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Na podstawie przedstawionych danych mozna nakresli¢ do$¢ spdjny profil badanej grupy
oraz wyciggna¢ kilka istotnych wnioskow. Struktura plci wskazuje na wyrazng przewage
kobiet, ktore stanowig 60% respondentow, podczas gdy mezczyzni to 32%. Pozostate
odpowiedzi (7% ,,nie chce odpowiadac” 1 1% ,,inna”’) majg marginalne znaczenie. Oznacza to,

ze wyniki badania moga by¢ w wigkszym stopniu odzwierciedleniem perspektywy kobiet.

Tabela 1 Charkterystyka badanej grupy respondentéwm (pracownikéw administracyjnych i inZynieryjno —
technicznych)

Liczba Procent
Ple¢
Kobieta 58 60%
Nie cheg odpowiadaé 7 7%
Inna 1 1%
Mgzczyzna 31 32%
Wiek
od 35 do 45 lat 30 31%
od 55 do 65 lat 9 9%
od 45 do 55 lat 41 42%
od 25 do 35 lat 15 15%
ponizej 25 lat 2 2%
Staz pracy
od roku do 5 lat 11 11%
20 lat i wigcej 46 47%
od 10 do 20 lat 26 27%
od 5 do 10 lat 13 13%
mniej niz 12 miesiecy 1 1%
Rodzaj umowy
umowa o prace na czas okreslony 6 6%
umowa o prace¢ na czas nicokre§lony 91 94%
Zarobki?
0d 2001 do 3000 zt 1 1%
powyzej 7500 zt 10 10%
od 5001 do 7500 zt 44 45%
od 3001 do 5000 zt 42 43%
Stan cywilny
wdowa/wdowiec 3 3%
zamezna/zonaty 72 74%
wolny 22 23%
Stanowisko kierownicze
nie 78 80%
tak 19 20%
Czy ma Pan/Pani matoletnie dzieci:
nie 51 53%
tak 46 47%
Czy jest Pani/Pan opiekunem dorostych oséb wymagajacych statej pomocy
nie 90 93%
tak 7 7%

Pod wzgledem wieku dominujg osoby w przedziale 4555 lat (42%) oraz 3545 lat (31%)).

Mtodsze grupy sa znacznie mniej reprezentowane — osoby ponizej 25 roku zycia to zaledwie



2%, a w wieku 25-35 lat — 15%. Wskazuje to, ze badana populacja jest raczej dojrzata, z
przewaga osob w srednim wieku.

Zblizony obraz wylania si¢ przy analizie stazu pracy. Najwigksza grupe stanowig osoby z
bardzo duzym doswiadczeniem zawodowym — az 47% pracuje 20 lat lub wigcej, a kolejne 27%
ma staz od 10 do 20 lat. Osoby z kréotkim stazem (do 5 lat) stanowig niewielki odsetek. Mozna
wiec uznaé, ze badanie obejmuje glownie pracownikow doswiadczonych i ugruntowanych
zawodowo.

Jesli chodzi o formg¢ zatrudnienia, zdecydowana wigkszo$¢ respondentow (94%) posiada
umowe o prac¢ na czas nieokreslony. Umowy terminowe sg rzadkos$cig (6%), co §wiadczy o
wysokiej stabilno$ci zatrudnienia w tej grupie.

Analiza zarobkow pokazuje koncentracje w S$rednich 1 wyzszych przedziatach
dochodowych. Najwigcej osob zarabia od 5001 do 7500 zt (45%) oraz od 3001 do 5000 zt
(43%). Dochody powyzej 7500 zt deklaruje 10% badanych, a najnizszy przedziat (2001-3000
zb) jest praktycznie nieobecny (1%). Wskazuje to na relatywnie dobra sytuacje finansowa
respondentow.

Pod wzgledem stanu cywilnego dominujg osoby pozostajagce w zwigzkach malzenskich
(74%), natomiast osoby wolne stanowia 23%, a wdowy/wdowcy jedynie 3%. Moze to mie¢
wplyw na stabilno$¢ zyciowa i spoteczng badanej grupy.

Wiegkszos¢ respondentéw (80%) nie zajmuje stanowisk kierowniczych, co oznacza, ze
badanie dotyczy gldwnie pracownikow wykonawczych, a nie kadry zarzadzajace;.

W kontekscie sytuacji rodzinnej niemal potowa badanych (47%) posiada matoletnie dzieci,
co sugeruje, ze wielu respondentéw taczy obowigzki zawodowe z wychowywaniem dzieci.
Jednoczesnie tylko 7% pelni role opiekuna dorostych os6b wymagajacych statej pomocy, wiec
tego typu obcigzenia sg stosunkowo rzadkie.

Badana grupa to przede wszystkim dojrzale, do§wiadczone zawodowo osoby, najczesciej
kobiety, posiadajace stabilne zatrudnienie i umiarkowanie wysokie dochody. Wigkszos$¢ z nich
zyje w zwigzkach matzenskich, nie zajmuje stanowisk kierowniczych, a znaczna czgs¢ taczy

prac¢ z wychowywaniem dzieci.

1. Czy w procesie rekrutacyjnym (w okresie od 1 stycznia 2022) doswiadczyla

Pani/Pan nier6wnego traktowania z uwagi na pleé¢

Dane przedstawione w tabeli 2 wskazuja, ze wigkszo$¢ respondentéw nie doswiadczyta

nierownego traktowania ze wzgledu na ple¢ w procesie rekrutacyjnym. Taka odpowiedz
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zadeklarowato 58% badanych, co moze sugerowac, ze procesy rekrutacyjne na uczelni sg w
duzej mierze postrzegane jako neutralne i wolne od dyskryminacji.

Jednoczesnie 40% respondentéw wskazato odpowiedz ,,nie dotyczy”, co moze oznaczaé
brak udzialu w procesach rekrutacyjnych lub brak doswiadczen pozwalajacych na ocene tego
obszaru. Niewielki odsetek badanych (2%) zadeklarowal, Ze do$wiadczyl nierownego

traktowania ze wzgledu na pte¢ podczas rekrutacji.

Rysunek 1 Do$wiadczenie nieréwnego traktowania z uwagi na ple¢ w Tabela 2 Doswiadczenie nieréwnego
procesie rekrutacyjnym traktowania z uwagi na ple¢ w procesie
rekrutacyjnym

Liczba Procent
Nie _ 58% Nie dotyczy 42 40%
Tak 2 2%
Nie 60 58%

Tak I 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Analiza odpowiedzi pokazala, ze problem nieréwnego traktowania w procesie
rekrutacyjnym nie jest powszechnie odczuwany. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze nawet
pojedyncze przypadki takich do§wiadczen wymagaja analizy i monitorowania, aby zapewni¢
pelng rdownos¢ szans oraz transparentno$¢ procedur rekrutacyjnych.

Sprawdzono, czy pte¢ ma wpltyw na do§wiadczenie nierdwnego traktowania w procesie
rekrutacji. Z przeprowadzonych analiz wynika, ze p>a (p=0,223) a wigc pte¢ nie ma wplywu

na do$wiadczenie nierownego traktowania w procesie rekrutacji.

2. Czy w pracy zawodowej (w okresie od 1 stycznia 2022) doswiadczyla Pani/Pan
bezposrednio dyskryminacji ze wzgledu na plec¢?

Zdecydowania wigkszo$¢ osob nie doswiadczyta bezposredniej dyskryminacji ze wzgledu

na ple¢ w pracy zawodowej (88%).



Rysunek 2 Do$wiadczenie nieréwnego traktowania ze wzgledu na Tabela 3 Doswiadczenie nieréwnego

ple¢ w pracy zawodowej traktowania ze wzgledu na ple¢ w pracy
zawodowej
Liczba Procent
Tak 13 13%
Nie 91 88%
= tak
m nie

Sprawdzono, czy pte¢ ma zwigzek z doswiadczeniem dyskryminacji ze wzglgdu na pteé. Z
przeprowadzonych analiz wynika, ze p<a (p=0,877). A wigc ple¢ nie ma zwiazku z

doswiadczeniem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w pracy zawodowe;.

3. Kogo dotyczyly zachowania majgce znamiona dyskryminacji ze wzgledu na

pleé? (moina zaznaczyé kilka odpowiedzi):

Analize przeprowadzono dla 13 osob, ktore wskazaly takie zachowania. Dane
przedstawione w tabeli 4 wskazuja, ze zachowania majace znamiona dyskryminacji dotykaja
zaréwno kobiet, jak 1 mezczyzn, jednak cze$ciej wskazywana grupa sa mezczyzni. Az 77%
respondentéw wskazalo mezczyzn jako osoby doswiadczajace takich sytuacji, podczas gdy
kobiety zostalty wskazane w 46% przypadkow.

W obrebie struktury organizacyjnej relatywnie czgsto wskazywani sa me¢zczyzni pelnigcy
funkcje przetozonych (31%), co moze sugerowac, ze rOwniez osoby na wyzszych stanowiskach
doswiadczaja niepozadanych zachowan. W przypadku kobiet wskazania dotycza zaréwno
przetozonych, jak i podwtadnych (po 15%), co pokazuje, ze problem moze dotyczy¢ réznych
poziomow hierarchii.

Znacznie rzadziej wskazywane sg osoby na nizszych stanowiskach — me¢zczyZzni podwladni
(8%) — oraz studenci i studentki (15%).

Wyniki te sugeruja, ze doswiadczenie zachowan dyskryminacyjnych nie jest ograniczone
wylacznie do jednej grupy 1 moze obejmowac rdzne role w organizacji. Jednoczes$nie przewaga
wskazan dotyczacych mezczyzn moze wynika¢ ze specyfiki badanej grupy zawodowej lub

struktury zatrudnienia.



Rysunek 3 Osoby ktérych dotyczyly znamiona dyskryminacji Tabela 4 Osoby ktérych dotyczyly znamiona
dyskryminacji

Mezczyzny I 77% Hiczb | Procen
a
Kobiety NN 46% Studenta/ki 2 15%
. . Mezczyzny
Mezczyzny przetozonego NN 31% przefozonego 4 31%
Kobiety podwtadnego I 15% Mezczyzny 1 8%
podwladnego

Kobiety przetozonego M 15% Kobiety przelozonego 2 15%
studenta/ki L5% Kobiety podwtadnego 2 15%

Heentard ’ Megzczyzny 10 77%

Mezczyzny podwiadnego Il 8% Kobiety 6 46%

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

Analiza wskazuje na ztozony charakter zjawiska, ktore dotyka zarowno kobiet, jak i
mezczyzn, cho¢ z réznym nat¢zeniem i w roznych kontekstach organizacyjnych. Wymaga to
podejscia uwzgledniajacego roznorodnos¢ doswiadczen oraz dalszego monitorowania sytuacji.

Sprawdzono, czy pte¢ miata zwigzek z tym kogo dotyczyly zachowania majace znamiona
dyskryminacji. Z przeprowadzonych analiz wynika, ze w kazdym przypadku p>a a wigc pte¢

nie wplywala na te opinie.

4. Kto dopuszczal sie tego rodzaju zachowan? (moZna zaznaczyé kilka odpowiedzi):

Analiz¢ przeprowadzono dla 13 osob, ktore wskazaly takie zachowania. Dane
przedstawione w tabeli 5 wskazuja, ze zachowania majace znamiona dyskryminacji sg
najczesciej przypisywane mezczyznom. Az 85% respondentow wskazato ogdlnie mezczyzn
jako sprawcow tego typu zachowan, co stanowi zdecydowanie najwyzszy wynik w zestawieniu.
Wysoki odsetek wskazan dotyczy réwniez mezczyzn petnigcych funkcje przetozonych (46%),
co moze sugerowac szczegolne znaczenie relacji hierarchicznych w konteks$cie wystgpowania
niepozadanych zachowan.

Znacznie rzadziej jako sprawcy wskazywane sg kobiety — zar6wno ogolnie (23%), jak i na
stanowiskach kierowniczych (23%) czy wsrod podwtadnych (8%). Pojedyncze wskazania
dotycza takze mezczyzn podwtadnych (8%) oraz studentow i studentek (15%).

Wyniki te sugeruja, ze postrzeganie zachowan dyskryminacyjnych jest silnie powigzane z
plcia oraz pozycja w strukturze organizacyjnej, przy czym najwicksza odpowiedzialnosé
przypisywana jest mezczyznom, zwlaszcza zajmujagcym stanowiska kierownicze. Moze to
wskazywac na potrzebe szczegdlnego ukierunkowania dziatah prewencyjnych 1 edukacyjnych

wtlasnie na t¢ grupg.



Chociaz problem dotyczy roznych grup w organizacji, dane wyraznie wskazuja na
dominujaca role¢ me¢zczyzn — zwlaszcza przetozonych — w postrzeganiu zachowan
dyskryminacyjnych, co powinno zosta¢ uwzglednione przy projektowaniu dziatan

naprawczych i profilaktycznych.

Rysunek 4 Osoby dopuszczajace si¢ tegomrodzaju zachowan Tabela 5 Osoby dopuszczajace si¢
tegomrodzaju zachowan

Mezczyzni - I 559 Liczb | Procen
a t

Mezczyini przetozeni NN /6% Student/ka 2 15%

Kobiety przetozone | 23% MQZczyin.i 6 46%
przetozeni

Kobiety NN 23% Kobiety 3 23%

Student/ka NN 15% Mezezyzni 1 8%
podwiladni

Kobiety podwtadne I 8% Kobiety przetozone 3 23%

Mezczyéni podwiadni I 8% Kobiety podwtadne 1 8%
zczyzni podwtadni % ;

creavEnp Megzezyzni 11 85%
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Sprawdzono, czy pte¢ miata wptyw na podane odpowiedzi. W kazdym przypadku p>a a

wiec nie ma zalezno$ci miedzy plcig a wskazywanymi zachowaniami.

5. Jakie formy przybieraly zachowania dyskryminujgce ze wzgledu na ple¢? (mozna
zaznaczy¢ kilka odpowiedzi):

Dane przedstawione w tabeli 6 wskazuja, ze zachowania dyskryminujace ze wzgledu na
pte¢ przyjmuja przede wszystkim formy posrednie, zwigzane z komunikacja interpersonalng i
codziennymi interakcjami w miejscu pracy. Najczgsciej wskazywana forma sa kasliwe uwagi,
ktore zostaly odnotowane przez 69% respondentéw. Wysoki odsetek wskazan dotyczy rowniez
niestosownych zachowan, zartow oraz dwuznacznych komentarzy (po 54%), co sugeruje
obecno$¢ zachowan o charakterze deprecjonujacym i naruszajagcym komfort psychiczny.

Blisko potowa respondentow (46%) wskazata takze na niedopuszczanie do glosu, co moze
Swiadczy¢ o ograniczaniu mozliwo$ci wypowiedzi 1 marginalizowaniu opinii niektorych osob.
Rzadziej, cho¢ nadal zauwazalnie, pojawiajg si¢ takie formy jak plotki oraz publiczna krytyka

(po 38%).



Rysunek 5 Formy jakie przybieraly zachowania dyskryminujace ze Tabela 6 Formy jakie przybieraly zachowania

wzgledu na pleé dyskryminujace ze wzgledu na pleé
Liczb | Procen

Kasliwe uwagi NN 9% _ _ a t

Niedopuszczanie do 6 46%
Dwuznaczne komentarze |[IINNINININGEGEENEGEGEGENN 52% glosu

Kasliwe uwagi 9 69%
Niestosowne zarty [N /% Plotki 5 38%

i 0
Niestosowne zachowanie | REEEEEEEG— 5% _Publiczna krytyka 5 | 38%
Niestosowne zachowanie 7 54%
Niedopuszczanie do gtosu NG /6% Niestosowne zarty 7 54%
Dwuznaczne komentarze 7 54%

Publiczna krytyka NS 38%
Plotki NG 33%
0%  20%  40%  60%  80%

Wyniki te potwierdzaja, ze dyskryminacja rzadko przyjmuje form¢ otwarta i jednoznaczna,
a czegsciej przejawia si¢ w subtelnych, trudniejszych do uchwycenia zachowaniach. Tego typu
dzialania moga mie¢ charakter systematyczny i prowadzi¢ do pogorszenia atmosfery pracy oraz
poczucia wykluczenia.

Wyniki wskazuja na potrzeb¢ wzmacniania standardow komunikacji, budowania kultury
szacunku oraz wdrazania dzialan edukacyjnych, ktére pozwolg ogranicza¢ tego typu praktyki
w $rodowisku pracy.

Sprawdzono, czy pte¢ miala wpltyw na wskazanie rodzaju niestosownych zachowan. Z

przeprowadzonych analiz wynika, ze w kazdym przypadku p>a a wigc zaleznosci nie ma.

6. Czy w pracy zawodowej (w okresie od 1 stycznia 2022) spotkal/a si¢ Pan/i z
przejawem dyskryminacji wobec innych osdb ze wzgledu na ple¢

W wigkszosci przypadkow pracownicy nie spotkali si¢ w pracy zawodowej z przejawem
dyskryminacji wobec innych oséb ze wzgledu na ple¢. Jednakze 15% miato stycznos¢ z

takimi zachowaniami. (16 osob)



Rysunek 6 Czy pracownicy spotkali si¢ z prejawem dyskryminacji ze wzgledu na ple¢  Tabela 7 Czy pracownicy

wobec innych os6b spotkali si¢ z prejawem
dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢ wobec innych oséb

Liczba | Procent

Nie 88 85%

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

Sprawdzono, czy ple¢ miata zwigzek z tym, ze respondenci spotkali si¢ z przejawem
takich zachowa¢ w stosunku do innych 0sob. Z przeprowadzonych analiz wynika, ze p>a

(p=0,737) a wigc zwiazku z plcig nie bylo.

7. Kogo dotyczyly zachowania majace znamiona dyskryminacji ze wzgledu na pteé?
(mozna zaznaczy¢ kilka odpowiedzi):

Analiza zostala przeprowadzona w grupie 16 oséb, ktore wskazaty odpowiedz
potwierdzajaca zaobserwowane zachowania.

Dane przedstawione w tabeli 8 wskazuja, Zze osobami najcze$ciej dotknigtymi
zachowaniami majacymi znamiona dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ sa kobiety. Potowa
respondentéw (50%) wskazata ogdlnie kobiety jako grupe dos§wiadczajacg takich sytuacji, a
istotny odsetek dotyczy rowniez kobiet zajmujacych nizsze stanowiska — kobiety podwiadne
zostaly wskazane w 38% przypadkow, a kobiety przelozone w 19%.

W poréwnaniu do tego, mezczyzni s3 rzadziej wskazywani jako osoby dotknigte
dyskryminacja — 31% respondentéw wskazato mezczyzn ogotem, natomiast zaréwno
mezczyzni przetozeni, jak 1 podwiadni pojawiaja si¢ w odpowiedziach sporadycznie (po 6%).
Marginalny odsetek wskazan dotyczy takze studentow i studentek (6%).

Wyniki te sugeruja, ze doswiadczenie zachowan dyskryminacyjnych jest silniej zwigzane z
kobietami, szczegdlnie tymi zajmujacymi nizsze stanowiska w strukturze organizacyjnej. Moze
to wskazywa¢ na nakladanie si¢ czynnikow zwigzanych zaréwno z plcia, jak i1 pozycja

zawodow3.



Analiza potwierdza, ze problem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w wigkszym stopniu
dotyka kobiet, co wskazuje na potrzebe¢ podejmowania dziatan ukierunkowanych na ochrong

tej grupy oraz wzmacnianie réwnego traktowania w organizacji.

Rysunek 7 Osoby ktérych dotyczyly zachowania majace znamiona  Tabela 8 Osoby ktorych dotyczyly zachowania

dyskryminacji ze wzgledu na plec. majace znamiona dyskryminacji ze wzgledu
na plec.
Kobiety GGG 50% Liczb | Procen
a t
Kobiety podwtadnego NN 33% Studenta/ki 1 6%
Mezczyzny I 31% Mezczyzny 1 | 6%
przetozonego
Kobiety przetozonego [N 19% Mgzczyzny 0
1 6%
‘ podwladnego
Mezczyzny podwiadnego NI 6% Kobiety przetozonego 3 19%
Mezczyzny przetozonego I 6% Kobiety podwtadnego 6 38%
Mgzczyzny 5 31%
Stud ki % "
tudenta/ki | % Kobiety 8 | 50%
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Sprawdzono, czy pte¢ miala wptyw na podane wskazania. Z przeprowadzonych analiz
wynika, ze w kazdym przypadku p>o a wigc pte¢ nie maita wptywu na zaobserwowane

dziatania.

8. Kto dopuszczal si¢ tego rodzaju zachowan? (mozna zaznaczy¢ kilka odpowiedzi):

Analiza zostala przeprowadzona w grupie 16 osob, ktore wskazaly odpowiedz
potwierdzajaca zaobserwowane zachowania.

Dane przedstawione w tabeli 9 wskazuja, ze zachowania majace znamiona dyskryminacji
ze wzgledu na pte€ sg najczescie] przypisywane mezczyznom. Az 69% respondentdw wskazato
og6lnie mezczyzn jako sprawcoéw takich zachowan, a potowa badanych (50%) wskazata
bezposrednio na m¢zczyzn petnigcych funkcje przetozonych. Moze to sugerowac, ze problem
jest szczegdlnie widoczny w relacjach hierarchicznych oraz w konteks$cie sprawowania wladzy.

Istotny, cho¢ nizszy odsetek wskazan dotyczy takze kobiet — 38% respondentow wskazato
kobiety przetozone, a 25% kobiety ogodlem. Pokazuje to, ze zachowania o charakterze
dyskryminacyjnym nie s3 przypisywane wylacznie jednej pici, cho¢ czesciej kojarzone sg z

mezczyznami.
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Znacznie rzadziej wskazywane sg osoby na nizszych szczeblach struktury organizacyjnej —
mezezyzni podwiladni (13%) oraz kobiety podwiladne (6%). Marginalne znaczenie w tym
kontekscie przypisywane jest takze studentom i studentkom (6%).

Wyniki te wyraznie wskazuja, ze postrzeganie zachowan dyskryminacyjnych jest silnie
powigzane z relacjami zalezno$ci stuzbowej, a szczegdlng uwage nalezy zwrdci¢ na kadre
kierowniczg. Jednoczes$nie obecnos¢ wskazan dotyczacych réoznych grup pokazuje, ze problem
ma charakter szerszy i moze wystgpowac na r6znych poziomach organizacji.

Choc¢ skala zjawiska nie jest jednoznacznie okreslona jako wysoka, to jego identyfikacja —
szczegblnie w odniesieniu do przetozonych — wskazuje na potrzebg podejmowania dziatan
systemowych, w tym szkolen, monitorowania sytuacji oraz wzmacniania standardow réwnego

traktowania w miejscu pracy.

Rysunek 8 Osoby dopuszczajace si¢ tego typu zachowan. Tabela 9 Osoby dopuszczajace si¢
zachowan majacych znamiona
dyskryminacji ze wzgledu na pleé

Mezczyzni I  69%

Liczb | Procen
Mezczyzni przetozeni I 50% a t
9
Kobiety przetozone NN 33% E/}uqent/,ka. L 0%
zczyzni
. YN 8 | 50%
Kobiety NN 25% przetozeni
Mgzczyzni
Mezczyzni podwtadni I 13% gzezy . 2 13%
podwtadni
Kobiety podwtadne I 6% Kobiety przetozone 6 38%
i 9
student/ka W 6% Koblety.podjiv%'adne 1 6%
Mezczyzni 11 69%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% Kobiety 4 2504

Sprawdzono, czy pte¢ miata wplyw na poszczegdlne wskazania. Z przeprowadzonych

analiz wynika, ze w kazdym przypadku p>a a wigc zaleznosci w stosunku do ptci nie byto.

9. Jakie formy przybieraly zachowania dyskryminujace ze wzgledu na ple¢? (mozina
zaznaczy¢ kilka odpowiedzi):

Analiza zostata przeprowadzona w grupie 16 oséb, ktére wskazaly odpowiedz
potwierdzajacg zaobserwowane zachowania.

Dane przedstawione w tabeli 10 wskazuja, ze zachowania dyskryminujace ze wzgledu na
pte¢ przybieraja roznorodne formy, przy czym dominuja te o charakterze werbalnym i
posrednim. Najczesciej wskazywang forma sa kasliwe uwagi, ktore zadeklarowato az 81%

respondentéw. Wysoki odsetek wskazan dotyczy rdéwniez publicznej krytyki (63%) oraz
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niedopuszczania do glosu 1 niestosownych Zartow (po 56%), co moze §wiadczy¢ o obecnosci
zachowan podwazajacych kompetencje oraz marginalizujacych uczestnictwo w zZyciu
zawodowym.

Istotna role odgrywaja takze dwuznaczne komentarze (50%) oraz niestosowne zachowania
(44%), ktore moga tworzy¢ atmosfer¢ dyskomfortu i wptywaé negatywnie na poczucie
bezpieczenstwa w miejscu pracy. Rzadziej, cho¢ nadal zauwazalnie, wskazywane sg plotki
(38%), ktoére moga dodatkowo poglebia¢ negatywne relacje i sprzyja¢ wykluczeniu.

Uzyskane wyniki pokazuja, ze dyskryminacja rzadko przyjmuje forme¢ bezposrednich,
formalnych dziatan, a czeSciej przejawia si¢ w subtelnych, codziennych zachowaniach
interpersonalnych. Tego typu praktyki moga by¢ trudniejsze do identyfikacji i przeciwdzialania,
jednak ich kumulacja moze prowadzi¢ do istotnych konsekwencji dla atmosfery pracy oraz
dobrostanu pracownikow.

Wyniki wskazuja na potrzebe zwrdcenia szczegodlnej uwagi na kultur¢ komunikacji w
organizacji, promowanie standardéw szacunku oraz wdrazanie dziatan edukacyjnych i

prewencyjnych, ktére pozwolg ograniczac tego typu zachowania

Rysunek 9 Formy jakie przybieraly zachowania dyskryminujace ze Tabela 10 Formy jakie przybieraly

wzgledu na pleé¢ zachowania dyskryminujace ze wzgledu na
pleé
Kasliwe uwagi I 31% Liczb | Procen
a t
Publiczna krytyka NS 637 Niedopuszczaniedo | g | geg,
glosu

Niestosowne zarty |GG 6% Kasliwe uwagi 13 81%

Plotki 6 38%

Niedopuszczanie do gtosu 56% Publiczna krytyka 10 63%

Niestosowne

Dwuznaczne komentarze | 50% . 7 44%
zachowanie

Niestosowne zachowanie | 44% Niestosowne zarty 9 56%
Dwuznaczne

8 50%
Plotki NN 38% komentarze

0% 20% 40% 60% 80%  10(

o fitness dla kobiet jest to przejaw dyskryminacji, lekcewazenie, sugestie by dorabiaty jako wozne jesli ptaca si¢ nie
podoba

10. Czy w procesie budowania kariery zawodowej (w okresie od 1 stycznia 2022)
Pani/Pana ple¢ byla kryterium decydujacym o awansie zawodowym

Tylko 6% badanych zglosito, ze w procesie budowania kariery zawodowej ple¢ byla

kryterium decydujagcym o awansie zawodowym.
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Rysunek 10 Pleé¢ jako kryterium decydujace o awansie zawodowym Tabela 11 Ple¢ jako
kryterium decydujace o

awansie zawodowym

Liczba | Procent
Tak 6 6%
Nie 98 94%

= Tak

Nie

94%

Sprawdzono, czy pte¢ miata zwigzek z opinig na temat tego czy w procesie budowania
kariery zawodowej ple¢ byla kryterium decydujacym o awansie zawodowym. Z
przeprowadzonych analiz wynika, ze p>a (p=0,963). A wigc pte¢ nie miata zwigzku z opiniami

na ten temat.

11. Czy zdaniem Pani/Pana Politechnika Rzeszowska jako pracodawca dysponuje
wystarczajacymi rozwigzaniami instytucjonalnymi gwarantujacymi rownosé
plci?

Zdecydowana wigkszo$¢ pracownikdéw inzynieryjno-technicznych uwaza, ze Politechnika
Rzeszowska jako pracodawca dysponuje wystarczajgcymi rozwigzaniami instytucjonalnymi

gwarantujacymi rownos¢ pici (85%).

Rysunek 11 Politechnika Rzeszowska jako pracodawca dysponuje wystarczajacymi  Tabela 12 Politechnika
rozwiazaniami instytucjonalnymi gwarantujacymi rownos¢ plei Rzeszowska jako pracodawca
dysponuje wystarczajacymi
rozwigzaniami
instytucjonalnymi
gwarantujacymi rownos¢ plei

Liczba | Procent
Tak 88 85%
Tak Nie 16 15%

m Nije

85%
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Prosze o wskazanie jakich rozwigzan Pani/Pan oczekuje:

Analiza wypowiedzi wskazuje na kilka powtarzajacych si¢ 1 istotnych obszaréw
wymagajacych poprawy w funkcjonowaniu uczelni.

Najczgscie] poruszanym problemem jest kwestia wynagrodzen. Pracownicy podkreslaja
potrzebe wprowadzenia zasady rownej ptacy za te samag prace, wigkszej przejrzystosci w
przyznawaniu dodatkow oraz cyklicznych audytow wynagrodzen. Obecny system postrzegany
jest jako nie do konca sprawiedliwy i niewystarczajaco transparentny. Zwraca si¢ roOwniez
uwage na ograniczone mozliwosci awansu, szczegOlnie w obszarze administracji oraz w
kontekscie kobiet.

Drugim istotnym obszarem jest kultura organizacyjna i relacje w miejscu pracy. W
wypowiedziach pojawia si¢ potrzeba wickszego szacunku, doceniania kompetencji oraz
realnego stuchania pracownikow. Wskazywane sg problemy w komunikacji, w tym brak
otwarto$ci na dialog 1 niewystarczajace reagowanie na zglaszane trudnosci. Szczegolnie
podkreslana jest konieczno$¢ zmiany postaw czesSci kadry, w tym osoéb na wyzszych
stanowiskach, oraz wprowadzenia mechanizméw umozliwiajagcych konstruktywne
rozwigzywanie konfliktow.

Kolejnym waznym tematem jest réwno$¢ pici i1 przeciwdziatanie dyskryminacji.
Respondenci oczekuja rzeczywistego, a nie jedynie deklaratywnego podejscia do tych
zagadnien. Zwracaja uwage, ze mimo powtarzajacych si¢ badan i funkcjonowania zespotow
zajmujacych sie rownoscia, efekty ich dziatan sa niewystarczajaco widoczne. Istnieje potrzeba
wdrozenia konkretnych rozwigzan oraz skutecznego egzekwowania zasad roéwnego
traktowania.

W  kontekscie podnoszenia $wiadomosci wskazywana jest potrzeba organizacji
obowigzkowych szkolen, szczegdlnie dla pracownikéw naukowo-dydaktycznych oraz kadry
zarzadzajacej. Szkolenia te powinny dotyczy¢ réwnosci, przeciwdziatania dyskryminacji,
komunikacji oraz budowania wlasciwej kultury organizacyjnej. Podkreslana jest takze rola
udziatlu uczelni w inicjatywach o szerszym, krajowym 1 miedzynarodowym charakterze.

Istotnym problemem jest rowniez sposOb zarzadzania i1 odpowiedzialnos¢ kadry
kierowniczej. W wypowiedziach pojawia si¢ przekonanie, ze brak realnych zmian wynika z
niewystarczajgcego zaangazowania osob na najwyzszych stanowiskach. Respondenci wskazuja
na potrzebe przejscia od dziatan formalnych 1 statystycznych do konkretnych, odczuwalnych
zmian w codziennym funkcjonowaniu uczelni.

Pojawiaja si¢ takze uwagi dotyczace wizerunku i symboliki instytucji, wskazujace na
potrzebe wigkszej spojnosci migdzy deklarowanymi warto$ciami a praktyka.
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Zgromadzone opinie wskazuja, ze glownym oczekiwaniem pracownikow jest
wprowadzenie realnych, systemowych zmian opartych na zasadach sprawiedliwosci,
transparentno$ci 1 wzajemnego szacunku. Kluczowe znaczenie ma nie tyle identyfikacja
problemow, ktora juz nastgpita, ile skuteczne wdrozenie 1 egzekwowanie rozwigzan

prowadzacych do poprawy sytuacji.

12. Czy w ocenie Pani/Pana (w okresie od 1 stycznia 2022) skala problemu nieréwnosci
plci na Politechnice Rzeszowskiej jest

Dane przedstawione na rysunku 12 1 w tabeli 13 wskazuja, ze postrzeganie skali problemu
nierownosci ptci na Politechnice Rzeszowskiej jest zréznicowane, jednak z wyrazng przewaga
ocen wskazujacych na jego niska lub trudng do jednoznacznego okreslenia skalg. Najwigksza
grupa respondentéw (44%) zadeklarowala, Zze nie potrafi oceni¢ skali problemu, co moze
Swiadczy¢ o braku wystarczajacej wiedzy, doswiadczen lub przejrzystej komunikacji w tym
zakresie.

Niewiele mniejszy odsetek badanych (43%) uznat, ze problem nieréwnos$ci ptci ma niskg
skalg. Jednoczesnie tylko 8% respondentdw ocenito ja jako $rednia, a zaledwie 4% jako
wysoka. Oznacza to, ze wyrazne postrzeganie nierownosci jako istotnego problemu wystepuje
wsrod niewielkiej czesci spotecznosci.

Uzyskane wyniki mogg sugerowac, ze problem nierownosci plci nie jest powszechnie
dostrzegany lub jest niedostatecznie uswiadomiony. Wysoki odsetek odpowiedzi ,,nie potrafie
powiedzie¢” wskazuje rowniez na potrzebe zwigkszenia dziatan informacyjnych i
edukacyjnych, ktére pozwolg pracownikom lepiej rozpoznawac i ocenia¢ tego typu zjawiska.
Jednoczesnie nie mozna wykluczy¢, ze cz¢s¢ nierownosci ma charakter ukryty lub nie jest
bezposrednio do§wiadczana przez wszystkich respondentow, co wptywa na ich percepcje skali

problemu.
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Rysunek 12 Skala problemu na nieréwnosci plci na Politechnice Tabela 13 Skala problemu na nieréwnosci

Rzeszowskiej plci na Politechnice Rzeszowskiej
50% . 249 Liczb | Procen
0
45% 43% a t
40% Wysoka 4 4%
35% Nie potra.ﬁ’q 43 44%
30% powiedzieé
259 Niska 42 43%
20% Srednia 8 8%
15% o
) 8%
0
0% |
Niska Srednia Wysoka Nie potrafie
powiedziec

13. Jak problem nieréwnosci plci jest traktowany w Pani/Pana najblizszym otoczeniu
zawodowym i przez przelozonych?

Dane przedstawione na rysunku 13 wskazuja, ze zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw
(81%) uwaza, iz problem nierdwnos$ci ptci w ich najblizszym otoczeniu zawodowym nie
wystepuje. Wynik ten moze sugerowaé relatywnie pozytywna ocen¢ sytuacji wsrdd
pracownikow inzynieryjno-technicznych lub brak bezposrednich do§wiadczen zwigzanych z
nierOwnos$ciami.

Jednocze$nie niewielka cze¢$¢ badanych (7%) dostrzega wystgpowanie problemu, jednak
ocenia, ze jest on rozwigzywany w sposob wlasciwy. Oznacza to, ze w niektorych przypadkach
funkcjonuja mechanizmy reagowania, ktore sa postrzegane jako skuteczne.

Niepokojace s3 jednak odpowiedzi wskazujace na brak reakcji lub ograniczenia w
podejmowaniu tematu. 2% respondentow zadeklarowato, ze przetozeni nie reaguja na
zglaszane uwagi, natomiast 9% wskazalo, ze problem wystgpuje, ale dyskusje na jego temat sg
niepozadane. Cho¢ odsetki te sg stosunkowo niewielkie, mogg $wiadczy¢ o istnieniu barier

komunikacyjnych oraz potencjalnych trudnosci w otwartym zgtaszaniu problemow.
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Rysunek 13 Jak problem nieréwnosci plci jest traktowany w najblizszym otoczeniu pracownikéw inzynieryjno-

technicznych i przez przelozonych

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

10% 7%

rozwigzywany.

9%

- ]

Przetozeni nie reagujg na Problem wystepuje, ale Wystepuje, ale dyskusje Problem nie wystepuje
zgtaszane uwagi, jest w sposob wtasciwy o nim sg niepozadane,

81%

Wyniki sugeruja, ze cho¢ wigkszo$¢ pracownikow nie dostrzega problemu nieréwnosci ptci

w swoim bezposrednim otoczeniu, to istnieje rowniez grupa, ktéra doswiadcza ograniczen w

zakresie jego artykulacji lub rozwigzywania. Wskazuje to na potrzebe dalszego wzmacniania

kultury otwarto$ci, dialogu oraz zaufania w relacjach pracowniczych.

Tabela 14 Jak problem nieréwnosci plci jest traktowany w najblizszym otoczeniu pracownikow inzynieryjno-

technicznych i przez przelozonych

Liczba Procent
Problem nie wystepuje 79 81%
Problem wystepuje, ale jest w sposob wlasciwy rozwigzywany. 7 7%
Przetozeni nie reaguja na zglaszane uwagi, 2 2%
Wystepuje, ale dyskusje o nim sa niepozadane, 9 9%

14. Czy pracujac udaje si¢ Pani/Panu zachowa¢ rownowage miedzy zyciem

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

Zdecydowana wigkszos¢, bo 81% badanych pracownikow inzynieryjno - technicznych

zachowuje rownowage miedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym. Co pigta osoba

wskazata, ze ma z tym problem.
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Rysunek 14 Zachowanie r6wnowagi mi¢edzy zyciem zawodowym a prywatnym Tabela 15 Zachowanie
réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym

Liczba | Procent
Tak 79 81%
Nie 18 19%

Tak

m Nie

81%

15. Czy zdaniem Pani/Pana Politechnika Rzeszowska tworzy warunki do zachowania
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym rodzica/opiekuna
(,,work — life balance”), w zakresie mi¢dzy innymi:

Przedstawione dane dotyczace $rednich ocen warunkéw sprzyjajacych zachowaniu
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym wskazuja na umiarkowanie krytyczna
ocen¢ rozwigzan oferowanych przez Politechnike Rzeszowska. Wiekszo$¢ analizowanych
obszaré6w zostala oceniona na poziomie ponizej lub nieznacznie powyzej wartosci 3, co
sugeruje, ze funkcjonujace mechanizmy sg postrzegane jako niewystarczajace lub wymagajace
istotnych usprawnien.

Najnizej oceniono mozliwo$¢ wykonywania pracy zdalnej, np. podczas choroby dziecka
($rednia 2,22), co moze wskazywac na ograniczong dostepnos¢ tego rozwigzania lub brak jego
elastycznego stosowania. Niskie oceny uzyskaly rowniez elastyczny czas pracy (2,38) oraz
elastyczna organizacja czasu pracy (2,51), co sugeruje, ze pracownicy nie odczuwaja
wystarczajgcego wsparcia w dostosowywaniu obowiazkow zawodowych do sytuacji rodzinne;.

Nieco wyzej oceniono programy wspierajgce powrot do pracy po urlopach zwigzanych
z opieka (2,61), jednak wynik ten nadal wskazuje na potrzebe ich rozwoju i1 lepszego
dostosowania do potrzeb pracownikéw. W obszarze wsparcia finansowego 1 socjalnego oceny
sg relatywnie wyzsze — dofinansowanie opieki nad dzie¢mi lub rodzicami uzyskalo $rednig

3,02, a pakiety socjalne i medyczne dla calej rodziny 3,15.
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Rysunek 15 Srednie oceny warunkéw jakie tworzy Politechnika Rzeszowska do zachowania réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a zyciem prywatnym rodzica/opiekuna

urlopdéw na zadanie,
pakietéw socjalnych i medycznych dla catej rodziny,

dofinansowania opieki nad dzieémi, rodzicem

programow wspierajacych powrdét do pracy po urlopie,
macierzynskim, rodzicielskim lub wychowawczym,...

elastycznej organizacji czasu pracy

elastycznego czasu pracy

mozliwosci wykonywania przez pracownika pracy
zdalnej np. podczas choroby dziecka

I 3,48

I 3,15
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I 261

I !

I 238

N 222
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Najwyzej ocenionym elementem sa urlopy na zadanie (3,48), co moze §wiadczy¢ o ich

dostgpnosci 1 stosunkowo dobrej ocenie jako narzedzia umozliwiajacego reagowanie na nagle

sytuacje zyciowe.

Wyniki wskazuja, ze najwicksze deficyty dotycza elastyczno$ci organizacji pracy oraz
mozliwosci pracy zdalnej, ktore sg kluczowe z perspektywy godzenia r6l zawodowych i
opiekunczych. Lepsze oceny w obszarze §wiadczen socjalnych nie kompensuja w petni braku

rozwigzan systemowych zwiekszajacych elastyczno$¢ pracy, co sugeruje potrzebe ich dalszego

rozwoju i dostosowania do realnych potrzeb pracownikow.

Rysunek 16 Tworzenie warunkéw do zachowania WLB przez Politechnike Rzeszowska

elastycznego czasu pracy 1| NG
1 20% ]
elastycznej organizacji czasu pracy 2 EENENENEG

programow wspierajgcych powrot do pracy po urlopie,
macierzynskim, rodzicielskim lub wychowawczym, opiekuriczym

mozliwosci wykonywania przez pracownika pracy zdalnej np.
podczas choroby dziecka

urlopéw na zadanie,
pakietow socjalnych i medycznych dla catej rodziny,
dofinansowania opieki nad dzie¢mi, rodzicem
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Whnioski:

1.

Profil badanej grupy

badani to gléwnie kobiety (60%) oraz osoby w wieku 35-55 lat (73%).

dominujg pracownicy z duzym do$wiadczeniem (74% ma ponad 10 lat stazu).
zdecydowana wigkszo$¢ ma stabilne zatrudnienie (94% — umowa na czas nieokreslony).

dochody koncentruja si¢ w przedziale 3000-7500 zt (88%), co wskazuje na relatywnie
dobrg sytuacje finansowg.

wigkszos¢ to osoby w zwigzkach (74%), czgsto z dzie¢mi (47%).

Badanie dotyczy dojrzalej, stabilnej zawodowo grupy pracownikoéw, gléwnie

wykonawczych (80% bez stanowisk kierowniczych).

3.

. Skala dyskryminacji ze wzgledu na ple¢

rekrutacja: tylko 2% doswiadczyto dyskryminacji, 58% — nie.
praca zawodowa: 13% deklaruje dos§wiadczenie dyskryminacji, 88% — nie.
obserwacja u innych: 15% zauwazyto takie przypadki.

Dyskryminacja nie jest zjawiskiem masowym, ale wystepuje i nie powinna by¢ ignorowana.

Charakter dyskryminacji

Najczesciej ma charakter posredni 1 ,,mi¢kki”, a nie formalny:

o kasliwe uwagi (do 81%)

o zarty i komentarze (ok. 50-54%)

o niedopuszczanie do gltosu (46—56%)
o publiczna krytyka (do 63%)

Problem dotyczy gléwnie kultury komunikacji i relacji interpersonalnych, a nie jawnych

decyzji formalnych.

=

. Kogo dotyczy i kto jest sprawca

doswiadczenia wlasne: czgsciej wskazywani byli mezczyzni jako osoby dotknigte.
obserwacje: czesciej wskazywane sg kobiety (zwlaszcza na nizszych stanowiskach).
sprawcy: najczesciej wskazywani sg:

o mgzczyzni (do 85%)
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o szczegoblnie przetozeni (do 50%)

Dyskryminacja ma ztozony charakter i dotyczy obu pici, ale w percepcji pracownikow

jest silnie powigzana z relacjami hierarchicznymi i wtadza.

5. Brak zaleznosci statystycznych
W wigkszosci analiz: pte¢ nie wplywata istotnie na odpowiedzi (p > a) a wigc

postrzeganie problemu jest relatywnie spdjne niezaleznie od pici respondentow.

6. Awans i rownos¢ formalna
- tylko 6% uwaza, ze pte¢ wplywa na awans.
- 85% uwaza, ze uczelnia ma odpowiednie rozwigzania rownosciowe.

Formalnie system jest oceniany jako raczej sprawiedliwy.

7. Rozbieznos¢: formalnie dobrze, praktycznie gorzej
Mimo pozytywnej oceny systemu:
- pracownicy wskazuja problemy z:

o transparentno$cig wynagrodzen

o ograniczonymi mozliwo$ciami awansu

o kulturg organizacyjng i komunikacja

Istnieje luka migdzy politykami a codzienng praktyka.

8. Postrzeganie skali problemu

Prawie potowa 43% uwaza, zZe jest to problem niski a 44% wskazato, ze trudno go oceni¢
Dlatego problem moze by¢ ale jest niedostrzegany lub ukryty albo niewystarczajaco

komunikowany.

9. Otoczenie pracy i reakcje przelozonych

Istniejg pewne bariery w zgtaszaniu problemow. Wiekszos¢ stwierdzita, ze 81%
problem nie wystepuje, ale:

o 9% podalo nie mozna o nim rozmawia¢ a 2% wskazato brak reakcji
przetozonych.
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10. Work-life balance (WLB)

Pracownicy radza sobie mimo systemu, a nie dzigki niemu. Az 81% deklaruje
zachowanie rownowagi, ale warunki organizacyjne oceniane sg $rednio lub stabo:

o mozliwosci pracy zdalnej zostaty ocenione najnizej 2,22 a elastyczno$¢ czasu
pracy miedzy 2,4-2,5

PODSUMOWANIE

1. Badana grupa jest stabilna, do§wiadczona i raczej uprzywilejowana zawodowo, co
moze obniza¢ percepcj¢ problemow.

Dyskryminacja istnieje, ale ma gtownie charakter posredni i trudny do uchwycenia.

Najwickszym problemem nie sg procedury, lecz kultura organizacyjna i komunikacja.

Sl

Relacje hierarchiczne (zwlaszcza przetozeni) sa kluczowym obszarem ryzyka.

5. Istnieje rozdzwick miedzy formalng réwnoscig a codziennymi do§wiadczeniami
pracownikow.

6. Niska §wiadomos$¢ problemu (duzo odpowiedzi ,,nie wiem”) wskazuje na potrzebe
edukacji.

7. Najwazniejsze potrzeby pracownikow:
o wigksza transparentno$¢ wynagrodzen i awansow
o realne (nie deklaratywne) dziatania rownosciowe
o poprawa kultury komunikacji i zarzadzania

o wigksza elastycznos¢ pracy (WLB)
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