat. Teraz z kolei mogg zwrécic sie do
nich z prosbg o przejscie na emeryture w wieku 62 lat, czyli po osiggnieciu oficjalnego wieku emerytalnego.
Zmiany prawne dotyczgce starszych rangg naukowcéw idg w parze z ogolnymi zasadami rzgdzgcymi
rynkiem pracy, co oznacza tez obnizenie poziomu bezpieczenstwa zatrudnienia.

Trendy i zmiany dotyczgce bezpieczehstwa pracy pracownikow akademickich byly tez przedmiotem
wielu projektéw badawczych, w tym badania EUROAC (**). Rezultaty tego projektu sugeruja, ze
kierunki transformacji sektora szkolnictwa wyzszego w ciggu ostatnich dwoéch dekad oznaczajg
najczesciej mniej stabilne i bezpieczne warunki pracy (Kwiek i Antonowicz, 2015). Z powodu
ograniczen budzetowych wzrosta liczba uméw na czas okreslony, czesto finansowanych z projektéw
zewnetrznych (Brechelmacher i in., 2015). Wedtug Fumasoli, Goastellec i Kehm (2015, s. 206) ,idzie
to w parze z rosngcg konkurencjg wsréd naukowcow w zakresie stanowisk, zasobow finansowych
oraz prestizu (prestizowe stypendia, publikacje w najbardziej liczacych sie pismach branzowych itd.)".
Wyniki badan sugerujg rowniez, ze transformacje te majg wptyw na Sciezke kariery akademickiej,
gdzie tradycyjnie zhierarchizowang strukture zastepujg sptaszczone (lub bardziej egalitarne) relacje
pomiedzy starszymi rangg i mtodszymi pracownikami. Szczegdtowiej rzecz ujmujac,

tworzenie tych czasowych stanowisk zaburza historycznie zhierarchizowang strukture i promuje szybkie kariery matej liczby
wybitnych miodych naukowcow. Nawet jesli liczba ta ma charakter marginalny, istnienie tego nowego modelu kariery sygnalizuje
mozliwos¢ stosowania rozwigzan alternatywnych i stanowi bodziec dla uniwersytetéw i dyscyplin naukowych do zastanowienia sie
nad wewnetrzna strukturg kariery akademickiej (Fumasoli, Goastellec i Kehm, 2015, s. 206).

(54) Wiecej szczegotow patrz: badanie EUROAC, wstep do tego raportu
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4.2. Obowiazki i czas pracy kadry akademickiej

Oprdécz ustalen dotyczgeych zatrudnienia, zakres merytoryczny wykonywanej pracy stanowi wazny aspekt
jej jakosci. Atrakcyjna praca to zazwyczaj praca interesujgca, stawiajgca wyzwania, kojarzona z takimi
wartosciami, jak: zréznicowane zadania, odpowiedzialno$¢ i autonomia. Blisko zwigzany z merytoryczng
strong pracy jest tez jej wymiar godzinowy: tj. godziny pracy, nadgodziny, praca w weekendy itd.

W niniejszym punkcie przedstawiono analize obowigzkow i czasu pracy kadry akademickiej z podziatem
na trzy czesci. Pierwsza, oparta na danych Eurydice, opisuje zakres, w jakim obowigzki i czas pracy
naukowcow sg regulowane przez przepisy wtadz centralnych. Wychodzgc od informacji dotyczgcych
ram prawnych oraz wykorzystujgc wyniki projektu EUROAC (55), druga czes¢ zawiera szczegotowe
informacje na temat wlasciwego czasu pracy naukowcéw. Trzecia czes¢, uwzgledniajgc dane UNESCO-
UIS/OECD/Eurostat (UOE), omawia prace na uczelniach w niepetnym wymiarze godzin.

4.2.1. Ramy prawne

Wiadze centralne tylko w ograniczonym zakresie okreslajg obowigzki naukowcéw. Powszechnie przepisy
zawierajg ogolne odniesienia do pewnych obowigzkéw - np. ,nauczanie’, ,badania naukowe” — jako
mozliwos¢ zdefiniowania pojecia ,pracownicy akademiccy” i/lub roéznic pomiedzy réznymi kategoriami
pracownikéw. Oprécz tych ogdinych zapiséw, regulacje prawne wiadz centralnych czesto nie zawierajg
dalszych wskazéwek dotyczagcych zadan i obowigzkéw naukowcédw, jak réwniez czasu, jaki powinni
poswieci¢ na ich wykonywanie. W rzeczywistosci, jak pokazuje rysunek 4.4, tylko w okoto jednej trzeciej
wszystkich europejskich systeméw szkolnictwa wyzszego obowigzujg regulacje zawierajgce wiecej
szczegotdow w tym wzgledzie, definiujgc, w szczegolnosci, minimalny czas, jaki naukowcy powinni
przeznaczy¢ na odrebne dziatania. Jednakze istnienie tych ram niekoniecznie oznacza, ze dotyczg one
wszystkich kategorii pracownikow akademickich i/lub wszystkich sektorow szkolnictwa wyzszego, ktére
moga istnie¢ w obrebie jednego systemu szkolnictwa wyzszego. Regulacje mogg koncentrowac sie na, na
przykiad, pracownikach posiadajgcych status urzednikéw panstwowych (tam, gdzie taki status istnieje) lub
dotyczy¢ jedynie uniwersytetow lub wyzszych szkét zawodowych (wiecej szczegotdw na ten temat, patrz
objasnienia dotyczgce poszczegdinych krajow odnoszace sie do rysunku 4.4).

Tabela towarzyszaca rysunkowi 4.4 zawiera informacje dotyczgce minimalnego czasu, jaki naukowcy
powinni przeznaczy¢ na nauczanie i/lub dziatania zwigzane z nauczaniem. Tabela pokazuje, ze
przepisy dotyczgce tych aspektdw sg réznorako formutowane. Na przykfad, niektore regulacje prawne
podajg godziny przeznaczone na nauczanie i dziatania zwigzane z nauczaniem w wymiarze
tygodniowym, inne za$ podajg roczng liczbe godzin. Oprdcz pojecia ,godzina”, w przepisach mozna
znalez¢ odwotania do innych terminéw, w tym ,jednostek” trwajacych przynajmniej 45 minut (Niemcy),
ECTS (Hiszpania), lub ,godzin normatywnych” (Chorwacja), ktére w wymiarze rzeczywistym zalezg od
typu dziatania zwigzanego z nauczaniem (np. nauczanie na poziomie licencjackim, nauczanie na
poziomie magisterskim lub podyplomowym, prowadzenie ¢wiczen itd.).

Podczas gdy ww. aspekty ograniczajg mozliwosci dokonania porownan pomiedzy krajami, to tresc
przepiséw prawnych wskazuje pewne rozwigzania typowe dla kilku systemow szkolnictwa wyzszego.
Liczba godzin nauczania jest powszechnie definiowana z uwzglednieniem kategorii pracownikéw
akademickich, z wyrazng tendencjg do mniejszego obcigzania starszych rangg naukowcow
w stosunku do pracownikéw nizszego i $redniego szczebla lub pracownikéw pozostajgcych poza
gtéwng Sciezkg kariery akademickiej. Na przyktad we Francji nauczyciele szkét Srednich pracujgcy na
uniwersytetach powinni pracowa¢ 384 godziny na rok, podczas gdy pracownicy akademiccy
zajmujgcy dwa najwyzsze szczeble kariery akademickiej (tj. maitres de conférences i professeurs des
universités) powinni poswieca¢ na nauczanie tylko pomiedzy 128 a 192 godzin, w zaleznosci od typu
prowadzonej dziatalno$ci. Podobna sytuacja ma miejsce na Wegrzech, gdzie profesorowie zwyczajni
powinni prowadzi¢ przynajmniej osiem godzin zaje¢ tygodniowo, podczas gdy minimum wymagane od
profesorow nadzwyczajnych (docentéw) to dziesie¢ godzin, a od pracownikéw nizszych szczebli,
w tym adiunktow - 12 godzin. To samo rozwigzanie istnieje w Polsce, Rumunii i Stowenii. Tylko
Niemcy i Chorwacja prezentujg inny profil, narzucajgcy wiekszg liczbe godzin nauczania pracownikom

(55) Wiecej szczegotdw patrz: badanie EUROAC, wstep do tego raportu
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wyzszych szczebli. W Niemczech profesorowie zwyczajni powinni prowadzi¢ osiem ,jednostek”
nauczania tygodniowo (tj. sesji trwajgcych co najmniej 45 minut), podczas gdy asystenci/mfodsi
wyktadowcy jedynie pomiedzy cztery a pie¢ ,jednostek”. W Chorwacji profesorowie powinni prowadzi¢
300 ,godzin normatywnych” na rok, a asystenci tylko 150.

Rysunek 4.4: Regulacje prawne dotyczace minimalnego czasu, jaki kadra akademicka powinna przeznacza¢ na
rézne dziatania, 2015/16

Regulacje prawne

definiuja minimalny

. czas, jaki naukowcy
powinni przeznacza¢ na
rézne dziatania

nie definiuja
minimalnego czasu, jaki

D naukowcy powinni
przeznaczac na rézne
dziatania

Zrodto:Eurydice.

Minimalny czas, jaki naukowcy powinni przeznaczac¢ na nauczanie i/lub dziatania zwigzane z nauczaniem

BE de Pracownicy ze statusem urzednika panstwowego: 16 godzin tygodniowo

DE Pomiedzy 4 a 8 ,jednostek” tygodniowo, w zaleznosci od kategorii pracownikéw (jednostka lekcyjna = przynajmniej
45 minut)

EL 6 godzin tygodniowo (wszyscy pracownicy akademiccy pracujgcy na caty etat)

Kariera urzednika panstwowego: dziatalno$¢ zwigzana z nauczaniem odpowiadajgca 24 ECTS na rok, okoto 8
ES godzin tygodniowo) + 6 godzin tygodniowo tutoringu (mozliwe rézne warianty w zaleznosci zaréwno od statusu
zawodowego, jak i prowadzonych dziatan badawczych)

FR Pomiedzy 128 a 384 godziny rocznie, w zaleznosci od kategorii pracownikow

HR Pomiedzy 150 a 300 godzin normatywnych rocznie, w zaleznosci od kategorii pracownikow
IT Profesorowie: przynajmniej 350 godzin rocznie; pracownicy naukowi: do 350 godzin na rok
HU Pomiedzy 8 a 12 godzin tygodniowo, w zaleznosci od kategorii pracownikow

PL Pomiedzy 120 a 540 godzin rocznie, w zaleznosci od kategorii pracownikow

Pracownicy na uniwersytetach: 6 godzin tygodniowo (maks. 9 godzin tygodniowo); Pracownicy politechnik: 6

PT godzin tygodniowo (maks.12 godzin tygodniowo)
RO Pomiedzy 7 a 11 godzin tygodniowo, w zaleznosci od kategorii pracownikéw
S| Pracownicy uniwersyteccy: pomiedzy 5 a 10 godzin tygodniowo, w zaleznos$ci od kategorii pracownikow;

pracownicy kolegiow zawodowych: pomiedzy 16 a 20 godzin tygodniowo, w zaleznosci od kategorii pracownikow

Zrodto:Eurydice.

Objasnienia

Regulacje prawne wtadz centralnych odnoszg sie do legislacji lub innych przepiséw wydanych przez wiadze centralne.

Kraje, w ktérych funkcjonujg rézne systemy szkolnictwa wyzszego, réznigce sie pod wzgledem regulacji, reprezentowane sg
przez sektor uniwersytecki.

Rysunek nie obejmuje przepiséw definiujgcych catkowity czas pracy pracownikéw akademickich (np. 40 godzin tygodniowo).
Uwzglednia jedynie ramy prawne, kidére bezposrednio odnoszg sie do czasu przeznaczonego na réznorodne
dziatania/obowigzki (np. nauczanie, badania, obowigzki administracyjne itd.).

Towarzyszgca rysunkowi tabela odnosi sie tylko do krajéw, gdzie istniejg regulacje prawne wiadz centralnych dotyczace
minimalnego czasu, jaki pracownicy akademiccy powinni przeznaczy¢ na nauczanie i/lub dziatania zwigzane z nauczaniem.
Kraje, w ktorych takie regulacje nie istniejg (lub nie ma takich regulacji w sektorze uniwersyteckim) nie zostaty uwzglednione
w tabeli. Zaznaczony minimalny czas odnosi sie do stanowisk, na ktérych praca wykonywana jest w peinym wymiarze godzin.
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Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajéow (Rysunek 4.4)

Irlandia: Brak regulacji dotyczgcych minimalnego wymiaru czasu, jaki naukowcy na uniwersytetach powinni przeznaczy¢ na
rézne dziatania (np. nauczanie, badania, nadzér). Jednakze, w sektorze instytutdéw technologicznych minimalny czas
przeznaczony na nauczanie to pomiedzy 16 i 18 godzin tygodniowo, w zaleznosci od kategorii pracownikéw.

Austria: Brak regulacji dotyczacych minimalnego wymiaru czasu, jaki naukowcy na uniwersytetach powinni przeznaczy¢ na
rézne dziatania. Jednakze, w uniwersyteckich kolegiach ksztatcenia nauczycieli minimalny czas przeznaczony na nauczanie to
pomiedzy 160 i 480 godzin na rok, w zaleznosci od kategorii pracownikow.

Dane sugerujg réwniez, ze naukowcy pracujgcy w wyzszych szkotach zawodowych powinni prowadzi¢
wiekszg liczbe godzin nauczania w poréwnaniu z pracownikami instytucji akademickich
(uniwersytetow). Najlepiej obrazuje to przyktad Stowenii, gdzie pracownicy kolegiow zawodowych
powinni prowadzi¢ pomiedzy 16 a 20 godzin nauczania tygodniowo (w zaleznosci od kategorii
pracownikéw), podczas gdy pracownicy uniwersytetow tylko pomiedzy pie¢ a dziesie¢ godzin
tygodniowo. Irlandia wskazuje na istnienie podobnego rozwigzania, gdzie pracownicy sektora
instytutow technologicznych powinni nauczaé¢ pomiedzy 16 a 18 godzin tygodniowo (w zalezno$ci od
kategorii pracownikow). Jednakze w przypadku Irlandii poréwnanie z sektorem uniwersyteckim nie jest
mozliwe, poniewaz nie istniejg w tym sektorze przepisy regulujgce niniejsze aspekty. W Portugalii
minimalna liczba godzin przeznaczonych na nauczanie jest taka sama na uniwersytetach, jak i na
politechnikach (szes¢ godzin tygodniowo), przy czym maksymalna liczba godzin jest wyzsza na
politechnikach (12 godzin) niz na uniwersytetach (dziewie¢ godzin).

4.2.2. Rzeczywisty czas pracy pracownikow akademickich

Jak pokazano w poprzednim punkcie, wiadze centralne zapewniajg jedynie ograniczone wskazowki
dotyczgce obowigzkéw i czasu pracy pracownikow akademickich. Dlatego tez interesujgcym jest
przeanalizowanie tego zagadnienia z innej perspektywy, a mianowicie z punktu widzenia kadry
akademickiej. Poniewaz nie ma badania, ktore pokazywatoby dane dla wszystkich krajéow Europy, projekt
EUROAC pozwala oceni¢ sytuacje w 12 krajach (56).W ramach tego badania poproszono pracownikow
naukowych o podanie tygodniowej liczby godzin pracy w okresach, kiedy prowadzone sg zajecia
obowigzkowe i w czasie wolnym od zaje¢. Poproszono ich réwniez o wskazanie, ile czasu przeznaczajg na
rézne dziatania, czyli nauczanie, badania, administracje, obstuge i inne (Kwiek i Antonowicz, 2013).

Dane EUROAC pokazujg, ze w poszczegdlnych krajach istniejg znaczne réznice w odniesieniu do Sredniej
dhugosci tygodnia pracy. Biorgc pod uwage wszystkich naukowcéw (tj. mtodszych i starszych rangg we
wszystkich typach instytucji) oraz okres, kiedy prowadzone sg zajecia obowigzkowe, to najdtuzszy tydzien
pracy, pomiedzy 45 a 47 godzin, majg pracownicy naukowi w Irlandii, we Wtoszech i w Polsce; najkrotszy —
pomiedzy 33 a 38 godzin pracownicy naukowi z Norwegii i Holandii (Kwiek i Antonowicz 2013, s. 43). Inne
kraje ujete w badaniu, czyli Niemcy, Austria, Portugalia, Finlandia, Wielka Brytania i Szwajcaria (°') —
znajduja sie pomiedzy tymi dwoma biegunami (ibid.). Poza danymi usrednionymi, istniejg znaczne réznice
pomiedzy mtodymi i starszymi rangg naukowcami. W przypadku mtodych naukowcéw, Sredni tygodniowy
czas waha sie pomiedzy 27 godzin (Norwegia) a 45 godzin (Irlandia i Polska) (58), podczas gdy starsi rangg
naukowcy pracujg $rednio pomiedzy 40 godzin (Holandia) a 52 godziny tygodniowo (Niemcy) (*%).
W wiekszosci krajoéw, dla ktérych dostepne sg dane, 8 na 11 starszych rangg naukowcdéw twierdzi, ze

(%6) Niemcy, Irlandia, Chorwacja, Wtochy, Holandia, Austria, Polska, Portugalia, Finlandia, Wielka Brytania, Norwegia i Szwajcaria. Wiecej
szczegotow patrz: badanie EUROAC, wstep do tego raportu

(57) O ile Chorwacja réwniez uczestniczyta w badaniu EUROAC, to dane z tego kraju dotyczace godzin pracy nie sg zawarte w Kwiek
i Antonowicz (2013).

(58) Nieco inne dane dotyczace godzin pracy miodszych naukowcow zaprezentowane sg w Hohle i Teichler (2013a, p. 258). Jest to
zwigzane z faktem, ze to ostatnie zrodto odnosi sig tylko do mtodszych naukowcow zatrudnionych w petnym wymiarze godzin na
uniwersytetach. Przy takim podejsciu, najdtuzszy tydzien pracy maja mtodzi naukowcy w Irlandii ($rednio 47 godzin), podczas, gdy ich
odpowiednicy w prawie wszystkich innych krajach majg pomigdzy 41 a 45 godzin tygodniowo. Wyjatek stanowi Norwegia, gdzie
miodzi pracownicy pracujg 28 godzin tygodniowo, Mozna to wyjasni¢ tym, ze dane zawierajq tez informacje na temat doktorantow,
ktorzy powinni pracowac kilka godzin, nawet je$li ich praca nie jest postrzegana jako zatrudnienie na czas okre$lony (ibid.)

(59) Nieco inne dane dotyczace godzin pracy starszych naukowcow zaprezentowane sg w Hohle i Teichler (2013a, p. 258). Jest to
zwigzane z faktem, ze to ostatnie zrodio odnosi sie tylko do starszych naukowcow zatrudnionych w petnym wymiarze godzin na
uniwersytetach. Przy takim podejsciu, najdtuzszy tydzien pracy majq starsi naukowcy w Niemczech i Szwajcarii (w obu krajach $rednio
52 godziny) oraz w Irlandii (Srednio 50 godzin). Najkrotszy tydzien pracy majq starsi naukowcy w Portugalii (41 godzin) oraz Norwegii
(39 godzin). Inne kraje, dla ktérych dane sq dostepne, plasujg sie pomiedzy 45 a 49 godzinami tygodniowo (ibid.).
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pracuje przecietnie 45 i wiecej godzin tygodniowo (ibid.). Dlatego tez tydzien pracy starszych naukowcow
jest stosunkowo ditugi. Mogg to czesciowo ttumaczy¢ ich dodatkowe zadania, w tym obowigzki
administracyjne i/lub funkcje piastowane przez nich w réznych gremiach decyzyjnych (ibid.).

Dane EUROAC pokazujg rowniez, ze dziatania pracownikow akademickich sg w duzym stopniu
zbiezne z kalendarzem akademickim. W okresach, kiedy prowadzone sg zajecia obowigzkowe
(okresy wyktadéw), powszechnie naukowcy poswiecajg wiecej czasu na nauczanie w poréwnaniu
z okresami wolnymi od zaje¢. Jednakze, oprocz tych ogdlnych rozwigzan majgcych zastosowanie we
wszystkich krajach uczestniczacych w badaniu, istniejg tez w poszczegdlnych krajach réznice
w czasie, jaki naukowcy poswiecajg na badania i nauczanie. Na przyktad w okresach, kiedy
prowadzone sg zajecia obowigzkowe, naukowcy na uniwersytetach w Szwajcarii, Norwegii,
Niemczech i Austrii nadal poswiecajg sporo czasu na badania, podczas gdy ich koledzy w Portugalii,
Holandii, Polsce i Irlandii przeznaczajg wiekszo$¢ czasu na nauczanie (Kwiek i Antonowicz, 2013).
Ponadto, jak wykazujg Bentley i Kyvik (2012) (60), to starsi rangg naukowcy przeznaczajg wiecej czasu
na badania niz na nauczanie w poréwnaniu z mtodszymi naukowcami. Jest to spdjne z trescig ram
prawnych zaprezentowanych w pkt. 4.2.1, ktéry pokazuje, ze przepisy w mniejszym stopniu narzucajg
obowigzek nauczania starszym pracownikom w poréwnaniu z pracownikami nizszego i $redniego
szczebla. Jednakze nalezy zauwazyc, ze podczas gdy stanowiska profesorskie oznaczajg zazwyczaj
mniej godzin nauczania, niosg ze sobg wiecej obowigzkéw administracyjnych (Bentley i Kyvik, 2012).
W krajach, w ktérych funkcjonujg rozne typy instytucji szkolnictwa wyzszego, liczba godzin
poswiecanych na réznorodne dziatania deklarowane przez samych pracownikdéw akademickich jest
rézna w przypadku naukowcédw pracujgcych na uniwersytetach i tych zatrudnionych w innych
instytucjach szkolnictwa wyzszego. Doktadniej rzecz biorgc, dziatania pracownikéw uniwersyteckich
sg mniej wiecej podzielone pomiedzy nauczanie a badania, podczas gdy pracownicy innych instytucji
szkolnictwa wyzszego w wiekszosci odpowiadajg za nauczanie (ibid.). Ponownie jest to spojne
z informacjg zawartg w pkt. 4.2.1 przedstawiajgcym pewne roéznice w zakresie przepiséw pomiedzy
instytucjami akademickimi a wyzszymi szkotami zawodowymi.

Podsumowujagc, badania dotyczgce czasu pracy naukowcow wskazujg na znaczne réznice pomiedzy
krajami, instytucjami i kategoriami pracownikoéw (patrz Bentley i Kyvik, 2012; Hohle i Teichler, 2013b;
Kwiek i Antonowicz, 2013). Wydaje sie, ze roznice te sg ksztattowane przez wiele czynnikéw, w tym
struktury systemow (Kwiek i Antonowicz, 2013), oczekiwania instytucjonalne, normy zawodowe oraz
proporcje pracownikow w danej dziedzinie akademickiej (Bentley i Kyvik, 2012).

4.2.3. Praca w petnym i niepetnym wymiarze godzin

Praca w petnym i niepetnym wymiarze godzin to zagadnienie towarzyszgce dyskusji o zatrudnieniu
i warunkach pracy na uczelniach. Temat ten zwigzany jest nie tylko z czasem pracy kadry
akademickiej, ale tez warunkami jej zatrudnienia. W rzeczywisto$ci praca w niepetnym wymiarze
godzin na uczelniach generalnie wigze sie z mniej stabilnym zatrudnieniem niz praca w petnym
wymiarze godzin. Dlatego tez przejscie z umowy o prace w niepeinym wymiarze godzin na umowe
0 prace w petnym wymiarze godzin postrzegane jest jako wazny krok w karierze akademickiej (Ates
i Brechelmacher, 2013). Jednakze, poza wymiarem niestabilnosci zatrudnienia, praca w niepetnym
wymiarze godzin moze tez by¢ postrzegana z innej perspektywy. Na przykiad, jak zauwazajg Hoéhle
i Teichler (2013a) zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin praktykéw — takich jak profesjonalisci
z dziedzin, w ktoérych studenci mogg pracowac po ukonczeniu studiow - umozliwia wzbogacenie tresci
programéw nauczania w szkolnictwie wyzszym. Ponadto mozliwo$¢ pracy w niepetnym wymiarze
godzin jest rowniez czesto rozwazana w kontekscie promowania rownosci pici (ibid.). W zwigzku z tym
ponizsza czes¢, zamiast skupiac sie na kontrowersjach wokot pracy w niepetnym wymiarze godzin na
uczelniach, przedstawia dostepne dane statystyczne, majgce odniesienie do tego zagadnienia.

Zgodnie z danymi UNESCO/OECD/Eurostat (UOE) odsetek pracownikow akademickich
zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin jest ré6zny w poszczegolnych krajach europejskich (patrz

(89) Na podstawie danych zawartych w badaniu ,Changing Academic Profession” (CAP). Wiecej szczegotow patrz: badanie CAP, wstep
do tego raportu
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rysunek 4.5; patrz tez objasnienia do rysunku 4.5). W niektorych krajach zatrudnianie w niepetnym
wymiarze godzin na uczelniach nie istnieje lub jest bardzo rzadkie (Grecja, Francja, Wiochy, Polska
i Rumunia), lub jest postrzegane jako okazjonalne zjawisko dotyczgce jedynie 15% wszystkich
naukowcow (Stowacja i Serbia). Z drugiej strony istniejg systemy szkolnictwa wyzszego, gdzie
pomiedzy 60% a 80% naukowcow pracuje w niepetnym wymiarze (Niemcy, totwa, Litwa, Austria,
Stowenia i Szwajcaria). Inne kraje w Europie, dla ktérych dostepne sg dane, plasujg sie pomiedzy tymi
dwoma ekstremami.

Rysunek 4.5: Pracownicy akademiccy pracujacy w niepelnym wymiarze godzin jako odsetek wszystkich
pracownikoéw akademickich, 2015
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Zrédfo: Dane UOE. Kod danych online: educ_uoe_perd05 (Dane wygenerowane w czerwcu 2017 r.).
Objasnienia

Dane dotyczg pracownikéw akademickich na poziomach 5-8 ISCED 2011.
Dane UOE (UNESCO-UIS/OECD/Eurostat, 2016, str. 42) w nastepujacy sposob definiujg pojecie pracownikéw akademickich:
- Personel zatrudniony w szkotach wyzszych, ktérego gtéwnymi obowigzkami sg: nauczanie lub badania;

- Personel posiadajacy stopnie akademickie, takie jak: profesor, profesor nadzwyczajny, adiunkt, instruktor, wyktadowca
lub odpowiednik jednego z tych stopni;

- Personel posiadajgcy inne tytuty (np. dziekan, dyrektor, prodziekan, zastepca dziekana, kierownik wydziatu), o ile ich
gtéwng dziatalnoscig jest nauczanie lub prowadzenie badan.

W odniesieniu do zatrudnienia w petnym i niepetnym wymiarze godzin personelu edukacyjnego — w tym pracownikéw
akademickich — dane UOE stosujg dwa pojecia: ,kontraktowe godziny pracy” oraz ,normalne lub statutowe godziny pracy” (ibid.,
str. 28-29).

Kontraktowe godziny pracy personelu edukacyjnego to te wyszczegdlnione w umowie o prace lub wynikajgce z typu
zatrudnienia. Normalne lub statutowe godziny pracy personelu dydaktycznego to godziny, ktére muszg by¢ przepracowane
zgodnie z wymogami oficjalnej krajowej polityki lub prawa pracy w zakresie zatrudnienia w petnym wymiarze godzin na danym
poziomie edukacji — lub na danym stanowisku, lub w ramach piastowania okreslonej funkcji — w ciggu catego roku szkolnego lub
akademickiego. W ramach danych UOE, kontraktowe godziny pracy i normalne lub statutowe godziny pracy powinny by¢
podawane w wymiarze rocznym, by umozliwi¢ dokonanie poréwnania pomigdzy tymi dwoma kategoriami w celu zdefiniowania
statusu personelu dydaktycznego zatrudnionego w petnym lub niepetnym wymiarze godzin. Personel dydaktyczny pracujgcy
w petnym wymiarze oznacza zatrudnienie w wymiarze przynajmniej 90% normalnych lub statutowych godzin pracy personelu
dydaktycznego zatrudnionego na tym samym stanowisku, lub w ramach tej samej funkcji, na danym poziomie edukaciji.

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow
Grecja: Rok odniesienia danych 2014.
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Badanie EUROAC (%'), ktére dostarcza danych o zatrudnieniu w niepetnym wymiarze godzin na
uczelniach, wskazuje nie tylko na duze roznice pomiedzy krajami w tym obszarze, ale réwniez na
pewne elementy determinujgce prace w niepetnym wymiarze godzin. W szczegodlnosci badanie
pokazuje, ze zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin jest SciSle zwigzane ze Sciezkg kariery
akademickiej, przy czym mtodsi naukowcy czesciej niz starsi pracujg w niepetnym wymiarze godzin
(Ates i Brechelmacher, 2013; Hohle i Teichler, 2013a). W rzeczywistosci, jak pokazano juz wczesniej
w tym rozdziale (patrz pkt. 4.1.1.), stanowiska nizszego szczebla czesto implikujg umowy na czas
okreslony lub w niepetnym wymiarze godzin, podczas gdy stanowiska wyzszego szczebla zapewniajg
wiekszg stabilnos¢ zatrudnienia, tj. umowy na czas nieokre$lony w petnym wymiarze godzin.

4.3. Wynagrodzenia pracownikéw akademickich

Wynagrodzenie jest jednym z kluczowych aspektow warunkéw pracy. W rzeczywistosci, jak wskazujg
Rumbley, Pacheco i Altbach (2008; cytowani w Kwiek i Antonowicz 2013, str. 49), ,odnoszgce sukcesy
uniwersytety i systemy akademickie muszg oferowa¢ swoim pracownikom akademickim adekwatne i
pewne pensje, wraz mozliwoscig rozwoju kariery zawodowej w petnym wymiarze godzin i gwarancjg
dtugoterminowego zatrudnienia. Bez spetnienia tych warunkéw zadna instytucja akademicka ani zaden
system nie osiggnie sukcesu — nie méwigc o doskonatosci na poziomie Swiatowym”.

W  niniejszej czesci omdwiono wynagrodzenia pracownikow akademickich z dwoch roznych
perspektyw. Po pierwsze, przeanalizowano dane przekazane przez wiadze centralne (dane Eurydice)
na temat ram prawnych regulujgcych dany obszar. Po drugie przedstawiono dane dotyczace
rzeczywistych zarobkow kadry akademickiej opracowane w ramach badania EUROAC (%).

4.3.1. Ramy prawne

W wiekszosci europejskich systemdéw szkolnictwa wyzszego istniejg regulacje prawne wtadz centralnych
definiujgce zarobki i/lub skale zarobkéw pracownikéw akademickich (patrz rysunek 4.6). Sytuacja taka
ma miejsce w prawie wszystkich systemach, gdzie przynajmniej cze$¢ naukowcow posiada status
urzednikdw panstwowych (patrz réwniez rysunek 4.3). W rzeczywistosci przepisy dotyczgce stuzby
cywilnej powszechnie okreslajg zarobki lub skale zarobkéw dla poszczegdlnych kategorii pracownikow
akademickich. W tych systemach zarobki naukowcéw pozostajgcych poza stuzbg cywilng sg regulowane
w réznym stopniu, a w niektorych przypadkach nie podlegajg zadnym regulacjom. Na przyktad w Austrii,
w sektorze uniwersyteckim, wynagrodzenie naukowcéw, ktorzy posiadajg status urzednikéw
panstwowych jest okreslone w kodeksie stuzby cywilnej (63), podczas gdy zarobki innych naukowcoéw na
uniwersytetach sg definiowane w ramach uméw zbiorowych. Na uniwersytetach nauk stosowanych
zarobki nie sg regulowane ani przez prawo, ani przez umowy zbiorowe. Podobna sytuacja ma miejsce
w Belgii (Niemieckojezyczna i Francuska Wspdlnota) i w Luksemburgu (64), gdzie zarobki naukowcow
posiadajgcych status urzednikow panstwowych sg w petni regulowane, podczas gdy wynagrodzenie
innych naukowcow jest ustalane przez instytucje szkolnictwa wyzszego.

Wsrdd krajow, w ktorych na uczelniach nie funkcjonuje status urzednika panstwowego sg tez takie,
gdzie zarobki przynajmniej niektérych naukowcow podlegajg regulacjom wiadz centralnych (Irlandia,
Cypr, Ltotwa, Polska, Rumunia, Stowacja, Bosnia i Hercegowina, Czarnogoéra oraz Serbia). Na przyktad
na Stowacji naukowcy pracujgcy w publicznych instytucjach szkolnictwa wyzszego zostali sklasyfikowani
jako ,pracownicy wykonujgcy prace w interesie publicznym’— ktory to status rézni sie od statusu
urzednika panstwowego — a ich zarobki sg zdefiniowane w przepisach okreslajgcych te kategorie.

(81) Wiecej szczegdtow patrz: badanie EUROAC, wstep do tego raportu
(82) Wiecej szczegotow patrz: badanie EUROAC, wstep do tego raportu

(83) Status urzednika pafistwowego na uniwersytetach w Austrii jest wycofywany. Jednakze nadal pracujg tam naukowcy posiadajacy
status urzednika panstwowego. (Wiecej szczegdtow, patrz: pkt. 4.1.2).

(84) Status urzednika panstwowego na Uniwersytecie Luksemburskim jest wycofywany. Jednakze nadal pracujq tam naukowcy
posiadajacy status urzednika panstwowego. (Wiecej szczegotow, patrz: pkt. 4.1.2).
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W okoto jednej trzeciej europejskich systeméw szkolnictwa wyzszego (Butgaria, Czechy, Dania,
Estonia, Litwa, Malta, Holandia, Finlandia, Szwecja, Wielka Brytania i Islandia) zarobki pracownikéw
akademickich nie sg okreslone w przepisach witadz centralnych. Podczas gdy ogodlnie implikuje to
wysoki stopienn autonomii instytucjonalnej w kwestiach dotyczacych wynagrodzenia pracownikéw
akademickich, umowy zbiorowe lub podobne dokumenty nadal zarysowujg ramy w tym obszarze (np.
Dania, Malta, Holandia, Finlandia, Wielka Brytania i Islandia). Na przyktad w Holandii kazdy podsektor
szkolnictwa wyzszego (ij. uniwersytety i uniwersytety nauk stosowanych) posiada wtasng umowe
zbiorowa, ktdra jest negocjowana pomiedzy zwigzkami zawodowymi a organizacjami pracodawcéw.
Podobna sytuacja ma miejsce na Malcie i w Finlandii, gdzie wynagrodzenie pracownikéw
akademickich jest uwzglednione w umowach zbiorowych wiasciwych dla kazdego podsektora
szkolnictwa wyzszego. Inny typ ram stosowany jest w Wielkiej Brytanii, gdzie krajowa umowa ramowa
definiuje pie¢ gtéwnych stopni akademickich, ktére stanowig (nieobowigzkowy) punkt odniesienia
w procesie ustalania zarobkéw i struktury stopni w instytucjach szkolnictwa wyzszego. Z drugiej
strony, istniejg tez systemy, w ktéorych nie ma wytycznych wiadz centralnych dotyczgcych
wynagrodzen pracownikéw akademickich. Na przyktad w Czechach zarobki naukowcoéw podlegajg
wewnetrznym regulacjom poszczegolnych instytucji szkolnictwa wyzszego. W Szwecji zarobki mogag
by¢ negocjowane catkowicie indywidualnie pomiedzy pracownikiem a jego przetozonym lub pomiedzy
pracodawcg a lokalnym stowarzyszeniem nauczycieli, jesli funkcjonuje lokalna umowa zbiorowa.

| Rysunek 4.6: Regulacje prawne dotyczace wynagrodzen pracownikdw akademickich, 2015/16

Regulacje prawne
definiuja
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. pracownikéw
akademickich
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nie definiuja
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pracownikow
akademickich

Systemy, gdzie

L niektorzy/wszyscy
naukowcy posiadaja
status urzednika
panstwowego

Zrodto:Eurydice.
Objasnienia

Przepisy wtadz centralnych odnosza sie do legislacji lub innych regulacji wydanych przez wtadze centralne. Nie obejmujg umow
zbiorowych.

Rysunek nie obejmuje informacji o ogolnych przepisach dotyczgcych zatrudnienia, majgcych zastosowanie w przypadku
wszystkich pracownikéw i definiujgcych statutowg wysoko$¢ minimalnej ptacy.

Kraje, w ktérych istnieje kilka sektoréw szkolnictwa wyzszego, réznigcych sie w zakresie regulacji, sg reprezentowane przez
sektor uniwersytecki.

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow

Austria: Rysunek odnosi sie do uniwersytetow i uniwesyteckich kolegiow ksztatcenia nauczycieli. Nie ma regulacji dotyczgcych
wynagrodzenia naukowcow pracujgcych na uniwersytetach nauk stosowancyh.
Szwaijcaria: Przepisy wtadz centralnych odnoszg sie do regulacji kantonalnych (brak regulacji federalnych).

Pojawia sie pytanie w odniesieniu do zarobkéw pracownikéw akademickich, czy sg one (lub mogg
by¢) réznicowane w zaleznosci od wynikow pracy. Mimo iz zebrane dane nie sg przedstawione na
rysunku, pytanie byto uwzglednione w kwestionariuszu Eurydice.
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Jak mozna sie spodziewa¢, ptaca zalezna od wynikéw pracy jest mozliwa we wszystkich systemach
szkolnictwa wyzszego, gdzie nie obowigzujg regulacje prawne wtadz centralnych dotyczace
wynagrodzenia dla kadry akademickiej. Jednakze w wiekszosci krajow z tej kategorii, ptaca zalezna
od wynikow pracy nadal podlega pewnym ramom i/lub ograniczeniom. Na przyktad w Finlandii,
zgodnie z umowami zbiorowymi zawieranymi dla kazdego podsektora szkolnictwa wyzszego (1j.
uniwersytety i uniwersytety nauk stosowanych), tylko jedna czes¢ pensji zalezy od wynikéw pracy i na
0got nie przekracza 25% catkowitego wynagrodzenia.

Dziwi¢ moze fakt, ze ptaca zalezna od wynikow pracy jest mozliwa w wiekszosci systemow
szkolnictwa wyzszego, gdzie zarobki pracownikéw akademickich podlegajg przepisom wiadz
centralnych. Oczywiscie w systemach tych ramy prawne zawierajg czesto precyzyjne zasady
przyznawania réznych rodzajow premii i ich wysokosci. Ale peten obraz jest taki, ze ptaca zalezna od
wynikéw pracy mozliwa jest — przynajmniej w pewnym stopniu — w prawie wszystkich europejskich
systemach szkolnictwa wyzszego.

Warto réowniez zauwazy¢, ze model ptacy zaleznej od wynikow pracy staje sie coraz bardziej
popularny na europejskich uczelniach. W rzeczywistosci kilka krajow przyjeto w ostatnim czasie
reformy rozszerzajgce mozliwosci réznicowania wynagrodzenia pracownikdéw akademickich. Na
przyktad w Szwecji, od 2016 r., zarobki naukowcow ustalane sg gtdwnie w trakcie tzw. ,rozmowy o
wynagrodzeniu” pomiedzy pracownikiem a jegoljej przetozonym, podczas, gdy w poprzednim
systemie zarobki pracownikéw akademickich byty wspdlnie negocjowane pomiedzy pracodawcami (fj.
administracjg szkolnictwa wyzszego) a lokalnymi przedstawicielami zwigzkéw pracownikow.
W Norwegii rowniez wprowadzono zmiany w tym obszarze, czyli reforme wspierajgcg autonomie
instytucjonalng w odniesieniu do zarobkéw profesoréow. Podczas gdy do potowy roku 2016
wynagrodzenie profesorow musiato by¢ ustalane w ramach widetek definiowanych centralnie, obecnie
tylko ptaca minimalna profesoréw jest okreslana na szczeblu centralnym i nie ma wczes$niej ustalonej
maksymalnej wysokosci pensji. O wprowadzaniu reform promujgcych ptace zalezng od wynikdéw pracy
informujg réwniez systemy w duzym stopniu podlegajace regulacjom prawnym, aczkolwiek zakres
tych zmian jest bardziej ograniczony w poréwnaniu z ww. krajami. Na przyktad w Turcji, od 2015 r.,
naukowcy moga otrzymywac¢ bonusy w ramach zdefiniowanej maksymailnej kwoty jako nagrode za
publikacje. Wtochy przyjety w 2010 r. ramy prawne ustanawiajgce na uniwersytetach fundusze
publiczno-prywatne, ktére mogg nagradza¢ naukowcow za ich osiggniecia.

4.3.2. Rzeczywiste wynagrodzenia pracownikow akademickich

Wtadze centralne nie zawsze dysponujg danymi na temat rzeczywistych zarobkéw kadry akademickiej
(*°). Wigze sie to z faktem, iz zarobki pracownikéw akademickich nie zawsze sg definiowane przez
wiadze centralne, a ponadto mogg by¢ zréznicowane ze wzgledu na wyniki pracownikéw (patrz pkt.
4.3.1). Dlatego tez interesujgcym jest przeanalizowanie wynagrodzenia pracownikéw akademickich
z innej perspektywy: przez pryzmat badan zawierajgcych dane dotyczgce wysokosci zarobkow
podawanych przez samych zainteresowanych. Pomimo iz zadne badanie nie dostarcza istotnych
danych w odniesieniu do wszystkich krajow europejskich, badanie EUROAC pozwala na zarysowanie
sytuaciji panujacej w kilku panstwach (°°).

Przed zaprezentowaniem dostepnych danych EUROAC, nalezy naswietli¢ pewne zagadnienia
metodologiczne zwigzane =z badaniem dotyczacym zarobkéw pracownikéw akademickich.
W rzeczywistosci, jak podkreslajg Hohle i Teichler (2013a), porownywanie zarobkéw na podstawie
odpowiedzi udzielonych w czasie badania nie jest tatwym zadaniem. W tym kontekscie Ates
i Brechelmacher (2013) odnotowujg, ze ,wiekszo$¢ wynikéw miedzynarodowych poréwnan dochodow
naukowcow jest mylgca, poniewaz nie uwzgledniajg one kontekstu, w jakim dane te byty zbierane”

(6%) Pokazuje to badanie OECD NESLI Tertiary Faculty Salaries, ktére zbiera od wiadz centralnych informacje na temat rocznych
rzeczywistych zarobkow pracownikow akademickich. Dane zbierane w roku 2012/13 pokazuja, ze ponad potowa badanych krajow nie
byla w stanie przekazac¢ takich informacji. Patrz: http://www.oecd.org/edu/educationataglance2015indicators.htm (Wskaznik D3 “lle
zarabiajg nauczyciele?”; Dane dla tabeli D3.1. (2)) [dostep: 31 maja 2017 r.].

(86) Aby uzyska¢ wiecej szczegdtow nt badania EUROAC, patrz wstep do raportu.
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(ibid., str. 26). Nalezy zwréci¢ uwage na kilka probleméw w tym wzgledzie. Po pierwsze liczba braku
odpowiedzi na pytania dotyczgce zarobkéw jest wyzsza niz w przypadku innych pytan (Hoéhle
i Teichler, 2013a). Po drugie, zbieranie informacji o miesiecznych wynagrodzeniach w perspektywie
komparatystycznej moze by¢ postrzegane jako problematyczne, z powodu réznic w liczbie
miesiecznych pensji wyptacanych w skali roku w poszczegdlnych krajach oraz ze wzgledu na fakt, ze
niektére dodatki mogg nie by¢ wyptacane co miesigc (ibid.). Kolejny aspekt, ktory trzeba wzigé pod
uwage, dotyczy tego, ze w niektorych krajach w wysokosci zarobkédw moga by¢ juz zawarte pewne
benefity, podczas gdy w innych przypadkach mogg one by¢ wyptacane jako dodatek do pensiji (ibid.).
Poza tym rzeczywista wartos¢ brutto zarobkéw naukowcoéw moze by¢ rézna w réznych krajach ze
wzgledu na wysokos¢ podatkéw, wartos¢ sity nabywczej, etc. (ibid.). Biorgc pod uwage ww. problemy,
w ramach badania EUROAC zapytano naukowcow o ich roczny dochdd brutto, przy uwzglednieniu
jedynie zarobkéw naukowcdéw zatrudnionych w petnym wymiarze godzin (Ates i Brechelmacher,
2013). Podane roczne zarobki dostosowano do krajowych pozioméw cen.

Zgodnie z tg metodologig dane EUROAC dostepne dla dziesieciu krajéw europejskich (*) wskazujg
na istnienie istotnych rdznic w zakresie $rednich rocznych dochodéw brutto (68).
W przypadku starszych rangg pracownikéw uniwersyteckich dane pokazujg, ze najwyzsze Srednie
roczne zarobki majg profesorowie zatrudnieni w petnym wymiarze godzin na uniwersytetach
w Szwaijcarii (okoto 90 000 EUR), nastepnie profesorowie uniwersyteccy w Niemczech, Portugalii,
Holandii i Austrii (pomiedzy okoto 66 000 a 67 000 EUR) (Ates i Brechelmacher, 2013, s. 29).
W kolejnych czterech krajach, dla ktérych dostepne sg dane — czyli Witochy, Finlandia, Wielka Brytania
i Norwegia — sredni roczny dochod brutto profesoréw uniwersyteckich waha sie od prawie 40 000 do
ponad 55 000 EUR. Najnizszy $redni roczny dochdd brutto majg profesorowie uniwersyteccy w Polsce
(okoto 30 000 EUR) (ibid.).

Dane EUROAC pokazujg réwniez, ze starsi rangg pracownicy akademiccy w pozauniwersyteckich
instytucjach szkolnictwa wyzszego $rednio zarabiajg mniej niz ich koledzy pracujgcy na uniwersytetach
(69). Ponownie najwyzsza $rednia pensja wyptacana jest w Szwajcarii (ponad 80 000 EUR), nastepnie
w Niemczech (blisko 60 000 EUR), Portugalii (okoto 57 000 EUR), Finlandii (okoto 48 000 EUR)
i Norwegii (okoto 37 000 EUR). Najnizszg s$rednig roczng pensje majg profesorowie zatrudnieni
w pozauniwersyteckich instytucjach szkolnictwa wyzszego w Polsce (okoto 17 000 EUR). Jest to tez
kraj, ktéry odnotowuje najwieksze réznice pomiedzy zarobkami starszych rangg naukowcow pracujgcych
na uniwersytetach a naukowcdéw zatrudnionych w pozostatych instytucjach szkolnictwa wyzszego.

Jak mozna sie spodziewac, zarobki pracownikow akademickich znaczgco rosng wraz z kolejnymi
stopniami kariery zawodowej. W rzeczywistosci profesorowie we wszystkich systemach podajg
znacznie wyzszy dochod niz ich miodsi rangg koledzy ($rednio profesorowie zarabiajg dwa razy
wiecej) (ibid.). Analizujgc zarobki mtodszych pracownikow zatrudnionych na uniwersytetach,
najwyzszg srednig roczng pensje majg pracownicy zatrudnieni w petnym wymiarze godzin w Holandii
(okoto 44 000 EUR), nastepnie w Wielkiej Brytanii (okoto 43 000 EUR), Szwaijcarii i w Niemczech
(okoto 40 000 EUR). We Wioszech, Austrii, Portugalii, Finlandii i Norwegii $rednia roczna pensja
mtodszych naukowcdw wynosi pomiedzy 25 000 a 35 000 EUR. Najnizszg Srednig pensje majg mtodzi
naukowcy pracujgcy na uniwersytetach w Polsce (okoto 17 000 EUR).

Dane EUROAC wskazujg, ze oprocz gtdbwnego wynagrodzenia pracownicy akademiccy czesto
posiadajg dodatkowy dochdéd (ibid.). Sg to mate honoraria za prezentacje, publikacje oraz
wynagrodzenie za prace na drugim stanowisku pracy. Srednio w krajach, dla ktérych dostepne sg
dane, wysoko$¢ dodatkowego dochodu profesorow uniwersyteckich odpowiada 10% ich rocznej
pensji brutto.

(57) Chociaz Chorwacja i Irlandia réwniez uczestniczylty w badaniu EUROAC, dane dotyczace zarobkow naukowcdw w tych krajach nie sg
zawarte w Ates i Brechelmacher (2013).

(68) Mimo iz badanie EUROAC zostato przeprowadzone ponad 10 lat temu (patrz wstep do raportu), jego rezultaty sg tu wykorzystywane
jako dopetnienie perspektywy prawnej.

(89) Dane pozwalajace na dokonanie poréwnania pomiedzy zarobkami na uniwersytetach i w innych instytucjach szkolnictwa wyzszego sq
dostepne w przypadku: Niemcy, Polska, Portugalia, Finlandia, Norwegia i Szwajcaria (patrz Ates i Brechelmacher, 2013).

76



Rozdziat 4: Zatrudnienie i warunki pracy na uczelniach

4.4. Doskonalenie zawodowe (DZ) pracownikéw akademickich

W trakcie analizowania warunkéw pracy w szerszej perspektywie nalezy tez uwzgledni¢ mozliwosci
szkolenia i doskonalenia zawodowego (DZ). W rzeczywistosci mozna postawi¢ pytanie, czy i w jakim
zakresie uczelnie oferujg pracownikom dydaktycznym i naukowym atrakcyjne mozliwosci DZ.
Niniejszy punkt opisuje to zagadnienie dwuczesciowo. Po pierwsze, przedstawiono tu analize
systemow DZ na uczelniach oraz organizacje szkolen w szczegdlnych obszarach. Po drugie, zbadano
jeden szczegolny aspekt DZ, czyli mozliwosé wziecia przez pracownikow akademickich ptatnego
i bezptatnego urlopu na badania, rozwéj zawodowy lub w innych celach. Analiza ta jest gtéwnie oparta
na informacjach przekazanych przez wtadze centralne w kwestionariuszach danych Eurydice. Oprocz
danych Eurydice, niniejsza cze$¢ prezentuje pewne istotne dane z badania EUROAC (”°).

4.4.1. Zasady organizacji DZ na uczelniach oraz dostepnos¢ oferty szkoleniowej

Wiadze centralne zazwyczaj odgrywajg ograniczong role w DZ pracownikow akademickich.
Z operacyjnego punktu widzenia, ich interwencja ogranicza sie czesto do przekazania instytucjom
szkolnictwa wyzszego subsydidw w celu zapewnienia odpowiednich mozliwosci szkolenia ich
pracownikéw. Jednakze publiczne dotacje na DZ sg powszechnie przekazywane jako cze$¢ ogdlnego
budzetu instytucjonalnego, co oznacza, ze instytucje szkolnictwa wyzszego mogg autonomicznie
zadecydowa¢, jaka wysokos$¢ funduszy przeznaczg na ten obszar. Wiadze centralne moga
interweniowa¢ w DZ naukowcow poprzez przepisy okreslajgce, na przyktad, DZ jako prawo i/lub
obowigzek pracownikéw akademickich (lub pracownikéw) lub jako obowigzek instytucji szkolnictwa
wyzszego (lub pracodawcéw). Nadal, oprécz tych ogdlnych zapiséw, przepisy prawne prawie nie
zawierajg wytycznych dotyczgcych DZ na uczelniach, za wyjagtkiem specyfikacji dotyczgcych ptatnych
lub bezptatnych urlopow, ktére sg omawiane w pkt. 4.4.2.

Wysoki stopien autonomii instytucjonalnej w obszarze DZ idzie w parze z brakiem prowadzonych na
duzg skale programéw szkoleniowych dla naukowcow. W rzeczywistosci, kiedy bierzemy pod uwage
DZ w takich obszarach, jak nauczanie, technologie informacyjno-komunikacyjne (ICT) lub jezyki obce,
w wiekszosci krajdow nie ma programoéw, ktére wykraczatyby poza dziatalno$¢ poszczegdlnych
instytucji szkolnictwa wyzszego. Innymi stowy, instytucje szkolnictwa wyzszego powszechnie oferujg
DZ w ww. obszarach, ale programy/dziatania prowadzone na duza skale sg rzadkoscig (*").

Przyktadami programéw/dziatann skierowanych do naukowcéw i prowadzonych na duzg skale sg
obejmujgce caty system ramy wdrozone w Wielkiej Brytanii i Irlandii. W Wielkiej Brytanii, Higher
Education Academy (HEA), krajowa instytucja skupiajgca sie na podnoszeniu jakosci nauczania
w szkolnictwie wyzszym, stworzyta zestaw standarddw w nauczaniu i uczeniu sie zgodnie z
Kodeksem Jakosci (ang. Quality Code), ktory stanowi ogdline ramy zapewniania jakosci w szkolnictwie
wyzszym (72). Standardy te majg na celu wspieranie instytucji szkolnictwa wyzszego w opracowaniu
wiasnej oferty szkoleniowej, w tym organizacji DZ ("*). Ponadto, biorgc pod uwage powyzsze
standardy, Staff and Educational Development Association (SEDA), ktére skupia sie na promowaniu
innowacji i przyktadéw dobrej praktyki w szkolnictwie wyzszym, wdrozyto system akredytacji
programéw rozwoju zawodowego oraz system nagréd walidujgcych te programy (™). W Irlandii
National Forum for the Enhancement of Teaching and Learning in Higher Education opracowato
krajowe ramy rozwoju zawodowego stanowigce wytyczne dla planowania, rozwoju i zaangazowania

(%) Aby uzyskac wiecej szczegotéw nt badania EUROAC, patrz wstep do raportu.

(") W kwestionariuszu zbierania danych Eurydice, programy/dziatania prowadzone na duzg skale zdefiniowane byly jako programy
dziatajace w catym kraju lub w obrebie duzych regionéw geograficznych (w przeciwienstwie do inicjatyw ograniczajacych sie do danej
instytucji lub lokalizacji geograficznej), majace stanowi¢ diugotrwaty element systemu, z zasobami, kiére wystarczylyby na kilka
kolejnych lat (w przeciwienstwie do inicjatyw z krétkoterminowym finasowaniem opartym na zasadach projektu, obejmujacym tylko rok
lub dwa lata) (Patrz: Glosariusz).

(") Patrz: http://www.qaa.ac.uk/assuring-standards-and-quality/the-quality-code [dostep: 19 kwietnia 2017 r.].
() Patrz: https://www.heacademy.ac.uk/ukpsf [dostep: 27 wrzesnia 2016 1.].
(") Patrz: http://www.seda.ac.uk/pdf [dostep: 27 wrzesnia 2016 r.].
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w dziatania zwigzane z rozwojem zawodowym (’°). Ponadto realizowanych jest kilka projektow
wspotpracy finansowanych na poziomie krajowym, majgcych na celu rozwdj réznych umiejetnosci
naukowcow, w tym kompetencji cyfrowych i znajomosci jezykéw obcych.

Inne systemowe dziatania w zakresie DZ adresowane do pracownikéw akademickich obejmujg
programy wdrazane z pomocg funduszy europejskich. Na przyktad w Butgarii, program operacyjny
,Rozwdj Zasobdw Ludzkich” (2008-2014) umozliwit pracownikom akademickim udziat w wielu
dziataniach, kursach i seminariach DZ w zakresie rozwoju kompetencji nauczania, TIK i jezykow
obcych. Ze wzgledu na to, ze te rzgdowe inicjatywy wygasty wraz z koncem programu, Ministerstwo
Edukaciji i Nauki rozpoczeto nowy projekt wspierajgcy potrzeby kadry akademickiej w zakresie DZ.
Projekt ten bedzie realizowany w ramach programu Erasmus+ do konca roku 2018.

Badanie EUROAC proponuje inne podejscie do analizy mozliwosci ksztatcenia ustawicznego na
uczelniach, koncentrujgc sie w szczegolnosci na DZ majgcym na celu rozwoj kompetencji nauczania.
W badaniu tym kadra akademicka zostata poproszona o podanie informacji na temat
instytucjonalnego wsparcia w dziedzinie nauczania, w tym dostepnosci stosownych szkolen
podnoszgcych jakos¢ nauczania. Badanie pokazuje, ze szkolenia takie sg dostepne dla ponad potowy
wszystkich pracownikéw akademickich pracujgcych na uniwersytetach w Irlandii, Wielkiej Brytanii
i Holandii (Hohle i Teichler 2013b, s. 94-95). Z drugiej strony, mniej niz 10% naukowcéw na
uniwersytetach we Wioszech i Polsce potwierdza dostepnos¢ takich szkolen. Inne kraje, dla ktérych
dostepne sg dane — Niemcy, Chorwacja, Austria, Portugalia, Finlandia, Norwegia i Szwajcaria —
sytuujg sie pomiedzy tymi dwoma ekstremami (ibid.). Dane EUROAC wskazujg réwniez, ze
w niektérych krajach mtodsi naukowcy rzadziej niz starsi pracownicy akademiccy potwierdzajg
dostepnos$¢ odpowiednich szkolen. Ten podziat na miodszych i starszych rangg naukowcow jest
szczegolnie widoczny na uniwersytetach w Finlandii (gdzie dostep do stosownych kurséw majgcych
na celu podniesienie jakosci nauczania w innych instytucjach szkolnictwa wyzszego ma 37%
mtodszych naukowcédw w poréwnaniu do 53% pracownikow wyzszego szczebla), i w Niemczech (11%
w poréwnaniu do 38%) (ibid.). Jak podajg Hohle i Teichler (ibid. s. 94) ,mozna bytoby sie spodziewac
odwrotnych rezultatéw, poniewaz programy szkoleniowe tego typu czesto ktadg nacisk na miodych
naukowcow”. Oprécz tego podziatu na miodszych/starszych rangg pracownikéw, dane pokazujg
rébwniez, ze naukowcy na uniwersytetach sg bardziej zadowoleni z dostepnosci szkolen w dziedzinie
nauczania niz pracownicy innych instytucji szkolnictwa wyzszego (ibid.). Jest to wazne w kontekscie
wczesniej zaprezentowanych dowodow: a szczegodlnie danych wskazujgcych, Zze obcigzenie
godzinowe pracownikow w zakresie nauczania jest wyzsze w pozauniwersyteckich instytucjach
szkolnictwa wyzszego niz na uniwersytetach (patrz pkt. 4.2).

4.4.2. Urlop naukowy

Jak pokazano w poprzednim punkcie, doskonalenie zawodowe (DZ) kadry akademickiej nie jest
dziedzing Scisle regulowang przez prawo. Jednakze jeden aspekt DZ — urlop naukowy — stanowi
wazny wyjatek od tej reguty. Jak pokazano na rysunku 4.7, w wiekszosci krajéw europejskich istniejg
przepisy wiadz centralnych definiujgce polityke w zakresie urlopéw naukowych na uczelni.
Powszechnie regulacje dotyczg ptatnego urlopu, ale w niektérych krajach obejmujg tez urlop
bezptatny.

(") Patrz: http://www.teachingandlearning.ie/wp-content/uploads/2016/09/PD-Framework-FINAL.pdf [dostep: 6 pazdziernika 2016 ..
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| Rysunek 4.7: Regulacje prawne dotyczace urlopéw naukowych pracownikéw akademickich, 2015/16

Regulacje prawne:

definiujg czas trwania
. i/lub czestotliwos¢

ptatnych urlopow

naukowych

definiuja czas trwania
I:l i/lub czestotliwosc

bezptatnych urlopow

naukowych

nie definiuja czasu
D trwania i/lub

czestotliwosci urlopéw

naukowych

Urlopy przystugujg tylko
° niektérym kategoriom

pracownikow

akademickich

m Brak danych

Zrédfo:Eurydice.

Czas trwania i/lub czestotliwos¢ urlopéw naukowych (zdefiniowanych w regulacjach prawnych)

BE fr Ptatny: do 1 roku w czasie kariery

BE de Piatny lub bezptatny (misja specjalna): do 1 roku (odnawialny); Bezptatny: do 5 lat w czasie kariery
BE nl Ptatny: do 2 lat

BG Ptatny lub bezptatny: 1 rok co 7 lat

Ccz Ptatny: 6 miesiecy co 7 lat

DE Ptatny: 1 semestr co 5-10 semestrow

EE Ptatny: 1 semester co 5 lat

EL Ptatny: 1 rok co 6 lat lub 6 miesiecy co 3 lata; Bezptatny: do 3 lat.

ES Platny: <3 miesiecy (petna pensja); >3 miesiecy — 1 rok (80% pens;ji) co 5 lat; Bezptatny: ponad 1 rok
FR Ptatny: 1 rok co 6 lat lub 6 miesiecy co 3 lata; Bezptatny: do 6 lat w czasie kariery

HR Ptatny: 1 rok co 6 lat

Ptatny: 1 rok (w sumie), o ktéry mozna sie ubiega¢ maksymalnie dwa razy w ciggu 10 lat w czasie dwéch

T oddzielnych lat akademickich

CcY Ptatny: 1 rok co 6 lat lub 1 semestr co 3 lata; Bezptatny: do 1 rok

LV Ptatny: 6 miesiecy co 6 lat; Bezptatny: do 2 lata

LT Ptatny: 1 rok co 5 lat

LU Ptatny: 6 miesigcy co 7 lat (ptatny catkowicie) lub 12 miesiecy co 7 lat (50% pensji)
PL Ptatny: 1 rok co 7 lat

PT Ptatny: 1 rok co 6 lat lub 6 miesiecy co 3 lata

RO Ptatny: 1 rok co 6 lat; Bezptatny: dwa typy: 3 lata co 7 lat lub1 rok co 10 lat

Si Ptatny: 1 rok co 6 lat

BA Ptatny: do 2 semestréw (brak zdefiniowanej czestotliwosci); Bezptatny: do 3 lat w czasie kariery
TR Ptatny: do 1 roku; Bezptatny: do 1 roku

RS Ptatny: 1 rok co 5 lat; Bezptatny: ré6zna dtugo$¢ w zaleznosci od celu

Zrédfo: Eurydice.
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Objasnienia (Rysunek 4.7)

,Urlop naukowy” oznacza urlop, ktéry umozliwia pracownikom akademickim przeznaczenie pewnego czasu na okreslone
dziatania (inne niz wykonywanie ich podstawowych obowigzkéw). Powszechnie urlopy naukowe koncentrujg sie na badaniach,
ale moga tez skupiac sie na innych dziataniach, takich jak rozwdj zawodowy lub nauczanie w innej instytucji.

Przepisy wtadz centralnych odnoszg sie do przepisow lub innych regulacji wydanych przez wiadze centralne. Rysunek nie
zawiera informacji o umowach zbiorowych.

Jedynie przepisy wtadz centralnych odnoszace sie do szkolnictwa wyzszego zostaly wziete pod uwage. Ogodlne przepisy
dotyczace ptatnych lub bezptatnych urlopdw majgce zastosowanie w odniesieniu do pracownikéw innych sektoréw nie sg
uwzglednione.

Urlop naukowy pracownikow akademickich wyraznie poswiecony na napisanie doktoratu nie jest uwzgledniony.

Kraje, w ktorych istnieje kilka sektorow szkolnictwa wyzszego roznigcych sie w zakresie regulacji sg reprezentowane przez
sektor uniwersytecki.

Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow

Malta: Funkcjonuje tylko jeden uniwersytet publiczny. Urlop naukowy okreslony jest w regulacjach instytucjonalnych. Urlop
przystuguje statym pracownikom akademickim od stopnia wyktadowcy po szesciu latach nieprzerwanej pracy.

Austria i Stowenia: Prezentowane informacje odnoszg sie do uniwersytetéw. Nie majg zastosowania w odniesieniu do innych
instytucji szkolnictwa wyzszego.

Czarnogoéra: Funkcjonuje tylko jeden uniwersytet publiczny. Urlop naukowy okreslony jest w regulacjach instytucjonalnych.
Najdtuzszy okres urlopu to jeden rok.

Rozwazajgc diugos¢ i czestotliwos¢ ptatnego urlopu naukowego, mozna podzieli¢ istniejgce przepisy
na dwie grupy. W pierwszej, obejmujgcej wiekszos¢ ram prawnych, naukowcy sg uprawnieni do
wziecia rocznego urlopu co piet-siedem lat (patrz tabela towarzyszgca rysunkowi 4.7).
W wiekszosci pozostatych systemow, czestotliwosé jest pordwnywalna, ale maksymalna diugo$¢ to
tylko okoto pot roku (albo sze$¢ miesiecy, albo jeden semestr, w zaleznosci od tego, w jaki sposéb
zostaty sformutowane przepisy). Oprocz tych dwoch zagadnien, regulacje dotyczgce ptatnego urlopu
zawierajg wiele szczegotow charakterystycznych dla danego systemu. Na przyktad w Luksemburgu
pracownicy mogg, co siedem lat, wzig¢ albo catkowicie ptatny urlop szesciomiesieczny, albo pfatny
tylko w potowie urlop roczny. We Francji, na Cyprze i w Portugalii naukowcy sg uprawnieni albo do
jednego roku co sze$c¢ lat lub do pét roku co trzy lata. W Hiszpanii, gdzie ptatny urlop naukowy moze
by¢ wziety co piec¢ lat, naukowcy mogg pobiera¢ petng pensje w ciggu pierwszych trzech miesiecy i od
80% wynagrodzenia podczas dodatkowych dziewieciu (mozliwy jest tez urlop naukowy trwajgcy
ponad rok, ale jest on bezptatny).

W kilku systemach szkolnictwa wyzszego posiadajgcych przepisy regulujgce ptatny urlop naukowy,
gtébwnym celem takiego urlopu mogg by¢é zaréwno badania, jak i rozwdj zawodowy (np. Czechy,
Grecja, Hiszpania, Chorwacja, Litwa, Austria, Rumunia, Stowenia i Serbia). W innych systemach
przepisy sg bardziej restrykcyjne i ograniczajg ptatny urlop naukowy albo do badan (np. Niemcy,
totwa, Luksemburg, Polska i Turcja) lub do rozwoju zawodowego (np. Estonia i Portugalia). Z drugiej
strony, istniejg rowniez systemy umozliwiajgce naukowcom wziecie ptatnego urlopu naukowego nie
tylko na badania lub rozwéj zawodowy, ale tez na inne dziatania (np. Francja, Wtochy i Cypr).

Jak pokazuje rysunek 4.7, bezptatny urlop naukowy w zawodach akademickich jest rzadziej
regulowany prawnie niz ptatny urlop. Ponadto regulacje odnoszace sie do bezptatnego urlopu sg
mniej nakazowe. Urlop taki czesciej umozliwia prowadzenie innych dziatah niz badania lub rozwd;j
zawodowy sensu stricto. Czesto opcja ta umozliwia naukowcom pobyt przez pewien czas w innej
instytucji szkolnictwa wyzszego (w kraju lub za granicg), przy zachowaniu stanowiska w macierzystej
instytucji. Na totwie, na przykfad, przepisy odnoszg sie bezposrednio do tej opcji, okreslajgc ramy
prawne dla naukowcow (profesoréw, profesorow nadzwyczajnych i adiunktow), ktoérzy pracujg na innej
uczelni przez okres do dwdch lat w charakterze wyktadowcy wizytujgcego.

Inny wazny aspekt ram prawnych odnoszgcych sie do urlopéw naukowych na uczelniach to to, ze
czesto urlop przystuguje tylko niektérym kategoriom pracownikéw akademickich (patrz rysunek 4.7).
W kilku systemach szkolnictwa wyzszego prawo do urlopu majg jedynie pracownicy wyzszego i/lub
Sredniego szczebla, podczas gdy nie przystuguje on miodszym naukowcom. Na przykiad w
Niemczech pfatny urlop na badania przystuguje tylko profesorom. W Butgarii mozliwos¢ wziecia
ptatnego Ilub bezptathego urlopu naukowego przystuguje tylko profesorom i profesorom
nadzwyczajnym, tj. dwém najwyzszym stanowiskom w karierze akademickiej. W Luksemburgu,
Ustawa o Uniwersytecie Luksemburskim stanowi, ze ptatny urlop na badania przystuguje jedynie
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profesorom i wiadzom wuczelni, czyli rektorowi, wicerektorom, dziekanom i dyrektorom
interdyscyplinarnych centrow badawczych. W Serbii ptatny urlop naukowy mogg wzigé jedynie
naukowcy posiadajgcy przynajmniej piecioletni staz w nauczaniu i stopien docenta (tj. kategoria
Sredniego szczebla) lub wyzszy. W kilku innych krajach (Belgia — Wspdlnota Francuska i Flamandzka,
Grecja, Francja, Chorwacja, Wtochy, Cypr, Litwa, Polska, Portugalia, Stowenia, Bosnia i Hercegowina
oraz Turcja) rowniez przystuguje tylko niektérym kategoriom pracownikow, powszechnie kluczowym
kategoriom kariery naukowej. Z drugiej strony, w niektérych krajach wszyscy naukowcy majg prawo
do urlopu naukowego (np. Czechy, Estonia, totwa i Rumunia). Jednakze pojecie ,wszystkich
pracownikéw akademickich” nalezy interpretowaé ostroznie, gdyz nadal moze ono wykluczac
pewnych naukowcow. Szczegolnie, ze zazwyczaj urlop naukowy przystuguje ,statym” lub ,zwyklym”
pracownikom, co oznacza, ze pracownicy zatrudnieni na umowy na podstawie stawek godzinowych
nie podlegajg takim regulacjom. Szczegdlna sytuacja ma miejsce w Hiszpanii, gdzie przepisy wtadz
centralnych okreslajg jedynie dtugos¢ i czestotliwos¢ urlopu naukowego, podczas gdy zdefiniowanie,
ktore kategorie pracownikéw majg do niego prawo lezy w gestii instytucji szkolnictwa wyzszego.

W przypadkach, gdzie regulacje prawne dotyczgce szkolnictwa wyzszego nie odnoszg sie do
mozliwosci wziecia urlopu naukowego, nie oznacza to, ze na uczelni nie ma takiej mozliwosci.
W rzeczywistosci ogdlne przepisy dotyczgce zatrudnienia mogg okresla¢ prawo do ptatnego lub
bezptatnego urlopu dla pracownikéw pracujgcych w réznych sektorach, w tym w szkolnictwie wyzszym
(ten aspekt nie jest uwzgledniony na rysunku 4.7). Ponadto w krajach, w ktérych nie obowigzujg
przepisy wiadz centralnych dotyczgce ptatnych lub bezptatnych urlopéw, dziedzina ta moze byc¢
regulowana przez wewnetrzne przepisy poszczegolnych instytucji szkolnictwa wyzszego (np. patrz
objasnienia dotyczace poszczegolnych krajéw odnoszgce sie do rysunku 4.7). Jednak tres¢ regulacii
instytucjonalnych wykracza poza zakres niniejszej analizy.

4.5. Monitorowanie zatrudnienia i warunkéw pracy na uczelniach

W niniejszym rozdziale nie byto rozwazane jeszcze jedno pytanie, a mianowicie, w jakim zakresie
witadze centralne monitorujg zatrudnienie i warunki pracy kadry akademickiej. W kwestionariuszu
Eurydice poproszono kraje o wskazanie, ktére aspekty zatrudnienia i warunkéw pracy podlegajg
monitorowaniu przez wtadze centralne lub upowaznione przez nie organy. Proponowana lista zawiera
zagadnienia odnoszgce sie do ustaleh dotyczgcych zatrudnienia (warunki uméw, stanowiska
finansowane ze zrédet zewnetrznych), czasu pracy i obowigzkéw zawodowych oraz zarobkéw.

Rysunek 4.8 pokazuje, ze w okoto potowie krajow europejskich jeden lub dwa z proponowanych
aspektéw podlega monitorowaniu przez wtadze centralne. Powszechnie wtadze centralne zbierajg
dane na temat warunkéw umoéw i/lub zarobkéw pracownikéw akademickich. W okoto jednej trzeciej
krajow lista aspektéw podlegajgcych monitorowaniu przez wtadze centralne jest dtuzsza (ij. trzy lub
wiecej wymienionych aspektow). Odnosi sie to do systeméw o réznym profilu, w tym systeméw
charakteryzujgcych sie wysokim stopniem regulacji dotyczgcych pracownikéw (np. Francja
i Portugalia), jak réwniez systemow, gdzie instytucje cieszg sie znacznym stopniem autonomii w
zakresie spraw pracowniczych (np. Wielka Brytania i Szwecja) (76). Z drugiej strony, w kilku systemach
szkolnictwa wyzszego witadze centralne nie monitorujg zadnego z tych aspektéw.

("8) Aby uzyska¢ wiecej szczegdtow, patrz: University Autonomy Tool opracowane przez Europejskie Stowarzyszenie Uniwersytetow
(EUA): http://www.university-autonomy.eu/ [dostep: 30 maja 2017 r.].
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Rysunek 4.8: Monitorowanie zatrudnienia i warunkéw pracy pracownikow akademickich przez wtadze centralne,
2015/16

Aspekty monitorowane przez

wladze centralne BE BE BE

UK UK-
fr de nl BG Z EL ES FR HR IT CY LV T LU HU MT NL AT PL PT RO SI SK FI SE (1) ST BA CH IS MENO RS TR

0000 00/ (90000 000008 | (90
L " s

"

.
:

=

K DE EE |

'
;
0

m

Warunki uméw z pracownikami
akademickimi

L =m =

Odsetek pracownikéow akademickich ‘
finansowanych ze zrédet zewnetrznych

o & 8

Czas pracy pracownikow
akademickich

Podziat czasu na rozne dziatania

o e e

0
.
0

o e 8

. .
00 00
980 @ 80 00 00 008 080

Zarobki pracownikow akademickich ‘ “‘ ‘

f
|
|
|
|
|
|
|
|
|

Zaden z aspektéw nie jest
monitorowany przez wtadze centralne ? ? ? ? |
BE BE BE BG (Z DK DE EE IE EL ES FR HR IT CY LV LT LU HU MT NL AT PL PT RO SI SK FI SE UK UK BA CH IS MENO RS TR
fr de nl 1) sar
Zrédio: Eurydice. UK (1) = UK-ENG/WLS/NIR
Objasnienia

+~Warunki umoéw” odnoszg sie do typdw kontraktéw, na jakich zatrudniani sg naukowcy. ,Finansowanie ze zrédet zewnetrznych”
odnosi sie do stanowisk finansowanych raczej przez strony trzecie (lub w ramach projektu), a nie do regularnych zrodet
instytucjonalnych lub panstwowych. Stanowiska te zazwyczaj zwigzane sg z umowami na czas okreslony. Praca na stanowisku
finansowanym ze zrédet zewnetrznych moze by¢ postrzegana jako alternatywa dla regularnego stanowiska w szkolnictwie
wyzszym (wiecej szczegotow patrz: Glosariusz).

Kraje, w ktorych istnieje kilka sektorow szkolnictwa wyzszego, réznigcych sie w zakresie monitorowania zatrudnienia
i warunkow pracy naukowcéw, sg reprezentowane przez sektor uniwersytecki.

Objasnienia dotyczgce poszczegodlnych krajow

Belgia (BE fr) i Austria: Rysunek odnosi sie do monitorowania przez wtadze centralne sektora uniwersyteckiego. Nie obejmuje
innych instytucji szkolnictwa wyzszego.

Rysunek pokazuje réwniez, ze w okoto jednej trzeciej europejskich systeméw szkolnictwa wyzszego
wladze centralne monitorujg odsetek naukowcéw pracujgcych na stanowiskach finansowanych ze
zrédet zewnetrznych. Mimo iz réznice pojeciowe uniemozliwiajg poréwnanie pomiedzy systemami, to
dane wskazujg na pewne warte opisania trendy. W rzeczywistosci wiekszos¢ systemow/krajow, ktore
przekazaty informacje nt. trendoéw, ktére pojawity sie w ciggu ostatnich kilku lat (Flamandzka
Wspdlnota Belgii, Luksemburg, Austria, Wielka Brytania, Szwajcaria i Norwegia) wskazuje na rosnacy
odsetek pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach finansowanych ze zrédet zewnetrznych. Na
przyktad, we Flamandzkiej Wspdlnocie Belgii odsetek pracownikéw pracujgcych w petnym wymiarze
godzin na uniwersytetach na stanowiskach finansowanych ze zrodet zewnetrznych wzrést z 56%
w 2005 r. do 68% w 2015 r. W Szwaijcarii liczba ta wzrosta od okoto 30% w roku 2004 do okoto 40%
w 2014 r. W Austrii liczba pracownikéw (projektowych), ktérych stanowiska sg finansowane ze zrodet
zewnetrznych wzrosta od 2010 r. 0 16% w przeliczeniu na pracownikow i 0 6% w przeliczeniu na etaty
w petnym wymiarze godzin. W Luksemburgu okoto 37% naukowcow pracowato na stanowiskach
finansowanych ze zrodet zewnetrznych w 2011 r. i okoto 45% w 2013 r. W Wielkiej Brytanii gtdwnym
trendem okazat sie wzrost odsetka pracownikéw akademickich, ktérych stanowiska przynajmniej
w jednej czesci sg finansowane ze zrédet zewnetrznych.

Niektére kraje monitorujg dodatkowe aspekty zwigzane z zatrudnieniem i warunkami pracy na
uczelniach, w tym z typem zatrudnienia (j. petny lub niepetny wymiar godzin) i zatrudnieniem w wielu
instytucjach itd. Te dodatkowe aspekty nie zostalty przedstawione na rysunku 4.8 i pozostajg poza
zakresem niniejszej analizy.
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Rozdziat 4: Zatrudnienie i warunki pracy na uczelniach

Whioski

Na podstawie informacji przekazanych przez wtadze centralne oraz danych pochodzgcych z innych
zrodet, w niniejszym rozdziale oméwiono pewne kluczowe elementy zatrudnienia i warunkéw pracy na
uczelniach, a mianowicie warunki uméw, czas pracy i obowigzki, wynagrodzenia oraz mozliwosci
doskonalenia zawodowego (DZ). Mimo iz obszary te nie tworzg petnego obrazu zatrudnienia
i warunkéw pracy w Srodowisku akademickim, niemniej jednak ilustrujg niektore kluczowe zagadnienia
z perspektywy poréwnawczej.

Analiza warunkow zatrudnienia wskazuje, ze w prawie wszystkich krajach europejskich sektor
szkolnictwa wyzszego oferuje mozliwosci pracy zaréwno na czas okreslony, jak i nieokreslony.
Stabilnos¢ zatrudnienia jest w duzej mierze zdeterminowana etapem kariery, a starsi rangg naukowcy
sg gtdwnymi beneficjentami umow na czas nieokreslony. Jednakze, mimo tych ogolnych rozwigzan,
istniejg pewne réznice pomiedzy krajami. Jest to zauwazalne przy poréwnaniu warunkéw umow dla
poszczegolnych kategorii pracownikéw, a w szczegdlnosci uméw dla profesorow uniwersyteckich.
W rzeczywistosci, podczas gdy w okoto dwdch trzecich krajéw europejskich wszyscy albo prawie
wszyscy profesorowie uniwersyteccy pracujg na umowy na czas nieokreslony, w okoto jednej trzeciej
krajow powszechnym jest to, ze profesorowie uniwersyteccy sg zatrudniani na podstawie uméw na
czas okreslony Ponadto w krajach, w ktérych istniejg rézne instytucje szkolnictwa wyzszego (np.
uniwersytety i uniwersytety nauk stosowanych), odsetek uméw na czas okreslony i nieokreslony moze
by¢ bardzo rézny w poszczegdlnych typach instytucii.

Systemy szkolnictwa wyzszego réznig sie rowniez w zakresie statusu zatrudnienia pracownikow
akademickich. Niektére traktujg naukowcow jako urzednikow panstwowych — tj. pracownikow
zatrudnionych przez wiadze publiczne zgodnie z przepisami regulujgcymi funkcjonowanie
administracji publicznej — podczas gdy inne postrzegajg ich jako pracownikéw. Aby jeszcze bardziej
skomplikowac ten obraz, systemy, w ktorych pracownicy akademiccy sg lub moga by¢ urzednikami
panstwowymi, réznig sie pod wzgledem odsetka pracownikédw posiadajgcych status urzednikéw
panstwowych.

Badania dotyczgce warunkow zatrudnienia na uczelniach powszechnie wskazujg na malejgce
bezpieczenstwo pracy naukowcow. Potwierdzajg to informacje przekazane przez wladze centralne
wskazujgce na ograniczenia budzetowe, ograniczone mozliwosci zatrudnienia na uczelni oraz rosnacy
odsetek pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach finansowanych ze zrédet zewnetrznych. Ta
sytuacja jest czesciowo réwnowazona przez zmiany przepiséw w niektorych systemach szkolnictwa
wyzszego majgce na celu utatwienie kadrze akademickiej dostepu do umow na czas nieokreslony.

Warunki pracy na uczelniach — w tym czas pracy i obowigzki pracownikow akademickich — sag
regulowane tylko w ograniczonym zakresie. W okoto jednej trzeciej krajéw europejskich przepisy
okreslajg minimalny czas, jaki naukowcy powinni przeznacza¢ na poszczegdlne dziatania, w tym
nauczanie i/lub dziatania zwigzane z dydaktykg. Tres¢ przepisdw sugeruje, ze powszechnie liczba
godzin poswieconych na nauczanie jest definiowana w odniesieniu do danej kategorii pracownikow
akademickich, z tendencjg do narzucania mniejszej liczby godzin naukowcom starszym rangg niz
w przypadku pracownikdw nizszego i $redniego szczebla i/lub pracownikow pozostajgcych poza
gtébwng sciezkg kariery akademickiej. Dane sugerujg réwniez, ze w systemach z kilkoma sektorami
szkolnictwa wyzszego naukowcy pracujgcy poza sektorem uniwersyteckim realizujg wiecej godzin
nauczania niz ich koledzy na uniwersytetach.

Inny aspekt dotyczacy zatrudnienia i warunkow pracy na uczelniach — wynagrodzenia kadry
akademickiej — jest regulowany w réznym stopniu i to nie tylko w poszczegodlnych krajach, ale tez
wewnatrz nich. Generalnie, zarobki naukowcéw posiadajgcych status urzednikéw panstwowych sg
Scisle regulowane, podczas gdy zarobki pracownikéw pozostajgcych poza stuzbg cywilng moga, ale
nie muszg podlegac¢ przepisom witadz centralnych. W tym ostatnim przypadku, zarobki mogg byc¢
okreslane w ramach umoéw zbiorowych lub podobnych dokumentéw. To co ma zastosowanie
w odniesieniu do wynagrodzenia zasadniczego, odnosi sie tez do ptacy zaleznej od wynikéw pracy.
Podczas gdy ptaca zalezna od wynikéw pracy jest obecnie mozliwa w prawie wszystkich europejskich
systemach szkolnictwa wyzszego, to w réznym stopniu podlega ona regulacjom prawnym. Jednakze,
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niezaleznie od stopnia tych regulacji, ptaca zalezna od wynikdw pracy staje sie coraz bardziej
powszechna na europejskich uczelniach. Kilka krajéow przekazato informacje o ostatnich reformach,
ktére rozszerzyty mozliwosci roznicowania poziomu wynagrodzenia pracownikow akademickich.

Kolejny aspekt, ktory zostat omoéwiony w tym rozdziale — doskonalenie zawodowe (DZ) pracownikow
akademickich — charakteryzuje sie ograniczonym zaangazowaniem wiadz centralnych. Wiadze
centralne przekazujg dotacje, aczkolwiek czesto jako cze$¢ budzetu instytucjonalnego, co oznacza, ze
instytucje szkolnictwa wyzszego decydujg autonomicznie o wysokosci kwoty, jakg przeznaczg na DZ
swoich pracownikow. Wysoki stopien autonomii idzie w parze z brakiem zakrojonych na duzg skale
programéw DZ dla pracownikdw akademickich. W rzeczywistosci, biorgc pod uwage DZ w takich
obszarach, jak prowadzenie zajec¢, technologie informacyjno-komunikacyjne (TIK) lub jezyki obce,
w wiekszosci krajow nie funkcjonujg programy, kidére wykraczatyby poza pojedyncze dziatania
poszczegolnych instytucji szkolnictwa wyzszego.

Podczas gdy DZ pracownikéw akademickich nie jest Scisle regulowanym obszarem, wyjatek stanowi
jeden jego aspekt — urlop naukowy. W rzeczywistosci, w wiekszosci krajow europejskich istniejg
przepisy dotyczgce przyznawania urlopéw naukowych na uczelni. Powszechnie przepisy odnoszg sie
do urlopu ptatnego, ale w niektérych systemach obejmujg tez urlopy bezptatne. W przypadku dtugosci
i czestotliwosci ptatnego urlopu naukowego, istniejgce przepisy zazwyczaj stanowig o urlopach
trwajgcych od szesciu miesiecy do jednego roku, ktére mozna wzig¢ co pie¢ — siedem lat. Podczas
gdy moze to byé¢ postrzegane jako atrakcyjny aspekt zawodu naukowca, to mozliwos¢ wziecia
ptatnego urlopu naukowego przystuguje zazwyczaj tylko niektérym kategoriom pracownikow,
szczegolnie naukowcom $redniego i wyzszego szczebla

Przeprowadzona w niniejszym rozdziale analiza wykazata, ze w niektorych krajach wtadze centralne
monitorujg wiele aspektéw zatrudnienia i warunkéw pracy na uczelniach. Dane zaprezentowane
w rozdziale wskazujg réwniez na brak poréwnywalnych na poziomie europejskim danych
statystycznych dotyczgcych zatrudnienia i warunkéw pracy pracownikow akademickich, w tym danych
dotyczgcych umow, w ramach ktorych sg oni zatrudniani oraz odsetka pracownikéw zatrudnionych na
stanowiskach finansowanych ze zrddet zewnetrznych. Zebranie poréwnywalnych danych w tym
obszarze wymagatoby inwestycji w opracowanie wspoélnych pojec i definicji.
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ROZDZIAL 5: ZAPEWNIANIE JAKOSCI | OCENA PRACOWNIKOW
AKADEMICKICH

Niniejszy rozdziat ma na celu zbadanie tego, w jaki sposob rozwijajgce sie w ciggu ostatnich dwoch
dekad systemy zapewniania jakosci, wptywajg na kwestie zwigzane z pracownikami akademickimi.
W czesci pierwszej przedstawiono najwazniejsze wydarzenia dotyczgce systemoéw zapewniania
jakosci w Europie, jakie miaty miejsce w ciggu ubiegtego dwudziestolecia. W drugiej czesci zbadano
zagadnienia, ktére sg przedmiotem zewnetrznej oceny zapewniania jakosci, istnienie wspdlnych
uzgodnionych kryteriéw oraz podmiotéw odpowiedzialnych za ustalenie takich kryteriow. Czes¢ trzecia
poswiecona jest indywidualnej ocenie pracowniczej. Pokazano tam, ktérzy interesariusze majg wktad
w definiowanie kryteriow oceny i ustalanie pozioméw wynikéw dla poszczegdlnych kategorii
pracownikéw oraz kio podejmuje ostateczne decyzje. Zbadano réwniez, czy oficjalne dokumenty
zawierajg wskazowki dla instytucji na temat sposobu, w jaki ocena wynikow pracownikow
akademickich powinna by¢ powigzana z awansem zawodowym oraz wytyczne w zakresie
nagradzania wyrézniajgcych sie pracownikow i reagowania w przypadku niezadowalajgcych wynikow.
Cho¢ rozdziat ten gtéwnie zawiera dane dostarczone przez sie¢ Eurydice, jego druga czes¢ zostata
uzupetniona o informacje zebrane w ramach ankiety przeprowadzonej wsrdd krajowych agenciji
zapewniania jakosci bedacych cztonkami Europejskiego Stowarzyszenia na rzecz Zapewniania
Jakosci w Szkolnictwie Wyzszym (ENQA) (7).

5.1. Europejski kontekst zapewniania jakosci

Nikt nie kwestionuje rozwoju systemow zapewniania jakosci, jaki miat miejsce w ciggu ubiegtego
dwudziestolecia (Komisja Europejska, 2015), lecz nadal toczy sie dyskusja na temat pojecia ,jakosci”
w szkolnictwie wyzszym. Jako$¢ nie istnieje w oderwaniu, lecz musi odnosi¢ sie do konkretnych
aspektéw szkolnictwa wyzszego, na przyktad jakosci nauczania lub jakosci prowadzonych badan.
Pojecia te takze powinny zosta¢ rozdzielone, zanim jakikolwiek proces zapewniania jako$ci moze
mie¢ miejsce.

Na przyktad, co moze by¢ uwazane za element tworzacy jakos¢ nauczania i w jaki sposdb mozna go
ocenia¢? Cho¢ mozliwe jest udzielenie réoznych odpowiedzi w zaleznosci od kontekstu, w ktérym
nauczanie ma miejsce lub komu zadaje sie to pytanie, czesto jej kluczowym aspektem jest to, ze
nauczanie umozliwia efektywne uczenie sie. Nastepnie nalezy poszukiwa¢ dowoddéw efektywnego
uczenia sie i jest to pierwszy etap poszukiwan w ramach systemoéw zapewniania jakosci. Proces ten
jest rowniez silnie uzalezniony od kontekstu i powigzany ze zdefiniowanymi celami nauczania, ktére
koncentrujg sie na przyktad na nabywaniu umiejetnosci potrzebnych do znalezienia odpowiedniego
zatrudnienia lub na rozwoju kompetencji i umiejetnosci, ktére bedg wykorzystywane przez cate zycie.

Zapewnianie jakosci w szkolnictwie wyzszym stanowi centralny filar Europejskiego Obszaru
Szkolnictwa Wyzszego (EOSW). Od samego poczatku proces bolonski byt katalizatorem rozwoju
systemow zapewniania jakosci w Europie. Porozumienie w sprawie kluczowych elementoéw krajowych
systemoéw zapewniania jako$ci osiggnieto podczas Konferencji Ministerialnej w Berlinie w 2003 r. (78) ,
ktéra stanowita punkt wyjscia dla ponownej refleksji nad systemami zapewniania jakosci w EOSW.
Uznano wtedy, ze ,za zapewnianie jakosci w szkolnictwie wyzszym odpowiadajg przede wszystkim
poszczegolne uczelnie i fakt ten stanowi podstawe rzeczywistej odpowiedzialnosci systemu
szkolnictwa wyzszego..." (79). Aby promowac¢ wzajemne zaufanie i zwiekszaé przejrzystosé, podczas
spotkania w Bergen w 2005 r. (80) ministrowie przyjeli ,Standardy i wskazéwki dot. zapewniania
jakosci w Europejskim Obszarze Szkolnictwa Wyzszego” (ang. Standards and Guidelines for Quality
Assurance in the European Higher Education Area - ESG) (ENQA, 2005). Od tego czasu dokument

(M) Aby uzyska¢ wiecej informacji na temat badania, patrz wstep do niniejszego raportu. Za kazdym razem, gdy mowa o tej ankiecie w tekscie, bedzie
ona okreslana jako ,badanie agencji zapewniania jakosci' lub ,badanie AZJ".

() ,Realizacja Europejskiego Obszaru Szkolnictwa Wyzszego”. Komunikat z konferencji europejskich ministrow ds. szkolnictwa wyzszego, Berlin,
19 wrze$nia 2003 r.

() ,Realizacja Europejskiego Obszaru Szkolnictwa Wyzszego”. Komunikat z konferencji europejskich ministrow ds. szkolnictwa wyzszego, Berlin,
19 wrzeénia 2003 . s. 3.

(80) L,Europejski Obszar Szkolnictwa Wyzszego - Realizacja celéw”. Komunikat z konferencji europejskich ministrow ds. szkolnictwa wyzszego, Bergen,
19-20 maja 2005 .
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ten tworzy wspdlne europejskie ramy odniesienia dla wewnetrznych i zewnetrznych systeméw
zapewniania jakosci. Poprawiona wersja ESG (ENQA, 2015) zostata przyjeta podczas konferencji
ministerialnej w Erewaniu w 2015 .

ESG zawierajg ogolne wskazowki i wytyczne odnoszace sie do nauczania w szkolnictwie wyzszym
obejmujgce ,obszary, ktére majg kluczowe znaczenie dla $wiadczenia wysokiej jakosci ustug oraz dla
Srodowisk nauczania w szkolnictwie wyzszym” (ENQA), 2015. s. 4). W tym kontekscie jakosé
szkolnictwa wyzszego jest rozumiana jako optymalna interakcja pomiedzy nauczycielami, studentami
oraz instytucjonalnym srodowiskiem nauczania. Europejskie standardy zwracajg uwage, ze to gtéwnie
instytucje szkolnictwa wyzszego ponoszg odpowiedzialno$¢ za jakos$c¢ i jej zapewnianie, podkreslajg
niezalezno$¢ agencji zapewniania jakosci oraz promujg odpowiedzialno$¢ i podnoszenie jakosci jako
dwa gtéwne cele w szkolnictwie wyzszym, a takze zachecajg do integracji wszystkich podmiotow
zaangazowanych w proces zapewniania jakosci (ESG, 2015).

Wedtug ,Raportu z wdrazania procesu bolonskiego” z 2015 r. (The Bologna implementation report.
Komisja Europejska/EACEA/Eurydice, 2015), w ubiegtych latach poczyniono znaczne postepy
w zakresie zapewniania jakosci. Wszystkie kraje europejskie ustanowity krajowe systemy zapewniania
jakosci oraz wiele instytucji szkolnictwa wyzszego opracowato wiasne strategie podnoszenia jakosci.
Podczas gdy zaréwno zewnetrzne agencje zapewniania jakosci, jak i instytucje szkolnictwa wyzszego
na ogot dziatajg z przestrzeganiem ESG, warto zauwazyé, ze nadal istniejg znaczne réznice
w zakresie podejs¢ stosowanych w krajowych systemach zapewniania jakosci. Zapewnianie jakosci
w Europie w dalszym ciggu stanowi obszar podlegajgcy dynamicznej ewoluciji.

»Raport z wdrazania procesu bolonskiego” z 2015 r. (Komisja Europejska/ EACEA/ Eurydice, 2015)
pokazuje réwniez, ze w prawie wszystkich europejskich systemach szkolnictwa wyzszego uczelnie sg
formalnie zobowigzane do ustanowienia wewnetrznych systeméw zapewniania jakosci, natomiast
w wiekszosci krajbw mogg one samodzielnie okreslaé elementy tego systemu. Raport pokazuje
réwniez, ze w niektorych krajach, pomimo tego, Ze instytucje szkolnictwa wyzszego formalnie
posiadajg autonomie w zakresie zapewniania jakosci, to przy podejmowaniu decyzji dotyczacych
wewnetrznych procedur przestrzegajg $cisle zdefiniowanych struktur ramowych zewnetrznego
zapewniania jakosci.

Ewaluacja jakosci szkolnictwa wyzszego moze koncentrowaé sie na rdéznych zagadnieniach,
poczgwszy od zarzgdzania, infrastruktury i finansowania, do opracowywania programoéw nauczania,
tredci programowych, uczenia sie przez studentéw i kompetencji nauczycieli. W niniejszym rozdziale
opisano wytgcznie procesy zewnetrznego zapewniania jakosci oraz ich wptyw na kadre akademicka.

5.2. Zewnetrzne zapewnianie jakosci

Istnieje szeroki konsensus pomiedzy politykami, kadrg kierowniczg instytucji szkolnictwa wyzszego
i naukowcami prowadzacymi badania, ze podnoszenie jakosci szkolnictwa wyzszego w znacznym
stopniu zalezy od kompetenciji, biegtosci i motywacji pracownikéw akademickich. Wyniki w nauczaniu
sg czesto wymieniane jako jeden z filarbw proceséw zapewniania jakosci w szkolnictwie wyzszym.
Pozostate wymiary zwigzane z pracownikami akademickimi, takie jak dziatalno$¢ badawcza, struktury
organizacyjne i warunki pracy personelu, lub stosunek liczby studentéw do liczby nauczycieli, byty
réwniez wymieniane wsréd gtownych standardéw oceny i/lub akredytacji programéw. W ESG (ENQA,
2015) poszerzono definicje ,jakosci" poprzez podkreslenie znaczenia wspierajgcego srodowiska
pracy. Poza kompetencjami i biegto$cig pracownikéw, standardy dotyczgce kadry dydaktycznej
okreslone w ESG koncentrujg sie na réznych aspektach srodowiska pracy, takich jak proces
rekrutacji, warunki zatrudnienia, rozwdj i awans zawodowy oraz rownowaga pomiedzy dziatalno$cig
dydaktyczng a badawczs.

Za ocene zewnetrzng w szkolnictwie wyzszym w Europie odpowiadajg agencje zewnetrznego
zapewniania jakosci (AZJ). W wiekszosci systemdw edukacji zadania te realizuje jedna lub kilka
agencji. Tylko w bardzo nielicznych systemach organem odpowiedzialnym za zewnetrzne
zapewnianie  jakosci jest ministerstwo lub organ podlegly ministerstwu  (Komisja
Europejska/EACEA/Eurydice, 2015).
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W ,Raporcie z wdrazania procesu bolonskiego” z 2015 r. (Komisja Europejska/ EACEA/ Eurydice,
2015) wyrdzniono dwa gtéwne sposoby organizacji zewnetrznego zapewniania jakosci. Pierwszy jest
zwigzany z zasadniczym celem i przedmiotem zainteresowania agencji zewnetrznego zapewniania
jakosci. Agencje prowadzg akredytacje kierunkow studiow i/lub uczelni w systemach, w ktérych majg
bezposrednie uprawnienia, aby zezwala¢ uczelniom na prowadzenie dziatalnosci lub doradzajg
witadzom centralnym przy podejmowaniu takich decyzji. W takich przypadkach stosowana koncepcja
jakosci polega na spetnieniu pewnych wstepnie zdefiniowanych standardéw czy poziomow
progowych. Z drugiej strony, gdy agencje zapewniania jakosci odgrywajg role doradcza, ktéra
koncentruje sie na podnoszeniu jakosci, podczas oceny kierunkow studidw i/lub uczelni poszukujg
one obszaréw, w ktérych praktyki instytucjonalne mogg by¢ bardziej skuteczne. Drugi sposob
polega na koncentracji na zewnetrznym zapewnianiu jakosci. W zwigzku z tym agencje zapewniania
jakosci oceniajg jakos¢ ksztatcenia na poszczegdélnych kierunkach studiéw lub jako$¢ pracy uczelni
jako catosci.

Na podstawie powyzszego rozréznienia, mozliwa jest identyfikacja czterech ogéinych mechanizmow
zewnetrznego zapewniania jakosci: ocena programowa majgca na celu podniesienie jakosci; ocena
programowa na potrzeby akredytacji; ocena instytucjonalna majgca na celu podniesienie jakoSci
i ocena instytucjonalna na potrzeby akredytacji. W niektdérych krajach ocena instytucjonalna jest
uwazana za audyt uczelni, ktérego gtéwnym celem jest weryfikacja realizacji wewnetrznych
mechanizmoéw zapewniania jakosci.

Badanie poswiecone procedurom zapewniania jakosci przeprowadzone przez ENQA (ENQA, 2003)
zwraca uwage na fakt, ze wiekszo$¢ europejskich agencji zapewniania jako$ci stosuje wiecej niz
jeden mechanizm, za pomoca ktérego przeprowadza procedury zewnetrznego zapewniania jakosci,
a stosowane metodologie znacznie sie réznig miedzy sobg. Sposréd najczesciej stosowanych metod
i instrumentéw stosowanych do celéw przegladu jakosci sg samoocena, wzajemna ocena, ocena
zewnetrzna, analizy dokumentow, wizytacje, inspekcje i badania ankietowe zainteresowanych stron.
Konsekwencje zewnetrznego zapewniania jakosci takze réznig sie miedzy soba, poczgwszy od
zatwierdzenia finansowania i/lub formalnego statusu do porad dotyczgcych podniesienia jakosSci.

W tej czesci skupiono sie na kwestiach zwigzanych z pracownikami akademickimi, ktérymi zajmujg sie
agencje zewnetrznego zapewniania jakosci, niezaleznie od stosowanych metod i mechanizmow.
Poczgwszy od standardu ESG dotyczacego kadry dydaktycznej (ENQA, 2015, s. 11), okreslono szes¢
gtébwnych zagadnien zwigzanych z pracownikami akademickimi, srodowiskiem pracy i zarzgdzaniem
zasobami ludzkimi (tj. nauczanie, badania, procedury rekrutacji, mozliwosci szkolenia, oceny wynikéw
pracy i systemy promocji). W ramach zbierania danych przez Eurydice, poproszono kraje
uczestniczagce o wskazanie, kidére z powyzszych zagadnien sg przedmiotem zewnetrznej oceny
jakosci oraz czy istniejg wspolnie uzgodnione kryteria, na podstawie ktérych prowadzone sg oceny.
W tej czesci autorzy starajg sie rowniez okresli¢, w jaki sposéb sg mierzone rozne aspekty
jakosciowe. W tym celu analizie poddano kryteria oceny stosowane przez krajowe AZJ. Ponadto
informacje uzupetniajgce zostaty zebrane przy wspotpracy z ENQA (81). W ramach badania agenc;ji
zapewniania jakosci, krajowe AZJ bedgce cztonkami ENQA byty zobowigzane do przedstawienia
informacji na temat gldwnych zagadnien bedacych przedmiotem zainteresowania sieci Eurydice.
Ponadto pytania dotyczyty poszczegolnych aspektéow objetych kazdym gtéwnym zagadnieniem oraz
stosowanych kryteriow oceny. Na koniec przedstawiono role, jakie poszczegolne zainteresowane
strony odgrywajg w okres$laniu kryteriow oceny w ramach zewnetrznego zapewniania jakosci.

(81 Aby uzyska¢ wiecej informacji na temat badania, patrz wstep do raportu. Za kazdym razem, gdy mowa o tej ankiecie w tekscie, bedzie ona
okreslana jako ,badanie agencji zapewniania jakosci' lub ,badanie AZJ".
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5.2.1. Zagadnienia zwigzane z pracownikami akademickimi uwzgledniane w zewnetrznym
zapewnianiu jakosci

Dane zebrane przez sie¢ Eurydice (patrz rysunek 5.1) pokazujg, ze agencje zewnetrznego
zapewniania jakosci we wszystkich krajach z wyjatkiem Turcji, niezaleznie od stosowanych
mechanizméw, w pewnym zakresie interesujg sie kwestiami zwigzanymi z pracownikami
akademickimi. Zewnetrzna ocena jakosci zazwyczaj bazuje na zdefiniowanym szeregu kryteridw.
Chociaz niektore kraje informujg o oficjalnych dokumentach zawierajgcych ogdlne wytyczne lub
szeroko zdefiniowane kryteria, inne podaja, ze istniejg wyrazne kryteria stosowane do celéw
wewnetrznego i zewnetrznego zapewniania jakosci.

Rysunek 5.1 pokazuje, ze w prawie wszystkich krajach dziatalnos¢ dydaktyczna i badawcza jest
przedmiotem procedur zewnetrznego zapewniania jakosci. Takie podejscie jest zgodne
z oczekiwaniami, poniewaz dydaktyka i badania naukowe stanowig podstawowg misje szkolnictwa
wyzszego. Jednak na podstawie badania agencji zapewniania jakosci mozna stwierdzi¢, ze r6zne
aspekty nauczania i badan sg oceniane przez agencje zewnetrznego zapewnia jakosci. Niemal
wszystkie AZJ koncentrujg sie na kwestiach zwigzanych bezpos$rednio z nauczaniem, takich jak
metody nauczania, innowacje i dobre praktyki, rozktad godzin nauczania i ich udziat w poréwnaniu do
innych obowigzkéw (seminaria tematyczne, ¢wiczenia, ocena, itd.) oraz opieka dydaktyczna (Butgaria,
Niemcy, Hiszpania, Francja, Portugalia, Rumunia, Finlandia i Norwegia). Niektore agencje celowo
umiescity nauczanie w kontekscie globalnym, majac na wzgledzie spdjnos¢ réznych aspektow
nauczania, uczenia sie oraz srodowiska edukacyjnego (Wspolnota Francuska Belgii i Rumunia). Poza
tymi gtébwnymi zagadnieniami, niektére AZJ badajg réwniez kwestie posrednio zwigzane z procesem
dydaktycznym. Na przyktad w Holandii, Rumunii i Finlandii AZJ oceniajg kwalifikacje i kompetencje
zwigzane z nauczaniem. AZJ we Francji oceniajg obcigzenie pracg personelu oraz liczbe godzin
zaje¢, podczas gdy w Finlandii dobro studentoéw jest traktowane jako wskaznik dobrego nauczania.
Niektére agencje przedstawity przyktady mierzalnych kryteriow oceny wynikéw nauczania, takie jak
liczba godzin zaje¢ we Francji i stosunek czasu poswieconego na wyktady, ¢wiczenia praktyczne
i samodzielng prace na Litwie i w Rumunii.

Wyniki badania AZJ pokazujg, ze ocena badan naukowych zazwyczaj koncentruje sie na trzech
gtéwnych obszarach. Po pierwsze, oceniane jest zaangazowanie pracownikow i studentéw w badania.
Na przyktad we Francji, AZJ badajg liczbe pracownikéw dydaktyczno-naukowych i mozliwosci
prowadzenia badan przez studentéw (projekty, srodowisko badawcze, itp.). W Butgarii i Rumunii,
oprocz zaangazowania pracownikow i studentéw w badania, AZJ badajg dostepnos¢ zasobow
finansowych, ludzkich i logistycznych do celéw dziatalnosci badawcze;.

Drugi obszar zwigzany jest z procesem prowadzenia badan, ich tre$cig i wynikami. Przydatno$c
badan i ich zgodnos$¢ z misjg uczelni, krajowymi/regionalnymi priorytetami gospodarczymi, rozwojem
kulturowym i spotecznym, jak réwniez z przepisami obowigzujgcymi w europejskiej przestrzeni
badawczej zostaty wymienione przez litewskg AZJ. AZJ z Rumunii analizuje to, czy planowanie badan
oraz osiggniecia majg odniesienie do europejskich i globalnych struktur ramowych, natomiast
butgarska AZJ ocenia stosowanie miedzynarodowych standardow w dziatalnosci badawczej. AZJ
wymieniajg wyniki dziatalnosci akademickiej jako jedno z kryteridw ilosciowych oceny badan.
Hiszpanska AZJ bierze pod uwage tgczng liczbe publikacji (artykutéw, referatow wygtaszanych
podczas konferencji, rozpraw doktorskich, podrecznikow, monografii naukowych, itp.). W Rumunii
liczba grantow badawczych i publikacji jest postrzegana jako dowdd na istnienie klimatu
akademickiego i kultury mocno skoncentrowanej na badaniach.

Co wiecej, zewnetrzna ocena jakosci zazwyczaj koncentruje sie na strategiach instytucjonalnych,
celach i planowaniu w odniesieniu do dziatalno$ci badawczej, jak rowniez orientacji miedzynarodowe;j.
Na przyktad litewska AZJ przywigzuje szczegdlng wage do uczestnictwa w badaniach
miedzynarodowych i mobilnosci pracownikéw naukowych.

Rysunek 5.1 pokazuje rowniez, ze w wiekszosci systemdw edukacji zewnetrzna ocena jakosci
uwzglednia istnienie mozliwosci szkolenia dla kadry akademickiej. Badanie AZJ pokazuje, ze ocena
rozwoju zawodowego kadry akademickiej zwykle ogranicza sie do weryfikacji dostepnosci szkolen.
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Natomiast niektére AZJ przedstawity przyktady bardziej szczegdtowych koncepcji. W Norwegii
eksperci AZJ oceniajg sposoby identyfikacji potrzeb szkoleniowych oraz wsparcie zapewniane
pracownikom, jak réwniez sposoby zapewniania doskonalenia zawodowego nauczycieli
akademickich. Francuska AZJ bada polityke szkoleniowg instytucji szkolnictwa wyzszego oraz
wsparcie zapewniane kadrze naukowej w zakresie awansu zawodowego.

Rysunek 5.1: Zagadnienia uwzgledniane w zewnetrznej ocenie jakosci, 2015/16
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Objasnienia dotyczace poszczeqdlnych krajow

Belgia: Badania sg przedmiotem wytacznie zewnetrznego zapewniania jakosci i to pod warunkiem, ze sg one zwigzane
bezposrednio z kierunkiem studiéw.

Szwecja: Monitorowanie zagadnien wyszczegdlnionych powyzej ma miejsce tylko w ramach procedury akredytacji nowych
kierunkow studiow.

Turcja: Kwestie zwigzane z pracownikami akademickimi nie sg zawarte w procedurach zewnetrznego zapewniania jakosci.

Zagadnienia zwigzane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi (procedury rekrutacji, systemy oceny
pracownikéw i praktyki zwigzane z awansem) sg oceniane w nieco wiecej niz potowie systeméw. Ten
trend odzwierciedla wysoki poziom autonomii europejskich uczelni w zakresie polityk i procedur
zatrudniania. Istotnie, w ramach badania wiele AZJ stwierdzito, ze w tym zakresie zwykle analizujg
raporty samooceny opracowane przez uczelnie. Biezgca praktyka AZJ w zakresie oceny procesow
rekrutacji ma na celu zweryfikowanie, czy instytucje szkolnictwa wyzszego zatrudniajg odpowiednio
wykwalifikowany personel zgodnie z obowigzujgcymi przepisami. W odniesieniu do oceny wynikéw
pracownikéw akademickich, AZJ zwykle badajg wyniki odnosnych systemdw, jak rowniez wewnetrzne
procedury, metody i kryteria. Praktyki zwigzane z awansem sg takze czesto oceniane przez AZJ
w kontekscie systemdw oceny pracowniczej. W niektérych krajach, gdzie polityka w zakresie awanséw
jest Scisle regulowana, agencje zewnetrznego zapewniania jako$ci moga oceniac je osobno.

W ramach zbierania danych przez Eurydice, niektére kraje przedstawity bardziej szczegodtowe
przyktady zagadnien zwigzanych z pracownikami akademickimi, ktére sg oceniane w ramach
zewnetrznego zapewniania jako$ci. Wiele krajéw koncentruje sie na zagadnieniach zwigzanych ze
strukturg personelu. Na przykiad w Chorwacji i Stowenii, stosunek liczby pracownikéw do liczby
studentéw jest uwazany za wazny wskaznik jakosci, podczas gdy w Stowaciji jest brana pod uwage
liczba wykwalifikowanych nauczycieli w odpowiednich dziedzinach. W Niemieckojezycznej
Wspdlnocie Belgii, Republice Czeskiej, na totwie, w Portugalii i Stowenii, sktad kadry naukowej
zatrudnionej w ramach danego kierunku studiéw (tj. odsetek pracownikdéw nizszego i wyzszego
szczebla) to jedna z kluczowych kwestii uwzglednianych w ocenach zewnetrznych.

W niektérych krajach rézne aspekty warunkéw pracy takze podlegajg badaniu w ramach
zewnetrznego zapewniania jakosci. Warunki zatrudnienia mogg Swiadczy¢ o stabilnosci sity roboczej.
W Chorwacji, na Wegrzech i w Portugalii, agencje zapewniania jakosci badajg rodzaje uméw o prace
zawieranych z pracownikami akademickimi (tj. na czas okre$lony/nieokreslony i w petnym/niepeinym
wymiarze godzin) oraz odsetek pracownikéw zatrudnionych na podstawie poszczegdlnych rodzajéw
uméw. W ramach badania wiele AZJ informowato réwniez, ze analizujg rodzaje umoéw o prace
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i w stosownych przypadkach sprawdzajg, czy proporcja umow statych i tymczasowych jest zgodna
Z wymogami prawnymi.

Sposrdd innych zagadnien zwigzanych z warunkami pracy, najczesciej wspomina sie o nakfadzie
pracy i dobrym samopoczuciu pracownikow akademickich, jak réwniez wynagrodzeniu dla
pracownikow. Niektére kraje przedstawity przyktady konkretnych zagadnien bedgcych przedmiotem
zewnetrznego zapewniania jakosci. Sg to: rowno$¢ pici w Niemczech, mobilnos¢ pracownikéw
w Butgarii i na totwie oraz zaangazowanie spoteczne na Malcie. Prawie wszystkie AZJ biorgce udziat
w badaniu podczas przeprowadzania oceny zewnetrznej uwzgledniajg réwniez uczestnictwo kadry
w zarzadzaniu uczelnig. Zazwyczaj koncentrujg sie na zaangazowaniu pracownikéw
w opracowywanie programéw studidw i procesy zapewniania jakosci lub na formalnej reprezentaciji
pracownikdow w organach zarzgdczych - radach i komisjach - oraz udziale w procesach podejmowania
decyzji.

5.2.2. Gléwne podmioty zaangazowane w opracowywanie kryteriow oceny w ramach
zewnetrznego zapewniania jakosci

Rysunek 5.2 pokazuje, ze w wiekszosci krajow europejskich opracowywanie kryteriow oceny
w ramach zewnetrznego zapewniania jako$ci opiera sie na wspdtpracy pomiedzy roéznymi
zainteresowanymi stronami, takimi jak agencje zapewniania jako$ci, organy rzgdowe i instytucje
szkolnictwa wyzszego.

Rysunek 5.2: Podmioty zaangazowane w opracowywanie kryteriow oceny w ramach zewnetrznego zapewniania
jakosci, 2015/16
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Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajow

Norwegia: Od 2017 r., poza agencja zapewniania jakosci, Ministerstwo Edukacji i Badan Naukowych jest rowniez
zaangazowane w opracowywanie kryteriow oceny.

Turcja: Kwestie zwigzane z pracownikami akademickimi nie sg uwzglednione w procedurach zewnetrznego zapewniania
jakosci.

Chociaz misje zewnetrznych agencji zapewniania jakosci moga sie znacznie rézni¢ (patrz punkt 5.2),
to bez watpienia odgrywajg kluczowg role w ksztattowaniu procesu zewnetrznego zapewniania jakosci
w kazdym kraju. W prawie wszystkich krajach AZJ sg zaangazowane w opracowywanie kryteriéw
oceny, a w 16 ponoszg wytgczng odpowiedzialnos¢ za ich ustalanie. Jezeli porownamy te informacije
z danymi przedstawionymi w ,Raporcie z wdrazania procesu bolonskiego” z 2015 r. (Komisja
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Europejska/ EACEA/ Eurydice, 2015), okaze sie, ze wiekszos¢ AZJ posiadajgcych uprawnienia
decyzyjne ponosi réwniez wytgczng odpowiedzialnos¢ za opracowywanie kryteriéw oceny.

Centralne wiadze oswiatowe uczestniczg w opracowywaniu kryteriow oceny w 13 systemach edukacji.
W 10 z nich (Dania, Litwa, totwa, Holandia, Austria, Stowacja, Bosnia i Hercegowina, lIslandia,
Czarnogora i Norwegia), odpowiedzialne ministerstwo lub organ resortowy formalnie zatwierdza
zestaw kryteriow oceny.

Za gtéwnego aktora procesu zapewniania jakosci uwaza sie instytucje szkolnictwa wyzszego,
poniewaz to one ponoszg gtdbwng odpowiedzialnos¢ za jako$¢ ksztatcenia i jej zapewnianie (ENQA,
2015). Jednakze, jak pokazano na rysunku 5.2, tylko w okoto potowie systeméw (Wspdinota
Francuska Belgii, Niemcy, Hiszpania, Luksemburg, Wegry, Malta, Holandia, Austria, Portugalia,
Rumunia, Finlandia, Zjednoczone Krdlestwo (Anglia, Walia, Szkocja i Irlandia Pdtnocna), Bosnia
i Hercegowina, Szwaijcaria i Czarnogora) instytucje szkolnictwa wyzszego sg zaangazowane w proces
opracowywania kryteriéw oceny w ramach zewnetrznego zapewniania jakosci. Ten stosunkowo niski
udziat instytucji szkolnictwa wyzszego w projektowaniu struktur ramowych zapewniania jakosci jest
kwestig, ktéra zastuguje na dalszg analize wykraczajgcg poza zakres tego raportu.

Na koniec, niektdre systemy szkolnictwa wyzszego (Niemcy, Hiszpania, Irlandia, totwa, Wielka
Brytania - Szkocja i Szwajcaria) donosza, ze w sektorze szkolnictwa wyzszego funkcjonujg inne
organy, takie jak Rada Akredytacyjna w Niemczech lub Rada ds. Szkolnictwa Wyzszego w Szwajcarii,
ktore sg zaangazowane w opracowywanie kryteriow oceny.

5.3. Indywidualna ocena pracownikéw akademickich

W europejskim szkolnictwie wyzszym ocena pracownikéw akademickich stanowi obowigzkowy
element zarzadzania uczelniami i zwykle jest integralng czescig wewnetrznego zapewniania jakos$ci.

Z punktu widzenia uczelni, gtéwnym celem indywidualnej oceny pracownikéw jest wspieranie
i poprawianie wynikow pracownikow akademickich w ramach ich gtéwnych obowigzkéw, takich jak
dydaktyka i badania naukowe. Procedury oceny pracowniczej zazwyczaj obejmujg ocene pracy
personelu w oparciu o uzgodnione kryteria, odnajdywanie réznic w wynikach oraz, w stosownych
przypadkach, znajdywanie sposobéw na poprawe wynikow pracownikéw. Ponadto wyniki oceny mogg
mie¢ bezposredni wptyw na perspektywy zawodowe kadry akademickiej, takie jak awans, podwyzka
lub przedtuzenie umowy. Dobrze zaprojektowane systemy oceny pracowniczej mogg by¢ takze
uzywane jako narzedzie uznawania i nagradzania doskonatosci w zakresie nauczania i badan
naukowych.

Indywidualna ocena pracownikéw moze przybiera¢ rozne formy, takie jak regularna ocena na
poziomie uczelni lub specjalna ocena w kontek$cie akredytacji kierunku studiéw/uczelni. Pracownicy
mogg by¢ oceniani na poczatku kariery w ramach procedury rekrutacyjnej lub w trakcie kariery
zawodowej, w ramach oceny wynikow pracy. Metody oceny mogg réwniez sie rézni¢ i obejmowaé
rézne elementy, takie jak samoocena, dialog konstruktywny, ocena przez studentéw itd.

Dane zebrane do celéw raportu pokazujg, ze nie istnieje wspdlne podejscie do oceny pracownikow
akademickich. W niektorych krajach ocena pracownikow stanowi czes¢ zardwno wewnetrznych, jak
i zewnetrznych systemow zapewniania jakosci. Zazwyczaj dziatajg tam dobrze rozwiniete systemy
oceny pracowniczej. Jednakze w innych, pracownicy sg oceniani tylko w czasie rekrutacji i/lub
w kontekscie akredytacji kierunkéw studidw i/lub uczelni.
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5.3.1. Podmioty zaangazowane w definiowanie kryteriow oceny i efektow pracy w ramach oceny
kadry akademickiej

Instytucje szkolnictwa wyzszego zwykle cieszg sie peing lub znaczng autonomig w zakresie
definiowania procedur i kryteriow oceny pracownikow. W niemal wszystkich krajach uczelnie sg
odpowiedzialne za pomiar efektow pracy i kryteria oceny réznych kategorii pracownikow. Jedynymi
wyjatkami sg Grecja, Chorwacja i Norwegia. W Grecji ministerstwa wtasciwe do spraw szkolnictwa
wyzszego podejmujg decyzje w sprawie kryteribw oceny i efektéw pracy, natomiast w Chorwacji
uprawnienia w tym zakresie posiadajg organy zarzgdzajgce szkolnictwem wyzszym. W Norwegii
Ministerstwo Edukaciji i Badan Naukowych okresla jedynie minimalne standardy.

W niektérych krajach wiadze centralne okreslajg ogdélne ramy oceniania, podczas gdy procedury
i kryteria oceny sg definiowane na poziomie uczelni. Taka sytuacja ma miejsce we Wspdlnocie
Francuskiej Belgii, Irlandii, Francji, na Cyprze, Litwie, w Polsce, Portugalii, Stowenii, Szwajcarii i Turcji.
W Niemczech (w niektérych landach), Austrii, Stowenii i Czarnogorze, wtadze na szczeblu centralnym
wprowadzity systemy, ktére gwarantujg, ze ocena zaje¢ dydaktycznych prowadzona przez studentéw
jest obowigzkowa. W Hiszpanii instytucje szkolnictwa wyzszego sg teoretycznie odpowiedzialne za
stanowienie wtasnych mechanizméw i kryteriéw oceny pracownikéw akademickich. Jednak w praktyce
okoto 90% z nich przestrzega wytycznych gtdwnej agencji zapewniania jakosci (ANECA) w sprawie
indywidualnej oceny pracownikdw. Podobng sytuacje mozna zaobserwowa¢ w Zjednoczonym
Krolestwie (Anglii, Walii i Irlandii Pétnocnej), gdzie caty proces oceny pracownikow jest autonomiczny,
cho¢ instytucje szkolnictwa wyzszego moga korzysta¢ z Kodeksu Jakosci opracowanego przez
agencje zapewniania jakosci w szkolnictwie wyzszym. W Finlandii kryteria oceny pracownikéw
akademickich wchodzg w zakres uktadu zbiorowego.

Rysunek 5.3 przedstawia poszczegdlne podmioty zaangazowane w ustalanie kryteriow oceny
i efektow pracy pracownikow akademickich.

Rysunek 5.3: Podmioty najczes$ciej zaangazowane w definiowanie kryteriow oceny i efektow pracy do celéw oceny
kadry akademickiej, 2015/16
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Czechy i Turcja: Autonomia instytucji szkolnictwa wyzszego.
Malta: Informacja dotyczy tylko Malta College of Art, Science and Technology (MCAST). Nie dotyczy Uniwersytetu
Maltanskiego.
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Pracownicy akademiccy sg najbardziej istotng grupg interesariuszy zaangazowanych w te procesy.
W 25 systemach sg oni bezposrednio w nie zaangazowani, natomiast zwigzki zawodowe
pracownikow odgrywajg pewng role w 15 systemach. Ministerstwa lub organy zarzgdzajgce
szkolnictwem wyzszym odgrywajg aktywng role w 22 systemach. Studenci sg rowniez zaangazowani
w potowie sposréd wszystkich europejskich systemoéw szkolnictwa wyzszego, zazwyczaj sg to wybrani
przez nich przedstawiciele.

92



Rozdziat 5: Zapewnianie jako$ci i ocena pracownikéw akademickich

Udziat agencji zapewniania jako$ci zostat zgtoszony przez osiem krajow, a ich rola doradcza zostata
podkreslona we wszystkich przypadkach. Organizacje pracodawcéw sg zwykle zaangazowane
w opracowywanie kryteriow oceny i poziomoéw wynikéw do celéw oceny pracownikow we Wspdlnocie
Flamandzkiej Belgii, Estonii, na Cyprze, Litwie, w Wielkiej Brytanii oraz w Bos$ni i Hercegowinie.
Ponadto w Holandii, Finlandii, Szwecji i Norwegii, gdzie ocena wynikéw jest czescig uktadow
zbiorowych, organizacje pracodawcow znajdujg sie réwniez w grupie gtéwnych interesariuszy.

5.3.2. Wytyczne dotyczace wykorzystania wynikoéw indywidualnej oceny pracownikéw

Rysunek 5.4 pokazuje, ze w okoto potowie systemédw szkolnictwa wyzszego oficjalne dokumenty
stanowig wytyczne dla instytucji szkolnictwa wyzszego dotyczgce sposobdw wykorzystania wynikéw
oceny. W innych, instytucje szkolnictwa wyzszego cieszg sie réwniez duzym stopniem autonomii
w zakresie wykorzystania wynikow oceny indywidualnej pracownikéw akademickich, pod warunkiem,
ze sg one zgodne z obowigzujgcym prawem pracy.

Rysunek 5.4: Istnienie oficjalnych dokumentow zawierajacych wytyczne dla instytucji szkolnictwa wyzszego
dotyczace wykorzystania wynikéw oceny, 2015/16
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Malta: Informacja dotyczy tylko Malta College of Art, Science and Technology (MCAST). Brak wytycznych dla Uniwersytetu
Maltanskiego.

Pozytywne wyniki oceny mogg wigza¢ sie z réznymi mechanizmami nagradzania, jak na przyktad
Swiadczenia pieniezne, awans, zmiana zakresu obowigzkéw zawodowych lub przedtuzenie umowy.
Z drugiej strony, niezadowalajgce wyniki mogg prowadzi¢ do utrudnien w rozwoju kariery lub,
w niektérych przypadkach, do rozwigzania umowy o prace. W oficjalnych dokumentach wspomina sie
o roznych formach $wiadczen pienieznych w ramach programéw nagradzania we Wspdlnocie
Flamandzkiej Belgii, Grecji, Hiszpanii, Francji, Austrii, Portugalii i Stowenii. Zazwyczaj swiadczenia
pieniezne przyjmujg forme podwyzki wynagrodzenia, kwoty wolnej od podatku lub premii
uznaniowych. Ponadto, jak wskazano w rozdziale 4 (punkt 4.3.1), systemy wynagrodzen zaleznych od
efektow pracy stajg sie coraz bardziej popularne w europejskich systemach szkolnictwa wyzszego.
We Francji i Stowenii, wyniki oceny pracowniczej sg $cisle powigzane z awansem na wyzsze stopnie
zaszeregowania wigzgce sie z wyzszym wynagrodzeniem. W Hiszpanii, oprécz $wiadczen
pienieznych i awansu, dokumenty wymieniajg takze ograniczenie godzin nauczania oraz udzielenie
urlopu naukowego w celu realizacji nowatorskiego projektu jako mozliwe nagrody za wybitne
osiggniecia. W Portugalii pozytywny wynik oceny jest rowniez jednym z obowigzkowych warunkow
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zawarcia umowy na czas nieokreslony przez profesoréw ,pomocniczych”, jak réwniez przedtuzenia
umowy zawartej na czas okreslony.

W Butgarii, Estonii, Irlandii, Islandii i Czarnogérze oficjalne dokumenty zawierajg ogdlne wytyczne na
temat tgczenia wynikdw oceny pracowniczej z awansem.

Belgia, Grecja i Francja to kraje, w ktérych przepisy zapewniajg instytucjom szkolnictwa wyzszego
mozliwosci reagowania w przypadku niezadowalajgcych wynikdow pracownikéw, podczas gdy
w Chorwacji i na Cyprze przepisy okreslajg réwniez utrate pracy jako jedng z mozliwych konsekwenciji
niezadowalajgcego wykonywania obowigzkoéw przez dtuzszy czas.
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Whioski

Krajowe systemy zapewniania jakosci stosujg rézne mechanizmy i metody majgce na celu
osiggniecie, utrzymanie i podnoszenie jakosSci ksztatcenia w szkolnictwie wyzszym. Agencje
zewnetrznego zapewniania jakosci i instytucje szkolnictwa wyzszego na ogét przestrzegajg ogolnych
zasad okreslonych w ,Standardach i wskazéwkach dot. zapewniania jakosci w Europejskim Obszarze
Szkolnictwa Wyzszego” (ang. Standards and Guidelines for Quality Assurance in the European Higher
Education Area - ESG), a ich realizacja moze by¢ rézna, w zaleznosci od krajowych kontekstow
politycznych i spoteczno-kulturowych, oraz tradycji edukacyjnych.

Dane zebrane przez sie¢ Eurydice pokazujg, ze niezaleznie od tego, jaki mechanizm jest faktycznie
stosowany, we wszystkich krajach, z wyjgtkiem Turcji, agencje zewnetrznego zapewniania jako$ci
uwzgledniajg w pewnym zakresie kwestie zwigzane z pracownikami akademickimi w prowadzonych
ocenach. Dydaktyka i badania naukowe, a takze szkolenia dla pracownikéw to najbardziej popularne
zagadnienia bedgce przedmiotem oceny prowadzonej przez zewnetrzne agencje zapewniania jakoSci.
Z drugiej strony, zagadnienia zwigzane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi (procedury rekrutaciji,
systemy oceny pracownikéw i praktyki zwigzane z awansem) juz nie tak czesto sg przedmiotem oceny
i wchodzg w zakres zewnetrznego zapewniania jako$ci w nieco wiecej niz potowie systemow.

Z odpowiedzi udzielanych przez agencje zapewniania jakosci (AZJ) w ramach ,Badania agenc;ji
zapewniania jakosci” (82) mozna stwierdzi¢, ze w ramach oceny prowadzenia zaje¢ agencje
zewnetrznego zapewniania jakosci koncentrujg sie na kwestiach takich, jak metody nauczania,
innowacje i dobre praktyki, rozktad godzin nauczania i ich udziat w poréwnaniu do innych obowigzkdw,
opieka dydaktyczna oraz kwalifikacje i kompetencje w zakresie nauczania. Podczas oceny badan
naukowych, AZJ najczesciej koncentrujg sie na trzech gtéwnych obszarach: zaangazowanie
pracownikow i studentéw, proces badawczy oraz tresci i wyniki badan. Strategie uczelniane, cele
i aspekt miedzynarodowy sg rowniez brane pod uwage.

W niemal wszystkich krajach agencje zewnetrznego zapewniania jakosci odnoszg sie do szeregu
kryteriow podczas przeprowadzania oceny zagadniehh zwigzanych z pracownikami akademickimi.
W opracowywaniu tych kryteriow uczestniczg rézne zainteresowane strony, takie jak same agencje,
instytucje rzgdowe i instytucje szkolnictwa wyzszego. AZJ sg zaangazowane w ten proces w niemal
wszystkich krajach. Natomiast instytucje szkolnictwa wyzszego, cho¢ powszechnie uznawane za
najwazniejszego aktora w zakresie zapewniania jakos$ci, biorg udziat w tym procesie w mniej niz |
w potowie systeméw. Wydaje sie, ze ten stosunkowo niski poziom zaangazowania instytuciji
szkolnictwa wyzszego powinien zostac gtebiej zbadany.

Europejskie systemy szkolnictwa wyzszego nie stosujg wspodlnego podejscia w odniesieniu do
indywidualnej oceny pracownikéw. Zwykle wtadze centralne wyznaczajg ogdlne ramy, a instytucje
szkolnictwa wyzszego samodzielnie definiujg procedury i kryteria oceny. W okoto potowie systemow
szkolnictwa wyzszego oficjalne dokumenty stanowig wytyczne dla instytucji szkolnictwa wyzszego
dotyczgce sposobdw wykorzystania wynikow oceny.

Opracowywanie kryteriow oceny pracownikow akademickich zazwyczaj opiera sie na wspotpracy.
W wiekszosci systemdéw szkolnictwa wyzszego sami pracownicy sg zaangazowani w ten proces
bezposrednio Ilub za posrednictwem zwigzkdw zawodowych, natomiast wiadze oswiatowe
i przedstawiciele studentéw nalezg do gtdéwnych interesariuszy w okoto potowie systemow szkolnictwa
wyzszego. AZJ zazwyczaj petnig role doradczg, zas udziat organizacji pracodawcow jest zwykle
wymagany w tych systemach szkolnictwa wyzszego, gdzie ocena pracownikéw jest czescig ukladu
zbiorowego.

(82) Aby uzyska¢ wigcej informacji na temat badania, patrz wstep do raportu. W tresci raportu ankieta jest okre$lana jako ,badanie agencji zapewniania
jakosci” lub ,badanie AZJ".
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ROZDZIAL 6: UMIEDZYNARODOWIENIE | MOBILNOSC
PRACOWNIKOW

Umiedzynarodowienie europejskich systemow szkolnictwa wyzszego bylo waznym elementem
krajowych strategii rozwoju tego sektora w minionej dekadzie. Ogromny wptyw na ksztattowanie
kierunkéw krajowej polityki w tym obszarze mia t fakt, ze umiedzynarodowienie oraz mobilnosc¢
znajdowaty sie wsrdd kluczowych celdéw Procesu Bolonskiego i Europejskiego Obszaru Szkolnictwa
Wyzszego (BFUG Working Group on Mobility and Internationalisation, 2015). Podczas gdy dziatania
zwigzane z umiedzynarodowieniem czesto koncentrowaty sie na mobilnosci studentéw, coraz wiekszg
uwage poswiecano zagadnieniom polityki dotyczgcym mobilnosci pracownikow akademickich
(Education International, 2007).

W ostatnich latach uzywano wiele terminéw majgcych na w celu zdefiniowanie umiedzynarodowienia
szkolnictwa wyzszego (de Wit, 2011). Jednym z wyréznikéw tego pojecia jest rozréznienie pomiedzy
Lumiedzynarodowieniem w kraju i za granicg”, mimo iz oba aspekty sg ze sobg w rézny sposob
powigzane. W pierwszym przypadku celem jest rozwdj miedzynarodowej swiadomosci poprzez
realizacje programdéw nauczania w instytucji macierzystej. W drugim zas, nacisk ktadzie sie na
miedzynarodowg mobilnos¢ osdb oraz wymiane projektdw i programéw (Knight, 2008). W niniejszym
rozdziale pojecie umiedzynarodowienia obejmuje wiele aspektéw koncentrujgcych sie wokdt, ale nie
ograniczonych jedynie do miedzynarodowej wspotpracy i (czasowej) mobilnosci.

Zarowno osoby odpowiedzialne za tworzenie polityki, jak i inni aktorzy na poziomie instytucjonalnym
podzielajg poglad, ze mobilno$¢ pracownikow akademickich korzystnie wptywa na jakos¢ szkolnictwa
wyzszego i badan, wymiane wiedzy oraz wsparcie mobilnosci studentow (Komisja Europejska/
EACEA/Eurydice, 2015). Z perspektywy pracownikédw akademickich mozliwosci podejmowania
miedzynarodowych dziatan i udziat w mobilnosci mogg by¢ postrzegane jako wazna czes¢ warunkow
pracy akademickiej oraz znaczacy element rozwoju zawodowego.

Jednakze nadal istnieje wiele barier dla mobilnosci pracownikéw. Na poziomie instytucjonalnym sg to
dodatkowe obcigzenia administracyjne zwigzane z czasowym zastepstwem za pracownikow
przebywajgcych za granicg oraz prawne i administracyjne obostrzenia dotyczgce warunkéw zatrudnienia
i uznawania kwalifikacji pracownikéw przyjezdzajgcych. Z punktu widzenia personelu takie elementy, jak
otrzymanie urlopu na czas nieobecnosci i zapewnienie kontynuacji zatrudnienia, réznice w zakresie
ubezpieczeh spotecznych za granicg, jak réwniez brak uznawalnosci okreséw przepracowanych poza
granicami kraju mogg stanowi¢ przeszkody w mobilnosci pracownikéw (Education International, 2007).

Ponadto  zlozonos¢ zjawiska mobilnosci  akademickiej, roznice w  finansowaniu  badan
i infrastrukturze przyczyniajg sie do nierbwnomiernego rozmieszczenia wysoko wykwalifikowanych
badaczy w Europie (Van Der Wende, 2015). Brak geograficznej rownowagi w dziedzinie mobilnosci
pobudza dyskusje na temat negatywnych skutkéw bezterminowej mobilnosci/migracji (Schellinger, 2015).

Wykorzystujgc informacje na temat kierunkéw polityki i dziatan podejmowanych na szczeblu
centralnym, w niniejszym rozdziale po pierwsze przeprowadzono analize wystepowania i tresci
strategii wiadz centralnych na rzecz umiedzynarodowienia, w tym ustalenie celéw mobilnosci
pracownikéw. Nastepnie omowiono mechanizmy i definicje monitorowania mobilnosci pracownikow
oraz przedstawiono podejmowane na szczeblu centralnym dziatania majgce na celu wspieranie
umiedzynarodowienia.

6.1. Strategie wladz centralnych na rzecz umiedzynarodowienia szkolnictwa
wyzszego
Mimo iz w wielu krajach europejskich za umiedzynarodowienie odpowiedzialne sg same instytucje

szkolnictwa wyzszego, ramy i strategiczne kierunki rozwoju ustalane sg czesto na szczeblu
centralnym.

W Europie istniejg trzy podejscia w zakresie strategii wiladz centralnych na rzecz
umiedzynarodowienia szkolnictwa wyzszego i wydaje sie, ze sg one raczej réownomiernie
rozpowszechnione (patrz rysunek 6.1).
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| Rysunek 6.1: Istnienie strategii wtadz centralnych na rzecz umiedzynarodowienia szkolnictwa wyzszego, 2015/16
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Brak strategii

Zrédfo: Eurydice.

Grupa obejmujgca okoto jedng trzecig wszystkich krajéw europejskich informuje, ze posiada strategie
na rzecz umiedzynarodowienia. Ten typ dokumentu zawiera zazwyczaj cele, takie jak podniesienie
jakosci i konkurencyjnosci krajowego systemu szkolnictwa wyzszego, rozwdj wymiaru
miedzynarodowego, wspieranie mobilnosci pracownikdw oraz studentéw przyjezdzajgcych
i wyjezdzajgcych, jak réwniez przygotowanie studentéw do zycia i pracy w zglobalizowanym $wiecie.
Podczas gdy to na pracownikach akademickich spoczywa gtéwny ciezar wdrazania tych strategii,
zazwyczaj bezposrednio wymienia sie ich tylko w kontekscie mobilno$ci.

Do tej grupy krajow nalezy Hiszpania, gdzie Ministerstwo Edukacji, Kultury i Sportu opracowato
.otrategie na rzecz umiedzynarodowienia hiszpanskich uniwersytetéw na lata 2015-2020” (83). Jej
gtdbwnym celem jest ,stworzenie silnego i rozpoznawalnego na arenie miedzynarodowej systemu
uniwersyteckiego sprzyjajgcego mobilnosci pracownikow i studentdéw, zaréwno przyjezdzajgcych jak
i wyjezdzajgcych [...] oraz promowanie jezyka hiszpanskiego jako jezyka szkolnictwa wyzszego”.
Strategia ta zawiera analize SWOT w zakresie umiedzynarodowienia hiszpanskich uniwersytetow.

Inny przyktad to Litwa, gdzie Ministerstwo Edukacji i Nauki przyjeto ,Plan dziatan na rzecz
promowania wymiaru miedzynarodowego w szkolnictwie wyzszym na lata 2013-2016" (**). Jego
gtébwnym celem jest: rozszerzenie miedzynarodowego wymiaru procesu studiowania, wspieranie
mobilnosci wyjezdzajacych i przyjezdzajgcych studentéw i nauczycieli, rozwdj infrastruktury litewskich
instytucji szkolnictwa wyzszego wspierajacych mobilnos¢ oraz wspieranie centréw studiéw litewskich
(battyckich) za granica, jak rowniez promowanie litewskiego szkolnictwa wyzszego za granica.

Trzeci przykiad to Stowenia, gdzie rzadowa ,Strategia na rzecz umiedzynarodowienia stowenskiego
szkolnictwa wyzszego na lata 2016-2020" (*°) oraz ,Plan dziatan na lata 2016-2018" (*°) maja
réznorodne cele: zniesienie barier prawnych dla miedzynarodowej mobilnosci stowenskich
pracownikow akademickich, zachecanie Stowencéw posiadajgcych zagraniczne tytuty doktora
i zatrudnionych w instytucjach szkolnictwa wyzszego lub instytutach badawczych za granicg do

(83)  http://www.mecd.gob.es/educacion-mecd/dms/mecd/educacion-mecd/areas-educacion/universidades/politica-internacional/estrategia-
internacionalizacion/Estrategialnternacionalizaci-n-ENGLISH.pdf

(84 http://www3.Irs.It/pls/inter3/dokpaieska.showdoc |?p_id=456685&p_query=AUK%DOTOJO%20MOKSLO%20TARPTAUTI%DOKUMO%
20SKATINIMO%202013%962016%20MET%D8%20VEIKSM%D8%20PLANAS&p tr2=2

(%) http://www.mizs.gov.siffileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija VS 2013/
Strategija_internacionalizacije slovenskega visokega solstva ENG 2016-2020 WEB.pdf

(%) http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija VS 2013/
Akcijski_nacrt 2016-2018 ANG WEB .pdf
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powrotu do Stowenii, oferowanie kurséw jezyka i kultury stowenskiej zagranicznym nauczycielom
akademickim, wspieranie mobilnosci pracownikdw z krajéw spoza UE oraz zniesienie barier
administracyjnych dla akredytacji miedzynarodowych wspdéinych i podwojnych dyplomow.

Wdrazanie strategii dotyczgcych umiedzynarodowienia zakrojone jest na wiele lat i poddawane
okresowym ocenom i aktualizacjom. Obecnie strategie takie sg przedmiotem debaty publicznej oraz
przechodzg proces oceny i zatwierdzenia w Irlandii, Luksemburgu, Finlandii i Szwecji.

Strategie dotyczgce umiedzynarodowienia przyjmowane sg zazwyczaj przez wiasciwe ministerstwa,
aczkolwiek w Grecji i Rumunii wazne przepisy utatwiajgce miedzynarodowg wspotprace i mobilnos¢
zostaty zawarte w odpowiednich przepisach dotyczgcych szkolnictwa wyzszego.

W drugiej grupie podobna liczba krajow informuje o istnieniu szeroko zakrojonych strategii na rzecz
szkolnictwa wyzszego, ktore obejmujg umiedzynarodowienie. Dokumenty te zawierajg rézny stopien
szczegotowosci w zakresie polityki dotyczgcej umiedzynarodowienia. Czasami dokumenty te zawierajg
jedynie krotkie odniesienia do specyficznych obszaréw polityki w zakresie umiedzynarodowienia, jak np.
w przypadku strategii funkcjonujgcych w Czechach i Zjednoczonym Kroélestwie (Walia oraz Irlandia
Pétnocna). W Czechach ,Strategiczny plan Ministerstwa Mtodziezy i Sportu na rzecz rozwoju
dziatalnosci naukowej, badawczej, innowacyjnej, artystycznej i kreatywnej instytucji szkolnictwa
wyzszego (2016-2020)" (87) zaleca, by instytucje szkolnictwa wyzszego zwiekszyly poziom integraciji
zagranicznych naukowcow. Zachety do umiedzynarodowienia obejmujg finansowanie oraz polityke
w zakresie akredytacji i informacji. Plan zawiera zapisy méwigce o tym, ze ,programy w zakresie
wspolnych dyplomoéw bedg stosownie finansowane” oraz ustala szczegotowe cele zakiadajgce, ze ,3%
programow studidow bedzie akredytowanych jako wspolne/podwdjne dyplomy”.

Dwa kolejne przyktady to dokumenty strategiczne funkcjonujgce w Wielkiej Brytanii. W Walii, wydana
przez rzad w roku 2013 ,Deklaracja dotyczgca polityki w obszarze szkolnictwa wyzszego” (88) stanowi,
ze ,uniwersytety i rzad Walii bedg wspdlnie pracowaé, by ustanowi¢ miedzynarodowe kontakty, ktore
pomogag Walii sta¢ sie [...] kierunkiem wybieranym przez miedzynarodowych studentéw i pracownikow
[...]. Nalezy wspiera¢ walijskich studentéw i pracownikéw, by wyjezdzali za granice — poprzez ich
fizyczne przeniesienie do innego kraju, lub zwiekszenie kontaktdow online z ich zagranicznymi
odpowiednikami [...]. Walia musi podejmowac¢ wysitki, by przyciagng¢ i zatrzymaé wiodgcych
pracownikéw akademickich z catego $wiata w celu wzbogacenia naszej bazy badawczej i stypendialnej”.

W Irlandii Pétnocnej strategia na rzecz szkolnictwa wyzszego ,Graduating to Success” (2012) (89)
ma na celu wspieranie miedzynarodowych dziatan podejmowanych przez szkolnictwo wyzsze
poprzez zwiekszenie liczby miedzynarodowych partnerstw w dziedzinie nauczania i badan oraz
zwiekszenie mobilnosci studentéw oraz pracownikdéw wyjezdzajacych i przyjezdzajgcych. W ramach
tej strategii stworzono szesnascie dziatan lub ,projektéw”, w tym ,Project Seven” majgcy na celu
,rozszerzenie miedzynarodowej dziatalnos$ci instytucji szkolnictwa wyzszego w Irlandii Pétnocnej”.
Cele tego projektu obejmuja:

e Do roku 2020 znaczny wzrost kontaktéw miedzynarodowych dzigki wspotpracy w dziedzinie
dydaktyki i badan.

e Do roku 2020 znaczny wzrost miedzynarodowej mobilnosci pracownikéw oraz studentow
przyjezdzajgcych i wyjezdzajacych zmierzajgcy do podwojenia liczby uczestnikow w poréwnaniu
z rokiem 2010.

W innych przypadkach szeroko zakrojone strategie na rzecz szkolnictwa wyzszego zawierajg
precyzyjne cele w obszarze umiedzynarodowienia — ktérym niekoniecznie towarzyszg cele, poziomy
odniesienia i informacje, w jaki sposéb majg by¢ one osiggniete. Taka sytuacja ma miejsce w Grecji,
gdzie ,Narodowy plan strategiczny na rzecz szkolnictwa wyzszego” (90) odnosi sie do wielu dziatan

http://www.msmt.cz/vzdelavani/vysoke-skolstvi/dlouhodoby-zamer
http://gov.wales/topics/educationandskills/highereducation/policy-statement/?lang=en; str. 11-12.
https://www.economy-ni.gov.uk/publications/graduating-success-he-strategy
http://www.opengov.gr/ypepth/?p=397
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majgcych na celu wspieranie umiedzynarodowienia i mobilnosci, takich jak rownolegte stanowiska
pracy dla nauczycieli w Greek Foundation i danym instytucie za granica, zwiekszenie liczby i wsparcie
instytucji goszczgcych profesoréw/badaczy wizytujgcych, finansowanie studidow licencjackich,
magisterskich i podyplomowych o charakterze miedzynarodowym, prowadzonych w jezyku obcym
w celu przyciggniecia studentow i pracownikéw z innych krajow, finansowanie wspdlnych programéw
studidw licencjackich i magisterskich oraz innych dziatan realizowanych we wspotpracy z wiodgcymi
uniwersytetami i centrami badawczymi za granicg w obszarach, w ktérych Grecja ma znaczne
osiggniecia.

Trzecia grupa europejskich systeméw szkolnictwa wyzszego nie posiada krajowych strategii
umiedzynarodowienia. Jednakze w wiekszosci tych systemow umiedzynarodowienie i mobilno$¢ sg
wspierane na szczeblu centralnym w inny sposaéb.

Bardzo czesto wsparcie wtadz centralnych jest zwigzane z uczestnictwem w réznorodnych projektach
badawczych i programach mobilnosci finansowanych ze $rodkéw UE, jak réwniez w bilateralnych
i regionalnych umowach o wspotpracy. Na przyktad we Flamandzkiej Wspdlnocie Belgii Flanders
Knowledge Area, agencja ds. mobilno$ci i wspotpracy w szkolnictwie wyzszym wydaje wytyczne dla
pracownikow akademickich chcgcych wzigé udziat we wspdtpracy miedzynarodowej. Agencja
publikuje tez podrecznik na temat umiedzynarodowienia, ktory jest regularnie aktualizowany (91). We
Francuskiej Wspdlnocie Belgii Ministerstwo Edukacji prowadzi baze danych on-line zawierajgcg ponad
80 deskryptoréw pomagajgcych opracowac strategie umiedzynarodowienia oraz podjecie innych
dziatan na poziomie instytucjonalnym (92).

Kraje informujg rowniez, ze kryteria rekrutacji i awansu pracownikéw akademickich zawierajg wymogi
dotyczgce nauczania i prowadzenia badan za granicg. Na przyktad w Stowenii ,Uchwata dotyczgca
narodowego programu szkolnictwa wyzszego na lata 2011-2020” stanowi, ze do roku 2020 ,kazdy
stowenski nauczyciel akademicki bedzie musiat spedzi¢ jaki$ czas za granicg oraz stale angazowac
sie w szkolenie i rozwdj poprzez wymiane i wyjazdy zagraniczne. Jednym z minimalnych kryteriow
nadania tytutu profesora nadzwyczajnego i zwyczajnego jest nauczanie lub prowadzenie badan przez
minimum trzy miesigce w instytucji szkolnictwa wyzszego za granicg” (93).

Niektore kraje, ktére nie posiadajg strategii dotyczacych umiedzynarodowienia, tj. wszystkie czesci
Belgii, Malta, Austria i Stowacja informujg, ze monitorujg mobilnos¢ pracownikéw akademickich (patrz
rysunek 6.4) i/lub prowadza na szczeblu centralnym inicjatywy zachecajace pracownikéw do udziatu
w wybranych dziataniach w zakresie umiedzynarodowienia (patrz rysunek 6.5). Ponadto w Austrii
w sierpniu 2016 r. Ministerstwo Nauki, Badan i Gospodarki (BMWFW) przyjeto strategie na rzecz
mobilnosci w obszarze szkolnictwa wyzszego (94), ktéra obejmuje aspekty mobilnosci zaréwno
studentow, jak i pracownikéw.

Jednakze pozostate kraje (Dania, Bosnia i Hercegowina, Islandia i Turcja), ktére na szczeblu
centralnym nie posiadajg strategii na rzecz umiedzynarodowienia, nie opracowaty tez podejmowanych
przez wiadze centralne inicjatyw wspierajgcych mobilnosé.

6.1.1. Tres¢ strategii na rzecz umiedzynarodowienia

Kraje, gdzie istniejg szeroko zakrojone strategie na rzecz umiedzynarodowienia zostaty poproszone
0 wskazanie, czy dokumenty te majg odniesienia do czterech nastepujgcych zagadnieh:

e cele mobilnosci dla przyjezdzajgcych pracownikéw akademickich,

e cele mobilnoéci dla wyjezdzajgcych pracownikow akademickich,

http://www.handboek-internationalisering.be
http://www.enseignement.be/index.php?page=0&navi=3637
http://pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=RESO71
https://wissenschaft.bmwfw.qgv.at/fileadmin/user_upload/wissenschaft/publikationen/HMS FINAL.pdf
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e wspolne miedzynarodowe programy studidow oraz
e masowe otwarte kursy online (MOOC).

Rysunek 6.2 pokazuje, ze w znacznej wiekszos$ci przypadkéw strategie na rzecz
umiedzynarodowienia zawierajg informacje o tworzeniu wspodlnych miedzynarodowych programoéw
studiow. Jednakze odwotania do celéw mobilnosci dla przyjezdzajacych i/lub wyjezdzajgcych
pracownikow akademickich oraz do masowych otwartych kurséw online (MOOC) wystepujg rzadzie;.

Funkcjonujgca w Grecji strategia na rzecz umiedzynarodowienia nawigzuje do wszystkich czterech
punktow, za$ strategie obowigzujgce w Hiszpanii, Francji, we Wioszech, na Litwie i w Szwecji
odnoszg sie do trzech ww. zagadnien.

Rysunek 6.2: Tres¢ strategii umiedzynarodowienia na szczeblu centralnym (wybrane obszary), 2015/16
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Objasnienia dotyczace poszczegdlnych krajéw
Wielka Brytania (ENG/WLS/NIR): Cele mobilnosci sg wymienione w strategiach funkcjonujgcych w Irlandii Pétnocnej i Walii.
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6.1.2. Cele mobilnosci pracownikow akademickich

Niewiele krajow wymienia cele mobilnosci pracownikébw w dokumentach strategicznych wiladz
centralnych. W niektérych przypadkach, na przyktad w Irlandii, Chorwacji i Finlandii, wynika to z faktu,
ze cele takie sg ustalane na poziomie instytucjonalnym i powinny stanowi¢ czes$¢ strategii
opracowywanych przez kazdg instytucje szkolnictwa wyzszego. Dlatego tez w Finlandii umowy
dotyczgce wynikéw dziatalno$ci podpisywane pomiedzy Ministerstwem Edukacji a instytucjami
szkolnictwa wyzszego zawierajg pewne cele liczbowe, w tym cele dotyczgce mobilnosci pracownikow
przyjezdzajgcych i wyjezdzajgcych.

Nawet jesli kraje informujg o ustalanych centralnie celach, czesto odnoszg sie one do bardziej ogdéinych
wytycznych dotyczacych zwiekszenia liczby przyjezdzajgcych i wyjezdzajgcych pracownikéw, a nie
opracowania szczegotowych celéw liczbowych. Dzieje sie tak, na przyktad, w Hiszpanii, we Wioszech,
Szwecji i Serbii. W Hiszpanii ,Strategia na rzecz umiedzynarodowienia uniwersytetéw hiszpanskich
w latach 2015-2020” (95) zawiera cztery strategiczne filary i 28 celéw szczegotowych. Celem w zakresie
mobilnosci studentow i pracownikow przyjezdzajgcych jest ,promowanie przyjazdow i pobytu
zagranicznych studentéw, profesoréw i naukowcow zgodnie z dyrektywami i prawem krajowym”. Celem
w przypadku pracownikéw wyjezdzajgcych jest zwiekszenie miedzynarodowej mobilnosci pracownikow
uniwersyteckich poprzez, miedzy innymi, ,uwzglednianie miedzynarodowych dziatan podczas
akredytacji i kariery zawodowej pracownikéw”. Innym przyktadem sg Wiochy, gdzie trzyletni plan rozwoju
systemu uniwersyteckiego w latach 2013-2015 (**) odnosi sie, miedzy innymi, do nastepujgcych

(%) http://www.mecd.gob.es/educacion-mecd/dms/mecd/educacion-mecd/areas-educacion/universidades/politica-internacional/estrategia-
internacionalizacion/Estrategialnternacionalizaci-n-ENGLISH.pdf

(%) http://attiministeriali.miur.ittmedia/233441/dm104 _2014.pdf Patrz Aneks do DM 104/2014 ,Wskazniki i poziomy odniesienia dotyczace monitorowania
i ewaluacji programoéw uniwersyteckich 2013-2015".
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wskaznikow i poziomow odniesienia w zakresie monitorowania i ewaluacji programéw uniwersyteckich w
latach 2013-2015: rekrutacja naukowcow i profesoréw z zagranicy; prowadzenie na wszystkich
poziomach kurséw w jezyku obcym oraz wspdélnych lub dwudyplomowych studiéw.

Tylko kilka krajéw ustalito cele liczbowe w zakresie mobilnosci pracownikéw akademickich. We Franc;ji
i na ktotwie cele dotyczg procentowego udziatu zagranicznych pracownikow akademickich.
W przypadku Francji coroczna publikacja na temat dziatalnosci szkolnictwa wyzszego (Projet annuel de
performance de I'enseignement supérieur — PAP), ktéra jest dotgczana do projektu budzetu (Projet de
Loi de Finances — PLF) zawiera dane dotyczgce udziatu obcokrajowcow wsrdd nauczycieli i badaczy
pracujgcych w szkolnictwie wyzszym. W 2014 r. cudzoziemcy stanowili 14,7% nauczycieli i badaczy,
a prognozy na rok 2015 przewidywaty wzrost tej liczby do 17,5%. Cel na rok 2017 to 20% (*).

Na totwie cele dotyczgce przyjezdzajgcych pracownikéw akademickich sg zdefiniowane w ,Ustawie
o instytucjach szkolnictwa wyzszego” (98) oraz w ,Wytycznych dotyczgcych rozwoju edukacji na lata
2014-2020” (99). Artykut 3 (7) Ustawy stanowi, ze profesorowie wizytujgcy lub inni pracownicy
zatrudnieni w instytucjach szkolnictwa wyzszego w innym panstwie cztonkowskim UE w ciggu
ostatnich pieciu lat powinni stanowi¢ ,przynajmniej pie¢ procent pracownikdw akademickich” w kazdej
instytucji. Ponadto ,Wytyczne dotyczace rozwoju edukaciji na lata 2014-2020” zawierajg informacje, ze
udziat zagranicznych pracownikéw akademickich powinien stopniowo rosngé¢ z poziomu 0,5% w roku
bazowym 2012, do 2% w 2017 r. i do 5% w roku 2020.

Z drugiej strony na Litwie wtadze centralne uchwality szczegdtowe cele zaréwno w odniesieniu do
mobilnosci studentéw oraz pracownikdéw przyjezdzajgcych, jak i wyjezdzajgcych. Cele te dotyczg
trzech szczegolnych aspektdw umiedzynarodowienia:

e Mobilnos¢ przyjezdzajgcych profesorow i wykltadowcdw wyzszego szczebla finansowana
z budzetu panstwa - 80 wizyt w 2016 r.;

e Wspolne miedzynarodowe programy studiow — 40 do 2016 r. ('%);
e Procent nauczycieli szkolnictwa wyzszego biorgcych udziat w mobilnosci programu Erasmus — 7%
do 2016 ., 10% — do 2020 r. ("*).

W Stowenii ,Strategia na rzecz umiedzynarodowienia stowenskiego szkolnictwa wyzszego w latach
2016-2020" ('%%) oraz jej plan dziatan (') zawierajg cele dotyczace mobilnosci wyjezdzajacych
i przyjezdzajacych nauczycieli szkét wyzszych:

e 8% pracownikow stowenskiego szkolnictwa wyzszego powinno wzig¢ udziat w mobilno$ci do 2020
roku, w ramach budzetu w wysokosci 1 013 000 EUR ze $rodkéw Funduszu Spéjnosci
przeznaczonych na ten cel do 2018 roku;

e Wzrost liczby miedzynarodowych ekspertdéw wizytujgcych oraz nauczycieli akademickich
w ramach budzetu w wysokosci 3 310 000 EUR ze srodkéw Funduszu Spéjnosci przeznaczonych
na ten cel do 2018 roku.

(¥7)  http://www.performance-publique.budget.gouv.fr/sites/performance publique/files/farandole/ressources/2015/pap/pdf/DBGPGMPGM150.pdf
Patrz wskaznik 5.2, str. 27.

(%) http://likumi.lv/doc.php?id=37967. Patrz artykut 3(7).
(%) https://rio.jrc.ec.europa.eu/en/library/guidelines-development-education-2014-2020

(100)  Plan dziatan dotyczacych promocji wymiaru miedzynarodowego w szkolnictwie wyzszym na lata 2013-2016
http://www3.Irs.It/pls/inter3/dokpaieska.showdoc [?p id=456685&p query=AUK%D0TOJO%20MOKSLO%20TARPTAUTI%DOKUMO%20SKATINIM
0%202013%962016%20MET%D8%20VEIKSM%D8%20PLANAS&p tr2=2

(01)  The National Programme for the Development of Studies, Scientific research and Experimental (Social and Cultural) Development 2013-2020
https://www.smm.lt/uploads/documents/en smm/SMTEP%20programa_FINAL EN.pdf

(192)  http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija VS 2013/Strategija_internacionalizacije
slovenskega visokega solstva ENG 2016-2020 WEB.pdf
http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija_VS 2013/Akcijski_nacrt 2016-

2018 ANG_WEB.pdf

(103)  http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/razpisi/Visoko_solstvo/Internacionalizacija VS 2013/Akcijski_nacrt 2016-

2018 ANG_WEB.pdf
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6.2. Monitorowanie mobilnosci pracownikéw przez wiadze centralne

Szczegotowe | porownywalne statystyki dotyczgce mobilnosci pracownikow akademickich w Europie
nie sg obecnie dostepne. Jednakze dane zebrane w ramach Rejestru Europejskiego Szkolnictwa
WyzZszego (ang. European Tertiary Education Register (ETER)) ('®*) wskazuja na ogromna
réznorodnos¢ systemow szkolnictwa wyzszego w zakresie procentowego udziatu obcokrajowcow
wsrod pracownikow akademickich. Podczas gdy na Litwie i w Hiszpanii przebywato w 2013 r.
odpowiednio mniej niz 1% i okoto 2% zagranicznych pracownikéw akademickich, to w Szwajcarii i w
Wielkiej Brytanii stanowili oni odpowiednio 43% i 27% (patrz rysunek 6.3).

Rysunek 6.3: Odsetek obcokrajowcéw wsréd pracownikéw akademickich, 2013

% %
50 50
45 45 DK 17.1
40 40 DE 10.5
35 35 ES 2.1
30 30 IT 3.0
25 25 LT 0.7
20 20 MT 6.8
15 15 PT 35
10 10 SE 13.5
5 ==y I 0 g UK 27.3
CH 435

DK DE ES IT LT MT PT SE UK CH
Zrédfto: European Tertiary Education Register (dane z listopada 2016 r.).
Objasnienia
Podczas gdy Rejestr Europejskiego Szkolnictwa Wyzszego (ang. European Tertiary Education Register (ETER)) zawiera dane

dotyczace pracownikéw akademickich w trzech typach instytucji — publicznych, prywatnych i prywatnych zaleznych od sektora
rzgdowego — rysunek uwzglednia jedynie instytucje publiczne i prywatne zalezne od sektora rzgdowego.

Wiekszos¢ europejskich systemow szkolnictwa wyzszego podaje, ze posiada na poziomie krajowym
mechanizmy monitorowania mobilnosci pracownikow akademickich (patrz rysunek 6.4). W wiekszosci
przypadkéw monitorowanie obejmuje mobilnos¢ pracownikéw zaréwno przyjezdzajgcych, jak
i wyjezdzajgcych.

Rysunek 6.4: Monitorowanie mobilnosci pracownikow akademickich na poziomie centralnym, 2015/16

i || (8160690000 48 9 8 0000808 | |8 49 @
LT a0l aeenenn 0 sensensnses | 0 00 o

BE BE BE BG (Z DK DE EE IE EL ES FR HR IT CY LV LT LU HU MT NL AT PL PT RO SI SK FI SE UK UK BA CH IS MENO RS TR
fr de nl 1) sa

Zrédio: Eurydice. UK (1) = UK-ENGIWLS/INIR

Objasnienia dotyczgce poszczegdlnych krajéw
Norwegia oraz Turcja: Monitorowanie dotyczy jedynie mobilno$ci pracownikdw w ramach programu Erasmus+.

Dane dotyczgce mobilnosci sg zazwyczaj przekazywane do wiasciwych agencji rzgdowych, ktore
zarzadzajg projektami w zakresie mobilnosci. Nierzadko, w zaleznosci od typu programu,
w monitorowanie mobilnosci zaangazowane sg jednostki rzgdowe. W Szweciji, na przyktad, Szwedzka
Rada ds. Szkolnictwa Wyzszego zbiera dane dotyczgce mobilnosci w ramach programu Erasmus+
oraz programu Linnaeus Palme finansowanego przez Szwedzkg Agencje ds. Rozwoju
Miedzynarodowej Wspétpracy (SIDA), podczas gdy Centrum Miedzynarodowej Mobilnosci (CIMO)

('%4)  European Tertiary Education Register (ETER) jest baza danych instytucji szkolnictwa wyzszego w Europie. Patrz: https://www.eter-project.com/

dostep 15 maja 2017 r.].
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zbiera dane na temat programu Nordplus dotyczgcego mobilnosci pomiedzy osmioma krajami regionu
Morza Battyckiego i krajow nordyckich.

Statystyki na temat mobilnosci zbierane na poziomach krajowych najczesciej dotyczg wszystkich
kategorii pracownikow akademickich. W wiekszo$ci przypadkow, za wyjgtkiem Polski, Irlandii
i Czarnogory, informacje na temat mobilnosci sg powszechnie dostepne, zazwyczaj jako czesc
ogolnych danych statystycznych na temat edukacji i sg ujete w rocznych raportach.

6.2.1. Definicja mobilnosci pracownikéw

Mobilnos¢ pracownikbw moze mie¢ rozne formy, takie jak wizyty akademickie, wymiany, urlopy
naukowe, granty i zatrudnienie (Education International, 2007). Tam, gdzie mobilno$¢ pracownikow
jest monitorowana na szczeblu centralnym, wladze edukacyjne wykorzystujg rézne definicje. W wielu
przypadkach kraje stosujg definicje mobilnosci opracowang do celéow programu Erasmus+. Istotnie
program Erasmus+ ma znaczacy wptyw na mobilno$¢ pracownikéw. W ramach programu Erasmus
dotyczgcego mobilnosci pracownikéw wspieranych jest okoto 57 000 wymian kadry akademickiej
rocznie. Srodki przeznaczone na ten cel stanowig 7% catkowitego budzetu programu Erasmus+
(Komisja Europejska, 2015a). Definicja mobilnosci wykorzystywana w programie Erasmus+ dotyczy
dwodch typdw mobilnosci pracownikéw: wyjazdéw w celach prowadzenia zaje¢ i wyjazdéw w celu
odbycia szkolen. Stanowi ona, ze ,mobilno$¢ w celu prowadzenia zaje¢ dydaktycznych lub udziatu
w szkoleniach pomiedzy dwoma krajami biorgcymi udziat w programie musi trwa¢ co najmniej 2 dni
i maksymalnie 2 miesigce” ('%°).

Czechy stanowig przykfad kraju, gdzie dane zbierane na szczeblu centralnym réznicujg mobilnos¢ na
wyjazdy w ramach programow europejskich i inne typy mobilnosci. 10 743 czeskich naukowcéw
wyjechato za granice w 2013 r., z czego 2 257 w ramach roéznych programow europejskich (np.
Erasmus, Ceepus i Action). W tym samym czasie do Czech przyjechato 5 318 naukowcow
z zagranicy, z czego 1 609 w ramach réznych programoéw europejskich (106).

W innych krajach mobilnos¢ jest definiowana w szerszym kontekscie. Na przyktad, we Flamandzkiej
Wspdlnocie Belgii instytucje szkolnictwa wyzszego przekazujg dane dotyczace ,kazdego pobytu za
granicg zwigzanego z pracg”. W Niemczech okres trwania mobilnosci pracownikéw definiowany jest
jako ,minimum trzy miesigce”, a w Holandii jako ,minimum dwa tygodnie”.

Niektore kraje uzywajg bardziej precyzyjnych definicji réznicujgcych diugo$¢ pobytu za granica.
W Austrii istniejg trzy typy mobilno$ci pracownikéw: krétsze niz pie¢ dni, od pieciu dni do trzech
miesiecy oraz ponad trzy miesigce. W Czarnogorze mobilnos¢ krotkoterminowa trwa do jednego
miesigca, a dlugoterminowa ponad trzy miesigce.

Jednakze w kilku krajach nie obowigzuje centralnie uzgodniona definicja mobilnosci pracownikow
i dlatego kraje te nie sg w stanie przekaza¢ petnego obrazu mobilnosci na poziomie krajowym. Na
przyklad w Szwecji wtadze centralne regularnie monitorujg jedynie programy zarzgdzane przez
Szwedzkg Rade ds. Szkolnictwa Wyzszego. Kazdy program posiada wtasng definicje mobilnosci w
zakresie minimalnego pobytu za granica, celéw wyjazdu, etc. Jednakze, od roku 2016, szwedzkie
witadze szkolnictwa wyzszego wraz ze szwedzkim urzedem statystycznym umieszczajg pytania
dotyczgce mobilnosci pracownikéw szkdt wyzszych w prowadzonym co dwa lata badaniu na temat
czasu pracy pracownikéw akademickich (w tym doktorantéw posiadajgcych umowy o prace).

(105)  Przewodnik po programie Erasmus + dostepny na https://ec.europa.eu/programmes/erasmus-
plus/sites/erasmusplus/files/files/resources/erasmus-plus-programme-guide_en.pdf

(106)  http://www.msmt.cz/vzdelavani/vysoke-skolstvi/vyrocni-zpravy-o-cinnosti-vysokych-skol
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6.3. Wspieranie przez wiadze centralne dziatan zwigzanych z umiedzynarodowieniem

Oprocz programu Erasmus+ i innych finansowanych przez UE programoéw, kraje europejskie
zarzgdzajg wieloma krajowymi, regionalnymi i bilateralnymi programami zawierajgcymi elementy
mobilnosci pracownikéw. Informacje na temat tych programéw zebrane na potrzeby niniejszego
raportu potwierdzajg wnioski z wczesniejszych analiz Eurydice (Komisja Europejska/EACEA/Eurydice,
2013). Okoto potowa krajow europejskich uczestniczy w programach mobilnosci innych niz program
Erasmus+ czy inne projekty finansowane przez UE. Duzg role we wspieraniu mobilnosci odgrywajg
szczegolnie programy wdrazane w Europie Centralnej i Wschodniej oraz w krajach nordyckich.

Obrazuje to Zatgcznik 2 zawierajgcy kilka przyktadéw programéw krajowych realizowanych na duzg
skale oraz informacje o kategoriach pracownikoéw, do ktérych te programy sg skierowane, jak réwniez
statystyki na temat poziomu uczestnictwa oraz wsparcia finansowego. Szczegoétowe informacje
dotyczgce programéw mobilnosci pracownikéw akademickich dostepne sg w opisach krajowych
systemow edukacji Eurydice ('%).

Wydaje sie, ze wsparcie wtadz centralnych dla trzech dziatan zwigzanych z umiedzynarodowieniem,
tj. wspodlnych miedzynarodowych programéw studidw, kursow MOOC oraz nauczania w jezykach
obcych w instytucjach macierzystych jest nierébwnomiernie rozpowszechnione w europejskich
systemach (patrz rysunek 6.5).

Okoto potowa wszystkich krajow informuje o istnieniu dziatan podejmowanych na szczeblu centralnym
w celu zachecania pracownikéw akademickich do udziatu we wspdlnych miedzynarodowych
programach studiow oraz nauczania w jezykach obcych w macierzystych uniwersytetach.
Realizowane na szczeblu centralnym inicjatywy skierowane na opracowywanie masowych otwartych
kurséw online (MOOC) przez pracownikow sg mniej powszechne (siedem systemoéw).

Rysunek 6.5: Dziatania podejmowane na szczeblu centralnym majace zachecaé pracownikéw akademickich do
udziatu w pracach zwigzanych z umiedzynarodowieniem, 2015/16

BE BE BE UK UK-
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fr de nl (1) scT

Zrédfo: Eurydice. UK (1) = UK-ENGIWLS/INIR

Podczas gdy w 14 systemach szkolnictwa wyzszego nie istnieje na szczeblu centralnym wsparcie dla
zadnego z ww. dziatan, to Flamandzka Wspdlnota Belgii, Grecja, Wiochy i Polska wspierajg
wdrazanie inicjatyw we wszystkich trzech kategoriach. Ponadto Francuska Wspolnota Belgii, Czechy,
Niemcy, Francja, Litwa, Finlandia i Czarnogdéra wspierajg dwie z trzech kategorii. To duze
zréznicowanie stosowanych podej$¢ moze wskazywac na réznice priorytetdw politycznych w zakresie
kazdego z tych dziatan, ale moze tez odzwierciedlac rozne etapy ich rozwoju w kazdym systemie. Na
przyktad w Szwecji nie sg podejmowane na szczeblu centralnym dziatania promujgce nauczanie w
jezykach obcych, gdyz jest to staty element wiekszosci programow studiow drugiego stopnia.

Jesli chodzi o wspieranie na szczeblu centralnym udziatu we wspdlnych miedzynarodowych programach
studidw, zachety obejmujg czesto wspotfinansowanie oraz kampanie informacyjne (Niemieckojezyczna
Wspolnota Belgii i Grecja), jak rowniez wpisanie tych dziatan w umowy zawierane pomiedzy instytucjami
szkolnictwa wyzszego a centralnymi wtadzami oswiatowymi (Irlandia, Finlandia i Norwegia).

(') https://webgate.ec.europa.eu/fpfis/mwikis/eurydice/index.php/Mobility and Internationalisation
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Wsparcie wtadz centralnych w zakresie opracowywania kursow MOOC obejmuje celowe finansowanie
tworzenia portali promujgcych dostepng oferte kurséw, jak rowniez zachecanie do zniesienia barier
prawnych w zakresie opracowywania i prowadzenia kurséw MOOC. We Flamandzkiej Wspdlnocie Belgii,
Ministerstwo Edukacji i Szkolen przekazuje rokrocznie fundusze na uruchamianie otwartych centréw
studiow wyzszych na szesciu kampusach flamandzkich uniwersytetéw we wspétpracy z Holenderskim
Uniwersytetem Otwartym. We Wioszech, Ministerstwo Edukaciji finansuje EduOpen, pierwszy wioski portal
uniwersytecki obejmujagcy 14 wioskich uniwersytetéw publicznych oferujgcych bezptatne kursy online.
W Szwecji na poczatku 2016 r. wtadze szkolnictwa wyzszego (Universitetskanslersémbetet) opublikowaty
raport na temat kursow MOOC, ktéry zawierat rekomendacje, by rzad przekazat instytucjom szkolnictwa
wyzszego prawo do opracowywania i prowadzenia kurséw MOOC i wspierat je w tych dziataniach. Decyzja
rzgdu jeszcze sie nie uprawomochnita.

Zachety dla pracownikéw akademickich do nauczania w jezykach obcych opierajg sie na przekonaniu,
ze kompetencje jezykowe to wazny aspekt umiedzynarodowienia szkolnictwa wyzszego. Zachety
takie sg czesto powigzane z realizacjg celu, jakim jest przyciggniecie zagranicznych studentéw lub
opracowywanie wspolnych miedzynarodowych programéw studiéw. W Austrii i Finlandii zacheca sie
instytucje szkolnictwa wyzszego do zwiekszenia liczby programéw oferowanych w jezyku angielskim
w ramach uméw zawieranych z wtasciwym ministerstwem.

W niektorych krajach réznorodnos¢ jezykowa stanowi podstawe funkcjonowania systemu szkolnictwa
wyzszego. Na przyktad zasada wielojezycznosci jest jedng z fundamentalnych regut Uniwersytetu
Luksemburskiego. Wiekszos¢ programéw prowadzonych jest w dwoéch sposréd trzech oficjalnych
jezykow uniwersytetu (niemiecki, francuski i angielski). Od nauczycieli wymaga sie, by prowadzili zajecia
w réznych jezykach ('%).

Zachetom mogg rowniez towarzyszy¢ ograniczenia dotyczgce liczby programéw, ktére mogg byc¢
prowadzone w jezyku obcym. Dlatego tez we Francuskiej Wspdlnocie Belgii Dekret z 7 listopada 2013
r. stanowi, ze jezyk francuski jest jezykiem nauczania i oceny, natomiast jezyk angielski moze nim byc¢
w przypadku maksymalnie 25% punktow kredytowych na poziomie licencjackim i do 50% punktéw na
poziomie magisterskim ('*).

Whioski

Niniejszy rozdziat pokazuje, ze wiekszo$¢ europejskich systemow szkolnictwa wyzszego ma
zdefiniowane cele strategiczne zwigzane z umiedzynarodowieniem szkolnictwa wyzszego. Jednak
mimo iz to pracownicy akademiccy odpowiadajg za ich wdrazanie, to zazwyczaj wymieniani sg tylko
w kontekscie mobilnosci. Nawet w takich przypadkach rzadko istniejg ustalone na poziomie
centralnym cele dotyczace mobilnosci pracownikéw. Z drugiej strony, w wiekszosci systemow
funkcjonujg pewne formy monitorowania mobilnosci pracownikéw. Monitorowanie to jest oparte na
réznych definicjach, ktére mogtyby by¢ sprowadzone do definicji wykorzystywanych w programie
Erasmus+ lub bazowac¢ na rozréznieniu dwéch typédw mobilnosci, tj. mobilnosci zaleznej od celu
i mobilnosci zaleznej od czasu jej trwania.

Wsparcie witadz centralnych dla trzech dziatan w zakresie umiedzynarodowienia tj. wspdlnych
miedzynarodowych programéw studidw, nauczania w jezykach obcych w macierzystej instytucji oraz
opracowywania masowych otwartych kurséw online (MOOC) nie jest rownomierne w europejskich
systemach. W potowie krajow podejmowane sg na szczeblu centralnym inicjatywy zachecajgce
pracownikow akademickich do udziatu we wspdlnych miedzynarodowych programach studiéw lub do
nauczania w jezykach obcych na uniwersytetach macierzystych. Znacznie rzadziej wiadze centralne
zachecajg pracownikow do tworzenia kurséw MOOC.

(108)  http://eli.legilux.public.lu/eli/etat/leg/loi/2003/08/12/n17
(109 http://www.gallilex.cfwb.be/document/pdf/39681_001.pdf patrz art. 75, §2.
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ZALACZNIKI

Zatacznik nr 1: Diagramy przedstawiajgce kategorie pracownikow
akademickich w poszczegélnych krajach

Informacje dla czytelnika

Diagramy majg na celu zapewnienie w formie graficznej przegladu najbardziej reprezentatywnych
kategorii pracownikow akademickich w systemie szkolnictwa wyzszego w kazdym kraju.

Poszczegdlne kategorie zwigzane sg z trzema szczeblami kariery (110):

e Stanowiska nizszego szczebla: Sg to kategorie pracownikdw na wstepnym/wczesnym etapie
zatrudnienia w  Srodowisku  akademickim.  Zazwyczaj obejmujg  one  miodych
naukowcoéw/nauczycieli, ktérzy mogg planowac¢ uzyskanie awansu na stanowiska akademickie
wyzszego szczebla (")

e Stanowiska Sredniego szczebla: Kategorie te obejmujg pracownikédw akademickich, ktorzy
posiadajg znaczne doswiadczenie w prowadzeniu badan i/lub nauczaniu, ktére zazwyczaj uprawnia
ich do kierowania projektami badawczymi i do nauczania na poziomie studiéw doktoranckich.

e Stanowiska wyzszego szczebla: Sg to pracownicy akademiccy pracujgcy na najwyzszych
stanowiskach, w tym profesorskich, a w niektérych krajach takze pracownicy naukowi i dyrektorzy
naukowi na stanowiskach wyzszego szczebla.

Struktura diagramu umozliwia réwniez przedstawienie kategorii pracownikéw, ktére nie sg powigzane
z zadng z powyzszych grup. Sg one okreslane mianem ,pozostate kategorie” (''?).

W przypadku wiekszosci krajow przedstawione kategorie pracownikdw mozna znalez¢ w gtéwnych
typach instytucji szkolnictwa wyzszego. Jednakze w niektérych systemach, ktore zostaly wyraznie
oznaczone - kategorie pracownikow akademickich sg powigzane z konkretnymi rodzajami instytuciji
szkolnictwa wyzszego. W tych systemach zostaty pokazane tylko te kategorie pracownikéw, ktére
wystepujg na uniwersytetach (113).

Diagramy nie sg wyczerpujgce, co znaczy, ze nie przedstawiajg wszystkich istniejgcych kategorii
pracownikow. Natomiast pokazujg one ,najbardziej reprezentatywne kategorie”, ktére zwykle odnoszg
sie do kategorii reprezentujgcych co najmniej 5% facznej populacji pracownikow akademickich.
Jednakze w niektorych krajach, zwtaszcza tych o duzej liczbie kategorii pracownikéw, kategoria
obejmujgca mniejszy odsetek personelu moze nadal stanowi¢ wazny element systemu i tym samym
zostanie przedstawiona na wykresie.

Ponadto niektére kategorie pracownikéw planowo nie byty uwzgledniane na diagramie. Dotyczy to
w szczegolnosci pracownikéw akademickich, kitdrzy realizujg jedynie obowigzki zarzgdcze i nie sg
angazowani w dziatalno$¢ dydaktyczng lub badawczg. Wizytujgcy pracownicy akademiccy - pochodzacy
z zagranicy lub z innych instytucji szkolnictwa wyzszego w kraju - rowniez nie zostali uwzglednieni na
diagramach. To samo dotyczy emerytowanych pracownikéw akademickich, ktérzy zachowujg prawo do
postugiwania sie tytutem honorujgcym ich zastugi (np. profesor emeritus).

(M9 W ramach zbierania danych przez Eurydice poproszono poszczegoine kraje, by umiescity pracownikéw akademickich w ich kraju
w jednej z trzech proponowanych kategorii. Poproszono o mozliwie ,najlepsze dopasowanie” kategorii pracownikow do najbardziej
odpowiednich szczebli. Kategorie, ktore nie mogly zosta¢ powigzane z zadnym z trzech szczebli byly zgtaszane osobno i zostaty
uwzglednione jako ,pozostate kategorie”.

(") Poproszono, aby kraje nie zgtaszaty doktorantéw jako odrebnej kategorii stanowisk akademickich nizszego szczebla, chyba ze
mogg oni zosta¢ uwzglednieni w konkretnych kategoriach pracownikéw akademickich (np. ,asystenci”). Jezeli pomimo tych
wytycznych doktoranci zostali uwzglednieni w danej kategorii, zostali oni przedstawieni na diagramie. Takie podejscie mozna
czes$ciowo wyttumaczy¢ réznicami w statusie doktorantéw, ktore oméwiono w rozdziale 2 (punkt 2.1.1).

(M2) W przypadku krajow, ktére nie odnotowaty zadnych pracownikéw w ramach ,pozostatych kategorii”, pozycja zostata pokazana, ale
nie uwzgledniono w niej zadnej kategorii pracownikéw.

(%) Ze wzgledu na to ze uniwersytety stanowig obowigzkowy element kazdego diagramu, wykres dotyczacy Niemieckojezycznej
Wspolnoty Belgii (gdzie nie dziatajg uniwersytety) nie zostat zamieszczony.
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W odniesieniu do kazdej kategorii personelu (”4) przedstawiono okreslong liczbe elementéw
informacyjnych:

e Pierwsze dwa elementy diagramu przedstawiajg zarys gtéwnych obowigzkoéw danej kategorii
pracownikow, a konkretnie to, czy pracownicy prowadzg dziatalno$¢ dydaktyczng (\i') i/lub

badania naukowe (Qc). Jezeli obowigzki danej kategorii pracownikéw obejmujg dydaktyke oraz
badania, obie opcje zostaly wskazane. Jezeli obowigzki obejmujg dziatalno$¢ dydaktyczng, lecz
nie naukowa, zostaty przedstawione tylko obowigzki zwigzane z nauczaniem (i vice versa).

e Dwa kolejne elementy przedstawiajg dwa potencjalne wymogi w zakresie kwalifikacji, tj. to, czy

posiadanie stopnia doktora (m) lub kwalifikacji podoktorskich ('™°) () jest prawnie wymagane
w celu zatrudnienia w tej kategorii pracownikéw. Jezeli zatrudnienie na stanowisku mieszczacym
sie w tej kategorii jest mozliwe bez posiadania jednej z powyzszych kwalifikacji, ale uzyskanie
tych kwalifikacji jest wymagane w okreslonym terminie, na diagramie nie przedstawiono ich jako
wymogu prawnego (''°).

e Dwa ostatnie elementy odnoszg sie do dwdch rodzajow uméw o prace - na czas okreslony ()

i na czas nieokreslony (). Pierwsza kategoria odnosi sie do umoéw, ktére wygasajg wraz z
uptywem okreslonego terminu. Druga kategoria obejmuje umowy zawierane na czas
nieokreslony, bez wzgledu na to, czy sg one traktowane jako umowy zawierane ,na state” czy
bez okreslenia daty koncowej. Jezeli wiecej niz 90% pracownikéw w danej kategorii zawarto
jedng z tych dwdch rodzajéw uméw, tylko przewazajgcy rodzaj umowy zostat podany na
diagramie. Natomiast jesli dwa gtéwne typy umdw sg bardziej réwnomiernie roztozone, oba
zostaly wskazane. Ponadto, jezeli dodatkowe umowy o prace na czas okreslony lub umowy
zawierane na podstawie godzin nauczania mogg by¢ zawierane z pracownikami posiadajgcymi
umowy na czas nieokreslony, tylko umowy na czas nieokreslony zostaty wyszczegadlnione.

W kolumnie na prawo od gtownych informacji i ikonek zamieszczono dane statystyczne dotyczgce
liczebnosci personelu w danej kategorii. Tam, gdzie wiadze krajowe przedstawity takie informacje, na
diagramie przedstawiono je pod nagtéwkiem liczba zatrudnionych (LZ). W nielicznych przypadkach
dane nt liczby zatrudnionych nie sg dostepne, a liczby pracownikow pokazano jako ekwiwalent
petnego czasu pracy (EPCP). Podstawowym zrédtem powyzszych informaciji sg oficjalne dane
statystyczne dostepne na poziomie centralnym (''). Jezeli brak jest oficjalnych danych dotyczacych

okreslonych kategorii pracownikéw, na diagramie wskazano, ze brak jest danych (b/d).

Tam, gdzie sg dostepne odpowiednie dane, wykres kolumnowy skumulowany przedstawia odsetki
pracownikow wchodzacych w sktad danej kategorii.

Pod kazdym diagramem przedstawiono informacje na temat typowej Sciezki kariery akademickiej, {j.
najbardziej typowe $ciezki awansu pracownikdw akademickich. Typowa $ciezka kariery nie musi
odnosi¢ sie do wszystkich kategorii pracownikéw uwzglednionych na diagramie, poniewaz niektére
kategorie pracownikdw mogg realizowaé inne Sciezki. Ponadto moze by¢ dostepnych kilka roznych
Sciezek kariery, szczegdlnie w krajach, gdzie nauczanie (lub dydaktyka/badania) i dziatalno$é
naukowa sg wyraznie oddzielone. Czytelnik powinien rowniez pamieta¢ o tym, ze w niektérych krajach
pojecie typowej Sciezki kariery moze podlega¢ regulacjom prawnym, co oznacza, ze pracownicy
muszg podagzaé okreslong $ciezkg. W innych krajach nauczyciele akademiccy mogg mie¢ pewng
elastycznos¢ w ramach typowej Sciezki kariery zawodowej i na przyktad tgczy¢ Sciezke dydaktyczng i
badawczg. Informacje przedstawione pod diagramami nie uwzgledniajg takiego rozréznienia.

(M%) Kategorie pracownikéw podano w jezyku polskim (ttumaczenie z jez. angielskiego) i w jezyku danego kraju. Ttumaczenia na jezyk
angielski [i w konsekwencji na jezyk polski] zostaty czeSciowo zharmonizowane, aby umozliwi¢ wigkszg poréwnywalno$¢ pomiedzy
krajami.

(M%) Patrz pojecia przedstawione w Rozdziale 2 (rysunek 2.3) oraz w Glosariuszu.

(116)  Aby uzyska¢ wigcej informacii, patrz analiza przedstawiona w Rozdziale 2 (punkt 2.1.21 2.2).
(M1, Zrodta statystyk krajowych przedstawionych na diagramach podano na koricu niniejszego zatacznika.
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Diagramy krajowe

BELGIA WSPOLNOTA

Nazwa \i‘ q E S Liczba zatrudnionveh Odsetek wszystkich
kategorii pracownikdéw akademickich — ¥ pracownikow

A. Stanowiska nizszego szczebla

100 BEfr
Wyktadowca
Chargé de cours (. .] . O i(} .) 1785 ag
B. Stanowiska $redniego szczebla G LA57
Profesor nadzwyczajny (. .I . D |O .) o o ma
Professeur
60 mG19

Profesor (niepetny wymiar czasu

pracy) (. .]. Olo .) 55 50 100

Professeur extraordinaire

C. Stanowiska wyzszego szczebla

Profesor
Professeur ordinaire

D. Pozostate kategorie

30

20

10

olellelelloNe) o I 9

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie CREF, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).
Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikéw akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.

Typowa Sciezka kariery:

Wyktadowca » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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BELGIA WSPOLNOTA

Nazwa s . . Odsetek wszystkich
" o S == Liczba zatrudnionych L
kategorii pracownikéw akademickich pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

Asystent .
. O 0O Oe O 1044 O
Assistent 00
Starszy asystent ||
_ (@@ ® O @ O) 456 0
Doctor-assistent
84 LIAB

B. Stanowiska Sredniego szczebla

Adiunkt b
" (o el O/ ® N
Docent
&0 [ (3]
Profesor nadzwyczajny ( | [ )
1242
Hoofddocent . . . O . . 50 D:62

Asystent (pracownik dydaktyczny)

(. Olo O[. O) 1635 “

30

Praktijkassistent

C. Stanowiska wyzszego szczebla

20
Profesor

757

Hoogleraar 10

1006 L %

Gewoon hoogleraar

D. Pozostate kategorie

O e 0 e ® 12308

Kontraktowi pracownicy naukowi

Wetenschappelijk personeel

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie Vlaams Ministerie van Onderwijs en Vorming, 2015 i VLIR, 2015 (rok
odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).

Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikow akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.
Typowa Sciezka kariery:
Asystent B Starszy asystent B Adiunkt » Profesor nadzwyczajny » Profesor B Profesor zwyczajny
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BULGARIA

Nazwa E @ Liczba zatrudnionveh Odsetek wszystkich
kategorii pracownikéw akademickich ¥ pracownikéw
A. Stanowiska nizszego szczebla
BG
100
Asystent = =
D) b ) 5200
Acucmerm (Asistent) (. C ] O C I . [ ) 20
Starszy asystent 80 A 50
InaseH acucmerm (Glaven asistent) (. (—)l . O 1(3 .) 2935
70 B33
B. Stanowiska $redniego szczebla
60 mc 17
Profesor nadzwyczajny ( I | )
@ e OO0 @ 5385 I
LouyeHm (Dotzent) 0 m0:a
C. Stanowiska wyzszeqo szczebla 40
Profesor
Mpogpecop (Profesor)
. z0
D. Pozostate kategorie
10
(el elele e @)
o N %

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie CIOO, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2015/2016).
Typowa Sciezka kariery:
Asystent B Starszy asystent » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

MK OB

Liczba

zatrudnionych

Odsetek wszystkich

pracownikéw

Wyktadowca
Lektor
Asystent
Asistent
Starszy asystent
Odborny asistent
Profesor nadzwyczajny
Docent
Profesor
Profesor

Pracownik naukowy
(bierze udziat w nauczaniu).

Védecti vyzkumni, a vyvojovi pracovnici
podilejici se nzostanie pedagogické cinnosti

A. Stanowiska nizszego szczebla

@ e O Olee
@ e O e e

B. Stanowiska $redniego szczebla
(@@ O Ol ®

C. Stanowiska wyzszeqo szczebla

D. Pozostate kategorie

@ e 0 Ole®

1081

1966

12314

4632

2615

678

100

30

20

10

L ALE

L B: 53

mC3l

D3

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie MSMT, 2015 (rok odniesienia danych: 2015).

Typowa Sciezka kariery:

Wyktadowca » Asystent B Starszy asystent » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

® MR O

Liczba
zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikéw

Postdoc
Postdoc
Adiunkt
Adjunkt
Pracownik naukowy
Forsker
Profesor nadzwyczajny
Lektor
Starszy pracownik naukowy
Seniorforsker
Profesor
Professor

Profesor z okreslonym zakresem obowigzkéw

Professor med seerlige opgaver (MSO)

Wyktadowca zatrudniony w niepetnym
wymiarze czasu pracy

Ekstern lektor
Doktor
Ph.d.-stipendiat
Asystent (pracownik naukowy)
Videnskabelig assistent
Asystent (pracownik dydaktyczny)

Undervisningsassistent

A. Stanowiska nizszego szczebla

@ o e O e O

CHE IS X))
@ o e O e e

B. Stanowiska Sredniego szczebla

@ e e O 0 e

(@ ®©® OO @

C. Stanowiska wyzszeqo szczebla

D. Pozostate kategorie

(@ OO Ole @)

@ e O Ole O

(@ [0 Ole O)

{ Nellelell Ne))

2701

1250

200

4231

630

1879

459

886

4964

1186

b/d

100

=]

B0

70

60

50

30

20

10

DA 23
B 26

mC1s

II_ID: 38

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie Moderniseringsstyrelsen, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2015).
Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikéw akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.

Typowa Sciezka kariery:

Adiunkt/Pracownik naukowy & Profesor nadzwyczajny/Starszy pracownik naukowy B Profesor/Profesor z okreslonym

zakresem obowigzkéw
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NIEMCY

Nazwa s . . Odsetek wszystkich
" o S == Liczba zatrudnionych L
kategorii pracownikéw akademickich pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

Pracownicy naukowi i artystyczni

Wissenschaftliche und kiinstlerische (. .] {:) (:) 1 . C,)) 100 -

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
179651 o7
Pracownicy naukowi i artystyczni
Wissenschaftliche und kiinstlerische (. . ] . (_) 1 . (_}) a0 AT
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter e
B. Stanowiska $redniego szczebla 0 meo
Wyktadowca i asystent 60 3
(@ ®@® O @ O) 3400 =es
Dozenten und Assistenten
. . 50 MD: 20
C. Stanowiska wyzszego szczebla
Mtodszy profesor ce
Juniorprofessoren I
Profesor (w tym mtodszy profesor) 45749 20
(einschlief3lich Juniorprofessorinnen
und Juniorprofessoren) ol | %

D. Pozostate kategorie

Wyktadowca pracujgcy na umowe
zlecenie

Lehrbeauftragte (Wyktadowcy (. (_) I O O 1. O) 98944

pracujgcy na umowe zlecenie, na
zasadzie rozliczenia godzinowego i w
niepetnym wymiarze czasu pracy)

Nauczyciel z okreslonym zakresem
obowigzkéow

(@ OO Ole O b/d

Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie Statistisches Bundesamt, 2015 (rok odniesienia danych: 2015).

Typowa sciezka kariery:
Pracownicy naukowi i artystyczni » Asystent / Wyktadowca® Mtodszy profesor » Profesor
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ESTONIA

Nazwa E E Liczba zatrudnionveh Odsetek wszystkich
kategorii pracownikéw akademickich S ¥ pracownikéw
A. Stanowiska nizszego szczebla
Naukowiec na wczesnym etapie kariery ( ] i )
82
Nooremteadur . . O O . . 100 jE
Nauczyciel =
o (@ e O 0Ole ® 205 %
Opetaja ||
Asystent G LA LS
. CHIIeEeI X)) 388
Assistent 70 1B 45
Instruktor — =
(. .] ONe I. [)) 22 8 mc39
Instruktor
B. Stanowiska $redniego szczebla | noo
Wyktadowca
(@ @0 0Ol ® 1508 “
Lektor
30
Pracownik naukowy ( l | )
390
o ® @@ O® ® .
Starszy asystent ( ] | ) 10
33
Vanemassistent . . O O . .
o I %
Starszy nauczyciel ( i | )
7
P ® O O e e
C. Stanowiska wyzszeqo szczebla
703
Dotsent
551
Professor
380
Vanemteadur
Profesor na stanowisku badawczym m
24
Juhtivteadur
D. Pozostate kategorie
(@NelleNellehe)

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie HTM, 2016 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2015/2016).

Typowa $ciezka kariery: Nauczyciel » Wyktadowca » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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IRLANDIA

Odsetek wszystkich
pracownikéw

(D
o2
i

Liczba zatrudnionych

Nazwa q E
kategorii pracownikéw akademickich

A. Stanowiska nizszego szczebla

Asystent (pracownik dydaktyczny
zatrudniony w niepetnym wymiarze

czasu pracy) (. ()I C) O I' .) 1674 100 —IE

Part-time teaching assistant a0
Mtodszy wyktadowca =
(® @0 O 0 e 1238 . Ase
Lecturer below the bar
B. Stanowiska $redniego szczebla 0 me4
Wyktadowca 60 3
(@ @ C OO @& 1238 =es
Lecturer above the bar
50— 11D:0

Starszy wyktadowca

(@ @0 OO0 ® 868 "
@ e O OO0 @ 315 *

20

Senior lecturer

Profesor nadzwyczajny

Associate professor

C. Stanowiska wyzszego szczebla

10

Profesor
GEEXXE» - i
Professor 0 %

D. Pozostate kategorie

(@lellelellele))

Zrédio: Eurydice, dane statystyczne na podstawie HEA, 2013 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2012/2013).
Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikow akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.
Typowa Sciezka kariery:

Asystent (pracownik dydaktyczny zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pracy) » Mitodszy wyktadowca » Wyktadowca P
Starszy wyktadowca » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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GRECJA

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

MR O

Liczba
zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikéw

Pracownicy dydaktyczni o szczegdlnym zakresie
obowigzkow

E151k0 ekmaubeutiko mpoowrttko (EEI)
(Eidiko ekpaideftiko prosopiko (EEP)

Pracownicy naukowi i dydaktyczni o szczegdinym
zakresie obowigzkow

Epyaotnptakod St6aktiko npoowriko (EAIM)
(Ergastiriako didaktiko prosopiko (EDIP)

Wyktadowca
Néktopag (Lectoras)
Wyktadowca TEI
Kadnyntric epapuoywv
(Kathigitis efarmogon)
Adiunkt

Entikoupoc/Emntikoupn kadnyntric/Kadnyrtpia
(Epikouros/Epikouri kathigitis/Kathigitria)

Profesor nadzwyczajny

AvarnAnpwtrg/Avaninpwtpta
kadnyntri¢/Kadnyntpta (Anaplirotis/Anaplirotria
kathigitis/Kathigitria)

Profesor

Ka9nyntrig/Kadnyrtpia A' Baduidag
(Kathigitis/Kathigitria vathmidas A)

A. Stanowiska nizszego szczebla

@ 0Ole OO @

(@ OO0 00 @

B. Stanowiska $redniego szczebla

(@ o® Ol O

(@ @0 OJl@ O)

(@ @/® OJl®@ O)

C. Stanowiska wyzszego szczebla

D. Pozostate kategorie

(ehellelellel e

245

1269

628

442

3296

2643

3575

100

ag

&0

70

=]

50

30

20

10

LALS

B 36

BC5I

nD0

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie Ministerstwa Edukacji, Badan i Spraw Wyznaniowych, 2016 (rok odniesienia

danych: rok akademicki 2015/2016).

Typowa sciezka kariery:

Wyktadowca » Adiunkt » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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HISZPANIA

Odsetek wszystkich
pracownikéw

(D
o2
i

Liczba zatrudnionych

Nazwa q E
kategorii pracownikéw akademickich

A. Stanowiska nizszego szczebla

Adiunkt =
907
Profesor ayudante (. . [ O (\) 1. Qj) 100 _ES
Adiunkt ze stopniem doktora ( I I ) ]
2896 90
Profesor ayudante doctor . . . O ' C)
B. Stanowiska $redniego szczebla o uAS
Profesor nadzwyczajny 7a 1B 83
28477
Profesor asociado (. (F) | O O l . O) 0 c13
mC

Profesor kontraktowy ze stopniem

doktora (. . | . O l(:) .) 9442 50 D:0

Profesor contratado doctor

40
Starszy wyktadowca uczelniany
® 0o e e 29330
Profesor titular de universidad ( | [ ) Ed
C. Stanowiska wyzszeqo szczebla 20

Starszy profesor uczelniany
Catedrdtico de universidad
%%

D. Pozostate kategorie

O OO OO )

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie MECD, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).

Typowa Sciezka kariery:

Adiunkt » Adiunkt ze stopniem doktora » Profesor kontraktowy ze stopniem doktora » Starszy wyktadowca uczelniany »
Starszy profesor uczelniany
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FRANCIA

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

#H R OB

Liczba
zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikow

Doktorant, ktéry zawart umowe na
podstawie ktérej otrzymuje
wynagrodzenie podczas realizacji studiow
doktoranckich i jest zobowigzany
prowadzic¢ zajecia dydaktyczne

Doctorant contractuel assurant des
missions d’enseignement

Pracownicy dydaktyczni i naukowi
zatrudnieni na czas okreslony

Attaché temporaire d'enseignement et de
recherche (ATER)

Adiunkt zatrudniony na czas nieokreslony,
Asystent zatrudniony na czas nieokreslony

Maitre de conférences, Assistant titulaire
Adiunkt
Maitre de conférences associé

Nauczyciele szkét srednich
zatrudnieni w szkolnictwie wyzszym

Enseignant du second degré

Profesor nadzwyczajny
Professeur des universités associé
Profesor uczelniany

Professeur des universités (PU)

A. Stanowiska nizszego szczebla

(@ @O OJ®@ O)

CE NI IS

B. Stanowiska Sredniego szczebla

(@ @@ @O ®

(@ o e @@ O

@O OO0 ®

C. Stanowiska wyzszeqo szczebla

D. Pozostate kategorie

CO OO OO O

12081

72702

100

[:1+}

70

60

50

0

20

10

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie MENESR-DGRH, 2016 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2015/2016).

Typowa Sciezka kariery:

Doktorant, ktéry zawart umowe na podstawie ktorej otrzymuje wynagrodzenie podczas realizacji studiéw doktoranckich i jest
zobowigzany prowadzi¢ zajecia dydaktyczne®» Pracownicy dydaktyczni i naukowi zatrudnieni na czas okreslony » Adiunkt
zatrudniony na czas nieokreslony » Profesor uczelniany
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CHORWACIA

Nazwa o . . Odsetek wszystkich
" o S K Liczba zatrudnionych L
kategorii pracownikéw akademickich pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

Asystent -
(o el0 Ole O -
Asistent wo
Postdoc
; (e o/[®@ O/®@ O) 1360 -
Poslijedoktorand
B. Stanowiska $redniego szczebla 8 oA
Adiunkt b
" (e el 00 @ ™
Docent - c20
Profesor nadzwyczajny ( | [ )
Izvanredni profesor . . . O O . 17 50 mD:a
Pracownik naukowy w dziedzinie a0
sztuki (. C)lo OIO .) 49
Umijetnicki suradnik 30
Lektor
(. Ol@ O[C) .) 133 «
Lektor
10
Wyktadowca
) @O 000 e® 1545 %
Predavac 0
Starszy wyktadowca
} (. Ol@ O[C) ') 1114
Visi predavac

C. Stanowiska wyzszego szczebla

Profesor
2563

Profesor szkoty wyzszej
382

Profesor visoke skole

D. Pozostate kategorie

@ OO OO0 O

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie DZS, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).

Typowa Sciezka kariery:
Asystent B Postdoc » Adiunkt®» Profesor nadzwyczajny » Profesor

120



Zatgczniki

WLOCHY

Nazwa = . . Odsetek wszystkich
" S . =5 Liczba zatrudnionych o
kategorii pracownikéw akademickich pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

Pracownik naukowy zatrudniony w

ramach projektu (C) .] (:‘) (:) I. C)) 15909 wa

Assegnista di ricerca
. . . =1}
B. Stanowiska $redniego szczebla
Pracownik naukowy zatrudniony na [:4] DA 15
czas okreslony
Ricercatore universitario a tempo (. . l . O | . O) 3965 ad B3
determinato
60 ncz2
Pracownik naukowy (kategoria jest
wygaszana) ;
(@ @O OO0 @& 21035 o
Ricercatore universitario a tempo
indeterminato 40
C. Stanowiska wyzszego szczebla -
17541 20
Professore associato
13263
Professore ordinario . -

D. Pozostate kategorie

 NelleNell Ne)) 34264

Nauczyciel kontraktowy

Docente a contratto

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie MIUR, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).
Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikéw akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.
Typowa Sciezka kariery:

Pracownik naukowy zatrudniony w ramach projektu »Pracownik naukowy zatrudniony na czas okreslony B Profesor
nadzwyczajny® Profesor
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Nazwa s . . Odsetek wszystkich
" o S == Liczba zatrudnionych L
kategorii pracownikéw akademickich pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

CE I NCIN ) 58 o

Néktopag (Lectoras) 100

Wyktadowca

B. Stanowiska Sredniego szczebla oo [T

Adiunkt

Enikoupog kadnyntric (Epikouros (. . | . O IC) ') 146 8a OaT

kathigitis)

0 0B 31
Profesor nadzwyczajny

AvanAnpwtr¢ kadnyntrg (Anaplirotis (. . | . O [O .) 122 et I-EH

kathigitis)

50 D: 43

C. Stanowiska wyzszego szczebla
Profesor 4
KaOnyntng (Kathigitis) 30
D. Pozostate kategorie 2
Pracownicy dydaktyczni o
szczegolnym zakresie obowigzkéw 10
(@ Ol®@ OO @& 109
E181k6 ekmatSeUTIKO TTPOOWITLKO 9%
0

(Eidiko ekpedeutiko prosopiko)
Adiunkt

SuvepyalOUEVO eKTTaLSEUTIKO (. O I . O l. C)) 312

POCWITLKO (Sunergazomeno
ekpedeutiko prosopiko)

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie nieopublikowanych danych krajowych, 2015 (rok odniesienia danych: rok
akademicki 2015/2016).

Typowa Sciezka kariery:
Wyktadowca » Adiunkt » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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Zatgczniki

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

LR LYEL:

Liczba zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikow

Asystent
Asistents
Wyktadowca
Lektors
Pracownik naukowy
Pétnieks
Adiunkt
Docents

Starszy pracownik naukowy

Vadosais pétnieks

Profesor nadzwyczajny
Asociétais profesors
Profesor

Profesors

A. Stanowiska nizszego szczebla

(@ @O Ol® O

(@ @O Ol@®@ O

(@ @O Ol O
B. Stanowiska sredniego szczebla

@ e e Ol O

@ e e Oe O

C. Stanowiska wyzszego szczebla

D. Pozostate kategorie

(el ellelellele)

273

848

b/d

974

b/d

504

596

100

20

10

Lv

LA 35

[ B: 30

mc 34

~D:a

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie 1ZM, 2016 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2015/2016).

Typowa sciezka kariery:

Asystent »Wyktadowca/Pracownik naukowy » Adiunkt/Starszy pracownik naukowy » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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Nazwa s . . Odsetek wszystkich
" o S == Liczba zatrudnionych L
kategorii pracownikéw akademickich pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

(@ @0 O]e @
1195
Asistentas 100 _I'T
Mtodsi pracownicy naukowi
OO e 0le ® 571 20
Jaunesnysis mokslo darbuotojas
. ; . 8o [ 0
B. Stanowiska $redniego szczebla OA L8
Wyktadowca 7a B3
(@ ® O 0Ole ® 3012
Lektorius
60 mc4g
Pracownicy naukowi
O eoe O e e 361 5| o
Mokslo darbuotojas '
C. Stanowiska wyzszego szczebla 40
Profesor nadzwyczajny
Docentas
Profesor 0
Profesorius 10
Starsi pracownicy naukowi %
Vyresnysis mokslo darbuotojas
Gtéwni pracownicy naukowi

Vyresnysis mokslo darbuotojas

D. Pozostate kategorie

(elelleNelioNe)

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie ITC, 2016 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2015).

Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikéw akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.

Typowa Sciezka kariery:

Sciezka 1: Asystent » Wyktadowca » Profesor nadzwyczajny » Profesor

Sciezka 2: Mtodsi pracownicy naukowi » Pracownicy naukowi » Starsi pracownicy naukowi » Gtéwni pracownicy naukowi
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Zatgczniki

LUKSEMBURG

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

MW R OR

Liczba zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikéw

Doktorant

Chercheur en formation doctorale

Postdoc
Chercheur en formation
postdoctorale
Asystent
Assistant

Asystent (pracownik naukowy)

Assistant-chercheur

Adiunkt
Assistant-professor
Starszy pracownik naukowy

Chargé de cours

Profesor

Professeur

A. Stanowiska nizszego szczebla

@ e O Ole O

(o ®@® O ® O

O eol® Ole @

(O eol® Ol @
B. Stanowiska $redniego szczebla

@ e e O e

@ o e O e

C. Stanowiska wyzszego szczebla

D. Pozostate kategorie

(@ ele o0 @)

374

48

28

52

70

38

115

100

a0

80

70

60

50

30

20

10

LA B9

0B1s

mc 16

D0

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie Uniwersytet Luksemburski, 2013 (rok odniesienia danych: 2013).

Typowa Sciezka kariery:

Doktorant » Postdoc » Asystent/ Asystent (pracownik naukowy) » Adiunkt » Profesor
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Nazwa s . . Odsetek wszystkich
" o S == Liczba zatrudnionych L
kategorii pracownikéw akademickich pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

CE SN X)), 2888 o

Mtodszy adiunkt

Tandrsegéd wa
Asystent (pracownik naukowy)
Tudomdnyos segédmunkatdrs (O . I C) O I ' .) 842 90
B. Stanowiska $redniego szczebla “ g LA 2
Starszy adiunkt (. . | . O l . .) 4170 70 B 27
Adjunktus = co e
Pracownik naukowy

O o e O e ® 505 I p—

Tudomdnyos munkatdrs

Pracownik naukowy 44
© ee Ol ® 215

3a

Tidomdnyos fémunkatdrs

C. Stanowiska wyzszego szczebla

Profesor nadzwyczajny «
Docens 1q
Profesor
Tandar
Doradca naukowy
e -
Tudomdnyos tandcsado
33

Kutato professzor

D. Pozostate kategorie

(@ OJ]C O]le @

Instruktor

Tandr

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie FIR-OSAP, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2015/2016).

Typowa Sciezka kariery:
Mtodszy adiunkt®» Starszy adiunkt® Profesor nadzwyczajny » Profesor
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Zatgczniki

Nazwa = . . Odsetek wszystkich
" S . = Liczba zatrudnionych o
kategorii pracownikéw akademickich pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

@ e O Ole O 147 MT

Assistant lecturer 100

Asystent wyktadowcy

B. Stanowiska $redniego szczebla

a0

(. .io Dlo .) 175 60 A 20

Wyktadowca

Lecturer

Starszy wyktadowca

(@@ O OO @& 198 70| mBs1

Senior lecturer

B0 mc 29
C. Stanowiska wyzszego szczebla
50 :
Profesor nadzwyczajny st
Associate professor 449
Profesor
Professor
. 20
D. Pozostate kategorie
10
(el elele e @)
o I Y6

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie Uniwersytet Maltariski, 2014 /15 (rok odniesienia danych: rok akademicki
2014/2015).

Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikéw akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.
Typowa Sciezka kariery:
Asystent wykladowcy » Wykladowca » Starszy wyktadowca® Profesor nadzwyczajny » Profesor
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HOLANDIA

Ekwiwalent petnego Odsetek wszystkich

Nazwa q E
kategorii pracownikéw akademickich czasu pracy pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

@ OO0 OO0 O) b/d "

100

(D
o2
i

Asystent

Student assistent

B. Stanowiska Sredniego szczebla

0

@ e 0 OO0 ® 4539 Bl g

Wyktadowca

Universitair docent

Starszy wyktadowca

(@ @O OO0 @) ’”l'“““

Universitair hoofddocent

60 mCci11
C. Stanowiska wyzszego szczebla
sa .
Profesor LRl
Hoogleraar/professor 449
D. Pozostate kategorie a0
Doktorant
(@ @O O ® O) 8160 20
Promovendus

Pozostali pracownicy naukowi 10

(postdoc, i kowi)
postdoc, pracownicy naukowl (O (,:) | D O l O .) 6516 . %

Overig wetenschappelijk personeel
(post doc, onderzoekers)

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie VNSU, 2015 (rok odniesienia danych: 2014/2015).

Typowa Sciezka kariery:
Asystent » Wyktadowca P Starszy wyktadowca » Profesor
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Zatgczniki

AUSTRIA

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

LIRN{

Liczba
zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikow

Asystent
Universitdtsassistent

Pracownicy akademiccy zaangazowani w badania
naukowe, dziatalno$¢ artystyczng i dydaktyczna
(wygaszana kategoria pracownikéw)

Nicht-habilitierter Wissenschaftlicher/ Kiinst-
lerischer Mitarbeiter (auslaufende Kategorie)

Adiunkt
Assistenzprofessor
Profesor nadzwyczajny
Assoziierter Professor
Profesor nadzwyczajny

Universitdtsdozent (Ao. Univ.-Prof.)

Profesor uczelniany

Universitdtsprofessor

Starszy pracownik naukowy/artysta
Senior Scientist/Senior Artist
Starszy wyktadowca
Senior Lecturer
Pracownicy zatrudnieni w ramach projektow
Projektmitarbeiter
Wyktadowca
Lehrbeauftragter
Asystent

Studentischer Mitarbeiter

A. Stanowiska nizszego szczebla

(@ 0 0Ol ®

(@ @06 O[O0 @

B. Stanowiska $redniego szczebla

(@ [0 Ol® O
(@ [0 O[O0 @®
(e o[@®@ @[C ®

C. Stanowiska wyzszego szczebla

D. Pozostate kategorie

®@ 0O OO0

C @)
e
@))
o)

Oole O

@ e O O 0

@ e O O e

@ Ol0O 0 e

@ OO0

4855

1890

628

614

2191

2469

697

942

9265

9810

6062

100

20

70

50

30

20

10

AT

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie BMWFW, 2015 (rok odniesienia danych: 2015).
Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikéw akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.

Typowa Sciezka kariery:

Asystent B Adiunkt » Profesor nadzwyczajny (urzednik panstwowy) » Profesor uczelniany
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POLSKA

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

LR

Liczba zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikéw

Wyktadowca
Wyktadowca
Lektor
Lektor
Instruktor
Instruktor
Asystent
Aystent

Starszy wyktadowca

Starszy wyktadowca

Adiunkt
Adiunkt
Profesor nadzwyczajny
Profesor nadzwyczajny
Profesor
Profesor zwyczajny

A. Stanowiska nizszego szczebla

(@ OO0 Ol® ®

@ OO 0 e e

@ OO 0 e ®

(@ @O O @ @)
B. Stanowiska Sredniego szczebla

@ o000 e e

(@ @@ C @ @

C. Stanowiska wyzszego szczebla

D. Pozostate kategorie

(elelleNelioNe)

5031

1095

761

10762

10881

40734

14778

7763

100 _n

a0
80— ale
70| 856
©0 | mc2s
w | |rD:0
40
30
20
10

o BN %

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie GUS, 2015 (rok odniesienia dla danych GUS: rok akademicki 2014/2015).

Typowa Sciezka kariery:

Sciezka 1: Lektor/Instruktor » Wyktadowca P Starszy wyktadowca
Sciezka 2: Asystent » Adiunkt » Profesor nadzwyczajny » Profesor zwyczajny
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Zatgczniki

PORTUGALIA

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

MR ER

Liczba
zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikéw

Asystent (kategoria jest wygaszana)

Assistente

Adiunkt
Professor auxiliar
Profesor nadzwyczajny

Professor associado

Profesor
Professor catedrdtico
Wyktadowca
Leitor
Mentor
Monitor

Pozostali pracownicy dydaktyczni

Outros docentes

A. Stanowiska nizszego szczebla

@ 00O Ole O

B. Stanowiska $redniego szczebla

@ e e O e

(@ @®@ OO0 ®

C. Stanowiska wyzszeqo szczebla

D. Pozostate kategorie

@ OO0 Ole O

@O 0 o0e O

@ OO0 Oo0le O

278

5963

1915

1071

177

111

740

100

a0

70

0]

50

30

20

A3

nB77

mCc1lo

D10

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie DGEEC, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).
Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikéw akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.

Typowa Sciezka kariery:

Adiunkt » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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RUMUNIA

Odsetek wszystkich
pracownikéw

(D
o2
i

Liczba zatrudnionych

Nazwa q E
kategorii pracownikéw akademickich

A. Stanowiska nizszego szczebla

(@ @O O @ O) b/d %0

Asystent (pracownik dydaktyczny)

Asistent universitar doctorand o s QR
Asystent ze stopniem doktora ( I I — )
@ e O O e 5319 =
Asistent universitar doctor = -
. . . 8a
B. Stanowiska $redniego szczebla [ e
Wyktadowca 70 1B 59
(@ ® e OO0 e 8258
Lector universitar 0 18
mCI
Profesor nadzwyczajny ( | i )
® e e 5299
Conferentiar universitar aa FD:0
C. Stanowiska wyzszego szczebla 40
4071
Profesor universitar
. 20
D. Pozostate kategorie
(onelioNeloNe) )
o ol 96

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie CNFIS, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2013/2014).

Typowa Sciezka kariery:
Asystent (pracownik dydaktyczny) B Asystent ze stopniem doktora » Wyktadowca » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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Zatgczniki

StOWENIA

Nazwa = . . Odsetek wszystkich
" S . =5 Liczba zatrudnionych o
kategorii pracownikéw akademickich pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

Asystent -

i (. @ ] ) O l @ .) 2288 .

Asistent oS

B. Stanowiska $redniego szczebla »
Wyktadowca
i (. @ I ( () | @ .) 327 80 Cam
Predavatelj

Adiunkt - am

Docent (. . ] . O | . .) 1535 ]

B0 mG24

@ e e O e e 1015 s M oo 3

Pracownik naukowy (

Profesor nadzwyczajny

Izredni profesor

O ole O e @ 76 “

30

Cee Ole e 19 -

Znanstveni sodelavec

Starszy pracownik naukowy

Visji znanstveni sodelavec

C. Stanowiska wyzszeqo szczebla 10
Starszy wyktadowca
eEOs» @<
Visji predavatelj
Profesor
Redni profesor
Doradca ds. badan
EEO» -

Znanstveni svetnik

D. Pozostate kategorie

(@ 0 Ol® ®
(@ OO Ol®e @) 93

Lektor

Lektor

Instruktor

Ucitelj vescin

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie SURS, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).
Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikéw akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.

Typowa sSciezka kariery:

Sciezka 1: Asystent » Adiunkt B Profesor nadzwyczajny » Profesor

Sciezka 2: Wyktadowca B Starszy wyktadowca

Sciezka 3: Pracownik naukowy » Starszy pracownik naukowy » Doradca ds. badan
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StOWACIA

Nazwa s . . Odsetek wszystkich
" o S == Liczba zatrudnionych L
kategorii pracownikéw akademickich pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

Wyktadowca = =
(@ OO O @ O) 244 sK
Lektor wg _~
Asystent 1
(@ _ e]C OJe O) 634 0
Asistent
B. Stanowiska $redniego szczebla o uAT
Starszy asystent 70 1855
6655
Odborny asistent (. . | . O l. O) 60 e
ac
C. Stanowiska wyzszego szczebla
. sa D nfa
2823
Docent a0
1734
Profesor
20

D. Pozostate kategorie

@ TleNell Ne) b/d

Vyskumny pracovnik 0 o

@ TieNell Ne)) b/d

Pracownik naukowy 10

Pracownik artystyczny

Umelecky pracovnik

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie CVTI SR, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2015/2016).

Typowa Sciezka kariery:
Asystent B Starszy asystent B Profesor nadzwyczajny » Profesor
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Zatgczniki

FINLANDIA

Nazwa q E E Ekwiwalent petnego Odsetek wszystkich
kategorii pracownikéw akademickich = czasu pracy pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

Naukowiec na wczesnym etapie

iey (@ @O O|l@® O) 6520 oo F

ag

Tutkijanuraporras |

B. Stanowiska $redniego szczebla

(. .1 (> () |. .) 3712 801 LA

Uznany pracownik naukowy

Tutkijanuraporras Il

70 1B 43
Doswiadczony pracownik naukowy
(@ @0 0Ol ® 3861 o
Tutkijanuraporras Il mc
C. Stanowiska wyzszego szczebla 50 mD: 7

Wiodacy pracownik naukowy
Tutkijanuraporras IV

D. Pozostate kategorie %

Nauczyciele zatrudniani na 20
podstawie stawek godzinowych

Tuntiopettaja (. O] O O |. C)) 1176 10
o %

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie Ministerstwa Edukacji i Kultury, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki
2014/2015).

Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikéw akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.
Typowa Sciezka kariery:

Naukowiec na wczesnym etapie kariery » Uznany pracownik naukowy » Doswiadczony pracownik naukowy » Wiodacy
pracownik naukowy
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SZWECIA

Odsetek wszystkich
pracownikéw

(D
o2
i

Liczba zatrudnionych

Nazwa q E
kategorii pracownikéw akademickich

A. Stanowiska nizszego szczebla

Inni pracownicy naukowi i
dydaktyczni bez stopnia doktora

(@ @0 O @ @®) 5469 wo _°F

Annan forskande och undervisande

personal, utan doktorsexamen ag
Doktorant
(student studiéw doktoranckich, 8a | A: 57
trzeciego stopnia) (. . [ C} O I ' C‘}) 11098
70 b
Doktorand 18 30
Wyktadowca — &0 mC40
(@ 0O OO0 & 6425
Adjunkt

30 D:0
Naukowiec na wczesnym etapie

ey (@) @@ O @ O) 3085 .

Meriteringsanstdllning

30
B. Stanowiska $redniego szczebla
. . .. 20
Inni pracownicy naukowi i
dydaktyczni ze stopniem doktora
(@ 0o O @ ® 4118 1
Annan forskande och undervisande
personal, med doktorsexamen 0 ]

Starszy wyktadowca

(@ e e O 0 e 9565

C. Stanowiska wyzszego szczebla

Profesor
Professor

D. Pozostate kategorie

(olelleNelioNe)

Lektor

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne - Szwedzkie Ministerstwo Szkolnictwa Wyzszego, 2014 (rok odniesienia danych: 2014).

Typowa Sciezka kariery:
Doktorant » Naukowiec na wczesnym etapie kariery » Starszy wyktadowca P Profesor
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Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

& R

Liczba zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikow

Asystent (pracownik dydaktyczny)
Teaching assistant
Asystent (pracownik naukowy)

Research assistant

Pracownik dydaktyczny

Teaching fellow
Wyktadowca
Lecturer
Starszy wyktadowca
Senior lecturer

Gtéwny wyktadowca
Principal lecturer
Pracownik naukowy
Research fellow
Starszy pracownik naukowy
Senior research fellow
Gtéwny pracownik naukowy

Principal research fellow

Profesor
Professor
Dyrektor
Function head
Dyrektor szkoty (dziekan wydziatu)
Head of school
Kadra kierownicza wyzszego szczebla

Senior management

A. Stanowiska nizszego szczebla

@ OO0 Ole O

O el0 0le O

B. Stanowiska $redniego szczebla

f"\

OF0

Ol@®

e/

(‘\

@ O

Ole

Ay

("‘\

@ O

O | @

\/

f"\

@ O

Ol@®

e/

)

@)

@ O

Ole®

o/

@ O

Ol@®

@)

~

®

@ O

Ole®

L

C. Stanowiska wyzszego szczebla

D. Pozostate kategorie

(eNelleNelloNe))

172800

19600

5935

100

0]

70

50

30

20

10

mCl13

mD:a
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(Wielka Brytania)

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie HESA, 2016 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).

Uwaga: Chociaz w Anglii, Walii, Irlandii Pétnocnej i Szkocji dziatajg odrebne systemy szkolnictwa wyzszego w réznych
aspektach, przedstawiono tu tylko jeden diagram, poniewaz nie wystepujg wieksze réznice w zakresie kategorii pracownikéw

akademickich. Chociaz przedstawiono tu dwie $ciezki, kadra akademicka najczesciej podaza $ciezka kariery, ktéra obejmuje
zaréwno elementy nauczania, jak i prowadzenie badan naukowych.

Typowa Sciezka kariery:

Sciezka 1: Asystent (pracownik dydaktyczny) » Pracownik dydaktyczny » Wyktadowca B Starszy wyktadowca » Gtéwny
wyktadowca » Profesor / Dyrektor / Dyrektor szkoty (dziekan wydziatu) » Kadra kierownicza wyzszego szczebla

Sciezka 2: Asystent (pracownik naukowy) » Pracownik naukowy P Starszy pracownik naukowy B Gtéwny pracownik
naukowy P Profesor /Dyrektor szkoty (dziekan wydziatu) » Kadra kierownicza wyzszego szczebla

BOSNIA |

Nazwa \il q E E Liczba zatrudnionych Odsetek wszystkich
kategorii pracownikéw akademickich Iy — v pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

Asystent =
1243
Asistent (. .[ O (_) [. .) 100 J“
St tent
arszy asysten (. . I C) O I . .) L1ras o
Visi asistent
B. Stanowiska $redniego szczebla 8 LATE
Adiunkt 70 1B 46
(@ /@ O/ ® 2123 |
Docent
B0 mcig
Profesor nadzwyczajny
1651
Vanredni profesor (. . | . O ‘. .) 50 D0
C. Stanowiska wyzszego szczebla 40
Professor
Redovni profesor
D. Pozostate kategorie @
= 10
(elellelelleNe)) .
o .

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie FZS, 2015 i RSIS, 2016 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).

Typowa Sciezka kariery:
Asystent B Starszy asystent » Adiunkt » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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SZWAIJCARIA

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

& R P

([
‘o

Liczba zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikéw

Doktorant

Wissenschaftlicher Assistierender mit
Masterabschluss oder Aquivalent
(Doktorierender)

Assistant scientifique titulaire d'un
diplome de master ou équivalent
(doctorant)

Naukowiec na wczesnym etapie
kariery (postdoc)

Wissenschaftlicher Assistierender mit
Dissertation (Postdoktorierender)
Assistant scientifique titulaire d'un
doctorat (post-doctorant)

Starszy asystent

Oberassistierender
Maitre-assistant

Starszy wyktadowca

Maitre d'enseignement et de
recherche

Profesor

Professor
Professeur

A. Stanowiska nizszego szczebla

(@ @O Ol® O

B. Stanowiska $redniego szczebla

@ e e O e O

@ e e Ol O

(e oo Ol ®

C. Stanowiska wyzszego szczebla

D. Pozostate kategorie

(@lellelellele))

23697

29557

4088

100

90

&0

70

=]

50

30

20

10

ol 5

A4l

mB52

mc7

nD0

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie BFS/OFS, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).
Uwaga: Diagram obejmuje tylko pracownikéw akademickich zatrudnionych na uniwersytetach.

Typowa sciezka kariery:

Doktorant » Naukowiec na wczesnym etapie kariery (postdoc) » Starszy asystent / Starszy wyktadowca® Profesor
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ISLANDIA

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

LR

Asystent (pracownik dydaktyczny)

Adjunkt
Wyktadowca
Lektor
Starszy wyktadowca
Désent
Profesor
Préfessor

Inni pracownicy dydaktyczni
Other teaching staff
Specjalista (pracownik naukowy)
Sérfraedingur
Badacz (pracownik naukowy)
Fraedimadur
Naukowiec

Visindmadur

A. Stanowiska nizszego szczebla

(@ @O Ol®e O)

(@ @O OO0 @&

B. Stanowiska Sredniego szczebla

(@ @0 OO0 @

C. Stanowiska wyzszego szczebla

D. Pozostate kategorie

@O e

@ TieNell e

@ TieNell Ne))

e OO0 e O

Liczba zatrudnionych Odsetek WS.ZY§tkICh
pracownikéw
225
100 13
250 (dane szacunkowe) e
L LIALTL
70 B 11
221
60 mcis
B D62
301
40
30
1216 20
10
b/d
o L 1%
b/d
b/d

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie Hagstofa islands, 2012 (rok odniesienia danych: 2012).

Typowa Sciezka kariery:

Asystent (pracownik dydaktyczny) » Wyktadowca » Starszy wyktadowca P Profesor
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CZARNOGORA

Nazwa xi‘ q E E Licsba zatrudnionveh Odsetek wszystkich
kategorii pracownikéw akademickich = v pracownikéw
A. Stanowiska nizszego szczebla
ME
Asystent 00
Saradnik u nastavi / Strucni saradnik (. .] (_) (:) I. C)) 336 o
/ Saradnik u istraZivanju / Asistent
B. Stanowiska $redniego szczebla &0 A 35
"t (e ele Ole O m| (mee
Docent ]
B0 :
Profesor nadzwyczajny e
(e eo/® O/ O)
Vanredni profesor 50 D0
C. Stanowiska wyzszeqo szczebla "
Profesor
Redovni profesor
D. Pozostate kategorie 0
(@l ellelellele ?
o I 96

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie UCG, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2014/2015).

Typowa $ciezka kariery:
Asystent » Adiunkt » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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NORWEGIA

Ekwiwalent petnego Odsetek wszystkich

Nazwa q E
kategorii pracownikéw akademickich czasu pracy pracownikéw

A. Stanowiska nizszego szczebla

(D
o2
i

Wyktadowca .
3700
Hggskolelektor/Universitetslektor (. . [ O (\) 1. .) 100 _"0
Pracownik naukowy (doktorant)
—_— O el0C Ole O 4600 %0
Stipendiat
B. Stanowiska $redniego szczebla B0y [LIA45
Postd :
ostaoc (O . | . O l. O) 1400 70 B34
Postdoktor
&0 mc21
Wyktadowca ( | [ ) ||
940
Fgrstelektor . . O O . . 4 30 D:0

Profesor nadzwyczajny 40
(@ e e 0O ® 3900

30

Fgrsteamanuensis

C. Stanowiska wyzszego szczebla

20
Docent

150

Dosent 10

3650 0 %

Professor

D. Pozostate kategorie

O OO OO O

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie DBH, 2015 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2015/2016).

Typowa sciezka kariery:
Wyktadowca » Profesor nadzwyczajny » Pofesor
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SERBIA

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

#3HR OB

Liczba
zatrudnionych

Odsetek wszystkich
pracownikéw

Asystent (pracownik dydaktyczny)
CapadHuk y Hacmasu (Saradnik u nastavi)
Asystent
Acucmerm (Asistent)
Asystent (pracownik naukowy)
Ucmpaxcueay capadHuk (IstraZiva¢ saradnik)
Wyktadowca

lMpedasay (Predavac)

Adiunkt
Jouerm (Docent)
Profesor nadzwyczajny
BaHpedHu npogpecop (Vanredni profesor)
Profesor nauk stosowanych

lpogecop cmpykosHuUx cmyduja
(Profesor strukovnih studija)

Profesor

PedosHu npodgpecop (Redovni profesor)

A. Stanowiska nizszego szczebla

(@ O Cle O

(@ @O Ol®@ O

CHIIGHGI Ne)

(@ @O Ol®@ O

B. Stanowiska $redniego szczebla

(@ @@ CO/@e O

(@ @@ U@ O

(@ @@ O®@ O

C. Stanowiska wyzszego szczebla

D. Pozostate kategorie

QOO OO )

509

2798

518

469

3320

2590

819

3540

100

a0

80

70

60

50

30

20

10

LA 29

1B 46

mC24

D0

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie MESTD, 2016 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2015/2016).

Typowa Sciezka kariery:

Asystent B Adiunkt » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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TURCJA

Nazwa
kategorii pracownikéw akademickich

LR

Ekwiwalent petnego
czasu pracy

Odsetek wszystkich

pracownikéw

Asystent (pracownik naukowy)

Arastirma Goérevlisi

Wyktadowca
Ogretim Gérevlisi
Instruktor
Okutman
Specjalista
Uzman
Adiunkt

Yardimci Dogent
Profesor nadzwyczajny

Docgent

Profesor

Profesor

A. Stanowiska nizszego szczebla

O e]0 OO0 @

@ Ol®e OO0 @&

@ OO 0 e ®

@ OO0 OO0 &

B. Stanowiska $redniego szczebla

(@ @@ 0O[0C @

(@ e OO @®

C. Stanowiska wyzszego szczebla

D. Pozostate kategorie

O OO OO O

41362

18278

9505

3475

29614

11831

18985

100

a0

80

70

60

30

3a

20

19

[ A5S

B 31

mC14

Do

Zrédfo: Eurydice, dane statystyczne na podstawie YOK, 2014 (rok odniesienia danych: rok akademicki 2013/2014).

Typowa Sciezka kariery:

Asystent (pracownik naukowy / Wyktadowca / Instruktor B Adiunkt » Profesor nadzwyczajny » Profesor
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Zrédta danych statystycznych do diagraméw krajowych

BMWFW (Bundesministerium fur Wissenchaft, Forschung und Wirtschaft) [Federalne Ministerstwo
Nauki, Badan i Gospodarki (AT)], 2015 Higher education statistics, [Online] Dostepny pod adresem:
http://www.bmwfw.gv.at/unidata [dostep 10 Listopada 2016].

BFS/OFS (Bundesamt fiir Statistik/Office fédéral de la statistique) [Federalne Biuro Statystyczne
(CH)], 2015. [Online] Dostepny pod adresem:
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/aktuell/neue-veroeffentlichungen.assetdetail.272637.html
[dostep 30 maja 2017].

CIOO (Tsentur za informatsionno osiguriavane na obrazovanieto) [Centrum Informacji nt Edukacji pod
nadzorem butgarskiego Ministerstwa Edukacji i Nauki]. Nieopublikowane dane.

CNFIS (Consiliul National pentru Finantarea invatdmantului Superior) [Krajowe Konsorcjum
Finansowania Szkolnictwa Wyzszego (RO)], 2015. Raport public anual — 2014 Starea finantarii
invatamantului superior si masurile de optimizare ce se impugn. [pdf] Dostepny pod adresem:
http://www.cnfis.ro/wp-content/uploads/2016/04/CNFIS-Raport-public2014 _final.pdf [dostep 13
grudnia 2016].

CREF (Conseil des Recteurs) [Annuaire Statistique 2014] [Online] Dostepny pod adresem:
www.cref.be [dostep 20 lutego 2017].

CVTI SR (Centrum vedecko-technickych informacii SR) [Slowackie Centrum Informacji Naukowej i
Technicznej (SK)], 2015. Statistic yearbook of education. Bratystawa: CVTI SR.

DBH (DATABASE FOR STATISTIKK OM HIGRE UTDANNING) [Baza danych statycznych nt
szkolnictwa wyzszego (NO)]. [Online] Dostepny pod adresem:
http://dbh.nsd.uib.no/statistikk/kategori_ansatte.action [dostep 27 lutego 2017].

DGEEC (Diregao-Geral de Estatisticas da Educacao e Ciéncia) [Dyrekcja Generalna ds. Edukaciji i
Danych Statystycznych nt Nauki (PT)], 2015. [Online] Dostepny pod adresem:
http://www.dgeec.mec.pt/np4/EstatDocentes/ [dostep 30 maja 2017].

DZS (Drzavni zavod za statistiku) [Chorwacki Urzgd Statystyczny], 2015. Statystyczny report: Higher
Education in 2014. Zagreb. [pdf] Dostepny pod adresem:
http://www.dzs.hr/Hrv_Eng/publication/2015/SI-1545.pdf [dostep 7 kwietnia 2016].

Baza Danych FIR-OSAP (Wegierski System Informacji nt Szkolnictwa Wyzszego - Krajowy Program
Zbierania Danych Statystycznych), Oktatési Hivatal [Wtadze Oswiatowe], 2015. Budapeszt.
Nieopublikowane dane.

FZS (Federalni zavod za statistiku Federacija Bosne i Hercegovine) [Urzad Statystyczny Federaciji
Bosni i Hercegowiny], 2015. Higher Education in Federation Bosnia and Herzegovina. First Release n°
12.4. [Online] Dostepny pod adresem:
http.//fzs.ba/index.php/publikacije/saopcenjapriopcenja/obrazovanje/[dostep 27 lutego 2017].

GUS (Gtéwny Urzad Statystyczny), 2015. Szkoty wyzsze i ich finanse [Higher Education Institutions
and their finances]. [Online] Dostepny pod adresem: http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/edukacija/
edukacja/szkoly-wyzsze-i-ich-finanse-w-2014-r-,2,11.html [dostep 7 stycznia 2016].

Hagstofa islands (Urzad Statystyczny, Islandia), 2012. Krajowe dane statystyczne. [Online] Dostepny
pod adresem: https://hagstofa.is/talnaefni/samfelag/menntun/haskolastig/ [dostep 12 kwietnia 2016].

HEA (Higher Education Authority (IE)), 2013. Nieopublikowane dane.

HESA (Higher Education Statistics Agency), 2016. Characteristics of Academic Staff in 2014/15.
[Online] Dostepny pod adresem: https://www.hesa.ac.uk/news/25-02-2016/academic-staff
[dostep 20 grudnia 2016].
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HTM (Haridus- ja Teadusministeerium) [Ministerstwo Edukacji i Badan (EE)], 2016. Haridussilm [Baza
danych statystycznych nt edukacji]. [Online] Dostepny pod adresem: http://www.haridussilm.ee/
[dostep 15 kwietnia 2016].

ITC (Svietimo informaciniy technoliogijy centras) [Centrum Technologii Informacyjnych w Zakresie
Edukacji (LT)], 2016. Nieopublikowane dane.

IZM (Izglitibas un zinatnes ministrija) [Ministerstwo Edukaciji i Nauki (LV)], 2016. PARSKATS par
Latvijas augstako izglitibu 2015.gada. [Doroczny Raport Statystyczny nt Szkolnictwa WyZszego na
totwie, 2015]. [pdf] Dostepny pod adresem:

http://www.izm.gov.lv/images/izglitiba_augst/Parskats 2015.pdf [dostep 17 marca 2017].

MECD (Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte) [Ministerstwo Edukacji, Kultury i Sportu (ES)],
2015. Statistics on university staff. Teaching and research staff (TRS). Academic year 2014-2015.
Total number of TRS at centers belonging to public universities by sex, group of age and professional
category. [Online] Dostepny pod adresem:

https://www.educacion.gob.es/educabase/tabla.do?sel 1=19&busc_1=&cri1=00&cri1=01&cri1=02&cri
1=03&cri1=04&cri1=05&cri1=06&cri1=07&cri1=08&cri1=09&cri1=10&cri1=11&cri1=12&cri1=13&cri1=
14&cri1=15&cri1=16&cri1=17&cri1=18&sel_2=1&busc 2=&cri2=00&sel_3=1&busc 3=&cri3=00&rows
=Categor%EDa+del+personal&columns=Sexo&columns=Grupo+de+edad&numCri=3&NumCeldas=1
9&type=pcaxis&path=%2FUniversitaria%2FPersonal%2F2014-2015%2FPDI%2F1 Total Nacional%?2
FI0%2F &file=PDI01108.px&divi=&per=&idtab=&accion=htm [dostep 27 grudnia 2016].

MENESR-DGRH, (Ministére de I'’éducation nationale, de I'enseignement supérieur et de la recherche -
Direction Générale des ressources Humaines), [Ministerstwo Edukacji Narodowej, Szkolnictwa
Wyzszego i Badan - Dyrekcja Generalna ds. Zasobdw Ludzkich (FR)], 2016. Reperes et références
statistiques, Direction de I'évaluation, de la prospective et de la performance (DEPP), Paris. [Online]
Dostepny pod adresem:

http://www.education.gouv.fr/cid57096/reperes-et-references-statistiques.html [dostep 27 grudnia 2016]

i http://cache.media.education.gouv.fr/file/2016/97/5/depp _rers 2016 _614975.pdf#page=302 [dostep
27 grudnia 2016].

MESTD (Ministarstvo prosvete, nauke i tehnoloskog razvoja) [Ministerstwo Edukacji, Nauki i Rozwoju
Technologicznego (RS)], 2016. Pregled zvanja na visokoskolskim ustanovama - po ustanovama.
[Online] Dostepny pod adresem:

http://opendata.mpn.gov.rs/get.php?dataset=vo_ustanove zvanja2016&lang=sr&term=xls [dostep 24
marca 2016].

Ministerstwo Edukaciji i Kultury (FI), 2015. Vipunen — Dane Statystyczne nt Edukacji, Finlandia.
[Online] Dostepny pod adresem: https://vipunen.fi/fi-fi/yliopisto/Sivut/Henkildstd.aspx [dostep 5
czerwca 2016].

Ministerstwo Edukaciji, Badan i Spraw Religijnych (EL), Dyrekcja Generalna ds. Szkolnictwa
Wyzszego, Dyrekcja ds. Kadry Szkolnictwa Wyzszego, 2016. Nieopublikowane dane.

MIUR (Ministero dell'lstruzione, dell'Universita e della Ricerca) [Ministerstwo Edukacji i Badan
Naukowych (IT)], 2015. Personale Docente a Contratto e Tecnico Amministrativo, DGCASIS-Ufficio
Statistica e studi. [Online] Dostepny pod adresem: http://statistica.miur.it/scripts/PERS/VPERSO0.asp
[dostep 15 maja 2017] oraz Archivio del personale docente, DGCASIS-Ufficio Statistica e studi.
[Online] Dostepny pod adresem: http://statistica.miur.it/scripts/PersonaleDiRuolo/vdocenti0.asp
[dostep 16 grudnia 2016].

Moderniseringsstyrelsen [Agencja ds. Modernizacji (DK)], 2015. ISOLA (System informacyjny nt
wynagrodzen i warunkow zatrudnienia). Nieopublikowane dane.

146



Zatgczniki

MSMT (Ministerstvo $kolstvi, mladeZe a t&lovychovy) [Ministerstwo Edukaciji, Mtodziezy i Sportu (CZ)],
2015. Statisticka rocenka Skolstvi 2015. Zaméstnanci a mzdové prostredky [Rocznik Statystyczny —
Edukacja 2015. Fundusze pracowniczne i wynagrodzeniowe]. [Online] Dostepny pod adresem:
http://www.msmt.cz/vzdelavani/skolstvi-v-cr/statistika-skolstvi/statisticka-rocenka-skolstvi-
zamestnanci-a-mzdove-prostredky-6 [dostep 6 stycznia 2017].

RSIS (Republika Serbska, Urzad Statystyczny), 2016. Biuletyn Statystyczny 2016. [pdf] Dostepny pod
adresem:

http://www2.rzs.rs.ba/static/uploads/bilteni/obrazovanje/visoko obrazovanije/Bilten Visoko Obrazovan
je_13_web.pdf [dostep 27 lutego 2017].

Statistisches Bundesamt [Federalny Urzagd Statystyczny], 2016. Fachserie 11 Bildung und Kultur
[Kultura i Edukacja] Reihe 4.4 Personal an Hochschulen [Kadra Instytucji Szkolnictwa Wyzszego]
2015. [Online] Dostepny pod adresem:
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/Personal
Hochschulen.html [dostep 27 grudnia 2016]

SURS (Statisti¢ni urad Republike Slovenije) [Urzad Statystyczny Republiki Stowenii], 2015. Personel
w szkolnictwie wyzszym. [Online] Dostepny pod adresem:
http://pxweb.stat.si/pxweb/Database/Demographics/09 education/08 terciar education/03 09537 pe
rsonnel/03 09537 personnel.asp [dostep 19 kwietnia 2016].

Szwedzkie Wtadze Oswiatowe (Universitetskanslersambetet), 2014. Pracownicy w szkolnictwie
wyzszym (Statistiska meddelanden). [Online] Dostepny pod adresem: http://www.uka.se [dostep 27
pazdziernika 2016].

UCG (Univerzitet Crne Gore) [Uniwersytet Czarnogory], 2015. Analiza stanja i strateSka opredjeljenja
za reorganizaciju i integraciju Univerziteta Crne Gore [Analiza i strategiczna orientacja reorganizaciji i
integracji Uniwersytetu Czarnogory]. [pdf] Dostepny pod adresem:
http://www.ucg.ac.me/fajlovi/lUCG%20Analiza%?20stanja.pdf [dostep 12 kwietnia 2017].

Uniwersytet Luksemburski, 2013. Dane nt wynagrodzen z bazy danych HR (na dzien 31 grudnia
2013). Nieopublikowane dane.

Uniwersytet Maltanski, 2014/15. Baza danych HR Uniwersytetu Maltanskiego. Nieopublikowane dane.

Vlaams Ministerie van Onderwijs en Vorming [Flamandzkie Ministerstwo Edukaciji i Szkolen (BE)], 2015.
Baza danych pracownikéw Flamandzkiego Ministerstwa Edukacji i Szkolen. Nieopublikowane dane.

VLIR (Vlaamse Interuniversitaire Raad) [Flamandzka Rada Miedzyuczelniana (BE)], 2015. Baza
danych pracownikéw Flamandzkiej Rady Miedzyuczelnianej. Nieopublikowane dane.

VNSU (Stowarzyszenie uniwersytetow Holandii), 2015. [Online] Dostepny pod adresem:
http://www.vsnu.nl/en_GB/f ¢ verhouding vast tijdelijk.html [dostep 20 lutego 2017].

YOK (Yuksekdgretim Kurulu) [Rada Szkolnictwa Wyzszego (TR)], 2014. Biiyime, Kalite,
Uluslararasilasma: Tiirkiye Yiiksekégretimi igin Bir Yol Haritasi [Rozwoj, Jako$é, Umiedzynarodowienie:
Mapa Drogowa Szkolnictwa Wyzszego w Turcji], s. 93. [pdf] dostepny pod adresem:
http://www.yok.gov.tr/documents/10279/2922270/B%C3%BCy%C3%BCme+Kalite+Uluslararas%C4%
B11a%C5%9Fma+cetinsaya-19x27-12,5forma.pdf/e5681887-1560-4fc3-9bab-0402e7f3ec2b [dostep 6
czerwca 2016].
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Zatacznik nr 2: Wybrane przyktady programoéw mobilnosci kadry akademickiej

W niniejszym Zatgczniku przedstawiono wybrane przyktady duzych programéw utatwiajgcych
mobilnos¢ kadry akademickiej. Przyktady te obejmujg informacje na temat kategorii uczestniczacych

pracownikow,

najnowsze statystyki

dotyczgce pozioméw uczestnictwa i

rodzajow wsparcia

finansowego zapewnianego przez wtadze na szczeblu centralnym (w tym réwniez wspotfinansowanie
programéw dofinansowanych z UE).

Dalsze informacje na temat programéw mobilnosci kadry akademickiej sg dostepne w opisach

krajowych systeméw edukacji opracowanych przez Eurydice (

Belgia (Wspdlnota Francuska)

118
)-

MOBILNOSC wyjazdowa

Program

Kategorie uprawnionych
pracownikéw akademickich

Liczba uczestnikow
(za ostatni dostepny rok)

Wsparcie finansowe
(np. wynagrodzenia, granty, itd.)

JSPS (Japonskie stypendia
badawcze dla naukowcéw
zagranicznych) (19)

Mtodzi naukowcy z
doktoratem (ang. postdoc)
ze Wspolnoty Francuskiej

2 kazdego roku

Granty przyznawane na okres do
2 lat na dziatalno$¢ badawczag
pod nadzorem pracownika
akademickiego z Japonii

Staze podoktorskie oferowa-
ne przez European Centre
for Theoretical Physics ('*°)

Naukowcy na wczesnym
etapie kariery

Kontrakty podoktorskie zawierane
na okres 2 lat

Staze podoktorskie oferowa-
ne przez Wallonie-Bruxelles
Intemational (WBI.World) ('*')

Mtodzi naukowcy z
doktoratem (ang. postdoc)
ze Wspolnoty Francuskiej

48 w 2015 r. (9 projektow
krotkoterminowych i 39 projektow
dtugoterminowych)

Grant przyznawany na okres do 2
lat (1200 EUR miesigcznie) i
jedna podréz w dwie strony

'Scientific missions’

Zatrudniony na state
personel na uczelniach we
Wspdlnocie Francuskiej

37 w roku akademickim 2016-
2017

Maks. 1 rok. Miesieczny dodatek
staty w wys. 3100 EUR w
przypadku wyjazdu.

ERASMUS+

Wyjazdy nauczycieli akade-
mickich w celu prowadzenia
zaje¢ dydaktycznych/w
celach szkoleniowych:

2014: 210 wyjazdoéw w celu
prowadzenia zaje¢ dydaktycznych
i 180 wyjazdow w celach
szkoleniowych

MOBILNOSC przyjazdowa

Program

Kategorie uprawnionych
pracownikéw akademickich

Liczba uczestnikow
(za ostatni dostepny rok)

Wsparcie finansowe
(np. wynagrodzenia, granty, itd.)

"Ulysse Mobility’ (**%)

Wysoko wykwalifikowani
naukowcy, ktérzy
przebywajg za granicg od
€O najmniej pieciu lat.

1w 2016 .

Umowa o prace zawierana na
maks. okres trzech lat (nastepnie,
pod pewnymi warunkami, mozliwe
jest zatrudnienie na state) budzet
maks. 200.000 EUR rocznie.

Stypendia badawcze dla
naukowcéw zagranicznych
(Wallonie-Bruxelles
International)

Mtodzi naukowcy z
doktoratem (ang. postdoc)
spoza Wspolnoty
Francuskiej

25 w 2016 r. (8 projektow
krotkoterminowych i 17 projektow
dtugoterminowych)

Roczne stypendium (z mozliwoscig
jednokrotnego przedtuzenia).
Miesieczna kwota 1200 EUR i
jedna podréz w dwie strony.

Naukowcy przyjezdzajgcy
na urlopy naukowe (,misje
naukowe")

Personel o stabilnej
pozycji na uczelniach
zagranicznych

51 w roku akademickim 2016-
2017

Maks. 1 rok. Miesieczny dodatek
staty w wys. 2500 EUR w
przypadku przyjazdu.

Program ,Attract brains for
Brussels” prowadzony
przez region Stoteczny
Brukseli ('%)

Belgijscy naukowcy
ekspatrianci lub naukowcy
z zagranicy przyjezdzajacy
do Brukseli, aby pracowaé
na uniwersytetach w
Brukseli lub kolegiach
uniwersyteckich.

5w 2016 .

Miesieczne wynagrodzenie/
stypendium; wsparcie logistyczne
dla projektu badawczego w wys.
maks. 25.000 EUR miesiecznie,
koszty administracyjne zwigzane z
projektem w wys. maks. 25.000 UR
miesiecznie i inne.

Komisja Europejska/EACEA/Eurydice, 2015. Mobility and Internationalisation

https://webgate.ec.europa.eu/fpfis/mwikis/eurydice/index.php/Mobility and Internationalisation

Program finansowany przez F.R.S.-FNRS (agencja ds. finansowania badan we Wspdlnocie Francuskiej).
Http://www.innoviris.be/fr/soutien-financier-aux-organismes-de-recherche/programs-bruxellois/attract-brains-for-brussels

) http://www.jsps.go.jp/english/e-fellow/long_list.html; http://www.frs-fnrs.be/en/index.php/international/careers/in-out-posts
) http://www.frs-fnrs.be/en/index.php/international/careers/in-out-posts
) http://www.wbi.be/fr/WBI-WORLD#.VxT549SLTIU
)
)
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Niemcy

MOBILNOSC wyjazdowa

Program (124)

Kategorie uprawnionych
pracownikéw akademickich

Liczba uczestnikow
(za ostatni dostepny rok)

Wsparcie finansowe
(np. wynagrodzenia, granty, itd.)

Niemiecka Centrala
Wymiany Akademickiej
(DAAD)

Wszystkie kategorie z
naciskiem na mtodych
naukowcéw z doktoratem;
niemieccy i zagraniczni
pracownicy dydaktyczni i
naukowi mieszkajgcy w
Niemczech w momencie
aplikowania.

11 269 uczestnikéw w 2014 r.

Roézne typy finansowania

Niemiecka Fundacja
Badawcza (DFG)

Wszystkie kategorie
pracownikéw
akademickich i
naukowych

2002 uczestnikéw w 2014 r.

Rézne typy finansowania

Dziatanie UE Maria
Sktodowska-Curie

Wszystkie kategorie
pracownikow
akademickich i
naukowych

1 124 uczestnikow w 2014 r.

Rézne typy finansowania

Inne programy

Wszystkie kategorie
pracownikow
akademickich i

1541 w2014 r.

naukowych
MOBILNOSC przyjazdowa
P (125) Kategorie uprawnionych Liczba uczestnikow Wsparcie finansowe
rogram pracownikéw akademickich | (za ostatni dostepny rok) (np. wynagrodzenia, granty, itd.)

Niemiecka Centrala
Wymiany Akademickiej
(DAAD)

Wszystkie kategorie z
naciskiem na mtodych
naukowcow z doktoratem;
niemieccy i zagraniczni
pracownicy dydaktyczni i
naukowi mieszkajgcy za
granicg w momencie
aplikowania.

18.527 uczestnikéw w 2014 r.

Rézne typy finansowania

Niemiecka Fundacja
Badawcza (DFG)

Wszystkie kategorie
pracownikow
akademickich i
naukowych

9846 uczestnikéw w 2014 r.

Roézne typy finansowania

Fundacja Humboldta

Wszystkie kategorie
pracownikow
akademickich i
naukowych

1956 uczestnikow w 2014 r.

Rézne typy finansowania

Dziatanie UE Maria
Sktodowska-Curie

Wszystkie kategorie
pracownikéw
akademickich i
naukowych

1874 uczestnikow w 2014 r.

Rézne typy finansowania

Inne typy

Wszystkie kategorie
pracownikéw
akademickich i
naukowych

1346 uczestnikow w 2014 r.

Rézne typy finansowania

Hermann von Helmholtz
Gemeinschaft

Wszystkie kategorie
pracownikow
akademickich i
naukowych

8523 Wissenschaft weltoffen, rok
odniesienia 2013

Roézne typy finansowania

(124)
(125)

Http://www.wissenschaftweltoffen.de/daten/6/1/1?lang=en
Http://www.wissenschaftweltoffen.de/daten/6/5/1?lang=en
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Hiszpania

MOBILNOSC wyjazdowa

Program

Kategorie uprawnionych
pracownikéw akademickich

Liczba uczestnikow
(za ostatni dostepny rok)

Wsparcie finansowe
(np. wynagrodzenia, granty, itd.)

Pobyty i transfery w
ramach subprogramu
ksztatcenia nauczycieli
uniwersyteckich (12)

Pracownicy naukowi

550 krotkich pobytéw w Hiszpanii i
za granicg oraz 30 czasowych
transferéw za granice w 2015 r.

Krétkie pobyty: diety dzienne
wynoszgce maks. 60 EUR i
pokrycie kosztow podrézy.
Czasowy transfer: Grant
wynoszacy maks. 1500 EUR na
miesigc, jako dodatek do pomocy
w ramach subprogramu i pokrycia
kosztow podrozy.

Mobilnos¢ pracownikéw
dydaktycznych i
naukowych wyzszego
szczebla, w tym program
Salvador Madariaga

Pracownicy akademiccy
wyzszego szczebla

Do 400 pobytéw w ramach
mobilnosci w 2015 r.

Grant wynoszacy maks. 3100
EUR miesiecznie plus dodatek na
pokrycie kosztéw podrozy i
zagospodarowania

Pobyty zagraniczne José
Castillejo

Pracownicy akademiccy,
ktoérzy niedawno obronili
doktorat

Do 260 pobytow w 2015 r.

Grant wynoszacy maks. 3100
EUR miesigcznie plus dodatek na
pokrycie kosztow podrézy i
zagospodarowania

MOBILNOSC przyjazdowa

Program

Kategorie uprawnionych
pracownikéw akademickich

Liczba uczestnikow
(za ostatni dostepny rok)

Wsparcie finansowe
(np. wynagrodzenia, granty, itd.)

Juan de la Cierva -
program wsparcia dla
stazystow

Pracownicy akademiccy
nizszego szczebla

Do 225 uczestnikéw w 2015 r.

Kontrakt na dwa lata. 25.000 EUR

Ramén y Cajal - program
wsparcia dla stazystow

Pracownicy akademiccy
Sredniego i wyzszego
szczebla

Do 175 uczestnikéw w 2015 r.

Wsparcie finansowe wynoszgce
33.720 EUR rocznie. Dodatkowe
wsparcie na pokrycie kosztow
badan wynoszgce 40.000 euro w
ciggu czterech lat.

Wsparcie przeznaczone na
promowanie statych umow
o prace dla wyktadowcow.

Pracownicy akademiccy
Sredniego i wyzszego
szczebla

Do 13 uczestnikow w 2015 r.

Wsparcie finansowe wynoszgce
10.000 EUR na jedng umowe na
czas nieokreslony

(126)

Patrz krajowy subprogram na rzecz mobilno$ci Spanish National Plan for Scientific And Technical Research And Innovation 2013-2016
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Litwa

MOBILNOSC wyjazdowa

Kategorie uprawnionych

A pracownikow akademickich

Liczba uczestnikow
(za ostatni dostepny rok)

Wsparcie finansowe
(np. wynagrodzenia, granty, itd.)

Dodatkowe fundusze
towarzyszace programowi
UE Erasmus+ ('77)

Wszystkie kategorie
pracownikéw
akademickich

801 wizyt (sposrod ogotem 1.723
wizyt pracownikéw w ramach
programu Erasmus+)
finansowanych ze $rodkow
krajowych w roku akademickim
2014/15

Dofinansowanie krajowe z budzetu
litewskiego (w sumie 742 000 EUR
w roku akademickim 2014/15)
Dofinansowanie pokrywa tylko
koszty utrzymania i koszty podrézy
($rednio 925 EUR/pobyt).

Wizyty krotkoterminowe (do 2
tygodni).

Krajowy Program
Stypendialny('3')

Wszystkie kategorie
pracownikéw
dydaktycznych i
naukowych

32 wizyty finansowane z funduszy
krajowych w roku akademickim
2015/16

Dofinansowanie krajowe z budzetu
litewskiego (w sumie 56.245 EUR w
roku akademickim 2015/16)

Typy dofinansowania:

1. stypendium plus koszty podrézy -
Srednio 3.025 EUR na wizyte

2. tylko koszty podrézy (w
przypadku, gdy stypendium
zapewnia kraj przyjmujacy) -
Srednio 120 EUR na wizyte

Pobyty od 1 do 5 miesiecy

Pobyty dydaktyczne lub
naukowe finansowane

Wszystkie kategorie
pracownikow

przez Litewska Rade ds. dydaktycznych i
Badan Naukowych (12) naukowych oraz
doktoranci

W latach 2009-2015 - tgcznie
1337 pobytéw naukowych zostato
sfinansowanych (340 wizyt w roku
akademickim 2015/16).

Dofinansowanie krajowe z budzetu
panstwa (lata 2009-2015).
Fundusze strukturalne UE (od 2016 r.)
Typy dofinansowania:

1. Koszty pobytu i podrézy

2. Koszty zwigzane z uzyskaniem
wizy, ubezpieczeniem

3. Optaty rejestracyjne

4. Koszty wypraw badawczych
Kwota wsparcia:

W latach 2009-2015 - 1,1 min EUR
(402.674 EUR w roku akademickim
2015/16).

MOBILNOSC przyjazdowa

Kategorie uprawnionych

L pracownikow akademickich

Liczba uczestnikow
(za ostatni dostepny rok)

Wsparcie finansowe
(np. wynagrodzenia, granty, itd.)

Litewski program
stypendialny (12)

Wszystkie kategorie
pracownikéw
dydaktycznych i
naukowych

20 wizyt w roku akademickim
2015/16

Dofinansowanie krajowe z budzetu
litewskiego (okoto 40.000 EUR w
roku akademickim 2015/16)
Rodzaje dotacji: miesieczne stypendia
(Srednio 600 EUR miesiecznie)
Kwota wsparcia:

Pobyty od 1 do 10 miesiecy

Dofinansowanie krajowe
dla instytucji szkolnictwa
wyzszego dot. wysokiej
rangi profesorow i
wyktadowcow
przyjezdzajgcych z
zagranicy (%)

Wszystkie kategorie
pracownikéw
dydaktycznych i
naukowych

80-90 wizyt rocznie

Dofinansowanie krajowe z budzetu
litewskiego (okoto 185.000 EUR w
roku akademickim 2015/16)
Wynagrodzenia, koszty utrzymania i
koszty podrézy (Srednio 2250
EUR/pobyt).

Wizyty krotkoterminowe (1 -3
tygodnie).

Wsparcie
krétkoterminowych
pobytéw dydaktycznych lub
badawczych ufundowane
przez Litewska Rade ds.
Badan Naukowych (%)

Wszystkie kategorie
naukowcow

10 wizyt w 2015 r.

Fundusze strukturalne UE
(2009-2015)

Koszty utrzymania i podrézy
Kwota wsparcia: Srednio 1310
EUR na pobyt dydaktyczny i 2560
EUR na pobyt naukowy

Http://www.smpf.It/en/programs-we-administer
Http://www.Imt.It/en/md/other.html

www.scholarships.It

www.smpf.It
http://www.Imt.It/en/rd/other/visits.html
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Austria

MOBILNOSC wyjazdowa

P Kategorie uprawnionych Liczba uczestnikow Wsparcie finansowe
rogram s L ; . .
pracownikow akademickich | (za ostatni dostepny rok) (np. wynagrodzenia, granty, itd.)

AKTION (132) Doktoranci Rok akademicki 2014/15: Grant wynoszacy maks.1500
Doktorzy 4 beneficjentow EUR/miesigc
Naukowcy

CEEPUS (%) Doktoranci Rok akademicki 2014/15: Dodatek wynoszgcy 200 EUR
Doktorzy 87 beneficjentéw miesiecznie (min. pobyt 2
Naukowcy miesigce); pokrycie kosztow

podrézy

ERASMUS+

Wyjazdy nauczycieli
akademickich w celu
prowadzenia zaje¢
dydaktycznych/w celach
szkoleniowych:
Pracownicy pracujacy w
instytucjach szkolnictwa
wyzszego w kraju
bedgcym uczestnikiem
programu lub kraju
partnerskim

Rok akademicki 2014/15:
Okoto 870 mobilnosci w celu

Okoto 428 mobilnosci w celach
szkoleniowych (dane wstepne)

prowadzenia zaje¢ dydaktycznych

Grant, w tym dofinansowanie
kosztow podrézy i kosztow
bezposrednio zwigzanych z
utrzymaniem uczestnikow
podczas pobytu

MOBILNOSC przyjazdowa

Program Kategorie uprawnionych Liczba uczestnikow Wsparcie finansowe
pracownikéw akademickich | (za ostatni dostepny rok) (np. wynagrodzenia, granty, itd.)
AKTION Doktoranci Rok akademicki 2014/15: 43 Grant wynoszacy maks. 1200
Doktorzy beneficjentow EUR
Naukowcy
CEEPUS Doktoranci Rok akademicki 2014/15: 123 Grant wynoszacy maks. 1040
Doktorzy beneficjentéw EUR miesiecznie
Naukowcy
Mach/Werfel/ Doktoranci Rok akademicki 2014/15: 32 Grant wynoszacy maks. 1040
Plaschka ('34) Doktorzy beneficjentow EUR miesiecznie
Naukowcy Plaschka/Werfel: Dodatek 93

EUR/miesigc na zakup ksigzek
Jednorazowy dodatek wynoszacy
maks. 730 EUR dla beneficjentow
z pozaeuropejskich krajow
rozwijajgcych sie

(132)
(133)
(134)

Kraje uczestniczace: Austria, Czechy, Stowacja, Wegry

Central European Exchange Programme for University Studies
Grant Emst Mach / Stypendium Franz Werfel / GrantRichard Plaschka
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Stowacja

MOBILNOSC wyjazdowa

Program

Kategorie uprawnionych
pracownikow akademickich

Liczba uczestnikow
(za ostatni dostepny rok) (%)

Wsparcie finansowe (np.
wynagrodzenia, granty, ubezpieczenie,
itd.)

roku akademickim 2014/15

Mobilno$¢ akademicka Wszystkie 8 zatwierdzonych wnioskodawcéw | Dofinansowanie kosztow podrézy
w2015r.
A Wszystkie 32 zatwierdzonych Dofinansowanie kosztéw podrézy
Stowacki krajowy program ; .
stvpendialn wnioskodawcow w roku
yp y akademickim 2015/16
CEEPUS Wszystkie 208 zatwierdzonych mobilnosci w | Zwrot kosztow podrézy przez

CEEPUS/Stowacja. Stypendia na
pokrycie kosztow utrzymania sg
zapewniane przez kraj
przyjmujacy.

MOBILNOSC przyjazdowa

Kategorie uprawnionych

Liczba uczestnikow

Wsparcie finansowe (np.

akademickim 2015/2016

iz pracownikow akademickich | (za ostatni dostepny rok) ;ftvglr)\agrodzema, iy s
Stowacki krajowy program | Wszystkie 121 beneficjentow w 2015 r. Dotacja w wysokosci srednio 900
stypendialny EUR
na pokrycie kosztéw utrzymania
i kosztow administracyjnych.
CEEPUS Wszystkie 252 beneficjentow w 2015 . Dotacja w wysokosci 470 EUR na
pokrycie kosztow utrzymania.
Koszty podrézy sg wyptacane
przez kraj pochodzenia.
Mobilno$¢ akademicka Wszystkie 24 beneficjentow w roku Typ i wysokos¢ wsparcia zalezy

od warunkéw umowy
dwustronne;j.

(135)

Dane statystyczne zebrane przez Stowacka Akademicka Agencje Informacyjna (SAIA). http://www.saia.sk/ SAIA jest odpowiedzialna jedynie za

selekcje wnioskodawcdw na Stowacji. Realizacja mobilnosci jest monitorowana przez biura w kraju przyjmujacym.
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Szwecja

MOBILNOSC wyjazdowa

Kategorie uprawnionych

Liczba uczestnikow

Wsparcie finansowe (np.

Linnaeus Palme ("*®)

akademickim 2015/16 (%)

e pracownikow akademickich | (za ostatni dostepny rok) (136) ;ftvg/r;agrodzenla, Y EEIEEE)
Erasmus+ Wszystkie 485 uczestnikow — w roku | Catkowita kwota wsparcia:
akademickim 2014/15 558.342 EUR w roku
462  uczestnikéw  w  roku | akademickim 2014/2015 (podréze
akademickim 2015/16 - wstepne | i granty)
dane
Nordplus Szkolnictwo Wszystkie 127 uczestnikow w 2013 r. Dofinansowanie kosztéw podrézy
Wyzsze (") i utrzymania. Uprawnione
dziatania: opracowywanie
materiatéw dydaktycznych, rozwoj
nauczania, tutoringu,
praktyk/wspotpracy z rynkiem
pracy.
Kwota wsparcia: Brak danych
Wszystkie 408 uczestnikow  w roku | Stawka jednolita/ryczatt. Koszty

kwalifikowalne: koszty podrézy,
utrzymania, ubezpieczenia, wizy,
szczepien, przygotowania
jezykowego i kulturowego,
dodatkowe koszty
administracyjne.

Catkowita kwota wsparcia:
8.546.256 SEK (rok akademicki
2015/16)

MOBILNOSC przyjazdowa

Kategorie uprawnionych

Liczba uczestnikow

Wsparcie finansowe (np.

it [E pracownikow akademickich | (za ostatni dostepny rok) ;ftvgr)wagrodzema, iy Wt sl
Erasmus+ Wszystkie 474 uczestnikdw w roku Catkowita kwota wsparcia:
akademickim 2014/15 446.893 EUR (podréze i granty) w
430 uczestnikow w roku roku akademickim 2014/15
akademickim 2015/16 (wstepne
dane)
Nordplus Szkolnictwo Wszystkie 132 uczestnikéw w 2013 r. Koszty podrézy i utrzymania
Wyzsze Uprawnione dziatania:
opracowywanie materiatéw
dydaktycznych, rozwoj nauczania,
tutoringu, praktyk/wspotpracy z
rynkiem pracy.
Kwota wsparcia: Brak danych
Linnaeus Palme () Wszystkie 400 (2015 /16) (*') Stawka jednolita/ryczatt (koszty

kwalifikowalne: koszty podrézy,
utrzymania, ubezpieczenia, wiz,
szczepien, przygotowania
jezykowego i kulturowego,
dodatkowe koszty
administracyjne).

Catkowita kwota wsparcia:
11.561.588 SEK (rok akademicki
2015/16)

(136)

Dane statystyczne dot. programu Erasmus+ i Linnaeus Palme zbierane sg przez Szwedzka Rade ds. Szkolnictwa Wyzszego (Universitets- och

hégskoleradet, UHR), www.uhr.se. Dane statystyczne dot. programu Nordplus dla szkolnictwa wyzszego sg gromadzone przez Centrum
Miedzynarodowej Mobilnosci (CIMO), Finlandia, www.cimo fi.

(137)

Program jest finansowany przez Nordycka Rade Ministrow. Program zapewnia wsparcie finansowe wspofpracy o$wiatowej pomigdzy partnerami

z o$miu krajow uczestniczacych z regionu baltyckiego i nordyckiego: Szwecja, Dania, Norwegia, Finlandia, Islandia, Estonia, totwa, Litwa.
http://www.nordplusonline.org/

(138)

Szkolnictwa Wyzszego.

(139)

uczestniczg w wymianach, tzn. osoby te sq liczone dwukrotnie.
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Program finansowany jest przez Szwedzka Agencje Migdzynarodowej Wspétpracy i Rozwoju (SIDA) i administrowany przez Szwedzka Radeg ds.

Obejmuje 26 mobilnosci w celu uczestnictwa w przygotowawczych kursach jezykowych realizowanych przez pracownikéw, ktérzy réwniez
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GLOSARIUSZ

Akredytacja osiagnie¢ akademickich na poziomie centralnym: Odnosi sie do formalnej,
usystematyzowanej i skoordynowanej na poziomie centralnym ewaluacji osiggnie¢ naukowych
i doswiadczen. Akredytacja nie zapewnia dostepu do konkretnego stanowiska w danej instytucji, ale
moze by¢ niezbedna, aby pracownik akademicki mégt by¢ zatrudniony lub awansowat na takie
stanowisko. W przeciwienstwie do habilitacji (patrz — ,Habilitacja”), akredytacja na poziomie
centralnym nie obejmuje okreslonej dysertacji/rozprawy i moze zawiera¢ pewne elementy rywalizacji.

Doktoranci: Odnosi sie do studentéw realizujgcych typy ksztatcenia na poziomie 8 wg klasyfikacji
ISCED 2011, zwane studiami doktoranckimi, lub réwnorzedne.

Doskonalenie zawodowe nauczycieli: Odnosi sie do dziatan formalnych i pozaformalnych majgcych
na celu rozwoj zawodowy, ktére mogg na przyktad obejmowac ksztatcenie w zakresie nauczanych
przedmiotéw i szkolenie pedagogiczne. W niektérych przypadkach dziatania te mogg prowadzi¢ do
uzyskania dalszych kwalifikacji.

Habilitacja: Odnosi sie do zaawansowanych kwalifikacji akademickich, kiére mogg stanowic
minimalne wymagania w odniesieniu do poszczegoélnych kategorii pracownikéw, rol lub stanowisk.
Habilitacja nie zapewnia dostepu do konkretnego stanowiska w danej instytucji, ale moze byc¢
niezbedna, aby pracownik akademicki mogt by¢ zatrudniony lub awansowat na takie stanowisko.
Zazwyczaj habilitacja obejmuje formalng i usystematyzowang ocene osiggnie¢ i doswiadczen, ktéra
nie opiera sie na otwartych konkursach lub testach wymagajgcych rywalizacji. Postepowanie
habilitacyjne zwykle obejmuje okreslong dysertacje/rozprawe (oraz niekiedy inne elementy).

Inne instytucje szkolnictwa wyzszego (ISW): Wszystkie instytucje, ktére nie mieszczg sie w opisie
uniwersytetéw (patrz — ,Uniwersytety”) lub wyzszych szkdét zawodowych (patrz — ,Wyzsze szkoty
zawodowe") sg sklasyfikowane jako ,inne ISW". Termin ten moze mie¢ zastosowanie do instytuciji
takich, jak akademie sztuk pieknych, szkoty wojskowe, jak rowniez uczelnie techniczne i zawodowe
w krajach, w ktdrych nie obowigzuje system binarny ('*°) (na podstawie Lepori et al., 2015, str. 32).

Instytucje szkolnictwa wyzszego (zakres raportu): Oficjalnie uznane instytucje publiczne lub
prywatne instytucje szkolnictwa wyzszego dotowane ze zrdédet publicznych (tj. prywatne uczelnie
wyzsze, ktore otrzymujg 50% lub wiecej podstawowego finansowania ze zrddet publicznych), zgodnie
z ustawodawstwem danego kraju. Sg one definiowane jako odrebne podmioty/organizacje, ktére sg
uznawane przez panstwo za instytucje szkolnictwa wyzszego, ktérych gtéwnym przedmiotem
dziatalnosci i nieodtgcznym elementem misji jest edukacja na poziomie 5, 6, 7 i/lub 8 wg klasyfikaciji
ISCED 2011. Zgodnie z powyzszg definicjg, raport nie obejmuje:

e niezaleznych prywatnych instytucji szkolnictwa wyzszego;

e instytucji badawczych, ktérych gtéwnym zadaniem jest prowadzenie dziatalnosci badawczo-
rozwojowej (R&D);

e podmiotéw/organizacji, kiére nie sg uznawane jako instytucje szkolnictwa wyzszego, a ktére
oferujg szeroki zakres ksztatcenia/szkoleh lub inne ustugi towarzyszgce programom studiow
wyzszych (np. szkot srednich realizujgcych typy ksztatcenia na poziomie 5 wg klasyfikacji ISCED
2011 jako jedng z form dziatalno$ci, wyzszych szkét zawodowych formalnie powigzanych ze
szkotami Srednimi, itp.).

Wyréznia sie trzy typy instytucji objetych terminem ,instytucje szkolnictwa wyzszego”: ,uniwersytety”
(patrz — ,Uniwersytety”), ,wyzsze szkoty zawodowe” (patrz — ,Wyzsze szkoty zawodowe”) oraz ,inne
instytucje szkolnictwa wyzszego" (patrz — ,Inne instytucje szkolnictwa wyzszego").

(140)  Binarny system szkolnictwa wyzszego to taki, w ktérym dziatajg co najmniej dwa rézne typy uczelni: tradycyjne uniwersytety
(o profilu akademickim) oraz instytucje bardziej zorientowane na ksztatcenie zawodowe.
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Interesariusze: Podmioty, ktére sg zywotnie zainteresowane dziataniem, praktykami i rezultatami
pracy instytucji szkolnictwa wyzszego (patrz — ,Instytucje szkolnictwa wyzszego”). Termin ten moze
obejmowal przedstawicieli wiladz centralnych, regionalnych lub lokalnych, stowarzyszen
pracodawcéw lub innych przedstawicieli sektora przemystu, czionkéw zwigzkéw zawodowych,
krajowych stowarzyszeh studentow, przedstawicieli spoteczenstwa obywatelskiego, absolwentow,
rodzicéw studentow, itd.

ISCED (ang. International Standard Classification of Education) - Miedzynarodowa
Standardowa Klasyfikacja Edukacji: Miedzynarodowa Standardowa Klasyfikacja Edukacji (ISCED)
to instrument stuzgcy do zbierania na poziomie miedzynarodowym danych statystycznych
dotyczgcych edukaciji. Obejmuje dwie zmienne klasyfikacji krzyzowej: poziomy i obszary edukacji wraz
z uzupetniajgcym podziatem na nurt ogélny/zawodowy/przedzawodowy, a takze informacje
o mozliwosciach dalszego ksztalcenia/wejscia na rynek pracy. Ostatnia wersja, ISCED 2011,
obejmuje osiem pozioméw edukacji. Aby uzyskaé szczegodtowe informacje na temat kazdego poziomu
ISCED, patrz: UNESCO-UIS (2012).

Konkurs otwarty: Metoda rekrutacji, zazwyczaj nadzorowana przez wiadze centralne wiasciwe
w danej dziedzinie, np. wtadze oswiatowe, ktére sg zaangazowane w publikowanie ogtoszen o
naborze, kryteriéw i/lub procedur naboru. W wiekszosci przypadkéw (lecz nie zawsze) proces ten
prowadzi do naboru urzednikéw stuzby cywilnej. Inny stosowany termin to ,konkurs krajowy".

Kwalifikacje powyzej stopnia doktora: Odnosi sie do ,habilitacji” lub do akredytacji osiggniec¢
akademickich na najwyzszym poziomie (patrz — ,Habilitacja”; — ,Akredytacja osiggnie¢ akademickich
na poziomie centralnym”).

Metoda rekrutacji: Podejscie do rekrutacji (np. konkurs otwarty, ogtaszanie wakatow, konkurs
zamkniety, bezposrednie zaproszenie, stosowanie listy kandydatow, itd.).

MOOC (ang. Massive Open Online Course) - Masowy otwarty kurs online: Odnosi sie do
programu online skierowanego do nieograniczonej liczby uczestnikow na zasadzie otwartego dostepu
przez Internet.

Ocena pracownicza: Usystematyzowana ocena pracy kadry akademickiej, prowadzona w formie
poréwnania jej z obowigzujgcymi standardami oraz przedstawienie informacji zwrotnych w celu
uzyskania poprawy. Moze zawiera¢ jedng lub wiecej metod oceny, takich jak: samoocena i raporty
przetozonego, oceny prowadzone przez studentéw, usystematyzowana ocena nauczania, badan
naukowych i innych dziatan, itp.

Oficjalne dokumenty: Dokumenty urzedowe, ktore definiujg podstawowe struktury funkcjonowania
publicznego systemu szkolnictwa wyzszego. Na jednym poziomie edukacji moze obowigzywac
jednoczesnie kilka rodzajow dokumentdw umozliwiajacych rézny stopien elastycznosci ich
stosowania.

Ogtaszanie wakatéw: Metoda rekrutacji zwykle stosowana przez instytucje szkolnictwa wyzszego
prowadzgcg nabdr, tzn. instytucja publikuje ogtoszenie pracy i ustala wszystkie lub niektore kryteria,
oraz przeprowadza nabdr. Wymagania sg réwniez ustalane przez te instytucje, chociaz witadze
centralne mogg okresli¢ wymogi dotyczgce niektérych kwalifikacji kandydatéow. Proces zwykle
prowadzi do zawarcia umowy o prace.

Poziom centralny/wtadze centralne: patrz — Wtadze centralne/wtadze na poziomie centralnym.

Typy/dziatania realizowane na szeroka skale: Odnosi sie do programoéw/dziatan, ktore sg
realizowane na terenie catego kraju lub znacznego obszaru geograficznego, ktére nie ograniczajg sie
do konkretnej instytucji lub potozenia geograficznego. Takie typy/dziatania zostaty pomyslane jako
dtugoterminowe elementy systemu i obejmujg srodki umozliwiajgce ich realizacje przez kilka kolejnych
lat (w przeciwienstwie do inicjatyw krotkoterminowych, finansowanych na zasadach projektow
realizowanych przez jeden rok lub dwa lata).
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Glosariusz

Regulacja prawna: Ustawa, rozporzadzenie lub kazdy inny oficjalnie wigzacy dokument wydany
przez centralne wtadze oswiatowe (patrz — ,Wtadze centralne/wtadze na poziomie centralnym").

Rekrutacja: Proces majgcy na celu uzupetnienie brakow kadrowych w drodze wyboru kandydatow.
Zwykle dotyczy konkretnego stanowiska i umozliwia kandydatom uzyskanie wyzszej kategorii
akademickiej. W definicji tej nie uwzglednia sie typu zawartej umowy o prace (tzn. umowa moze
zostac zawarta na czas nieokreslony lub okreslony).

Rowne szanse: Polityki i praktyki w zakresie zatrudnienia i innych obszarow, ktére nie dyskryminujg
0so6b ze wzgledu na ich rase, kolor skory, wiek, pte¢, narodowos$¢, religie lub niepetnosprawnosé
umystowg lub fizyczng.

Stanowiska finansowane zewnetrznie: Odnosi sie do stanowisk pracownikéw akademickich, w
przypadku ktorych wynagrodzenie jest finansowane przez instytucje trzecie/w ramach projektu, a nie
przez instytucje, w ktérej dana osoba jest zatrudniona/z funduszy panstwowych. Takie stanowiska
zazwyczaj wigzg sie z umowami na czas okreslony (patrz — ,Typ umowy"). Praca na stanowisku
finansowanym zewnetrznie moze by¢ postrzegana jako alternatywa dla tradycyjnego
zatrudnienia/stanowiska w szkolnictwie wyzszym.

Strategia/plan strategiczny: Odnosi sie do planu lub podejscia opracowanego zazwyczaj przez
wiadze krajowe/regionalne z zamiarem dagzenia do pomysinego osiggniecia celu ogdlnego. Strategia
nie musi okresla¢ konkretnych dziatan. Plan strategiczny odnosi sie do dokumentu, ktory okresla misje
i cele strategiczne instytucji szkolnictwa wyzszego oraz wigze te cele ze szczegotowymi celami
i dziataniami realizowanymi przez okreslony przedziat czasu.

Typ umowy: Patrz — ,Umowa na czas okreslony”; — ,Umowa na czas nieokreslony”.

Umowa na czas nieokreslony: Odnosi sie do umowy zawartej na czas nieokreslony. Pojecie to
obejmuje umowy o prace na state, jak i umowy bez gwarancji statego zatrudnienia, w przypadku
ktérych nie zdefiniowano okresu zatrudnienia.

Umowa na czas okreslony: Odnosi sie do umowy, ktéra wygasa po uptywie okreslonego terminu.

Uniwersytety: Instytucje te majg gtéwnie profil akademicki (cho¢ niektére w pewnym zakresie koncentrujg
sie na naukach stosowanych), posiadajg prawo do nadawania stopnia naukowego doktora i mogg mie¢
w swojej nazwie stowo ,uniwersytet” (facznie z wariantami takimi, jak uniwersytet techniczny, itp.). Na ogét
nadawanie stopnia naukowego doktora powinno by¢ gtéwnym kryterium dla zaklasyfikowania instytuciji
szkolnictwa wyzszego w tej kategorii (na podstawie Lepori et al., 2015, str. 32).

Urlop naukowy: Odnosi sie do urlopu, ktéry zapewnia nauczycielom akademickim mozliwosc
poswiecenia okreslonego czasu na konkretne dziatania (a nie na codzienne obowigzki). Zazwyczaj
urlop naukowy poswieca sie na realizacje badan, lecz takze mozna skoncentrowaé sie na innych
czynnos$ciach, takich jak: rozwéj zawodowy lub nauczanie w innej instytucji.

Urzednik panstwowy: Odnosi sie do pracownikéw zatrudnionych przez organ sektora
publicznego/administracji publicznej, Zazwyczaj w wyniku otwartego konkursu.
Zatrudnienie/mianowanie ma miejsce zgodnie z ustawodawstwem regulujgcym funkcjonowanie
organéw administracji publicznej, odrebnym od tego rzgdzgcego umowami o prace w sektorze
publicznym lub prywatnym. W niektérych krajach nauczyciele akademiccy mogg by¢ mianowani
dozywotnio, co moze oznacza¢, ze przez cate zycie bedg pracowa¢ w charakterze urzednikow
panstwowych. Zazwyczaj przejscie z jednej instytucji do innej nie ma wptywu na status zatrudnienia.
Czesto stosowane synonimy: urzednik stuzby cywilnej, urzednik, funkcjonariusz.

Warunki umowy: Odnosi sie do typu umowy (patrz — ,Umowa na czas okreslony”; — ,Umowa na
czas nieokreslony”).
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Wiadze centralne/wtadze na poziomie centralnym: Wtadze na poziomie centralnym odpowiedzialne
za edukacje w danym kraju, zazwyczaj sg to wtadze na poziomie krajowym (wtadze panstwowe).
Natomiast w Belgii, Niemczech, Hiszpanii i Wielkiej Brytanii, Communautés, L&nder, Comunidades
Auténomas lub zdecentralizowane organy administracji sg odpowiedzialne za wszystkie lub wiekszosc¢
obszaréw zwigzanych z edukacjg. Dlatego te organy administracji sg traktowane jako wiadze
centralne w obszarach, za ktore sg odpowiedzialne, natomiast w odniesieniu do obszaréw, w ktérych
dzielg sie odpowiedzialnoscig z wtadzami krajowymi (panstwowymi), oba szczeble sg traktowane jako
wiladze centralne.

Wspolnie prowadzone studia: Typy studidw, kiore sg opracowywane i realizowane wspolnie przez
kilka instytucji w roznych krajach, prowadzgce do wspdlnego dyplomu. Poszczegdlne czesci
wspolnych studidéw, realizowane przez studentdéw w instytucjach partnerskich, sg automatycznie
uznawane przez pozostate instytucje partnerskie.

Wspolnie uzgodnione kryteria (zewnetrzne zapewnianie jakosci): Odnosi sie do kryteriéw, ktore
$g jasno sprecyzowane, majg zastosowanie do wiecej niz jednego programu lub instytucji i sg
publikowane przed rozpoczeciem ewaluacji w ramach zapewniania jakosci.

Wynagrodzenie zalezne od efektéw pracy: System wynagradzania pracownikéw, w ramach ktérego
czes¢ lub catos¢ wynagrodzenia jest powigzana z oceng efektdow pracy w odniesieniu do podanych
kryteriow.

Wyzsze szkoly zawodowe (ang. universities of applied sciences): Instytucje te zostaty oficjalnie
uznane za element systemu szkolnictwa wyzszego, cho¢ nie posiadajg statusu uniwersytetow (patrz
— ,Uniwersytety”) i zwykle koncentrujg sie na ksztatceniu zawodowym. W wiekszosci przypadkéw nie
majg one uprawnien do nadawania stopnia naukowego doktora (chociaz mozliwe sg wyjatki). Nazwy
krajowe to np. Fachhochschulen (Austria, Niemcy), Hogescholen (Holandia), colleges (Norwegia),
Polytechnics (Finlandia). Ta kategoria uczelni ma zastosowanie wyfgcznie w krajach, w ktorych
obowigzuje binarny system szkolnictwa wyzszego (141), w ramach ktérego majg one szczegdlny status
prawny. Taki system obowigzuje np. w Norwegii, Szwaijcarii i Holandii (na podstawie Lepori et al.,
2015, str. 32).

Zalecenie: Pozaustawowe wytyczne o charakterze doradczym wydane przez centralne wtadze
oswiatowe.

Zapewnianie jakosci: Ciggty proces ewaluacji jakosci systemu szkolnictwa wyzszego, uczelni lub
programu (ocena, monitorowanie i doskonalenie).

(%) Binarny system szkolnictwa wyzszego to taki, w ktérym dziatajg co najmniej dwa rozne typy uczelni: tradycyjne uniwersytety (o
profilu akademickim) oraz instytucje bardziej zorientowane na ksztatcenie zawodowe.
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hito://www.neaa.dovernment.b gencja Ewaluacji i Akredytacji Szkolnictwa Wyzszego

- http://www.a3es.pt/
Chorwacja

Agencja ds. Nauki i Szkolnictwa Wyzszego Rumunia

Rumunska Agencja Zapewniania Jakosci w Szkolnictwie
https://www.azvo.hr/en/ Wyzszym (ARACIS)

Republika Czeska http://www.aracis.ro/

Krajowe Biuro Akredytacji Szkolnictwa Wyzszego (NAB) Hiszpania

https://www.nauvs.cz/en/

Fundacion para el Conocimiento Madrimasd

Finlandia http://www.madrimasd.org/

Finskie Centrum Ewaluacji Edukacji (FINEEC) Hiszpanska Narodowa Agencja Zapewniania Jakosci i

https://karvi.fi Akredytacji (ANECA)

http://www.aneca.es/eng/ANECA

Francja

Wysoka Rada ds. Ewaluacji Badan i Szkolnictwa Wyzszego Agencia Andaluza del Conocimiento (AAC-DEVA)

(HCERES) http:/deva.aac.es/

http://www.hceres.fr/

Agencja Zapewniania Jakosci i Agencja Akredytacyjna

Commission des Titres d'Ingénieur (CTI) Galicyjskiego Systemu Oceny Uniwersytetow (ACSUG)
https://www.cti-commission.fr/ http://www.acsug.es

Niemcy Zjednoczone Krélestwo

FIBAA (Europejska i zorientowana miedzynarodowo agencja Quality Assurance Agency for Higher Education (QAA)

zapewniania i rozwoju jako$ci w szkolnictwie wyzszym). hitp://www.qaa.ac.uklen

http://www.fibaa.org/en/welcome-page.html
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Zwiazki zawodowe pracownikéw akademickich bedace czionkami

Education International

Education international

https://ei-ie.org/en/

Dania

Dansk Magisterforening

https://www.dm.dk/

Estonia

Universitas

http://universitas.ee/en/

Finlandia

Finski Zwigzek Uczelnianych Pracownikdw Naukowych i
Dydaktycznych (FUURT)

https://tieteentekijoidenliitto.fi/en/membership/welcome _to t
he_union

Francja

Syndicat National des Chercheurs Scientifiques SNCS-FSU

http://sncs.fr/

Niemcy

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) -
(Niemiecki Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Edukaciji i
Badan)

https://www.gew.de/

Irlandia

Teachers' Union of Ireland

http://www.tui.ie/

Wiochy

Federazione Lavoratori della Conoscenza Flc Cgil

http://www.flcgil.it

Lotwa

totewski Zwigzek Zawodowy Pracownikow Edukaciji i
Badan

http://www.lizda.lv/en/about-us
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Litwa

Stowarzyszenie Litewskich Zwigzkéw Zawodowych w
Szkolnictwie Wyzszym (ALTUHE/FLESTU)

http://www.Ipsk.It/en/

Norwegia

Norweskie Stowarzyszenie Pracownikéw Naukowych

https://www.forskerforbundet.no/english/

Portugalia

Federagéo Nacional dos Professores (FENPROF)

http://www.fenprof.pt/

Polska

Zwigzek Nauczycielstwa Polskiego (ZNP)

http://www.znp.edu.pl/

KSN NSZZ 'Solidarnos¢'

http://www.solidarnosc.org.pl/ksn/pl/

Rumunia

Federatia Nationala Sindicala (FNS) Alma Mater

http://www.almamater.ro

Stowacja

Uniwersytet Zylinski, Stowacja

Szwecja

Szwedzkie Stowarzyszenie Uczelnianych Pracownikow
Naukowych i Dydaktycznych (SULF)

https://sulf.se/en/

Zjednoczone Krélestwo

University and College Union

https://www.ucu.org.uk/







Modernizacja szkolnictwa wyzszego w Europie: nauczyciele akademiccy - 2017

Raport Modernizacja szkolnictwa wyzZszego w Europie: nauczyciele akademiccy — 2017
przedstawia usytuowanie kadry akademickiej we wspotczesnym szkolnictwie wyzszym,
a w szczegdlnosci przedstawia wymagania dotyczgce kwalifikacji nauczycieli
akademickich, proces rekrutacji do zawodu, warunki zatrudnienia oraz wptyw
mechanizmdéw zapewniania jakosci na ich sytuacje zawodowa. W raporcie mozna
znalezé réwniez informacje o krajowych strategiach dotyczgcych umiedzynarodowienia
szkolnictwa wyzszego i ich zwigzkach z mobilnoscig nauczycieli akademickich.
W opracowaniu czytelnik znajdzie réwniez wykresy prezentujgce najwazniejsze
kategorie nauczycieli akademickich w poszczegdlnych krajach.

Dane do raportu zostaty zebrane przez sie¢ Eurydice w 35 systemach szkolnictwa
wyzszego. Zakres raportu obejmuje przede wszystkim kadre akademicka
odpowiedzialng za dydaktyke i/lub prowadzenie badan naukowych. JakoSciowe dane
zebrane przez Eurydice uzupetniono danymi statystycznymi pobranymi z Eurostatu
oraz Europejskiego Rejestru Szkolnictwa Wyiszego (European Education Tertiary
Register — ETER) oraz informacjami zgromadzonymi podczas badan nad zwigzkami
zawodowymi akademikéw oraz w krajowych instytucjach odpowiedzialnych za
zapewnianie jakosci w szkolnictwie wyzszym.

Sie¢ Eurydice ma na celu prezentacje europejskich systemoéw edukacji, ich organizacji
i metod pracy. Sie¢ przedstawia opisy krajowych systeméw edukacji, badania
porownawcze, wskazniki i dane statystyczne. Wszystkie publikacje sieci Eurydice sg
dostepne nieodptatnie na stronie internetowej sieci Eurydice lub na zyczenie w wersji
drukowanej. Dziatania sieci Eurydice koncentrujg sie na promowaniu zrozumienia,
wspotpracy, zaufania i mobilnosci na szczeblu europejskim i miedzynarodowym.

W sktad sieci wchodzg biura krajowe z siedzibg w panstwach europejskich, ktére sg
koordynowane przez Agencje Wykonawczg ds. Edukacji, Kultury i Sektora
Audiowizualnego. Aby uzyska¢ wiecej informacji na temat sieci Eurydice, patrz:
http://ec.europa.eu/eurydice.
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