Zalacznik 1 b

WYNIKI ANKIET - PRACOWNICY ADMINISTRACYJNI
| INZYNIERYJNO-TECHNICZNI

W badaniu wzigto udziat 133 osoby zatrudnione w administracji i na stanowiskach

inzynieryjno-technicznych. Wiekszos¢ badanych stanowity kobiety (59%).

Rysunek 1 Ple¢ Tabela 1 Pleé

Liczba | Procent
mezczyzni | 54 41%
kobiety 77 59%

= mezczyzni = kobiety

Czy w procesie rekrutacyjnym doswiadczyla Pani/Pan nierownego traktowania z uwagi

na pleé?

Rysunek 2 Nier6wne traktowanie w procesie rekrutacyjnym Tabela 2 Niero6wne traktowanie w
rocesie rekrutacyjnym

Liczba Procent
nie 125 94%
tak 8 6%

= nie = tak



Zdecydowana wigkszos¢, bo 94% respondentow nie doswiadczylo nierownego
traktowania ze wzgledu na pte¢ w procesie rekrutacyjnym. Jedna osoba wskazata na pominigcie
w procesie rekrutacji, stosowanie nizszych wynagrodzen z uwagi na ptec.

Czy w pracy zawodowej doSwiadczyla Pani/Pan bezpoSrednio dyskryminacji ze wzgledu
na pleé?

Rysunek 3 Bezpo$rednie do§wiadczenie dyskryminacji w pracy zawodowej Tabela 3 Bezpos$rednie
doSwiadczenie dyskryminacji w
racy zawodowej
Liczba Procent
nie 113 86%

tak 19 14%

= nie = tak

Po przeanalizowaniu wynikéw ankiety przeprowadzonej wséréd pracownikdéw
inzynieryjno—technicznych i administracyjnych okazato si¢, ze 86% badanych nie
doswiadczyto bezposrednio dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w swojej pracy zawodowej.

Natomiast 14% o0sob miato styczno$¢ z tym zjawiskiem.

Czy w pracy zawodowej spotkala si¢ Pani/Pan z przejawem dyskryminacji wobec innych
0s6b ze wzgledu na ple¢?
Rysunek 4 Przejaw dyskryminacji wobec innych oséb w pracy zawodowej Tabela 4 Przejaw dyskryminacji

wobec innych osob w pracy
zawodowej

Liczba Procent
nie 105 80%
tak 27 20%

m nie = tak



Duza wickszo$¢ badanych pracownikéw, bo 80% nie spotkato si¢ z przejawem
dyskryminacji wobec innych 0sob ze wzgledu na pte¢ w pracy zawodowej. Ale co pigta osoba
miala takie doswiadczenia w Swojej pracy.

Kogo dotyczyly zachowania majace znamiona dyskryminacji ze wzgledu na ple¢?

Rysunek 5 Osoba, ktorej dotyczyly zachowania majace znamiona Tabela 5 Osoba, ktorej dotyczyly
dyskryminacji zachowania majace Znamiona
dyskryminacji

Liczba | Procent

Kobiety podwtadnego _ 9% Kobiety 22 17%

Mezczyzny 2 2%
Kobiety 0
podwtadnego 12 9%

Mezczyzny . 2%

0% 5% 10% 15% 20%

17% ankietowanych pracownikéw podato, ze zachowania majace znamiona
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ dotyczyly kobiet, natomiast 2% badanych wskazato, ze

zachowania majace znamiona dyskryminacji ze wzglgdu na ple¢ dotyczyly mezczyzn.
Kto dopuszczal si¢ tego rodzaju zachowan?

Rysunek 6 Osoba dopuszczajgca si¢ tego rodzaju zachowan Tabela 6 Osoba dopuszczajaca si¢
tego rodzaju zachowan

. - Liczba | Procent
Mezcayini preetozeni NN .
Kobiety 9 7%
. . . 0
Mezczyzni podwtadni . 1% I\K/IQE_CZtyZHI 18 14%
obiety 4 3%
przetozone
Kobiety przetozone _ 3% MQZczyz'ni
. 1 1%
podwtadni
vezcyeni I 1/ Mezezymi |1, oo
przetozeni

kobiety [N 7
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Najczesciej osobami, ktore dopuszczaly si¢ zachowan majacych znamiona
dyskryminacji byli mezczyzni, tak wskazato 14% respondentow, 9% podato réwniez
mezczyzn, ale przelozonych.

Kobiety takze dopuszczaty si¢ takich zachowan — wskazato je 7% ankietowanych
pracownikow.

Jakie formy przybieraly zachowania dyskryminujace ze wzgledu na ple¢?

Rysunek 7 Formy jakie przybieraly zachowania dyskryminujace Tabela 7 Formy jakie przybieraly
zachowania dyskryminujace
Dwuznaczne komentarze [N  16% Liczba | Procent
Inne 4 3%
Niestosowne zarty [N ENEEEE 13% Niestosowne 10 |8%
zachowanie
Kasliwe uwagi I 11% Niedopuszczanie |, | gg
do glosu
publiczna krytyka | N 10% Plotki 12 9%
Publiczna krytyka | 13 10%
Plotki | NN 9% Kasliwe uwagi 15 11%
Niestosowne
) : . 17 13%
Niedopuszczanie do gtosu [ NNRNR N 3% zarty
Dwuznaczne
) ) 21 16%
Niestosowne zachowanie [ N NNRRDEEE 3% komentarze
inne [ 3%
0% 5% 10% 15% 20%

16% badanych osob wybrato odpowiedz, ze zachowania dyskryminujace ze wzglgdu na
pte¢ przybieraty form¢ dwuznacznych komentarzy, natomiast tylko 3% badanych zaznaczyto
odpowiedz ,,inne”.

Jako inne respondenci podali:
e sugerowanie braku kompetencji 1 zwracanie si¢ z ta samg sprawg do mezczyzny

0 podobnych kompetencjach;

e uwagl Zwigzane zZ macierzynstwem,
e umniejszanie kompetencjom, izolacja dotyczaca przydzielania: zadan, miejsca ich
wykonywania, nie przekazywanie informacji, nieprzydzielanie zadan mimo iz osoby

0 podobnym wyksztatceniu i kompetencjach, stazu pracy, ocenianie zZycia prywatnego,

posiadania i nieposiadania dzieci/me¢za/zony (czesto samodzielne prowadzenie

gospodarstwa domowego jest wynikiem tragedii osobistej, $mierci najblizszych/
dziecka na r6znym etapie zycia)

e finansowe.



Czy w procesie budowania kariery zawodowej Pani/Pana ple¢ byla Kkryterium
decydujacym o awansie zawodowym?

Rysunek 8 Pleé¢ jako kryterium decydujace o awansie zawodowym w procesie Tabela 8 Ple¢ jako kryterium

budowania kariery zawodowej decydujace o awansie zawodowym w
procesie budowania kariery
zawodowej

Liczba Procent
nie 123 93%
tak 9 7%

m nie = tak

Prawie wszyscy badani, bo az 93% podato, ze w procesie budowania kariery zawodowej
pte¢ nie byta kryterium decydujagcym o awansie zawodowym, przeciwnych jest jedynie 7%

badanych.

Czy zdaniem Pani/Pana Politechnika Rzeszowska, jako pracodawca dysponuje

wystarczajacymi rozwiazaniami instytucjonalnymi gwarantujgcymi rownos¢ plci?

Rysunek 9 Dysponowanie przez Politechnik¢ Rzeszowska jako Tabela 9 Dysponowanie przez Politechnike

pracodawce wystarczajacymi rozwigzaniami instytucjonalnymi Rzeszowska jako pracodawce
gwarantujacymi réwnos$é plei wystarczajacymi rozwigzaniami
instytucjonalnymi gwarantujacymi
réwnos¢ plei
Liczba Procent
nie 29 22%
tak 103 78%

m nie = tak

78% badanych pracownikow uwaza, ze Politechnika Rzeszowska jako pracodawca

dysponuje wystarczajacymi rozwigzaniami instytucjonalnymi gwarantujagcymi rownos¢ pici,



a22% jest przekonanych ze PRz nie dysponuje takimi rozwigzaniami. Kilka oséb podato

propozycje takich rozwigzan:

wynagrodzenie dla kobiet takie samo jak dla mezczyzn, mozliwo$¢ awansu,
powazniejsze traktowanie kobiet na stanowiskach kierowniczych;

co do ptci nie mam uwag, ale mam uwagi co do niesprawiedliwego dzielenia np. nagrod;
niestety nawet ta ankieta jest dyskryminujaca ze wzgledu na posiadanie dzieci
sprawowanie opieki: zyciem zawodowym a zyciem prywatnym rodzica/opiekuna
(,,work — life balance”™),

rownos$¢ plac;

koniec z tzw. "kolesiostwem" i przyznawaniem podwyzek tylko "swoim" bez wzgledu
na osiggni¢cia w pracy;

procedury awansowe réwne dla kobiet 1 mezczyzn, w administracji licza sie
umiejetnosci, kompetencje nie pte¢ czy uktady,

Swiadomo$¢.

Czy w ocenie Pani/Pana skala problemu nieréwnosci plci na Politechnice Rzeszowskiej

jest:

Rysunek 10 Ocena skali problemu nieréwnosci plci na Politechnice Rzeszowskiej Tabela 10 Ocena skali problemu

ieporatc powiecict | -~ Closba Procent
niska 49 37%
$rednia 21 16%
soka 9 7%
wysoka - 7 \rll\?e/ potrafie
. 5|52 40%
powiedziec¢

nieréwnosci plci na Politechnice
Rzeszowskiej

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

W odpowiedzi na pytanie jaka wedlug Panstwa jest skala nieréwnosci ptci na Poliechnice

Rzeszowskiej 40% badanych nie potrafito okresli¢, 37% uwaza, ze niska, 16%, ze $rednia,

natomiast 7% osob twierdzi, ze problem ten ma duzg skalg.



Jak problem nierownos$ci plci jest traktowany w Pani/Pana najblizszym otoczeniu

zawodowym i przez przelozonych?

Rysunek 11 Sposob traktowania problemu nierownosci plci w

Tabela 11 Sposéb traktowania problemu
najblizszym otoczeniu zawodowym i przez przelozonych

nierownosci plci w najblizszym otoczeniu
zawodowym i przez przelozonych

Liczba | Procent
przetozeni nie reaguja na K , 0
2gtaszane uwagi, I 2% problem nie wystepuje | 85 81%
wystepuje, ale dyskusje 11 10%
0 nim sg niepozadane,
problem wystepuje, ale jest w I 7% problem wyste;puje, ale
sposob wtasciwy rozwigzywany. jest W SpOS(’)b wlas'ciwy 7 7%
rozwigzywany.
rzetozeni nie reaguyj
wystepuje, ale dyskusje o nim sg o p g. Ja 2 2%
niepozadane . 10% na zglaszane uwagi,

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Az 81% badanych uwaza, ze problem nier6wnosci plci w najblizszym otoczeniu
zawodowym nie wystepuje, natomiast tylko 2% uwaza, ze przetozeni nie reaguja na zgloszenie

uwagi, a co dziesigta osoba twierdzi, ze problem wystepuje, ale dyskusje o nim sg niepozadane.

Czy pracujac udaje si¢ Pani/Panu zachowa¢ réwnowage miedzy zyciem zawodowym a

zyciem prywatnym rodzica/opiekuna (,,work — life balance”)?

Rysunek 12 Zachowanie réwnowagi miedzy Zyciem zawodowym a Tabela 12 Zachowanie réwnowagi miedzy
zyciem prywatnym rodzica/opiekuna zyciem zawodowym a zyciem prywatnym
rodzica/opiekuna

Liczba Procent
nie 17 13%
tak 114 87%

® nie = tak

Zdecydowana wigkszo$¢ respondentow (87%) twierdzi, ze udaje im si¢ zachowaé

roéwnowagge migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, natomiast 13% ma z tym problem.



Czy zdaniem Pani/Pana Politechnika Rzeszowska tworzy warunki do zachowania
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym rodzica/opiekuna (,,work —

life balance”), w zakresie miedzy innymi:

Na rysunku 13 przedstawiono ocen¢ poszczegdlnych rozwigzan jakie oferuje PRz w

zakresie zachowania rownowagi pomig¢dzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym.

Rysunek 13 Ocena warunkow, jakie tworzy PRz do zachowania rownowagi migdzy zyciem zawodowym a Zyciem
prywatnym (,,work-life balance™)

O Srednia [ SredniazBtad std T Srednia+1,96*Btagd std O Mediana

urlopéw na zgdanie "EPP [u}

pakietéw socjalnych i medycznych dla catej rodziny [u} l—@a
programoéw wspierajgcych powrét do pracy po urlopie I—@ﬂa
dofinansowania opieki nad dzie¢mi I—@u
elastycznej organizacji czasu pracy I—@ [u}
elastycznego czasu pracy l—@ o
inne o I—@

mozliwosci wykonywania przez pracownika pracy zdalnej E@

18 20 22 24 26 28 30 32 34 3,6 38 40 4,2



Rysunek 14 Tworzenie warunkéw przez Politechnike Rzeszowska do zachowania rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a Zyciem prywatnym rodzica/opiekuna

inne
dofinansowania opieki nad dzie¢mi
pakietow socjalnych i medycznych dla catej rodziny

urlopéw na zadanie 1|

mozliwosci wykonywania przez pracownika pracy zdalnej np.
podczas choroby dziecka

elastycznej organizacji czasu pracy

programow wspierajacych powrot do pracy po urlopie,
macierzynskim, rodzicielskim lub wychowawczym

elastycznego czasu pracy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Nie M Raczejnie M Raczejtak M Tak

Tabela 13 Tworzenie warunkow przez Politechnike Rzeszowska do zachowania rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a Zyciem prywatnym rodzica/opiekuna

Nie | Raczej nie | Raczej tak | Tak

elastycznego czasu pracy 37 |23 35 30
programow wspierajacych powrot do pracy po urlopie,

. R Y 21 |15 52 37
macierzynskim, rodzicielskim lub wychowawczym
elastycznej organizacji czasu pracy 34 |19 41 31
mozliwosci wykonywan_la przez pracownika pracy zdalnej 51 |22 33 19
np. podczas choroby dziecka
urlopéw na zadanie 1 3 33 88
pakietow socjalnych i medycznych dla catej rodziny 5 19 43 58
dofinansowania opieki nad dzie¢mi 23 |24 34 44
inne 43 |20 29 33

Z analizy wynika, ze najwyzej pracownicy ocenili dostepno$¢ urlopdw na zadanie
($rednia ocena 3,36) a takze dostgpnos¢ pakietow socjalnych i medycznych dla catej rodziny
(Srednia ocena 3,23). Nieco nizej zostaly ocenione programy wspierajace powrdt do pracy po
urlopie np. macierzynskim, rodzicielskim lub wychowawczym (Srednia ocena 2,04).

Najnizej pracownicy administracji i inzynieryjno—techniczni ocenili mozliwo$¢

wykonywania przez pracownika pracy zdalnej (Srednia ocena 2,16).



