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Badana grupa pracownikow naukowo-dydaktycznych charakteryzuje si¢ duzym
doswiadczeniem zawodowym oraz stosunkowo wysoka stabilno$cig zatrudnienia. W strukturze
ptci widoczna jest przewaga mezczyzn (49%) nad kobietami (37%), przy jednoczesnym dos¢
istotnym odsetku osob, ktoére nie chciaty ujawni¢ swojej ptei (13%). Moze to wskazywac¢ na

pewna wrazliwos$¢ tego obszaru lub ostroznos¢ respondentéw w udzielaniu odpowiedzi.

Tabela 1 Charakterystyka badanej grupy pracownikéw naukowo-dydaktycznych

Liczba Procent
Ple¢
Nie chcg odpowiadaé 22 13%
Inna 1 1%
Megzczyzna 81 49%
Kobieta 60 37%
Wiek
powyzej 65 lat 8 5%
od 55 do 65 lat 35 21%
od 45 do 55 lat 50 30%
od 35 do 45 lat 40 24%
od 25 do 35 lat 27 16%
ponizej 25 lat 4 2%
Tytut zawodowy?
brak 50 30%
profesor 13 8%
doktor habilitowany 28 17%
doktor 73 45%
Staz pracy
20 lat i wigcej 85 52%
od 10 do 20 lat 38 23%
od 5 do 10 lat 23 14%
od roku do 5 lat 15 9%
mniej niz 12 miesigey 3 2%
Rodzaj umowy
umowa zlecenie/umowa o dzieto 1 1%
umowa o prac¢/mianowanie na czas okreslony 27 16%
umowa o prace/mianowanie na czas nieokre§lony 136 83%
Zarobki
powyzej 7500 zt 61 37%
od 5001 do 7500 zt 67 41%
0d 3001 do 5000 zt 30 18%
0d 2001 do 3000 zt 2 1%
do 2000 zt 4 2%
Stan cywilny
wdowa/wdowiec 1 1%
zamezna/zonaty 115 70%
wolny 48 29%
Stanowisko kierownicze
Tak 22 13%
nie 142 87%
Posiadanie matoletnich dzieci
Tak 63 38%
nie 101 62%
Opiekun dorostych os6b wymagajacych statej pomocy
Tak 22 13%
nie 142 87%




Pod wzgledem wieku dominujg osoby w przedziale 45-55 lat (30%) oraz 3545 lat
(24%), a takze 55-65 lat (21%). Oznacza to, ze badana populacja sktada si¢ gtéwnie z oséb w
srednim 1 pdzniejszym etapie kariery zawodowej, co potwierdza rowniez analiza stazu pracy —
ponad polowa respondentéw (52%) pracuje 20 lat lub wigcej, a kolejne 23% ma staz od 10 do
20 lat. Mtodsi pracownicy stanowig zdecydowang mniejszo$¢, co sugeruje relatywnie niska
reprezentacj¢ wczesnych etapdéw kariery akademickie;.

Struktura tytutow zawodowych wskazuje, ze najliczniejsza grupe stanowia osoby ze
stopniem doktora (45%), a nastepnie osoby bez stopnia (30%), co moze obejmowaé mtodszych
pracownikow lub osoby w trakcie awansu naukowego. Mniejszy udzial majg doktorzy
habilitowani (17%) oraz profesorowie (8%), co odzwierciedla typowa piramide stanowisk
akademickich.

Zatrudnienie w tej grupie cechuje si¢ duzg stabilno$cig — az 83% respondentdw posiada
umowe o prace na czas nieokreslony, a jedynie marginalny odsetek pracuje na podstawie umow
cywilnoprawnych. Wysoki poziom stabilizacji zatrudnienia idzie w parze z relatywnie
korzystna sytuacja finansowa — wiekszos¢ badanych osigga dochody powyzej 5000 zt (tacznie
78%), w tym 37% zarabia powyzej 7500 zl. Najnizsze przedziaty dochodowe wystepuja
sporadycznie.

W aspekcie zycia prywatnego dominujg osoby pozostajace w zwigzkach malzenskich
(70%), a blisko 40% posiada maloletnie dzieci. Jednoczesnie stosunkowo niewielki odsetek
petni funkcje opiekuna 0so6b dorostych wymagajacych statej pomocy (13%). Moze to oznaczac,
ze cz¢s¢ respondentdow taczy obowigzki zawodowe z rodzinnymi, cho¢ obcigzenia opiekuncze
nie s3 powszechne.

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych (87%) nie peini funkcji kierowniczych, co wskazuje,
ze grupa ta sklada si¢ gldéwnie z pracownikéw dydaktycznych i naukowych bez bezposrednich
obowigzkow zarzadczych.

Badana populacja to przede wszystkim do§wiadczeni, stabilnie zatrudnieni pracownicy
w $rednim wieku, z przewaga mezczyzn, posiadajagcy ugruntowang pozycje zawodowa i
stosunkowo dobra sytuacje materialng. Struktura ta sugeruje, Ze opinie tej grupy moga
odzwierciedla¢ perspektywe osdéb o wysokim kapitale zawodowym i instytucjonalnym, co

warto uwzgledni¢ przy interpretacji dalszych wynikow badan.



1. Czy w procesie rekrutacyjnym (w okresie od 1 stycznia 2022) doswiadczyla Pani/Pan
nierownego traktowania z uwagi na pteé¢?

Analiza danych dotyczacych do$wiadczenia nierownego traktowania ze wzgledu na
pte¢ w procesie rekrutacyjnym wskazuje, ze zjawisko to nie jest powszechnie odczuwane wéréd
badanych pracownikéw naukowo-dydaktycznych. Wigkszo$¢ respondentow  (60%)
zadeklarowata, ze nie do$wiadczyla takich sytuacji, co moze sugerowac, ze procedury
rekrutacyjne sg postrzegane jako w duzej mierze neutralne i zgodne z zasadg réwnego
traktowania.

Jednoczes$nie stosunkowo duzy odsetek odpowiedzi ,,nie dotyczy” (38%) wskazuje, ze
znaczna cz¢$¢ badanych nie brata udziatu w procesach rekrutacyjnych w analizowanym okresie
lub nie byta w stanie ich oceni¢. Ogranicza to mozliwos$¢ pelnej interpretacji wynikow i1 moze

oznaczac, ze rzeczywista skala problemu jest trudna do jednoznacznego okre$lenia.

Rysunek 1 Doswiadczenie nieréwnego traktowania ze wzgledu na pleé w procesie ~ Tabela 2 Doswiadczenie

rekrutacyjnym nieré6wnego traktowania ze
wzgledu na pleé¢ w procesie
rekrutacyjnym
Liczba | Procent
Nie 60% Nie 63 38%
dotyczy
Tak 4 2%
Nie 99 | 60%

Tak I 2%

Nie dotyczy 38%
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Niewielki odsetek respondentéw (2%) deklarujgcych do$wiadczenie nieréwnego
traktowania wskazuje, ze przypadki takie wystepuja, jednak maja charakter incydentalny. Nie
zmienia to faktu, ze nawet pojedyncze sytuacje tego typu wymagaja uwagi, poniewaz moga
swiadczy¢ o istniejgcych lukach w praktyce stosowania zasad rownosci.

Proces rekrutacyjny jest generalnie oceniany jako wolny od dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢, jednak obecno$¢ odpowiedzi ,nie dotyczy” oraz pojedynczych przypadkow
nierownego traktowania wskazuje na potrzebg dalszego monitorowania i zapewnienia petnej

transparentno$ci procedur.



2. Czy w pracy zawodowej (w okresie od 1 stycznia 2022) do$wiadczyla Pani/Pan
bezposrednio dyskryminacji ze wzgledu na ple¢?

Analiza danych dotyczacych doswiadczenia bezposredniej dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢ w pracy zawodowej wskazuje, ze zjawisko to nie ma charakteru powszechnego w
badanej grupie pracownikdw naukowo-dydaktycznych. Zdecydowana wigkszo$¢
respondentéw (92%) zadeklarowata brak takich doswiadczen, co moze §wiadczy¢ o relatywnie
wysokim poziomie rownego traktowania w §rodowisku pracy.

Jednocze$nie 8% badanych wskazato, ze doswiadczyto bezposredniej dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢. Cho¢ odsetek ten nie jest wysoki, nie mozna go uzna¢ za marginalny,
poniewaz oznacza, ze problem dotyczy zauwazalnej czesci pracownikow. Moze to wskazywac
na wystgpowanie sytuacji jednostkowych lub ograniczonych do okreslonych kontekstow

organizacyjnych, takich jak konkretne zespoty czy relacje stuzbowe.

Rysunek 2 Doswiadczenie bezposrednio dyskryminacji ze wzgledu na pleé¢ w Tabela 3 Doswiadczenie

pracy zawodowej bezposrednio dyskryminacji ze
wzgledu na pleé¢ w pracy
zawodowej

Liczba | Procent
Tak 14 8%
Nie 152 92%

m Tak

Nie

92%

Wyniki sugeruja, ze mimo ogodlnie pozytywnego obrazu $rodowiska pracy, problem
dyskryminacji nie zostat catkowicie wyeliminowany. Wymaga to dalszego monitorowania oraz
podejmowania dziatan profilaktycznych, ktére pozwolg ograniczy¢ ryzyko wystepowania

takich sytuacji 1 zapewni¢ wszystkim pracownikom poczucie rownego traktowania.



3. Kogo dotyczyly zachowania majace znamiona dyskryminacji ze wzgledu na
ple¢? (mozna zaznaczy¢ Kilka odpowiedzi)

Analiza danych dotyczacych osoéb, ktorych dotyczyly zachowania majace znamiona
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, (14 osob) wskazuje na zrdznicowany charakter tego
zjawiska oraz jego wystepowanie na roznych poziomach struktury organizacyjnej. Najczgsciej
wskazywang grupa byly kobiety (57%), co sugeruje, ze to one czg¢sciej doswiadczajg tego typu
zachowan w S$rodowisku pracy. Jednoczes$nie istotny odsetek wskazan dotyczy kobiet
zajmujacych nizsze stanowiska (36%), co moze §wiadczy¢ o szczegdlnej podatnosci tej grupy
na nierowne traktowanie wynikajace zarowno z pici, jak i pozycji zawodowe;.

Warto jednak zauwazy¢, ze problem nie dotyczy wytacznie kobiet. Wskazania obejmuja
réwniez m¢zezyzn — zardwno ogolnie (14%), jak i w konkretnych rolach organizacyjnych,
takich jak podwtadni (21%) czy przetozeni (7%). Pokazuje to, ze dyskryminacja ze wzgledu na
pte¢ moze przyjmowac roézne kierunki i nie jest zjawiskiem jednostronnym.

Zwraca uwagg rowniez obecno$¢ wskazan dotyczacych zaro6wno kobiet przetozonych
(21%), jak i mezczyzn przetozonych (7%), co potwierdza, ze zachowania dyskryminacyjne
moga wystepowaé w relacjach hierarchicznych niezaleznie od plci osoby zajmujacej wyzsze
stanowisko. Jednocze$nie relatywnie rzadko wskazywano studentow i studentki (14%), co

sugeruje, ze problem koncentruje si¢ gtownie w relacjach pracowniczych.

Rysunek 3 Osoby ktérych dotyczyly zachowania majace znamiona Tabela 4 Osoby ktoérych dotyczyly zachowania

dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ majace znamiona dyskryminacji ze wzgledu na
pleé
Kobiety | 57 Liczb | Procen
a t
Kobiety podwtadnego | NN 6% Studenta/ki 2 14%
Mezczyzny przetozonego 1 7%
Kobiety przetozonego | NN 1% Mgzczyzny podwladnego 3 21%
Kobiety przetozonego 3 21%
Mezczyzny podwiadnego NN 21% Kobiety podwtadnego 5 36%
e Mgzczyzny 2 14%
I 4% -
sreayeny & Kobiety 8 57%

Studenta/ki | NG 14%
Mezczyzny przetozonego [l 7%
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Badania wskazuja, ze dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w najwiekszym stopniu dotyka
kobiet, szczeg6lnie na nizszych stanowiskach, jednak nie jest ograniczona wytacznie do jedne;j

grupy. Ma ona charakter wielowymiarowy i obejmuje rézne role w organizacji, co wskazuje na



potrzebe podejscia systemowego uwzgledniajacego zaréwno ptec, jak i pozycje zawodowa
pracownikow.

Sprawdzono, czy pte¢ ma wpltyw na poszczegdlne wskazania i z badan wynika, ze
zalezno$¢ ma miejsce z w przypadku wskazania mezczyzny podwtadnego jako osoby, ktorej

dotyczyly zachowania majace znamiona dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ p<a (p=0,035).

Rysunek 4 Ple¢ a wskazanie mezczyzny podwladnego jako osoby, ktérej dotyczyly zachowania majace znamiona
dyskryminacji ze wzgledu na pleé¢
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Zdecydowanie czg$ciej mezczyzni wskazywali, ze zachowania majace znamiona
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ dotyczyly mezczyzny podwtadnego (67%). W grupie kobiet

nie byta zadnego wskazania.

4. Kto dopuszczal sie tego rodzaju zachowan? (mozna zaznaczy¢ kilka odpowiedzi):

Analiza danych dotyczacych osob dopuszczajacych si¢ zachowan majacych znamiona
dyskryminacji wskazuje (14 osob), ze zjawisko to ma zr6znicowany charakter 1 wystgpuje w
roznych relacjach spotecznych oraz organizacyjnych. Najczg$ciej wskazywang grupa
sprawcow sg studenci 1 studentki (50%), co moze sugerowal, ze czg¢$¢ niepozadanych
zachowan ma miejsce w relacjach dydaktycznych lub w $rodowisku akademickim poza
bezposrednia strukturg pracownicza.

Istotny odsetek wskazan dotyczy rowniez mezczyzn — zarowno ogolnie (43%), jak 1 w
konkretnych rolach organizacyjnych, takich jak podwtadni (29%) oraz przetozeni (21%). Moze

to wskazywac, ze zachowania dyskryminacyjne sg czesto postrzegane jako powigzane z picia



meska, a jednoczesnie wystepuja zarowno w relacjach poziomych, jak i hierarchicznych.
Szczegdlnie istotne jest wystgpowanie takich zachowan wsrdod przetozonych, co moze mied
wigkszy wptyw na atmosfer¢ pracy oraz poczucie bezpieczenstwa pracownikow.

Znacznie rzadziej jako sprawcy wskazywane sg kobiety — zar6wno og6lnie (14%), jak i
w roli podwladnych (14%). Moze to sugerowac, ze w percepcji respondentow kobiety rzadziej
sg inicjatorkami zachowan o charakterze dyskryminacyjnym, cho¢ nie oznacza to, ze zjawisko

to ich nie dotyczy.

Rysunek 5 Osoby dopuszczajace si¢ zachowan majacych znamiona  Tabela 5 Osoby dopuszczajace si¢ zachowan

dyskryminacji majacych znamiona dyskryminacji

Liczba | Procent

Student/ka N 50% Student/ka 7 50%

Mezczyzni przetozeni 3 21%

Mezczyzni - [N /3% Mezczyzni podwhadni 4 29%

y i Kobiety podwtadne 2 14%

ezczyzni podwtadni 29% MQZCZYZIII 6 43%

Mezczyzni przetozeni | NN 1% Kobiety 2 14%

Kobiety [HINIEGG 14%
Kobiety podwtadne | NI 14%
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Badania wskazuja, ze zachowania dyskryminacyjne sg przypisywane réznym grupom,
jednak najczesciej studentom oraz m¢zczyznom. Zjawisko to wystepuje zardowno w relacjach
formalnych, jak 1 nieformalnych, co podkresla potrzebe dziatan obejmujacych cate srodowisko
akademickie — zaré6wno pracownikow, jak i1 studentow — ze szczegdlnym uwzglednieniem

relacji hierarchicznych 1 edukacji w zakresie rOwnego traktowania.

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

Analiza form zachowan dyskryminacyjnych ze wzgledu na ple¢ wskazuje (14 osob), ze
maja one przede wszystkim charakter posredni i przejawiaja si¢ gtdéwnie w codziennych
interakcjach interpersonalnych. Najczesciej wskazywang forma sg kasliwe uwagi (71%), co
wyraznie pokazuje, ze dominujg zachowania werbalne, czgsto trudne do jednoznacznego
zakwalifikowania jako formalna dyskryminacja, lecz majgce istotny wptyw na atmosfere pracy
1 samopoczucie pracownikow.

Relatywnie czgsto pojawiaja si¢ rowniez takie formy jak publiczna krytyka (43%) oraz

niedopuszczanie do glosu 1 niestosowne zachowania (po 36%). Wskazuje to na istnienie



problemow zwigzanych z komunikacjg oraz mozliwoscig swobodnego wyrazania opinii, co
moze prowadzi¢ do marginalizowania czg$ci pracownikdw i obnizania ich poczucia warto$ci
zawodowe;.

Rzadziej wskazywane sa plotki oraz niestosowne zarty (po 21%), a najrzadziej
dwuznaczne komentarze (14%). Cho¢ ich czestotliwos$¢ jest nizsza, nadal stanowig one element

szerszego problemu, jakim jest nieodpowiednia kultura komunikacji w srodowisku pracy.

Rysunek 6 Formy jakie przybieraly zachowania dyskryminacyjne = Tabela 6 Formy jakie przybieraly zachowania

ze wzgledu na pleé dyskryminacyjne ze wzgledu na pleé
Liczb | Procen
Kadliwe uwagi [N 719 Nied o d a t
e opuizczanle (0] 5 36%
Publiczna krytyka | ENEEM 23% glosu
Kasliwe uwagi 10 71%
Niestosowne zachowanie | I 36% Plotki 3 21%
Niestosowne zachowanie 5 36%
Niedopuszczanie do gtosu | I 6% Publiczna krytyka 6 43%
Niestosowne Zarty 3 21%
Niestosowne zarty | EEEEE 21% Dwuznaczne komentarze 2 14%

Plotki [HINEG 21%
Dwuznaczne komentarze [ 14%
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Analizy wskazuja, ze dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ rzadko przyjmuje forme
otwartg 1 jednoznaczng, a czgsciej przejawia si¢ w subtelnych, powtarzalnych zachowaniach o
charakterze werbalnym. Tego typu dzialania moga by¢ trudniejsze do wykrycia i
przeciwdziatania, jednak ich kumulacja moze prowadzi¢ do pogorszenia relacji zawodowych
oraz atmosfery w miejscu pracy. Wskazuje to na potrzebe wzmacniania standardow
komunikacji, budowania kultury wzajemnego szacunku oraz podejmowania dziatan

edukacyjnych w tym zakresie.

6. Czy w pracy zawodowej (w okresie od 1 stycznia 2022) spotkal/a si¢ Pan/i z przejawem
dyskryminacji wobec innych os6b ze wzgledu na ple¢?

Analiza danych dotyczacych stycznosci z przejawami dyskryminacji wobec innych
0osob ze wzgledu na ple¢ wskazuje, Zze wigkszo§¢ badanych pracownikéw naukowo-
dydaktycznych nie obserwuje takich zjawisk w swoim §rodowisku pracy. Az 90%
respondentow zadeklarowato brak kontaktu z tego typu sytuacjami, co moze sugerowac, ze

problem nie jest powszechnie widoczny lub nie wystgpuje w sposob otwarty.



Jednoczesnie 10% badanych przyznalo, ze spotkalo si¢ z przejawami dyskryminacji
wobec innych os6b. Cho¢ odsetek ten nie jest wysoki, wskazuje na obecnos¢ takich zachowan
w $rodowisku pracy i potwierdza, ze problem nie ogranicza si¢ wytacznie do indywidualnych
do$wiadczen, ale jest rowniez zauwazalny przez otoczenie.

Wyniki te moga sugerowac, ze cze$¢ przypadkow dyskryminacji ma charakter
sytuacyjny lub nie jest powszechnie dostrzegana przez wszystkich pracownikéw. Nie mozna
rowniez wykluczy¢, ze niektére zachowania maja subtelny charakter i nie zawsze s3

jednoznacznie identyfikowane jako dyskryminacja.

Rysunek 7 Styczno$é z przejawem dyskryminacji wobec innych oséb ze Tabela 7 Styczno$¢ z przejawem
wzgledu na ple¢ w pracy zawodowej dyskryminacji wobec innych os6b ze
wzgledu na ple¢ w pracy zawodowej

Liczba Procent
Tak 17 10%
Nie 149 90%

m Tak

Nie

90%

Chociaz wigkszo$¢ respondentdw nie obserwuje przejawOw nierOwnego traktowania
wobec innych, obecno$¢ takich doswiadczen u czgéci badanych wskazuje na potrzebg dalszego
monitorowania sytuacji oraz wzmacniania $wiadomosci pracownikdw w zakresie

rozpoznawania i reagowania na tego typu zachowania.

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

Analiza danych wskazuje (17 osdb), ze zachowania majace znamiona dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ w najwigkszym stopniu dotykaja kobiet. Az 65% wskazan dotyczyto kobiet
ogotem, a szczegdlnie narazone sg kobiety zajmujgce nizsze stanowiska (41%). Moze to
sugerowac, ze na doswiadczenie dyskryminacji naktadajg si¢ dwa czynniki — pte¢ oraz pozycja
w strukturze organizacyjnej, co zwigksza podatno$¢ na nierowne traktowanie.

Istotny odsetek wskazan dotyczy rowniez studentéw 1 studentek (35%), co pokazuje, ze
problem nie ogranicza si¢ wytacznie do pracownikow, ale obejmuje takze relacje dydaktyczne

1 Srodowisko studenckie. Jednocze$nie zauwazalne sa przypadki dotyczace kobiet na

10



stanowiskach kierowniczych (24%), co wskazuje, ze nawet wyzsza pozycja zawodowa nie
eliminuje ryzyka doswiadczenia dyskryminacji.

Wyniki pokazujg takze, ze zjawisko to dotyczy w pewnym stopniu mezczyzn, choé
rzadzie] — 18% wskazan ogdlnych oraz 24% w przypadku me¢zczyzn podwladnych.
Sporadycznie wskazywani sa roéwniez mezczyzni przetozeni (6%). Oznacza to, ze
dyskryminacja nie jest zjawiskiem wytacznie jednostronnym, cho¢ wyraznie czesciej dotyka
kobiet.

Rysunek 8 Osoby, ktérych dotyczyly zachowania majace znamiona Tabela 8 Osoby, ktérych dotyczyly zachowania

dyskryminacji ze wzgledu na pleé¢ majace znamiona dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢
Kobicty N ¢ Liczb | Procen
a t
Kobiety podwtadnego [ NN /1% Studenta/ki 6 35%
‘ Mezczyzny 1 6%
studenta/ki | NN 35 przetozonego
Mezczyzny 4 249%
Kobiety przetozonego | NN 2% podwitadnego 0
‘ diad Kobiety przetozonego 4 24%
Mezczyzny podwiadnego IS 24 Kobiety podwtadnego 7 41%
Mezczyzny [ 18% MQZCZyZIly 3 18%
Kobiety 11 65%

Mezczyzny przetozonego [l 6%
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Badania wskazuja na wyrazng przewage doswiadczen dyskryminacyjnych ws$rod
kobiet, szczeg6lnie tych znajdujacych si¢ na nizszych szczeblach struktury organizacyjne;j.
Jednoczesnie obecno$¢ wskazan dotyczacych roznych grup — zaréwno pracownikow, jak i
studentow — podkresla ztozony 1 wielowymiarowy charakter zjawiska, wymagajacy dziatan

obejmujacych cate srodowisko akademickie.

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

Analiza danych dotyczacych oséb dopuszczajacych si¢ zachowan majacych znamiona
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ wskazuje, ze zjawisko to jest silnie powigzane zard6wno z
plcia, jak 1 pozycja w strukturze organizacyjnej. Najczgsciej jako sprawcy wskazywani sg
mezczyzni — ogotem 59% odpowiedzi — co wyraznie dominuje nad wskazaniami dotyczacymi
kobiet (24%). Moze to sugerowac, ze w percepcji respondentow to wlasnie mezczyzni czegsciej
inicjuja tego typu zachowania.

Szczegolnie istotny jest bardzo wysoki odsetek wskazan dotyczacych mezczyzn

pehiacych funkcje przetozonych (53%). Wskazuje to na znaczenie relacji hierarchicznych i
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moze sugerowac, ze pozycja wladzy sprzyja wystgpowaniu zachowan dyskryminacyjnych lub
ich silniejszemu odczuwaniu przez osoby nizej usytuowane w strukturze organizacyjne;j.
Mgzczyzni podwladni sa wskazywani znacznie rzadziej (18%), co dodatkowo podkresla role

zaleznosci stuzbowych.

Rysunek 9 Osoby dopuszczajace si¢ zachowan majacych znamiona Tabela 9 Osoby dopuszczajace si¢
dyskryminacji ze wzgledu na pleé zachowan majacych znamiona
dyskryminacji ze wzgledu na pleé

Mezczyzni - N 59 Hiozb. | Procen
Mezczyzni przetozeni I 539 Student/ka 2 | 12%
' Mf;zczyzn} 9 53%
Kobiety |G 24% przetozeni

Mezczyzni 0

Kobiety przetozone | R RN 24% podwtadni 3 18%
Kobiety przetozone 4 24%

Mezezyini podwiacni - IS 15% Kobiety podwtadne 1 6%
Student/ka | 12% Mch%yz'ni 10 59%
Kobiety 4 24%

Kobiety podwtadne [l 6%
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Kobiety réwniez pojawiaja si¢ wsréd wskazywanych sprawcow, jednak zdecydowanie
rzadziej. Kobiety przelozone zostaly wskazane w 24% przypadkow, natomiast kobiety
podwladne jedynie w 6%. Pokazuje to, ze cho¢ zjawisko nie jest ograniczone wylacznie do
jednej plci, to jego natezenie i percepcja sg wyraznie asymetryczne.

Relatywnie rzadko jako sprawcy wskazywani sg studenci 1 studentki (12%), co sugeruje,
ze problem w wigkszym stopniu dotyczy relacji pracowniczych niz srodowiska studenckiego.

Badania wskazuja, ze zachowania dyskryminacyjne sa najczgsciej przypisywane
mezezyznom, szcezegolnie tym zajmujacym stanowiska kierownicze. Podkresla to znaczenie
relacji wladzy 1 hierarchii w konteks$cie wystepowania tego typu zjawisk oraz wskazuje na
potrzebe kierowania dzialan prewencyjnych 1 edukacyjnych w szczegdlnosci do kadry

zarzadzajace;j.

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

Analiza form zachowan dyskryminujacych ze wzgledu na pte¢ wskazuje, ze maja one
przede wszystkim charakter posredni i sg silnie zwigzane z codzienng komunikacja oraz
relacjami interpersonalnymi w miejscu pracy. Najczesciej wskazywang forma sg kasliwe uwagi

(71%), co potwierdza, ze dominuja zachowania werbalne o charakterze deprecjonujacym, ktore

12



moga by¢ trudne do jednoznacznego zakwalifikowania jako formalna dyskryminacja, ale
jednoczesénie znaczaco wplywaja na atmosferg pracy.

Wysoki odsetek wskazan dotyczy rowniez publicznej krytyki (65%), a takze
niedopuszczania do glosu i niestosownych zartow (po 53%). Moze to $wiadczy¢ o ograniczaniu
mozliwosci wypowiedzi oraz podwazaniu kompetencji niektérych osob, co w dluzszej
perspektywie moze prowadzi¢ do ich marginalizacji w $rodowisku zawodowym. Istotne sa
takze wskazania dotyczace dwuznacznych komentarzy (47%) oraz plotek i niestosownych

zachowan (po 41%), ktore moga budowac¢ atmosfere braku szacunku i dyskomfortu.

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

ze wzgledu na pleé dyskryminujace ze wzgledu na pleé
Liczb | Procen
Kasliwe uwagi NN 71% a t
Ni zczani

' edopuszczanie do 9 5306

Publiczna krytyka N 659 glosu
Kasliwe uwagi 12 71%

i ' I 53% :
Niestosowne zarty 53% Plotki 7 41%
Niedopuszczanie do gtosu | NN 3% Publiczna krytyka 11 65%
Niestosowne zachowanie 7 41%
Dwuznaczne komentarze | NNNIEI1DINEEEN 47% Niestosowne zarty 9 53%
Dwuznaczne komentarze 8 47%

Niestosowne zachowanie | NI /1%

Plotki I 41%
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Wyniki jednoznacznie pokazuja, ze dyskryminacja rzadko przyjmuje forme
bezposrednich, formalnych dziatan, a czes$ciej przejawia si¢ w subtelnych, powtarzalnych
zachowaniach o charakterze spotecznym 1 komunikacyjnym. Ich powszechnos¢ wskazuje na
istnienie probleméw w zakresie kultury organizacyjnej oraz standardow komunikacji.

Najwazniejszym wnioskiem jest to, ze przeciwdziatanie dyskryminacji powinno
koncentrowac si¢ nie tylko na regulacjach formalnych, ale przede wszystkim na ksztaltowaniu
wlasciwych postaw, poprawie jakosci komunikacji oraz budowaniu srodowiska opartego na

wzajemnym szacunku.

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

Analiza opinii respondentow dotyczacych wplywu pici na proces budowania kariery
zawodowej wskazuje, ze zdecydowana wigkszo$¢ pracownikéw naukowo-dydaktycznych nie

postrzega plci jako czynnika decydujacego o awansie. Az 93% badanych zadeklarowato, ze
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pte¢ nie miata znaczenia w tym zakresie, co moze §wiadczy¢ o przekonaniu o formalnej

réwnosci szans w rozwoju zawodowym.

Rysunek 11 Opinia na temat tego czy w procesie budowania kariery zawodowej ple¢ Tabela 11 Opinia na temat

byla kryterium decydujacym o awansie zawodowym tego czy w procesie
budowania kariery
zawodowej ple¢ byla
kryterium decydujacym o
awansie zawodowym

Liczba | Procent
Tak 12 7%
Nie 154 93%

W Tak

Nie

93%

Jednoczesnie 7% respondentow wskazato, ze pte¢ byla kryterium decydujacym o
awansie. Cho¢ odsetek ten jest stosunkowo niewielki, jego znaczenia nie mozna bagatelizowac,
poniewaz wskazuje na istnienie sytuacji, w ktérych mechanizmy awansowe mogg nie by¢ w
peini obiektywne. Moze to dotyczy¢ konkretnych jednostek organizacyjnych, relacji
stuzbowych lub indywidualnych doswiadczen.

Wyniki te sugeruja, ze system awansow jest generalnie postrzegany jako oparty na
merytorycznych przestankach, jednak nie jest catkowicie wolny od potencjalnych nierownosci.
Obecnos¢ nawet ograniczonej liczby wskazan na wptyw plci moze $Swiadczy¢ o potrzebie
dalszego monitorowania procesOw awansowych oraz wzmacniania ich transparentnosci i
obiektywizmu.

Chociaz dominujace jest przekonanie o braku znaczenia pici w awansie zawodowym,
wyniki wskazuja na konieczno$¢ zachowania czujnosci 1 podejmowania dzialan
zapewniajacych petng rownos¢ szans w rozwoju kariery.

Sprawdzono, czy pte¢ miata wptyw na opinie dotyczace tego czy w procesie budowania
kariery zawodowej pte¢ byla kryterium decydujacym o awansie zawodowym. Z
przeprowadzonych analiz wynika, ze p<a (p=0,038). A wigc zalezno$¢ miata miejsce. Wyniki

zaprezentowano na rysunku 12.
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Rysunek 12 Ple¢ a ocena tego czy ple¢ miala wplyw na opinii dotyczacej tego czy w procesie budowania kariery
zawodowej pleé byla kryterium decydujacym o awansie zawodowym
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H Tak ® Nie

Z badan wynika, ze czgsciej kobiety (8%) wskazywaty na to, Zze pte¢ byla kryterium

decydujacym o awansie zawodowym.

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

Rysunek 13 Opinia na temat tego czy Politechnika Rzeszowska dysponuje Tabela 12 Opinia na temat tego czy
wystarczajacymi rozwigzaniami instytucjonalnymi gwarantujacymi rownosé Politechnika Rzeszowska
plei dysponuje wystarczajacymi

rozwigzaniami instytucjonalnymi
gwarantujacymi réwnos¢ plei

Liczba | Procent
Tak 146 88%
Nie 20 12%

Tak

H Nie

88%

12. Prosze o wskazanie jakich rozwigzan Pani/Pan oczekuje:

Analiza wypowiedzi respondentdw dotyczacych oczekiwanych rozwigzan pokazuje
wyraznie, ze kluczowym problemem nie jest brak formalnych regulacji, lecz ich

niewystarczajaca skutecznos$¢, przejrzysto$¢ oraz realne wdrazanie w praktyce. W wielu
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opiniach pojawia si¢ przekonanie, ze istniejace procedury sg niewystarczajgco egzekwowane,
a dziatania uczelni maja czesto charakter deklaratywny, a nie rzeczywisty.

Jednym z najczgsciej powtarzajacych si¢ watkow jest potrzeba wigkszej transparentno$ci w
obszarze zarzadzania kadrami. Respondenci wskazujag na brak jasnych i obiektywnych
kryteriow dotyczacych awansow, wynagrodzen, przydziatu zaje¢ dydaktycznych czy dostepu
do $rodkow finansowych. Wskazuje to na odczuwany deficyt sprawiedliwos$ci organizacyjnej
oraz potrzeb¢ uporzadkowania i ujednolicenia zasad funkcjonowania uczelni. Z tym S$cisle
wigze si¢ postulat rownej ptacy za t¢ samg prace oraz wyrdOwnania szans rozwoju zawodowego.

Drugim istotnym obszarem jest kultura organizacyjna i1 relacje w miejscu pracy.
Wypowiedzi wskazuja na potrzebg eliminacji zachowan takich jak kasliwe uwagi, niestosowne
zarty czy brak szacunku w komunikacji. Respondenci podkreslaja, ze bez zmiany postaw i
mentalno$ci, nawet najlepiej skonstruowane regulacje nie przyniosa oczekiwanych efektow.
Szczegllnie istotna jest rola kadry kierowniczej, od ktorej oczekuje si¢ wigkszej
odpowiedzialnosci, wsparcia oraz reagowania na zglaszane problemy.

Kolejnym waznym watkiem sg dziatania edukacyjne i prewencyjne. Wiele osob wskazuje
na potrzebg organizacji szkolen dotyczacych rownego traktowania, przeciwdzialania
dyskryminacji i mobbingowi, a takze budowania $wiadomosci w zakresie wilasciwych
standardow zachowania. Podkre$lana jest koniecznos$¢ objecia tymi dzialaniami szczeg6lnie
0s6b petniagcych funkcje kierownicze.

Istotnym obszarem oczekiwan sa rowniez kwestie zwigzane z godzeniem zycia
zawodowego 1 prywatnego, zwlaszcza w kontek$cie rodzicielstwa. Respondenci zwracaja
uwage na potrzebe uwzgledniania obowigzkéw opiekunczych przy planowaniu zaje¢ oraz na
problemy zwigzane z powrotem do pracy po urlopach macierzynskich, w tym brak przejrzystej
informacji o zasadach rozliczania czasu pracy. Wskazuje to na potrzebg wigkszej elastycznosci
organizacyjnej oraz lepszego wsparcia pracownikow w sytuacjach zyciowych.

Wypowiedzi pokazuja rowniez pewne zroznicowanie opinii w zakresie dziatan
rownosciowych. Czg$¢ respondentéw postuluje wprowadzenie parytetow lub zwigkszenie
udziatu kobiet na stanowiskach decyzyjnych, podczas gdy inni krytycznie odnosza si¢ do
rozwigzan preferencyjnych opartych wylacznie na plci. Wskazuje to na potrzebe wywazonego

podejscia, ktore bedzie opieralo si¢ na zasadach rownosci szans, a nie uprzywilejowania.

Najwazniejszym oczekiwaniem pracownikow jest wprowadzenie realnych, a nie tylko
formalnych zmian, opartych na transparentnosci, sprawiedliwosci i1 szacunku. Kluczowe

znaczenie ma poprawa kultury organizacyjnej, skuteczniejsze egzekwowanie istniejacych
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procedur oraz zwickszenie przejrzystosci decyzji kadrowych. Réwnoczesnie istotne jest
rozwijanie dziatan edukacyjnych oraz lepsze dostosowanie organizacji pracy do potrzeb
pracownikow, zwlaszcza w kontekscie obowigzkéw rodzinnych.

Sprawdzono, czy pte¢ miata wptyw na opinie dotyczace tego czy Politechnika Rzeszowska
dysponuje wystarczajacymi rozwigzaniami instytucjonalnymi gwarantujgcymi rownos¢ pici. Z
przeprowadzonych analiz wynika, ze p<a (p=0,012). A wigc zalezno$¢ miata miejsce. Wyniki
zaprezentowano na rysunku 14.

Rysunek 14 Ple¢ a opinia na temat tego czy Politechnika Rzeszowska dysponuje wystarczajacymi rozwiazaniami
instytucjonalnymi gwarantujacymi réwnos¢ plei
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Z przeprowadzonych analiz wynika, Zze kobiety czeSciej wskazywaly, ze Politechnika
Rzeszowska nie dysponuje wystarczajacymi rozwigzaniami instytucjonalnymi gwarantujacymi

r6znos¢ ptei (13%).

Doktadne odpowiedzi

— Jezeli kobiety staraja si¢, aby poprawi¢ sytuacje w obrebie swojej jednostki, nalezy im to umozliwié, a nie
wszystko co probuja zrobi¢ pozytywnego, zeby osoby przetozone blokowaty

—  Uwzglednienie obowigzkoéw wynikajacych z konieczno$ci opieki nad dzie¢mi po czasie pracy przedszkola oraz
wynikajacych z koniecznos$ci opieki nad dzieckiem z niepelnosprawnoscia wymagajacym statego wparcia ze strony
0s0b trzecich (rodzica) przy uktadaniu rozktadu zajeé, szczegdlnie w sytuacji, gdy jest si¢ rodzicem samotnie
wychowujacym dziecko.

—  Niekorzystne warunki w przypadku powrotu do pracy po urlopie macierzynskim w trakcie trwania semestru.
Podczas powrotu do pracy, w trakcie trwania semestru, godziny ponadwymiarowe realizowane w tym semestrze
pokrywaja semestr, w ktorym nie bylo si¢ obecnym. Nie optaca si¢ zupelnie bra¢ godzin nadliczbowych, bo
dopiero po "odrobieniu" tych z semestru, w ktorym bylo si¢ na urlopie macierzynskim, godziny sg liczone jako
nadliczbowe. Osoby, ktore o tym nie wiedza, nie maja wyplacone za przepracowane godziny. Po powrocie do
pracy, przy pensum na przyktad 240h, wszystkie otrzymane godziny powyzej120 az do 240 nie sa wyplacane,
dopiero te ponad 240h. Jesli si¢ o tym nie wie, to pdzniej ma si¢ przykra niespodziankg. Rozumiem, ze wynika to z
rocznego rozliczenia tych godzin, jednak dobrze by bylo chociaz informowa¢ o tym mtode kobiety wracajace z
urlopéw macierzynskich.
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13.

wprowadzenia na state tzw. dobrych praktyk polegajacych na jasnym okresleniu zasad awansow, podwyzek i
nagrod. Wprowadzenia szkolen i dziatan przeciwdziatajacych mobbingowi, dyskryminacji badz nierownego
traktowania. Egzekwowania przestrzegania kodeksu etyki i regulamindéw zwiazanych ze stosownym zachowaniem.
Wprowadzenie na uczelni zachowan tolerancji, dress codu i savoir vivre'u.
Wigkszej skuteczno$ci wprowadzonych procedur.
Zmiany przelozonego
Wiecej szkolen dotyczacych ksztattowania §wiadomosci
Wiekszej skuteczno$ci w dziataniu procedur antydyskryminacyjnych, ktore ostatnio wprowadzono oraz szybszej
reakcji odpowiednich pracownikow na zgltaszane przejawy dyskryminacji ze wzgledu na plec.
-parytety
- szkolenia dla przetozonych wskazujace koniecznos$¢ rownego traktowania podwiadnych, rowniez tych pelniacych
stanowiska kierownicze
- szybka i przejrzysta procedura rozwiazywania problemow
Oczekuj¢ rozwiagzan zapewniajacych rowne traktowanie wszystkich cztonkdéw spotecznoscei akademickiej, opartych
na przejrzystych i obiektywnych kryteriach rekrutacji, oceny i awansu. Istotne jest takze przeciwdzialanie
dyskryminacji oraz rowny dostep do mozliwosci rozwoju naukowego i infrastruktury.
transparentno$¢ wszelkich dziatan, informowanie o kryteriach awansow, kryteriach wynagradzania, kryteriach
przydzialu zaje¢ dydaktycznych, kryteriach przydziatu prac dyplomowych, informacji dotyczacej rozdysponowania
srodkéw pienigznych pomigdzy pracownikdw, na uczelni wystepuje brak transparentnosci
Rowne traktowanie pracownikoéw bez wzgledu na pte¢, bez dwuznacznych zartéw czy kasliwych uwag.
Rozwigzania wprowadzone sg wystarczajace.
Transparentnych kryteriow awansow, oceny, udziatu kobiet na stanowiskach decyzyjnych, itp.
Rowna ptaca za tg sama prace (dotyczy to rowniez podziatu wynagrodzen w zleceniach zewnetrznych, projektach,
itp.)
Wolne od dyskryminacji, kasliwych komentarzy i krytyki srodowisko pracy (niewykonalne, dopdki nie zmieni sig¢
panujacej w naszym srodowisku mentalnos$ci)
o  Wyrdéwnanie warunkow zatrudnienia — zapewnienie takich samych ptac, awanséw i dostgpu do szkolen.
o  Wprowadzenie jasnych procedur i regulamindw — réwne, obiektywne kryteria ocen i decyzji kadrowych.
o  Szkolenia i dziatania prewencyjne — edukacja kadry i pracownikéw w zakresie rdOwnego traktowania.
Wykluczenia wszystkich programow wsparcia kierowanych tylko do kobiet, jak np zajecia z fitness, czy nawet te
szkodzace studentkom jak programy stazowe gwarantujace punkty za bycie kobieta, co szkodzi zamiast pomagaé
(same kobiety nie chca bra¢ w tym udziatu, bo nikt tam nie traktuje ich przez to normalnie tylko tak jak by bi¢ nie
umiaty i dostaty si¢ ze wzgledu na pte¢).
Na stanowiskach kierowniczych powinno pracowac po rowno 50% kobiet i me¢zczyzn.

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

Analiza ocen dotyczacych skali problemu nierownosci pici na Politechnice Rzeszowskiej

wskazuje, ze zjawisko to nie jest postrzegane jako istotne przez wigkszo$¢ badanych
pracownikow naukowo-dydaktycznych. Najwigksza grupa respondentow (48%) ocenita skale
problemu jako niska, co sugeruje, ze w codziennym funkcjonowaniu uczelni nieréwnosci pici

nie sg powszechnie dostrzegane lub odczuwane.

Jednoczesnie bardzo wysoki odsetek odpowiedzi ,,nie potrafi¢ powiedzie¢” (39%) wskazuje

na znaczng niepewnos$¢ lub brak jednoznacznych do$wiadczen w tym zakresie. Moze to
oznaczad, ze cz¢$¢ pracownikoOw nie ma wystarczajacej wiedzy, nie zetkneta si¢ bezposrednio
z problemem lub nie identyfikuje pewnych zachowan jako przejawow nierownosci. Taki wynik
moze rowniez sugerowac, ze problem — jesli wystepuje — ma charakter mniej widoczny lub

trudny do jednoznacznej oceny.
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Niewielki odsetek respondentow ocenil skalg problemu jako $rednig (10%) lub wysoka
(3%), co wskazuje, ze wyrazne postrzeganie nierownosci plci jako powaznego problemu
dotyczy stosunkowo niewielkiej czgsci badanych. Nie oznacza to jednak, ze zjawisko nie
wystepuje — raczej ze nie jest ono szeroko uswiadomione lub réwnomiernie do§wiadczane w

catej organizacji.

Rysunek 15 Ocena skali problemu nieréwnosci plci na Tabela 13 Ocena skali problemu nieréwnosci

Politechnice Rzeszowskiej plci na Politechnice Rzeszowskiej

Liczba | Procent
Nie potrafi¢ powiedzie¢ 64 39%
wysoka ] 3% Niska 79 | 48%
Srednia 16 10%
Wysoka 5 3%
Srednia 10%
Niska 48%
Nie potrafie powiedzie¢ 39%

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

Badania sugeruja, ze nier6wnos$¢ plci nie jest powszechnie postrzegana jako istotny
problem na uczelni, jednak wysoki poziom niepewnosci wsrod respondentow wskazuje na
potrzebe dalszego zwigkszania $wiadomosci, transparentnosci oraz monitorowania tego
obszaru.

Ple¢ miata takze zwigzek z oceng skali problemu nierownosci ptci na Politechnice
Rzeszowskiej p<a (p=0,047). Wyniki zaprezentowano na rysunku 16. Z rysunku wynika, ze
bardziej pozytywne opinie na ten temat byly w grupie mezczyzn. Ponad potowa badanych
me¢zezyzn stwierdzito, ze skala problemu jest niska, podczas gdy w grupie kobiet byto to
jedynie m35%. W grupie kobiet za to wigcej osob jest niezdecydowanych i nie potrafi ocenic¢

skali problemu nier6wnosci na Politechnice Rzeszowskie;.
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Rysunek 16 Pleé¢ a ocena skali problemu nieré6wnos$ci na Politechnice Rzeszowskiej
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14. Jak problem nieréwnosci plci jest traktowany w Pani/Pana najblizszym otoczeniu
zawodowym i przez przelozonych?

Analiza sposobu traktowania problemu nier6wnos$ci plci w najblizszym otoczeniu
zawodowym respondentéw wskazuje, ze zdecydowana wigkszo$¢ badanych (82%) nie
dostrzega wystepowania tego problemu w swoim bezposrednim srodowisku pracy. Moze to
Swiadczy¢ o relatywnie pozytywnej ocenie codziennych relacji zawodowych lub o braku
bezposrednich do§wiadczen zwigzanych z nierdwno$ciami.

Jednoczesnie czes$¢ respondentow wskazuje na obecnos$¢ problemu, cho¢ w r6znym stopniu
1 w odmienny sposéb. 7% badanych uwaza, ze nieréwnosci wystepuja, ale sa wlasciwie
rozwigzywane, co moze sugerowac funkcjonowanie skutecznych mechanizmoéw reagowania w
niektorych jednostkach organizacyjnych. Z drugiej strony pojawiaja si¢ rowniez bardziej
niepokojace sygnaty — 9% respondentow wskazuje, ze problem wystepuje, lecz dyskusje na
jego temat sg niepozadane, a 2% twierdzi, ze przetozeni nie reaguja na zglaszane uwagi.

Wyniki te wskazuja, ze cho¢ dominujgca percepcja jest pozytywna, to istnieje takze grupa
pracownikow, ktorzy dostrzegaja ograniczenia w komunikacji oraz potencjalne bariery w
zglaszaniu problemow. Moze to §wiadczy¢ o braku pelnej otwartosci organizacyjnej lub o

obawach zwigzanych z podejmowaniem tego typu tematow.
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Rysunek 17 Traktowanie problemu nieréwnosci plci w Tabela 14 Traktowanie problemu nieréwnosci plci
najblizszym otoczeniu respondenta w najblizszym otoczeniu respondenta

Liczba | Procent

Problem wystepuje, ale
Problem nie wystepuje 82% jestw SPQS()b wiasciwy 12 7%
rozwigzywany.
Przetozeni nie reaguja na
zglaszane uwagi,
Wystepuje, ale dyskusje o
nim sa niepozadane,

Problem nie wystepuje 135 82%

3 2%

Wystepuje, ale dyskusje o nim
. 9%
sg niepozadane,

14 9%

Przetozeni nie reaguja na

|
zgtaszane uwagi,

Problem wystepuje, ale jest w I 79
sposob witasciwy rozwigzywany. [
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Problem nieré6wnosci plci nie jest powszechnie zauwazany w najblizszym otoczeniu
zawodowym respondentow, jednak obecno$¢ sygnaldw o jego wystepowaniu oraz
ograniczeniach w jego artykulacji wskazuje na potrzebe dalszego wzmacniania kultury dialogu,

zaufania i reagowania na zglaszane nieprawidtowosci.

15. Czy w subiektywnym odczuciu Pani/Pana Politechnika Rzeszowska zapewnia réwne
warunki dla rozwoju naukowego pracownikom bez wzgledu na ple¢?

Analiza opinii dotyczacych zapewnienia rownych warunkéw dla rozwoju naukowego
pracownikow bez wzgledu na pte¢ wskazuje na bardzo pozytywna ocen¢ funkcjonowania
uczelni w tym obszarze. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw (91%) uwaza, ze Politechnika
Rzeszowska zapewnia rowne mozliwosci rozwoju naukowego, co moze swiadczy¢ o wysokim
poziomie zaufania do zasad obowigzujacych w zakresie dostepu do kariery naukowe;,
projektow czy infrastruktury badawcze;.

Jednoczesnie 9% badanych wyrazito opini¢ przeciwng, wskazujac na istnienie pewnych
nieréwnosci. Cho¢ odsetek ten jest stosunkowo niewielki, jego obecnos¢ moze sugerowac, ze
nie wszystkie doswiadczenia pracownikdéw sg spojne, a dostep do mozliwosci rozwoju moze
by¢ w niektorych przypadkach postrzegany jako ograniczony lub nierdwnomierny.

Wyniki te wskazuja, ze w ujeciu ogdlnym uczelnia jest postrzegana jako instytucja
sprzyjajaca rownosci w rozwoju naukowym, jednak nie eliminuje to potrzeby dalszego
monitorowania sytuacji oraz dbania o transparentnosc¢ i sprawiedliwos¢ w dostepie do zasobow

1 mozliwosci rozwoju.
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Rysunek 18 Zapewnienie przez Politechnike Rzeszowska réwnych warunkéw dla Tabela 15 Zapewnienie

rozwoju naukowego pracownikéw bez wzgledu na pte¢ przez Politechnike
Rzeszowska rownych
warunkéw dla rozwoju
naukowego pracownikow
bez wzgledu na pleé

Liczba | Procent
Tak | 149 91%
Nie 15 9%

Tak

H Nie
91%

Pozytywna ocena potwierdza, ze system wspierania rozwoju naukowego jest odbierany
jako sprawiedliwy, jednak obecno$¢ gltoséw krytycznych wskazuje na koniecznosé ciaglego
doskonalenia i weryfikacji praktyk funkcjonujgcych w tym obszarze.

Sprawdzono, czy pte¢ miata zwigzek z oceng tego czy Politechnika Rzeszowska zapewnia
rowne warunki dla rozwoju naukowego pracownikdw bez wzgledu na ple¢. Z
przeprowadzonych analiz wynika, ze p<a (p=0,027). A wigc istniejg r6znice w opiniach kobiet

1 megzczyzn na ten temat. Wyniki zaprezentowano na rysunku 19.

Rysunek 19 Pleé¢ a opinie na temat tego czy Politechnika Rzeszowska zapewnia réwne warunki dla rozwoju
naukowego pracownikow bez wzgledu na pleé
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Badan wynika, Ze to kobiety cz¢sciej twierdza, ze Politechnika Rzeszowska nie zapewnia
réwnych warunkéw rozwoju naukowego pracownikéw bez wzgledu na pte¢ — tak twierdzi 12%
badanych kobiet.
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16. Czy Politechnika Rzeszowska zapewnia réwne traktowanie kobiet i me¢zczyzn w dostepie
do projektow badawczych, grantéw, udzialu w konferencjach krajowych
i miedzynarodowych?

Analiza opinii dotyczacych réwnego traktowania kobiet i me¢zczyzn w dostgpie do
projektéw badawczych, grantow oraz udzialu w konferencjach wskazuje na generalnie
pozytywna ocen¢ funkcjonowania uczelni w tym obszarze. Wigkszos$¢ respondentow (66%)
uwaza, ze Politechnika Rzeszowska zapewnia réwno$¢ szans w dostepie do tych form
aktywnos$ci naukowej, co moze §wiadczy¢ o postrzeganiu systemu jako sprawiedliwego i
opartego na merytorycznych kryteriach.

Jednoczesnie stosunkowo wysoki odsetek odpowiedzi ,,nie mam zdania” (27%) sugeruje,
7ze znaczna cze$¢ pracownikOw nie ma wystarczajacych doswiadczen lub wiedzy, aby
jednoznacznie oceni¢ ten obszar. Moze to wynika¢ z ograniczonego udzialu w projektach Iub
grantach, braku przejrzystej informacji na temat zasad ich przyznawania, badz z faktu, ze dostgp
do tych mozliwosci nie jest rtOwnomiernie roztozony wérod wszystkich pracownikow.

Niewielki odsetek respondentow (7%) wskazujacych na brak rownego traktowania moze
sygnalizowa¢ istnienie pewnych barier lub nieréwnos$ci w praktyce, nawet jesli nie maja one
charakteru powszechnego. Moze to dotyczy¢ konkretnych jednostek, procedur lub

indywidualnych do$wiadczen.

Rysunek 20 Opinia na temat tego czy Politechnika Rzeszowska zapewnia Tabela 16 Opinia na temat tego czy

réwne traktowanie kobiet i mezczyzn w dostepie do projektow Politechnika Rzeszowska zapewnia
badawczych, grantéw, udzialu w konferencjach krajowych i réwne traktowanie kobiet i me¢zczyzn w
mi¢dzynarodowych dostepie do projektéw badawczych,

grant6éw, udzialu w konferencjach
krajowych i miedzynarodowych

Liczba | Procent
Tak 66% Nie mam zdania 45 27%
Nie 11 7%
Tak 108 66%

Nie . 7%

Nie mam zdania 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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Chociaz wigkszo$¢ pracownikow pozytywnie ocenia dostep do projektow, grantéw i
konferencji, wysoki poziom odpowiedzi niezdecydowanych oraz obecnos$¢ opinii negatywnych
wskazuja na potrzebe zwigkszenia transparentno$ci, komunikacji oraz monitorowania tego

obszaru, aby zapewni¢ pelng réwnos¢ szans dla wszystkich pracownikow.

17. Czy zdaniem Pani/Pana procedury i rozwigzania instytucjonalne stosowane przez
Politechnike Rzeszowska sa wystarczajace do zrownania pozycji kobiet i mezczyzn w
dostepie do rozwoju osobistego, naukowego, zawodowego, finansowego (wynagrodzenia,
system nagrodowy)?

Analiza opinii dotyczacych wystarczalnosci procedur i rozwigzan instytucjonalnych
stosowanych przez Politechnike Rzeszowska w zakresie zapewnienia rownosci ptci w dostepie
do rozwoju osobistego, naukowego, zawodowego i1 finansowego wskazuje na generalnie
pozytywna oceng, cho¢ niejednoznaczng. Wigkszo$¢ respondentdw (65%) uznala, ze
obowigzujace rozwigzania sg wystarczajace, co moze $wiadczy¢ o zaufaniu do funkcjonujacych
mechanizmow oraz przekonaniu o formalnej rownosci szans na uczelni.

Jednoczesnie istotny odsetek badanych (23%) nie ma zdania w tej kwestii, co moze
sugerowacé brak pelnej wiedzy na temat obowigzujacych procedur, ograniczony kontakt z
mechanizmami wsparcia lub niewystarczajaca transparentno$¢ dziatan instytucjonalnych. Taka
niepewno$¢ moze roéwniez wynika¢ z faktu, ze nie wszyscy pracownicy bezposrednio

korzystaja z mozliwo$ci rozwoju, ktérych dotyczy pytanie.

Rysunek 21 Opinia na temat procedur i rozwigzan Tabela 17 Opinia na temat procedur i
instytucjonalnych stosowanych przez PRz czy sa one wystarczajace rozwigzan instytucjonalnych stosowanych
do zréwnania kobiet i m¢zczyzn w dostepie do rozwoju osobistego, przez PRz czy sa one wystarczajace do

naukowego, zawodowego i finansowego zréwnania kobiet i mezczyzn w dostepie do

rozwoju osobistego, naukowego, zawodowego i
finansowego
. y Liczba Procent
a 65% . -

Nie mam zdania 37 23%

Nie 21 13%

Tak 106 65%

Nie mam zdania 23%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Z kolei 13% respondentdéw ocenia te rozwigzania jako niewystarczajace, co wskazuje na

istnienie pewnych niedoskonato$ci w funkcjonowaniu systemu. Moze to odzwierciedlaé
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rozbieznos¢ migdzy formalnymi zapisami a ich praktycznym wdrazaniem lub nierownomierne
doswiadczenia pracownikéw w r6znych jednostkach organizacyjnych.

Dominujaca czg$¢ badanych pozytywnie ocenia obowigzujace procedury, ale obecnosé
znaczacej grupy niezdecydowanych oraz krytycznych wskazuje na potrzebe dalszego
doskonalenia systemu, zwigkszania jego przejrzystosci oraz skuteczniejszej komunikacji zasad
1 mozliwosci dostgpnych dla pracownikow.

Sprawdzono, czy pte¢ rdznicuje opinie na temat procedur i rozwigzan instytucjonalnych
stosowanych przez PRz i czy sg one wystarczajace do zrdwnania kobiet i m¢zczyzn w dostepie
do rozwoju osobistego, naukowego, zawodowego i finansowego. Z przeprowadzonych analiz
wynika, ze p<a (p=0,001). A wiec réznice w opiniach na ten temat miedzy kobietami a

mezcezyznami sg istotne statystycznie. Wyniki zaprezentowano na rysunku 22.

Rysunek 22 Ple¢ a opinie na temat procedur i rozwiazan instytucjonalnych stosowanych przez PRz i czy sa one
wystarczajace do zréwnania kobiet i mezczyzn w dostepie do rozwoju osobistego, naukowego, zawodowego i
finansowego.
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Z rysunku 22 odczyta¢é mozna, Zze co pigta kobieta uwaza, ze procedury i rozwigzania
instytucjonalne stosowane przez PRz nie sa wystarczajace do zrownania kobiet 1 m¢zczyzn w
dostgpie do rozwoju osobistego, naukowego, zawodowego 1 finansowego. W grupie mezczyzn

takiego zdania jest jedynie 1% badanych pracownikow naukowo-dydaktycznych.

18. Czy pracujgc udaje sie Pani/Panu zachowa¢ réwnowage miedzy zyciem zawodowym a
zyciem prywatnym rodzica/opiekuna (,,work — life balance”)?
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Analiza danych dotyczacych zachowania rownowagi migdzy zyciem zawodowym a
prywatnym wskazuje, ze ponad polowa badanych pracownikéw naukowo-dydaktycznych
(54%) deklaruje, iz udaje im si¢ utrzymac tzw. work—life balance. Moze to $wiadczy¢ o
wzglednie dobrym dostosowaniu obowigzkoéw zawodowych do zycia prywatnego w tej grupie
lub o wypracowaniu indywidualnych strategii radzenia sobie z obcigzeniami.

Jednoczes$nie istotny odsetek respondentow (27%) wskazuje, ze nie udaje im si¢ zachowaé
tej rownowagi. Wynik ten jest znaczacy i sugeruje, ze dla ponad jednej czwartej badanych
pogodzenie obowigzkow zawodowych z zyciem prywatnym stanowi realne wyzwanie. Moze
to wynika¢ z charakteru pracy akademickiej, obcigzenia dydaktycznego, presji zwigzanej z
dziatalnoscig naukowa lub niewystarczajacej elastycznos$ci organizacyjnej.

Rysunek 23 Zachowywanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a Tabela 18 Zachowywanie réwnowagi
zyciem prywatnym rodzica lub opiekuna mie¢dzy zyciem zawodowym a Zyciem
prywatnym rodzica lub opiekuna

Liczba Procent
Nie dotyczy 31 19%
Tak 54% Nie 44 27%
Tak 89 54%

Nie dotyczy 19%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Dodatkowo 19% respondentow wskazato odpowiedz ,,nie dotyczy”, co moze oznacza¢ brak
obowigzkow opiekunczych Iub sytuacje, w ktorej kwestia réwnowagi migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym nie jest dla nich aktualna.

Wiekszo$¢ pracownikéw deklaruje zachowanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, niestety znaczaca grupa do$wiadcza trudnosci w tym zakresie. Wskazuje to na
potrzebe dalszego rozwijania rozwigzan wspierajacych work—life balance, zwlaszcza dla oséb

taczacych obowiazki zawodowe z rolami rodzinnymi lub opiekunczymi.

19. Czy zdaniem Pani/Pana Politechnika Rzeszowska tworzy warunki do zachowania
rownowagi miedzy zZyciem zawodowym a zyciem prywatnym rodzica/opiekuna (,,work —
life balance”), w zakresie miedzy innymi: (1 - Nie 2 - Raczej nie 3 - Raczej tak 4 - Tak)
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Analiza $rednich ocen dotyczacych warunkoéw sprzyjajacych zachowaniu réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym wskazuje na umiarkowanie pozytywna, ale
jednoczesnie do$¢ krytyczng ocen¢ dziatan podejmowanych przez Politechnike Rzeszowska.
Zaden z analizowanych obszarow nie osiagnal bardzo wysokiej oceny, a wiekszos¢ wynikow
oscyluje w granicach warto$ci okoto 3, co sugeruje przecietng satysfakcje pracownikow.

Najwyzej ocenione zostaty urlopy na zadanie (3,39) oraz elastyczna organizacja czasu pracy
(3,27) 1 elastyczny czas pracy (3,22). Moze to wskazywaé, ze rozwigzania umozliwiajgce
dorazne dostosowanie obowigzkow zawodowych do sytuacji prywatnej sg stosunkowo dobrze

oceniane i1 dostepne dla pracownikow.

Rysunek 24 Srednia ocena tworzenie warunkow przez Politechnike Rzeszowska do zachowania réwnowagi miedzy
zyciem prywatnym a zawodowym rodzice lub opiekuna
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Nieco nizej oceniono pakiety socjalne i medyczne (3,16) oraz dofinansowanie opieki (3,12),
co sugeruje, ze wsparcie finansowe 1 socjalne istnieje, ale nie jest w petni satysfakcjonujace lub
nie odpowiada w pelni potrzebom pracownikow.

Najnizsze oceny uzyskaly natomiast rozwigzania wymagajace wigkszej elastycznosci
systemowej, takie jak mozliwo$¢ pracy zdalnej (2,89) oraz programy wspierajace powrot do
pracy po urlopach zwigzanych z opieka nad dzieckiem (2,84). Wyniki te wskazuja na istotne
deficyty w obszarach szczeg6lnie waznych dla rodzicow 1 opiekundw, zwlaszcza w sytuacjach
wymagajacych laczenia pracy z obowigzkami opiekunczymi.

Uczelnia zapewnia pewne narzedzia wspierajace rownowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, jednak maja one raczej charakter podstawowy 1 niewystarczajacy w bardziej

wymagajacych sytuacjach zyciowych. Najwieksze potrzeby dotycza zwiekszenia elastycznosci
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pracy oraz lepszego wsparcia dla 0sob wracajacych z urlopéw opiekunczych, co wskazuje na

koniecznos$¢ dalszego rozwoju systemowych rozwigzan w tym obszarze.

Rysunek 25 Tworzenie warunkéw przez Politechnike Rzeszowska do zachowania réwnowagi miedzy zycoem
prywatnym a zawodowym rodzice lub opiekuna
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Badana grupa pracownikéw naukowo-dydaktycznych charakteryzuje si¢ wysokim
dos$wiadczeniem zawodowym, stabilno$cig zatrudnienia oraz relatywnie dobra sytuacja
materialng. Dominuja osoby w §rednim i p6znym etapie kariery, z wieloletnim stazem pracy i
zatrudnione gtownie na umowach o prace na czas nieokre§lony. Struktura ptci wskazuje na
przewage mezczyzn, cho¢ istotny odsetek respondentdéw nie ujawnit swojej plei, co moze

$wiadczy¢ o wrazliwosci tematu.

1. Nierownos¢ plci — zjawisko ograniczone, ale obecne

Dyskryminacja nie ma charakteru powszechnego, ale nie jest tez marginalna — dotyczy
zauwazalnej grupy pracownikéw. Wiekszos¢ respondentow nie do$§wiadcza dyskryminacji
bezposrednio (92%) ani w rekrutacji (60%). Jednoczesnie 8% doswiadczyto dyskryminacji,

10% obserwowalo ja wobec innych a 7% uwaza, ze pte¢ wptywa na awans.

2. Dyskryminacja ma charakter gléwnie posredni

Problem dotyczy przede wszystkim kultury komunikacji i relacji interpersonalnych, a nie
formalnych procedur. Najczgstsze formy dyskryminacji to:

— kasliwe uwagi,
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— publiczna krytyka,
— niedopuszczanie do glosu,

— niestosowne zarty i komentarze.

3. Kobiety sa bardziej narazone na nieréwne traktowanie

Istnieje istotna roznica percepcji migdzy kobietami a mezczyznami, co sugeruje
nierownomierne doswiadczenia w organizacji. Najczesciej wskazywang grupa dotknigta
dyskryminacja sa kobiety (do 65%), szczegdlnie na nizszych stanowiskach. Kobiety czesciej
dostrzegaja nierownos$ci, oceniajg procedury jako niewystarczajace oraz wskazuja na brak

réwnosci w rozwoju i awansach.

4. Znaczenie relacji hierarchicznych
Dyskryminacja jest silnie powigzana z relacjami wladzy i strukturg organizacyjng. Czesto
wskazywani sprawcy to mezczyzni, szczeg6lnie przetozeni (do 53%) a rzadziej kobiety. W

cze¢sci przypadkow pojawiajg si¢ rowniez studenci.

5. Pozytywna ocena formalnych rozwiazan — ale z zastrzezeniami
Problem nie lezy w braku regulacji, lecz w ich przejrzystosci, stosowaniu w praktyce oraz
w $wiadomosci pracownikéw. Wiekszos$¢ badanych:
— uwaza, ze uczelnia zapewnia rownosc¢ (88%),
— dostrzega réwne warunki rozwoju naukowego (91%),
— pozytywnie ocenia dostep do grantdow i projektow (66%).
Jednoczes$nie:
— wysoki odsetek odpowiedzi ,,nie mam zdania” (do 27%),

— czes$¢ wskazuje na niewystarczajaca skuteczno$¢ procedur (13%).
6. Niska Swiadomos$¢ lub widoczno$¢ problemu
Nierownosci moga mie¢ charakter ukryty lub trudny do zidentyfikowania. Prawie potowa,

bo 48% ocenia skale nier6wnosci jako niska, ale az 39% nie potrafi jej ocenic.

7. Kultura organizacyjna jako kluczowy obszar problemowy
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Najwigkszym wyzwaniem jest kultura organizacyjna, nieformalne struktury. Respondenci
wskazuja na:
— brak transparentnosci (awanse, wynagrodzenia, przydziat zadan),
— niewystarczajace reagowanie przetozonych,

— potrzebe poprawy komunikacji i szacunku.

8. Work-life balance — umiarkowanie pozytywna ocena

Istnieje potrzeba wickszej elastycznosci organizacyjnej, szczegoélnie dla osoéb z
obowigzkami opiekunczymi. Nieco ponad potowa 54% zachowuje rOwnowage praca—zycie a
27% ma z tym trudnos$ci. Najgorzej ocenione zostato wsparcie po urlopach rodzicielskich oraz

mozliwo$¢ pracy zdalne;j.

Najwazniejsze rekomendacje to:

1. Zwiekszenie transparentnoSci: jasne kryteria, awansow, wynagrodzen oraz przydziatu
obowigzkow i srodkow.

2. Wzmocnienie kultury organizacyjnej: przeciwdzialanie kasliwym uwagom,
niestosownym zartom, wykluczaniu z dyskusji oraz promowanie szacunku i rGwnego
traktowania.

3. Szkolenia i edukacja: szczeg6lnie dla kadry kierowniczej na temat réwnos¢ pfei,
komunikacji oraz reagowanie na dyskryminacjg.

4. Skuteczniejsze egzekwowanie procedur czyli szybsze reakcje na zgtoszenia oraz realne
dzialania, nie tylko formalne regulacje.

5. Wsparcie dla work-life balance a wigc wigksza elastycznos¢ pracy, lepsze wsparcie po
urlopach rodzicielskich oraz uwzglednianie obowigzkoéw opiekunczych.

6. Podejscie systemowe (nie tylko formalne): dziatania obejmujace: pracownikow, kadre
zarzadzajaca oraz studentow.

PODSUMOWANIE

Badanie pokazuje relatywnie pozytywny obraz funkcjonowania uczelni w zakresie
rownosci ptei, jednak ujawnia takze istotne obszary wymagajace poprawy. Kluczowy problem
nie dotyczy istnienia dyskryminacji wprost, lecz jej subtelnych, codziennych form oraz

niedoskonato$ci w kulturze organizacyjnej i1 praktycznym stosowaniu procedur.
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