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Podsumowanie wynikow

Dane demograficzne

W badaniu udziat wzieto 1287 osdb, z czego 71% stanowity kobiety, a 26% mezczyzni.
Zdecydowana wigkszo§¢ respondentéw posiadata polskie obywatelstwo (99%) i
urodzita sie w Polsce (98%). 89% oséb identyfikowato sie jako czes¢ wiekszosci
narodowej lub etnicznej. Niemal 23% osdb deklarowato zycie z
niepetnosprawnosciq lub chorobg przewlekiq, a 5% zgtaszato inne szczegbine
potrzeby.

Charakterystyka zatrudnienia i stanowisk pracy

Najwigkszqg grupe stanowili pracownicy i pracownice badawcze, dydaktyczne i
badawczo-dydaktyczne (49%), a 40% osdb pracowato w administracii. Kobiety
czegSciej reprezentowaty administracjg, natomiast mezczyzni dominowali w grupie
badawczej, dydaktycznej i badawczo-dydaktycznej oraz technicznej. W strukturze
stanowisk akademickich kobiety czeSciej zajmmowaty stanowiska nizsze, a
mezczyzni czesciej penili funkcje profesora. W grupie osdéb na stanowiskach
technicznych kobiety czeSciej pracowaty na wyzszych stanowiskach
specjalistycznych.

Funkcje kierownicze petnito ok. 26% osbb, czeSciej mezczyzni. Najwigcej oséb
zarabiato migdzy 4001 a 7000 zt netto. Wynagrodzenia powyzej 7000 zt czgSciej
wskazywali mezczyzni. Zdecydowana wigkszoS¢ osbb pracowata na peten etat
(92%) i na umowach bezterminowych (80%). Umowy czasowe i na niepetny etat
czeSciej dotyczyty stanowisk technicznych.

Warunki pracy

Do awansu zachecano 31% 0sdb, znacznie czgsciej mezczyzn niz kobiety. Sposéb
uzyskania obecnego stanowiska zalezat od ptci - mezczyzni czgéciej awansowali z
podwyzkq, a kobiety czesciej byty rekrutowane z zewnaqtrz lub awansowaty bez
podwyzki. Najpopularniejsze szkolenia dotyczyty dydaktyki i IT, a gtdbwnqg barierqg w
dostepie do szkoleh byt brak czasu.

43% osb6b opiekowato sie dzie€mi, czesciej kobiety, z ktérych 15% samotnie petnito
te role. Utrudnienia w godzeniu zycia zawodowego i prywatnego byty powszechne
- 75% osb6b wracato do domu zbyt zmeczonych na obowigzki rodzinne, szczegdlnie
osoby pracujgce na stanowiskach badawczych, dydaktycznych i badawczo-
dydaktycznych.



Okoto potowy badanych nie widziata perspektyw rozwoju, a wigkszo$€ uwazata, ze
ich wynagrodzenie i uznanie ich pracy sq niewystarczajgce (kolejno 61i 51%).

Praca poza standardowymi godzinami byta bardzo czegsta - 58% osdb pracowato
w weekendy, 55% ponad 10 godzin dziennie. Jednoczesnie 39% respondentow i
respondentek przynajmniej czasami doswiadczato oczekiwan pracy poza
ustalonymi godzinami, a az 45% pracowato wiecej niz przewiduje umowa, bez
dodatkowego wynagrodzenia.

Elastyczno$¢ pracy byta najwyzsza wsréd osdb na stanowiskach badawczych,
dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych, najnizsza w administracji. Takze praca
zdalna najczesciej dotyczyta osdb na stanowiskach badawczych, dydaktycznych i
badawczo-dydaktycznych; mezczyzni pracowali zdalnie regularniej, kobiety
czeSciej wskazywaty ograniczenia po stronie pracodawcy. Oczekiwania dotyczgce
elastycznoS$ci roznity sie wedtug ptci i grup pracowniczych - kobiety czeSciej niz
mezczyzni oczekiwaty wigkszej swobody miejsca i czasu pracy oraz mozliwosci
przerw w ciggu dnia, podczas gdy mezczyzni czgéciej wskazywali na potrzebe
przewidywalnego grafiku, ograniczenia kontaktéw stuzbowych po godzinach pracy
i wiekszej liczby kontaktéw osobistych. Z kolei osoby na stanowiskach
administracyjnych najczesciej oczekiwaty swobody wyboru czasu i miejsca pracy,
osoby na stanowiskach badawczych, dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych
ograniczenia hadgodzin i kontaktéw po pracy, a osoby na stanowiskach

technicznych wigkszej swobody czasu pracy i przerw w ciggu dnia.

Kultura organizacji i Srodowisko pracy

Oceny réwnoSsci ptci réznity sie wyraznie w zaleznosci od pici. Mezczyzni znacznie
czeSciej niz kobiety uwazali, ze kobiety i mezczyzni sq traktowani réwno i ze UJ
aktywnie promuje réwnos¢. Kobiety wskazywaty na dominacje mezczyzn w
obszarach prestizowych - stanowiskach kierowniczych, awansach, sieciach
wptywu oraz na obcigzenie kobiet zadaniami opiekuhczymi, szczegdlnie w grupie
akademickie;j.

W obszarze uznania i wsparcia zawodowego najlepiej oceniana byta dydaktyka,
natomiast dostep do mentoringu i przejrzystosci obcigzenia pracq byt oceniany
nisko. Kobiety czgsciej postrzegaty uznanie i dostep do zasobdéw jako
niewystarczajgce.



WSrdd kryteridw ubiegania sie o awans dla ponad 70% ankietowanych
najwazniejsze byto wynagrodzenie. Kobiety czesciej niz mezczyzni akcentowaty
znaczenie mentoringu, zachet ze strony przetozonych i elastycznoSci.

Mikroagresje, nekanie i mobbing, molestowanie

Cho¢ wiekszo$¢ osbb nie doSwiadczata regularnie zachowan niepozgdanych,
skala incydentéw byta znaczgca. 40% osdb czesto lub czasami doswiadczato
pomijania wktadu, 33% ignorowania ich opinii, a 28% ograniczania mozliwosci
komunikowania czy wyrazania swojej opinii. Wystepowaty réwniez sytuacje
zwigzane z rozsiewaniem plotek oraz obrazaniem lub nieustannym krytykowaniem.
Réznice miedzy piciami byty niewielkie.

Molestowanie seksualne zdarzato sig rzadko, ale czesciej dotyczyto kobiet.
Najczestsze doswiadczenia obejmowaty lekcewazgce zachowania (38%) i
komentarze o podtekscie seksualnym (26%).

Az 68% 0s0b, ktére doswiadczyty niepozgdanych zachowan nigdy nie zgtosito
niepozgdanych sytuacji. Zaufanie do procedur zwigzanych ze zgtaszaniem
nekania lub innych zachowan agresywnych byto umiarkowane i nizsze wsréd
kobiet. Najwiekszym zaufaniem cieszyty sie jednostki, ktére zajmujq sie sprawami
dyskryminacji, mobbingu, molestowania oraz przetozeni; najmniejszym zas kadry i
zwiqzki zawodowe. NajczeSciej wskazywanymi sprawcami niepozgdanych
zachowanh byli przetozeni i wspotpracownicy.

Plan réwnosci ptci dla UJ

Wiekszos€ osdb ankietowanych nie potrafita oceni€ wptywu planu réwnosci ptci na
sytuacje w uniwersytecie - 57% wybrato ,trudno powiedzie¢”, a 32% uwazato, ze
sytuacja sie nie zmienita. Tylko 8% dostrzegato poprawe. Kobiety czesciej byty
niezdecydowane, mezczyzni czeSciej wskazywali pogorszenie sytuacii.

Najczesciej wskazywane bariery realizacji planu rownosci pici to brak
zaangazowania kadry zarzqdzajgcej (37% wskazan) oraz brak odpowiedzialnosci i
monitoringu (29%). Kobiety znacznie czesciej dostrzegaty te bariery; mezczyzni
czeSciej deklarowali ich brak.

Jako najwazniejsze obszary do dziatania badani wskazali rbwnowage migdzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz kulture organizacyjng (79%). Kobiety
czeSciej podkreslaty potrzebe poprawy reprezentaciji kobiet w procesach
decyzyjnych i w systemach rekrutaciji i awansu, podczas gdy mezczyzni czgsciej
twierdzili, ze zaden obszar nie wymaga szczegdblnej uwagi.



Rekomendacje

Wzmocnienie systematycznego monitoringu warunkdéw pracy poprzez
regularng analize danych dotyczgcych form zatrudnienia, wynagrodzen,
dostepu do pracy zdalnej, awansdéw, oraz podziatu obowiqzkdw i
niepozqgdanych zachowah w podziale na pte€ i stanowiska, wraz z
aktywnym reagowaniem na zidentyfikowane nierébwnosci.

Zwiekszenie przejrzystosci procedur organizacyjnych, w szczegblnosci zasad
awansowania, oceniania oraz podziatu zadan, a takze zapewnienie
rownego dostgpu do informacji o tych procedurach dla wszystkich grup
pracowniczych.

Powotanie zespotu koordynujqgcego dziatania w obszarze réwnosci pici i
work-life balance oraz zapewnienie wspdtpracy z istniejgcymi jednostkami
uczelni.

Wdrozenie kompleksowych rozwigzan wspierajgcych rownowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, w tym ograniczanie pracy poza
standardowymi godzinami, ewidencjonowanie nadgodzin, wprowadzanie
zasad ograniczajgcych kontakt stuzbowy po godzinach pracy oraz jasnych
zasad powrotu do pracy po urlopach.

Rozwéj narzedzi informacyjnych dotyczgcych work-life balance, w tym
przygotowanie przewodnikéw dla pracownikdw i pracownic oraz stworzenie
ogdlnodostepnej, interaktywnej bazy informacji o dostgpnych
rozwigzaniach i formach wsparcia.

Rozwo6j kompleksowego systemu szkoleh uwzgledniajgcego zréznicowane
potrzeby osbéb zatrudnionych, w tym zwiekszenie dostepnosci szkolen.
Uznanie udziatu w szkoleniach za element obowigzkéw zawodowych oraz
zobowigzanie os6b przetozonych do aktywnego wspierania rozwoju
pracownikdéw i pracownic, w tym informowania o mozliwosciach
szkoleniowych i zachecania do udziatu.

Rozwéj programdéw mentoringowych wspierajgcych rozwdj kariery, w
szczegdblnosci dla oséb na wczesdniejszych etapach kariery oraz wigczenie
mentoringu jako istotnego elementu Sciezek awansowych.

Zwigkszenie dostepnosci elastycznych form pracy, w tym pracy zdalnej, przy
jednoczesnym monitorowaniu ich wykorzystania w réznych grupach
stanowisk.

Opracowanie, ujednolicenie, upowszechnienie i skuteczne wdrozenie
procedur antydyskryminacyjnych, antymobbingowych i dotyczqcych
przeciwdziatania molestowaniu, wraz z jasnym okres§leniem Sciezek
zgtaszania niepozqgdanych zachowan..



Wprowadzenie

Niniejszy raport prezentuje wyniki badania pt. ,Monitoring warunkéw zatrudnieniaq,
bezpieczehstwa i rbwnego traktowania UJ” przeprowadzonego w Uniwersytecie
Jagiellofiskim w 2025 roku przez Dziat ds. Bezpieczenstwa i Rbwnego Traktowania -
Bezpieczni UJ oraz Instytut Socjologii w ramach dwdch migdzynarodowych
projektéw, w ktérych zaangazowane zostaty obie jednostki. Celem projektu
MINDtheGEPS (H2020, 2021-2025) byto zaprojektowanie, wdrozenie oraz
monitorowanie realizacji planéw rownosci pfci w szeSciu europejskich instytucjach
szkolnictwa wyzszego i nauki, w tym w Uniwersytecie Jagiellonskim. W ramach
projektu INSPIRE (Horyzont Europa, 2022-2026) stworzone zostato Europejskie

Centrum Doskonato$ci prowadzqce badania oraz analizy na temat zmiany
instytucjonalnej w szkolnictwie wyzszym, badaniach i innowacji. Jeden z czterech
lokalnych osrodké4w Centrum DoskonatoSci jest wspottworzony przez Instytut
Socjologii, a Dziat Bezpieczni UJ uczestniczy w pracach jednej ze Spotecznosci
Praktykow (Communities of Practice), utworzonych w ramach projektu.

Badanie ,Monitoring warunkéw zatrudnienia, bezpieczefstwa i rbwnego
traktowania UJ” ma na celu poznanie: i) warunkéw pracy i poziomu
bezpieczenstwa w uczelniach, ii) dodwiadczen zwigzanych z karierq zawodowq
oraz iii) mozliwoéci tgczenia pracy zawodowej i opieki nad osobami zaleznymi z
perspektywy rownosci pfci. Pierwsza runda badania odbyta sie w UJ w 2020 roku, a
jego wyniki zostaty przedstawione podczas kilku spotkan spotecznosci UJ oraz
zostaty wykorzystane do pierwszej diagnozy rdbwnosci ptci w naszej uczelni.
Rezultaty drugiej rundy (2025) badania stuzq do monitorowania efektéw
realizowanego od 2022 roku w UJ planu réwnosci pici, diagnozowania wyzwah
oraz zaprojektowania dalszych dziatah majgcych na celu poprawienie warunkéw
pracy, stworzenie bezpiecznego Srodowiska pracy oraz realizacje zasady rbwnego
traktowania.

Dzigkujemy wszystkim osobom, ktére wziety udziat w badaniu oraz tym, ktére
kontaktowaty sie podczas jego realizacji z komentarzami czy wnioskami. Wszystkie
uwagi zostaty przeanalizowane i postuzg do usprawnienia realizacji badania w
przysztoSci oraz poprawienia jakosci narzedzia badawczego. Planowane sq kolejne
edycje badania, a ich wyniki postuzq ocenie efektywnosci polityk rownosciowych
realizowanych w naszym uniwersytecie.


https://www.mindthegeps.eu/w/home/
https://www.inspirequality.eu/

Metodologia badania

Badanie ,Monitoring warunkéw zatrudnienia, bezpieczenstwa i rownego
traktowania UJ” realizowane byto od 14.04.2025 do 6.05.2025 z wykorzystaniem
techniki ankiety internetowej (CAWI). Zostato ono skierowane do wszystkich oséb
pracujgcych w UJ, zarbwno na stanowiskach akademickich i technicznych, jak i
administracyjnych.

W badaniu wykorzystano narzedzie GEAM (Gender Equality Audit and Monitoring),
ktore zostato przygotowane w ramach projektu ACT realizowanego w UJ w latach
2018-2021, a nastepnie rozwinigte w ramach projektu INSPIRE. Narzedzie GEAM
zostato wykorzystane do tej pory przez ponad 40 instytuciji naukowych w Europie.
Ttumaczenie kwestionariusza ankiety na jezyk polski zostato przygotowane przez
zespot tworzony przez pracowniczki Instytutu Socjologii (Ewa Krzaklewska, Paulina
Sekuta, Marta Warat) oraz Dziatu ds. BezpieczeAstwa i Rbwnego Traktowania
(Katarzyna Krzeminska).

Badanie zostato zrealizowane zgodnie z zasadg anonimowos$ci | z poszanowaniem
poufnosci udzielanych odpowiedzi. WyjSciowy kwestionariusz GEAM zostat
odpowiednio zmodyfikowany, aby odpowiadaé specyfice spotecznosci osdb
zatrudnionych w UJ oraz uzupetniony o kilka dodatkowych pytah dotyczgcych
implementaciji planu rbwnosci ptci na uczelni. Ankieta sktadata sig z 74 pytan
odnoszqcych sie do nastepujgcych tematéw: dane socjodemograficzne, warunki
pracy (stanowisko pracy, rekrutacja i awanse, dostep do szkolen, godzenie pracy z
zyciem prywatnym, urlopy rodzicielskie i elastyczne formy pracy), kultura
organizacyjna i srodowisko pracy (réwnos¢ pici i kultura pracy), niepozgdane
zachowania (mobbing, molestowanie, mikroagresje), oraz plan rownosci ptci dla
uJ.

Kazda osoba zatrudniona w oparciu o umowe o prace w UJ orazw CM UJ
otrzymata link do badania za posrednictwem poczty uniwersyteckiej. Linki nie byty
spersonalizowane - udziat w badaniu byt dobrowolny, a gromadzone dane
pozwolity na zachowanie anonimowosci oséb wypetniajgcych ankiete.

Ankieta trafita do ok. 9100 osbéb', a 1743 osoby skorzystaty z przestanego linku i
otwarty ankiete. Ostatecznie pod uwage wzigto odpowiedzi 1287 osbb, poniewaz

'Na dzieh 31.12.2024 na Uniwersytecie Jagiellohskim oraz na Uniwersytecie Jagiellonskim -
Collegium Medicum zatrudnione byty 9093 osoby. Dane na temat zatrudnienia w
poszczegdlnych dniach i miesigcach nie sq ogdlnodostepne, dlatego przyjmujemy
podane w tekscie przyblizenie. Zrodto: https://bip.uj.edu.pl/uniwersytet/liczby [dostep:
14.04.2025]



https://act-on-gender.eu/project
https://www.inspirequality.eu/
https://bip.uj.edu.pl/uniwersytet/liczby

odpowiedzi pozostatych osdb nie byty wypetnione w stopniu pozwalajgcym na
rzetelng analizg wynikédw. W zwigzku z tym stopa zwrotu z badania wynosi ok. 14%.
Liczba odpowiedzi w poszczegdlnych pytaniach rozni sie. Wynika to z faktu, ze
Sciezka pytan zalezata od udzielonych wczesniej odpowiedzi oraz z tego, ze czeS¢
pytan nie miata obowigzkowego charakteru - osoby badane mogty pomingé
wybrane pytania i nie udzieli€ na nie odpowiedzi. Przy kazdym wykresie w raporcie
podano liczbe odpowiedzi, na ktérej podstawie prowadzone byty obliczenia. Préba
badawcza nie jest reprezentatywna dla catej populacji oséb pracujgcych w UJ, a
rozktady zmiennych nie spetniajg zatozen normalnosci. W analizie zaleznoSci
pomigdzy zmiennymi kategorycznymi zastosowano test chi-kwadrat niezaleznosci
(a = 0,05), ze wzgledu na jego mniej restrykcyjne wymagania dotyczqce rozktadu
danych. W przypadku tabel 2x2, gdy liczebnosci byty niskie, wykorzystano test
doktadny Fishera.



Wyniki
Dane demograficzne

Pte

W badaniu wzieto udziat 1287 osdéb. Sposréd nich 71% to kobiety, 26% mezczyzni.
32 osoby odméwity odpowiedzi na pytanie o pte¢, a 5 okreslito sie jako osoby
niebinarne.

Wykres 1. Procent odpowiedzi w podziale na pte¢. N = 1287

71,3%

25,9%

2,5%
—

0,4%

Kobieta Mezczyzna Odmowa odpowiedzi Osoba niebinarna

Z powodu niewielkiej liczebnosci osbb, ktore okreslity swojqg pte¢ inaczej niz
kobieta lub mezczyzna analizy statystyczne biorgce pod uwage ptec
uwzgledniajq tylko dwie wczesniej wymienione kategorie.

Obywatelstwo

Ankiete wypetnito prawie 99% osbb o polskim obywatelstwie, 98% wskazato
Polske jako kraj swojego urodzenia, a prawie 89% zadeklarowato
przynalezno$€ do wigkszosci narodowej lub etniczne;.

Niepetnosprawnosé

Blisko 23% osb6b wskazato, ze ma jakgs forme niepetnosprawnosci lub
chorobeg przewlektq. Ponadto, dodatkowe 5% osbb zaznaczyto, ze ma inne
szczegdblne potrzeby.
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Charakterystyka zatrudnienia i stanowisk pracy

Grupa pracownicza

49% osbb nalezato do grupy pracownikdéw i pracownic badawczych,
dydaktycznych lub badawczo-dydaktycznych, blisko 40% osbb wypetniajgcych
ankiete nalezato do grupy pracownikéw i pracownic administracyjnych, a 8%
os6b zadeklarowato przynaleznosS¢ do grupy pracownikéw i pracownic
technicznych. 44 osoby wybraty opcije inne, najczesciej wskazujqc, ze pracujq
na stanowiskach muzealnych lub bibliotecznych.

Wykres 2. Procent odpowiedzi ze wzgledu na przynalezno$¢ do grupy pracowniczej. N = 1287

Inne I 3%

Grupa pracownikéw i pracownic technicznych - 8%

Grupa pracownikéw i pracownic badawczych, 9
dydaktycznych lub badawczo-dydaktycznych 49%
Grupa pracownikéw i pracownic
- . 40%
administracyjnych

Kobiety czg$ciej niz mezczyzni pracowaty na stanowiskach administracyjnych
(47%), 43% pracowato na stanowiskach badawczych, dydaktycznych lub
badawczo-dydaktycznych, 6% na stanowiskach technicznych, a ok. 4% na
innych stanowiskach. Mezczyzni czeSciej niz kobiety zatrudnieni byli na
stanowiskach badawczych, dydaktycznych lub badawczo-dydaktycznych
(66%) oraz w grupie pracownikéw technicznych (12%). Na stanowiskach
administracyjnych pracowat co 5 mezczyzna wypetniajgcy ankiete (20%).
Réznice w rozktadzie pici na réznych stanowiskach sq istotne statystycznie.
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Wykres 3. Rozktad odpowiedzi ze wzgledu na grupe pracowniczq wsréd kobiet i mezczyzn. N = 1287
(917 kobiet, 333 mezczyzn)

4%

2%

Mezczyzna 20% 66%

B Grupa pracownikéw i pracownic administracyjnych
Grupa pracownikéw i pracownic badawczych, dydaktycznych lub badawczo-dydaktycznych
@ Grupa pracownikdw i pracownic technicznych

Inne

Stanowiska pracy

Biorgce udziat w badaniu osoby zatrudnione w administracji pracowaty na
nastepujgcych stanowiskach: 9% - mtodszy specjalista, referent, kasjer, 40% -
specjalista, starszy lub samodzielny referent, 35% - starszy specjalista, 17% -
gtowny specjalista. W grupie osob zatrudnionych w administracji uczelnianej
réznice migdzy zajsnowanymi stanowiskami a ptcig nie bylty wyrazne.

Jesli chodzi o stanowiska badawcze, dydaktyczne oraz badawczo-dydaktyczne
13% osb6b pracowato na stanowisku asystenta lub wyktadowcy, 51% osdb to
adiunkci, asystenci z doktoratem lub starsi wyktadowcy, 28% pracowato na
stanowisku profesora uczelni lub adiunkta z habilitacjg, a 9% to osoby
zatrudnione na stanowisku profesora.

Kobiety czg$ciej niz mezczyzni pracujg na nizszych stanowiskach, a mezczyzni
czesciej na wyzszych. W przypadku osbb ankietowanych 13% kobiet to
asystentki i wyktadowczynie w przeciwienstwie do 11% mezczyzn, a 53% kobiet
zatrudnionych jest na stanowisku adiunktki, asystentki z doktoratem lub
starszej wyktadowczyni wobec 44% mezczyzn na tym stanowisku. Z kolei 32%
mezczyzn to profesorowie uczelni lub adiunkci z habilitacjg (wobec 25% kobiet),
a 1% to profesorowie (7% kobiet).

W przypadku osbb na etatach technicznych przewazaty osoby na wyzszych
stanowiskach: 17% referentédw technicznych, technikdéw, chemikdw, biologdw,
fizykdw i laborantéw, 19% starszych lub samodzielnych referentéw
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technicznych, fizykéw, matematykéw wobec 31% specjalistow i 34% starszych
specjalistow.

Dziedzina nauki

Sposréd biorgcych udziat w badaniu oséb zatrudnionych w grupie
pracownikdéw i pracownic badawczych, dydaktycznych lub badawczo-
dydaktycznych najliczniej reprezentowane byty nauki 8ciste i przyrodnicze
(30%), nauki humanistyczne, nauki teologiczne lub sztuke wskazato 24% osob,
nauki spoteczne lub nauki o rodzinie 23%, a nauki medyczne i nauki o zdrowiu
22% osdb wypetniajgcych ankiete.

Widoczna jest dysproporcja miedzy tym, w jakich dziedzinach pracowaty
kobiety, a w jakich mezczyzni. Biorqcy udziat w badaniu mezczyzni czgsciej niz
kobiety reprezentowali nauki §ciste i przyrodnicze (35% wobec 26% kobiet) oraz
nauki humanistyczne, teologiczne lub sztuke (27% wobec 22% w przypadku
kobiet). Kobiety czesciej niz mezczyzni pracowaty w dziedzinie nauk
medycznych i nauk o zdrowiu (26% kobiet wobec 13% mezczyzn) oraz w
dziedzinie nauk spotecznych lub nauk o rodzinie, cho¢ tutaj ta réznica nie jest
znaczqca (24% kobiet, 23% mezczyzn).

Wykres 4. Dziedziny nauki, w ktérych pracujq kobiety i mezczyzni. N = 606 (390 kobiet, 216 mezczyzn)

35%

28%
26% 26%

22% 24% 23%

13%

2% 1%

Kobieta Mezczyzna

HInne

Nauki humanistyczne, nauki teologiczne lub sztuka (historia, jezykoznawstwo, sztuka, itp.)
Il Nauki medyczne i nauki o zdrowiu (medycyna, farmacja, itp.)

Nauki spoteczne lub nauki o rodzinie (ekonomia i finanse, nauki prawne, pedagogika, itp.)

& Nauki Sciste i przyrodnicze (informatyka, nauki o Ziemi i srodowiskuy, itp.)
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Umiejscowienie w hierarchii stuzbowe;j

Okoto 26% osdb wypetniajgcych ankiete byto bezposrednimi przetozonymi
jednej lub wiecej osbb. Mezczyzni czgsciej niz kobiety byli przetozonymi (29%

mezczyzn wobec 25% kobiet) oraz $rednio zarzgdzali pracq wiekszej liczby oséb

niz kobiety.

Wynagrodzenie, premie i nagrody

Osoby uczestniczgce w badaniu najczesciej deklarowaty zarobki w przedziale
od 4001 do 7000 zt netto (tgcznie 57% ankietowanych, w tym 59% kobiet i 44%
mezczyzn). Mezczyzni czesciej niz kobiety wskazywali na wynagrodzenie

powyzej 7000 zt netto (47% mezczyzn i 31% kobiet), natomiast kobiety czesciej

deklarowaty otrzymywanie kwoty ponizej 7000 zt (69% kobiet i 53% mezczyzn).

Blisko 7 na 10 oséb (69%) ankietowanych otrzymato nagrode lub premieg
uznaniowq (niewynikajgcg z regulaminu pracy). Mezczyzni nieznacznie (71%)
czesciej otrzymywali je niz kobiety (69%).

Wymiar etatu i rodzaj umowy

Znaczna wiekszos¢ osdb ankietowanych pracowata na peten etat (92%).
Kobiety czeSciej niz mezczyzni pracowaty w mniejszym wymiarze godzin (9%
kobiet i 6% mezczyzn).

Wida¢ statystycznie istotne réznice miedzy grupami pracowniczymi: niepetny
etat ma 15% pracownikdédw i pracownic technicznych, 9% badawczych,
dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych oraz 6% administracyjnych.

Okoto 8 na 10 osdb zatrudnionych byto na czas nieokreslony. Kobiety i
mezczyzni w podobnych proporcjach objeci byli umowami na czas
nieokreslony (81% i 80%).

Istnieje natomiast istotna zalezno$€ migdzy grupq zatrudnienia a typem
umowy. Umowy na czas okreslony byty najczestsze wsréd pracownikow i
pracownic technicznych (30%), rzadziej u badawczych, dydaktycznych i

badawczo-dydaktycznych (22%), a najrzadziej w administracji (16%).
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Warunki pracy

Awanse i zdobycie stanowiska

Ogotem ok. 1 na 3 osoby biorgce udziat w badaniu (31%) byta zachecana lub
zapraszana do awansu. Srednio czesciej mezczyzn (4 na 10) niz kobiety (3 na 10)
zapraszano do ubiegania sig o awans. Ta réznica jest istotna statystycznie.
Wykres 5. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Czy byt(a) Pan/Pani kiedykolwiek zachecany(a) lub

zapraszany(a) do ubiegania sige o awans lub wyzsze stanowisko w obecnym miejscu pracy?” wsréd
kobiet i mezczyzn. N = 1272 (905 kobiet, 332 mezczyzn)

63%

49%
42%

29%

8% 9%
Tak Nie jestem pewien/pewna Nie

B Kobieta Mezczyzna

Z kolei najczestszymi sposobami na zdobycie obecnego stanowiska byty oficjalny
awans ze zwigkszeniem wynagrodzenia lub odpowiedz na ogtoszenie o prace (po
ok. 31% ankietowanych). Kobiety rzadziej niz mezczyzni otrzymywaty obecne
stanowisko poprzez oficjalny awans ze zwigkszeniem wynagrodzenia (30% kobiet,
38% mezczyzn), czesciej za to uzyskiwaty je poprzez odpowiedz na ogtoszenie o
prace (32% kobiet, 28% mezczyzn). Kobiety tez czesciej otrzymywaty oficjalny
awans bez podwyzki (6% wobec 3% mezczyzn). Roznice miedzy ptciami sq istotne
statystycznie - oznacza to, ze osiggnigcie obecnego stanowiska w istotny sposéb
zalezato od pfci.
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Wykres 6.Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jaki sposéb zdobyt(a) Pan/Pani obecne stanowisko?”
wsréd kobiet i mezczyzn. N = 1232 (901 kobiet, 331 mezczyzn)

Oficjalny awans (ze zwiekszeniem wynagrodzenia) A 097 389

Odpowiedz na Ogioszer“e O prace _ 32%

28%

Egzamin konkursowy I 5 o

Nominacja o 4:_6’7

Oficjalny awans (bez zwiekszenia wynagrodzenia) -30/ 6%

Awans ad hoc . gz’

inne NN 1

8%

Nie chce odpowiadaé na to pytanie _50/ 8%

B Kobieta Mezczyzna

Dostep do szkolenh

Osoby badane najczesciej odbyty szkolenia w zakresie dydaktyki i/lub opieki nad
studentami/studentkami (59%), a prawie potowa oséb uczestniczyta w
szkoleniach i kursach IT (48%).1na 5 oséb (21%) odbyta szkolenie z tematu
nieuswiadomionych uprzedzen, rownosci, roznorodnosci i antydyskryminaciji. Tylko
5% 0s6b uczestniczyto w szkoleniach nt. molestowania seksualnego lub
molestowania ze wzgledu na ptec€ i tozsamos¢ piciowq.

W wigkszosci szkoleh kobiety braty udziat nieznacznie czgéciej od mezczyzn.
Obszary, w ktérych mezczyzni szkolili sie czesciej od kobiet to opieka nad osobami
przygotowujgcymi rozprawy doktorskie i, molestowanie seksualne lub
molestowanie ze wzgledu na pte¢ i tozsamos¢ pitciowq, aplikowanie o granty i
dotacje oraz szkolenia z zakresu przywddztwa. Roznice miedzy ptciami w
czestotliwosci brania udziatu w réznych obszarach szkolen nie sq istotne
statystycznie.
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Wykres 7. Rodzaje szkolen, w ktérych udziat braty kobiety i mezczyzni. N = 973 (719 kobiet, 254

mezczyzn)
Dydaktyka i/lub opieka nad
studentami/studentkami

Kursy IT
Rozwdj zawodowy

Aplikowanie o granty i dotacje

Szkolenie na temat regulacji prawnych i zmian w
prawie

Opieka nad osobami doktorantami/doktorantkami

Nieuswiadomione uprzedzenia, rownosg¢,
réznorodnos¢, antydyskryminacja

Szkolenia z zakresu przywodztwa
Zarzgdzanie projektami

Zastraszanie (mobbing) w miejscu pracy

Zadania administracyjne zwigzane z zarzgdzaniem
pracownikami/pracownicami

Staze towarzyszqce (job shadowing) lub
zawodowe

Molestowanie seksualne lub molestowanie ze
wzgledu na ptec i tozsamos¢ piciow

Kursy lub akredytowane programy z zakresu
zarzqdzania zasobami ludzkimi (HR)

Akredytowane programy w zakresie
rachunkowosci lub zarzgdzania finansami

Zadne z powyzszych

W Kobieta

I 63%
51%

I 50%
48%
I 39%
31%

I 07%
30%

I 23%
23%

I 187
20%

I 007
19%

I 13%
19%

I 24%
18%

I 18%
18%
I 13%
13%

_"‘;4%

B 5%
8%

N 0%
7%

4%
3%

I 13%
15%

Mezczyzna

Osoby badane zostaty zapytane, czy i jakie napotkaty przeszkody w dostepie do

szkolen. 28% os6b badanych zadeklarowato, ze nie miato przeszkdd w dostepie do
szkolen. Pozostate osoby najczesciej wskazywaty na brak czasu (64%) oraz
obowiqzki dydaktyczne (61%). Powody braku dostepu do szkolef byty zblizone dia
kobiet i mezczyzn, chociaz mezczyzni czesciej niz kobiety wskazywali na brak czasu
(73% mezczyzn, 60% kobiet), a kobiety na obcigzenie obowigzkami dydaktycznymi
(64% kobiet, 57% mezczyzn). Rdznice te nie byty jednak istotne statystycznie.
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Wykres 8. Przeszkody w dostepie do szkolen wsréd kobiet i mezczyzn. N = 859 (628 kobiet, 231

mezczyzn)

Brak czasu

Obowiqzki dydaktyczne

Nieoferowanie szkolen przez mojq
instytucje/organizacje

Koszty szkolenia

Brak wsparcia iflub opor ze strony przetozonego

Moje obowiqgzki zwigzane z opiekg nad dzie¢mi lub
innymi osobami

Zaplanowanie szkolenia w innej lokalizacji niz
miejsce pracy

Moje umiejetnosci jezykowe
Niespetnianie kryteridbw rekrutacyjnych

Choroba przewlekta lub niepetnosprawnosé

Zadne z powyzszych/ Nie doswiadczytem(am)
takiej sytuacji

W Kobieta

Obowiqgzki opiekuncze

. 60%
73%

. 4%
57%

I 057
29%

I 26
20%

I 169
13%

I 0%
12%

B 0%
n%

B 4%
6%

N 5%
4%

1%
2%

I 257
27%

Mezczyzna

Prawie 11% oséb ankietowanych byto gtdwnym opiekunem dorostej osoby

wymagajgcej opieki. Obowigzki te w rownym stopniu dotyczyty kobiet i jak

mezczyzn. Z kolei 43% osob ankietowanych deklarowato opieke nad dzieckiem

ponizej 18 roku zycia. Wigcej kobiet (46%) niz mezczyzn (37%) biorqcych udziat w

badaniu opiekowato sig matoletnimi dzie€mi.

Osoby ankietowane najczesciej miaty pod swojq opiekq jedno dziecko (49%),
rzadziej dwbjke dzieci (38%), trojkg matoletnich dzieci opiekowata sie co 10 osoba.
Ponadto, sposréd oséb sprawujgcych opieke nad dzie€mi 13% robito to

samodezielnie, istotnie czesciej kobiety (15%) niz mezczyzni (4%).
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Godzenie pracy z zyciem prywatnym i rodzinnym

W ocenie wzajemnego wptywu pomigdzy zyciem prywatnym i rodzinnym a zyciem
zawodowym osoby badane czesciej wskazywaty, ze to praca negatywnie wptywa
na zycie poza niq. Az 75% badanych przyznato, ze kilka razy w tygodniu lub
miesigcu wraca do domu zbyt zmeczonych, by wypetnia¢ obowiqzki domowe.
Ponadto 60% zadeklarowato, ze z powodu czasu poswigcanego pracy ma
trudnosci z realizacjq zobowigzan w zyciu prywatnym.

Z kolei wptyw zycia osobistego na funkcjonowanie zawodowe jest zauwazalnie
mniejszy. 26% badanych przyznato, ze z powodu obowigzkédw domowych pojawiato
sie w pracy zbyt zmeczonymi, by efektywnie wykonywaé swoje zadania. Podobnie,
23% os6b doswiadczato trudnosci z koncentracjg w pracy wynikajgcych z
osobistych zobowigzan.

Wykres 9. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Jak czesto w ciqgu ostatnich trzech miesiecy zdarzaty sie
Panu/Pani nastepujqce sytuacje?”. N = 1134

g

Wrécitem (am) do domu z pracy zbyt zmeczony(a), 359
by wypetnia¢ swoje obowiqzki domowe

8%

Trudno mi byto wypetié swoje zobowigzania w . 07

zyciu osobistym ze wzgledu na ilos¢ czasu
spedzonego w pracy

33%

21%
19%

Z powodu obowiqzkéw domowych pojawitem(am) - 8%
sie w pracy zbyt zmeczony(a), by dobrze

. ) | 33%
funkcjonowac

A%

I o

Trudno mi byto skoncentrowac sie w pracy z
powodu moich osobistych zobowigzah 38%

39%

B Kilka razy w tygodniu Kilka razy w miesiqcu & Raz lub dwa razy Nigdy

Kobiety czesciej niz mezczyzni wskazywaty, ze wracaty do domu z pracy zbyt
zmeczone, aby wykonywaé swoje obowiqzki domowe (41% kobiet kilka razy w
tygodniu, 35% kilka razy w miesigcu wobec odpowiednio 36% i 34% mezczyzn). Z
kolei wptyw trudnosci z wypetnianiem obowiqzkédw zawodowych z powodu
zmeczenia obowigzkami domowymi byt raportowany przez obie grupy w
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podobnym stopniu, przy czym mezczyzni nieco czesciej deklarowali, ze nigdy tego
nie doswiadczyli (45% mezczyzn, 40% kobiet) Jednoczesnie najwyzsze

czestotliwosci (kilka razy w tygodniu) wystepujq bardzo rzadko, co sugeruije, ze dla

wiekszosci osob jest to sytuacja incydentalna.

Osobom w obu grupach byto tak samo trudno wypetnia¢ swoje zobowigzania w

zyciu osobistym ze wzgledu na ilo$€ czasu spedzonego w pracy oraz

skoncentrowac sie w pracy z powodu osobistych zobowigzah.

Wykres 10. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Jak czesto w ciqgu ostatnich trzech miesiecy zdarzaty sie
Panu/Pani nastepujqce sytuacje?” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 1107 (809 kobiet, 298 mezczyzn)

Trudno mi byto
wypetni¢ swoje

pojawitem(am) sie w = zobowigzania w zyciu

Z powodu obowigzkéw

Wrécitem(am) do

domowych

domu z pracy zbyt

Trudno mi byto
skoncentrowac sie w
pracy z powodu moich

zmeczony(a), by
wypetniaé swoje
obowigzki domowe

osobistym ze wzgledu

pracy zbyt
zmeczony(a), by

osobistych zobowigzah dobrze funkcjonowaé spedzonego w pracy

B Kilka razy w tygodniu

2 2

na ilo§¢ czasu

Kobieta

Mezczyzna

Kobieta

Mezczyzna

Kobieta

Mezczyzna

Kobieta

Mezczyzna

N 41%
35%
18%

6%

I 36%
34%
17%

I 27
21%

33%

9%

I 05%
30%
19%

22%

I 70
19%

34%
40%

. 30%

N 5
17%

39%
38%

I
17%

i 39%
38%

Kilka razy w miesiqcu & Raz lub dwa razy Nigdy

Analiza odpowiedzi na te pytania wedtug grupy pracowniczej przyniosta

45%

nastepujgce rezultaty: pracownicy i pracownice badawczo-dydaktyczni/e czesciej
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niz pozostali deklarowali, ze praca utrudnia im realizacje zobowigzah osobistych -
az 71% z nich dosSwiadczato tego przynajmniej kilka razy w miesigcu, w poréwnaniu
do 50% oséb na stanowiskach administracyjnych i 42% - technicznych. Z kolei
pracownicy i pracownice techniczni/e najrzadziej odczuwali wptyw zycia
prywatnego na prace.

Satysfakcja i zadowolenie z pracy

Osoby badane zostaty poproszone o ustosunkowanie sie do szeregu stwierdzen
dotyczgcych ich satysfakcji i zadowolenia z obecnej pracy. Wyniki badania
wskazujg na dos¢ niski poziom satysfakciji oséb zatrudnionych z perspektyw
rozwoju zawodowego (tgcznie 34% odpowiedzi ,zgadzam sie” oraz ,zdecydowanie
sie zgadzam”) oraz z uznania i wynagrodzenia za wykonywang prace
(odpowiednio tgcznie 27% i 23% odpowiedzi ,zgadzam sie” oraz ,zdecydowanie sie
zgadzam”). Ponadto, mniej niz 1/3 oséb (27%) czuto sie zmotywowanych przez
instytucje do osiggania wysokich wynikéw. Jednoczesnie wiekszoS¢ 0sbb nie
obawiata sig utraty pracy w najblizszych szeSciu miesigcach.

Wykres 11. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza sie Pan/Pani z
nastepujqgcymi stwierdzeniami na temat swojej pracy?”. N = 1138

YA

Za swojq prace otrzymuje uznanie, na ktére
zastuguje

25%

o

32%

15%

Biorgc pod uwage wszystkie moje wysitki i oo,

osiggnigcia w pracy, uwazam, ze otrzymuje... 5% 44%

Moge straci¢ prace w ciggu najblizszych 6
miesiecy

3%,

18%

Instytucja/organizacja, w ktérej pracuje, motywuje E—— 24%

mnie do osiqgania jak najlepszych wynikow L

2% 40%

Bl 3%

Moja praca oferuje dobre perspektywy rozwoju %ré
karier % %
y 159 37%
B Zdecydowanie sie zgadzam Zgadzam sie
# Nie mam zdania Nie zgadzam sie

= Zdecydowanie sig nie zgadzam

Istotne réznice w odpowiedziach migdzy ptciami zaobserwowano dla stwierdzeh
.,moja praca oferuje dobre perspektywy rozwoju kariery” i ,otrzymuje uznanie za
swojq prace”. W obu przypadkach kobiety rzadziej sie z nimi zgadzaty niz
mezczyzni.
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Wykres 12. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu zgadza sie lub nie zgadza sie Pan/Pani z
nastepujgcymi stwierdzeniami na temat swojej pracy?” wéréd kobiet i mezczyzn. N = 1109 (807
kobiet, 302 mezczyzn)
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Ponadto, przeprowadzone analizy wskazujqg, ze odpowiedzi na wszystkie pytania
zalezaty od przynaleznoSci do okreslonej grupy pracowniczej. Pracownicy i
pracownice na stanowiskach nauczycielskich znacznie czgsciej niz pozostate
osoby dostrzegaty mozliwosci rozwoju kariery (47%), podczas gdy w grupie
administracyjnej ten odsetek wynosi jedynie 20%. Z kolei osoby na stanowiskach
technicznych czesciej niz pozostali odczuwaty niewystarczajgce wynagrodzenie -
66% wskazato, ze ich wynagrodzenie nie byto adekwatne, w poréwnaniu do 62% w
grupie stanowisk nauczycielskich oraz ponad 58% w grupie administracyjnej. Z
kolei w ocenie uznania negatywne odpowiedzi przewazaty we wszystkich grupach,
ale najczesciej pojawiaty sie wsrdéd oséb na stanowiskach nauczycielskich (ponad
53%), a nieco rzadziej wéréd osdb na stanowiskach administracyjnych (48%) i
technicznych (47%).
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Wykres 13. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza sie Pan/Pani z nastgpujgcymi stwierdzeniami na temat swojej

pracy?” wsréd oséb w poszczegdblnych grupach pracowniczych. N = 1095 (427 oséb na stanowiskach administracyjnych, 574 oséb na stanowiskach

badawczych, dydaktycznych, badawczo-dydaktycznych, 94 osoby na stanowiskach technicznych)
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Na pytanie ,Ogoblnie rzecz biorgc, w jakim stopniu jest Pan/Pani zadowolony(a) z
warunkéw pracy w obecnej instytucji?” wigkszo§¢ oséb badanych, niezaleznie od
ptci, odpowiedziato wykazujgc umiarkowane zadowolenie z warunkdéw pracy -
najczesciej wybierang odpowiedzig byto ,w pewnym stopniu zadowolony(a)” (ok.
49%). Kobiety czesciej niz mezczyzni deklarowaty umiarkowane zadowolenie (51%
kobiet wobec 45% mezczyzn), natomiast mezczyzni cze$ciej wskazywali skrajne
odpowiedszi - zaréwno ,bardzo zadowolony(a)” (10% wobec 6% kobiet), jak i
,zupetnie niezadowolony(a)” (11% wobec 9%). Wyniki te byty na granicy istotnosci
statystycznej, dlatego nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze ogdlne zadowolenie
z warunkdéw pracy zalezy od pfci.

Wykres 14. Rozkiad odpowiedzi na pytanie ,0gélnie rzecz biorqc, w jakim stopniu jest Pan/Pani

zadowolony(a) z warunkéw pracy w obecnej instytucji?” wiréd kobiet i mezczyzn. N = 1116 (814
kobiet, 302 mezczyzn)
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= Trudno powiedzie¢

W przypadku pytania o ogdlne zadowolenie z pracy istotne statystycznie sg
natomiast réznice migdzy poszczegdlnymi grupami pracowniczymi. Pracownicy i
pracownice administracyjni najczesciej deklarowali umiarkowane zadowolenie z
warunkéw pracy - ponad potowa z nich (53%) wybrata odpowiedz ,w pewnym
stopniu zadowolony(a)”, a tylko 5% wskazato skrajne niezadowolenie. Grupa
pracownikdw i pracownic naukowych wyréznia sie najwyzszym odsetkiem osob
zupetnie niezadowolonych (13%), co moze wskazywaé na wigksze rozczarowanie
warunkami pracy w tej grupie. Z kolei pracownicy i pracownice na stanowiskach
technicznych czegsciej niz inne grupy deklarowali bardzo wysokie zadowolenie - 9%
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z nich wybrato odpowied? ,bardzo zadowolony(a)”, co jest najwyzszym wynikiem
wsérdd wszystkich grup.

Wykres 15. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,0gélnie rzecz biorgc, w jakim stopniu jest Pan/Pani
zadowolony(a) z warunkéw pracy w obecnej instytucji?” wsréd oséb w poszczegéinych grupach
pracowniczych. N = 1108 (433 os6b na stanowiskach administracyjnych, 580 oséb na stanowiskach
badawczych, dydaktycznych, badawczo-dydaktycznych 95 oséb na stanowiskach technicznych)
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Praca poza ustalonym czasem

Kolejne pytanie dotyczyto kwestii pracy poza ustalonym czasem. Wyniki wskazujq,
ze praca w weekendy byta powszechna - az 58% badanych wykonywato jg
.czasem” lub ,bardzo czesto”. Praca ponad 10 godzin dziennie rowniez nie byta
rzadka - 55% osdb zadeklarowato, ze zdarza sie to przynajmniej ,czasem”.
Natomiast praca w nocy (miedzy 22:00 a 5:00) wystepuje znacznie rzadziej -
potowa respondentdw i respondentek nigdy jej nie wykonywato, z kolei 14%
pracowato w tych godzinach ,bardzo czegsto” (dwukrotnie mniej niz w przypadku
pracy w weekendly).

Wykres 16. Rozktad odpowiedzi na pytanie "Jak czesto w miesigcu zdarza sig, ze pracuje Pan/Pani..".
N =1118

o 14%
30% 22%

18%

19% 2N

w weekendy przez ponad 10 godzin dziennie W Nocy, przez co najmniej 2
godziny pomiedzy 22:00 a 5:00

B Nigdy Rzadko @ Czasem Bardzo czesto

Wyniki w podziale na pte€ pokazujq istotne réznice w czestotliwosci pracy w
weekendy migdzy kobietami a mezczyznami. Mezczyzni znacznie czgsciej niz
kobiety pracowali w weekendy ,bardzo czesto” (42% wobec 26%), z kolei kobiety
czesciej niz mezczyzni deklarowaty prace ,czasem” lub ,rzadko”. Ponadto,
mezczyzni czesSciej niz kobiety pracowali ponad 10 godzin dziennie, szczegblnie w
kategorii ,bardzo czesto” (28% wobec 21%). Kobiety natomiast czesciej
deklarowaty, ze nigdy nie pracowaty ponad 10 godzin (26% wobec 20% mezczyzn).
Mezczyzni takze czeSciej niz kobiety pracowali w nocy - az 62% mezczyzn wobec
45% kobiet. Réznice te sq statystycznie istotne, co moze wskazywaé na wieksze
obcigzenie pracq mezczyzn lub na réznice ptci w charakterze wykonywanej pracy.
Na ten drugi element wskazuje fakt, ze wiecej kobiet niz mezczyzn pracuje na
stanowiskach administracyjnych, na ktérych — jak pokazuje kolejna analiza -
praca poza ustalonym czasem jest rzadziej wykonywana niz na stanowiskach
nauczycielskich, ktére sq zwigzane z nienormowanym czasem pracy.
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Wykres 17. Rozktad odpowiedzi na pytanie "Jak czesto w miesigcu zdarza sie, ze pracuje Pan/Pani..".
wsréd kobiet i mezczyzn. N = 1089 (791 kobiet, 298 mezczyzn)
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Istotne byty rowniez réznice w odpowiedziach miedzy grupami pracowniczymi.
Pracownicy i pracownice na stanowiskach badawczych, dydaktycznych i
badawczo-dydaktycznych najczgsciej pracowali w niestandardowych godzinach
- ponad potowa z nich wykonywata obowigzki zawodowe w weekendy bardzo
czesto, a az 36% regularnie pracowata ponad 10 godzin dziennie. Praca nocna
rowniez byta w tej grupie powszechna - tylko 27% osdb deklarowato, ze nigdy jej
nie wykonywato, a niemal tyle samo pracowato w nocy bardzo czesto. W
przeciwienstwie do tej grupy, pracownicy i pracownice na stanowiskach
administracyjnych i technicznych znacznie rzadziej pracowali poza
standardowymi godzinami - ponad 70% z nich nigdy nie pracowato w nocy, a tylko
niewielki odsetek wykonywato prace w weekendy lub przekraczato 10 godzin
dziennie.

28



Wykres 18. Rozktad odpowiedzi na pytanie "Jak czesto w miesiqcu zdarza sig, ze pracuje Pan/Pani.."
wsréd oséb w poszczegdinych grupach pracowniczych. N = 1082 (417 oséb na stanowiskach
administracyjnych, 572 oséb na stanowiskach badawczych, dydaktycznych, badawczo-
dydaktycznych, 93 osoby na stanowiskach technicznych)
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Elastyczne warunki pracy i praca zdalna

Ankieta poruszata takze kwestig elastycznosci warunkdw pracy. Osoby badane
poproszono o wskazanie jak czgsto mogty korzystac z réznych form
uelastycznienia warunkéw i czasu pracy.

Wykres 19. Rozktad odpowiedzi na pytanie "W odniesieniu do ostatniego roku, w jakim stopniu

zgadza sie Pan/Pani z nastepujgcymi stwierdzeniami na temat elastycznej organizaciji pracy w
swojej organizacji/instytucji’. N = 1098
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decydowag, kiedy mozliwos¢ zrobienia mozliwos¢ takiego  ode mnie pracy wiecej godzin niz
zaczqc i zakonhczyE  przerwy w ciggu zarzgdzania czasem poza ustalonymi przewidziane w
dziefr pracy dnia w celu pracy, by w niektére godzinami pracy umowie, bez
zatatwienia spraw dni pracowaé wynagrodzenia
osobistych krécej, a w niektore

diuzej

| Nigdy Rzadko # Czasami Bardzo czesto

Wigkszo$€ oséb ankietowanych zadeklarowato elastyczno$¢ w zakresie organizacii
czasu pracy - ponad 60% osdb czesto lub bardzo czgsto mogto decydowaé o
godzinach rozpoczecia i zakonczenia pracy, a niemal 65% miata mozliwos¢
(czasami lub bardzo czesto) robienia przerw w ciggu dnia na sprawy osobiste.
Ponad potowa osbb badanych mogta réwniez zarzgdzaé czasem pracy tak, by w
niektére dni pracowac krécej, a w inne diuzej. Jednoczeénie 39% respondentow i
respondentek przynajmniej czasami doSwiadczato oczekiwan pracy poza
ustalonymi godzinami, a az 45% pracowato wiecej niz przewiduje umowa, bez
dodatkowego wynagrodzenia.
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Wykres 20. Rozktad odpowiedzi na pytanie "W odniesieniu do ostatniego roku, w jakim stopniu
zgadza sie Pan/Pani z nastepujgcymi stwierdzeniami na temat elastycznej organizaciji pracy w
swojej organizaciji/instytucji” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 1071 (780 kobiet, 291 mezczyzn)
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Odpowiedzi na pierwsze 3 kwestie istotnie réznity sie ze wzgledu na pte€. Oiile
roznica miedzy kobietami i mezczyznami w kwestii oczekiwan pracy poza
ustalonymi godzinami oraz pracy wiecej niz przewiduje umowa, bez dodatkowego
wynagrodzenia byta nieistotna statystycznie, to mezczyzni istotnie czgsciej
wskazywali na pozytywne aspekty uelastycznienia warunkéw pracy. Mezczyzni
znacznie czeSciej niz kobiety deklarowali mozliwos¢ samodzielnego decydowania
o godzinach rozpoczecia i zakonczenia pracy (50% wobec 32% kobiet) oraz
zarzqdzania czasem pracy w taki sposob, by w niektére dni pracowaé krocej, a w
inne dtuzej (46% wobec 28%). Rdwniez mozliwos¢é robienia przerw na sprawy
osobiste byta wsréd mezczyzn bardziej powszechna - 38% wskazato, ze zdarzato
sie to bardzo czegsto, podczas gdy wsréd kobiet ten odsetek wynosit 20%.

Elastyczno$¢ pracy réznita sie rowniez istotnie miedzy grupami pracowniczymi, co
czeSciowo moze takze wyjasdniac opisane powyzej roznice piciowe. Réznice
wynikajg przede wszystkim z faktu, ze osoby na stanowiskach nauczycieli
akademickich co do zasady majq nienormowany czas pracy - ponad potowa z
nich bardzo czesto mogta decydowac¢ o godzinach rozpoczecia i zakohczenia
pracy oraz zarzqdzaé dtugosciq dnia pracy, a prawie 40% czegsto robita przerwy na
sprawy osobiste. Jednoczes$nie w tej grupie najczesciej oczekiwano pracy poza
ustalonymi godzinami (24%) i najczesciej wystepowata praca ponad wymiar bez
wynagrodzenia (36%). Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych
miaty najmniejszg autonomig - prawie potowa nigdy nie decydowata o swoich
godzinach pracy, a ponad 52% nie mogto zarzgdza¢ jej dtugosciq. Jednoczes$nie
sq to osoby, ktore najrzadziej pracowaty poza ustalonymi godzinami i bez
wynagrodzenia. Grupa oséb na stanowiskach technicznych plasuje sig posrodku -
czeS¢ osbb miato pewnq elastycznos¢ oraz potowa nigdy nie pracowata ponad
wymiar bez wynagrodzenia, a oczekiwania pracy poza godzinami byty rzadsze niz
w grupie badawczej.
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Wykres 21. Rozktad odpowiedzi na pytanie "W odniesieniu do ostatniego roku, w jakim stopniu zgadza sie Pan/Pani z nastgpujgcymi stwierdzeniami na
temat elastycznej organizacji pracy w swojej organizacji/instytucji” wsréd oséb w poszczegéinych grupach pracowniczych. N = 1062 (413 oséb na
stanowiskach administracyjnych, 558 oséb na stanowiskach badawczych, dydaktycznych, badawczo-dydaktycznych, 91 oséb na stanowiskach

technicznych)
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Osoby badane zapytano takze o czgstotliwos¢ pracy zdalnej. Ogdétem wiekszos¢
os6b pracowata zdalnie przynajmniej sporadycznie - tylko 15% nigdy nie korzystato
z tej formy pracy, 34% pracowato zdalnie ,rzadziej [niz kilka razy w miesigcul”,
natomiast okoto 51% robito to co najmniej kilka razy w miesigcu.

Réznice w czestotliwosSciq pracy zdalnej migdzy kobietami i mezczyznami sg
istotne statystycznie. Mezczyzni czesSciej niz kobiety pracowali zdalnie regularnie -
21% kilka razy w tygodniu i 7% codziennie, w pordwnaniu do odpowiednio 13% i 5%
wsrod kobiet. Z kolei kobiety czg$ciej niz mezczyzni pracowaty zdalnie
sporadycznie - 37% ,rzadziej” wobec 27% u mezczyzn. Wyniki wskazujq, ze
mezczyzni czeSciej regularnie pracowali zdalnie, podczas gdy kobiety okazjonalnie,
co moze wynika¢ z faktu ze praca zdalna jest mniej upowszechniona w
administracji, gdzie jest zatrudnionych wigcej kobiet niz na stanowiskach
naukowych.

Tak samo jak w przypadku oceny elastycznosci pracy, czestotliwos¢ pracy zdalnej
istotnie zalezata od rodzaju stanowiska. Osoby na stanowiskach
administracyjnych pracowaty zdalnie sporadycznie - az 42% ,rzadziej [niz kilka
razy w miesiqcu]” i 39% ,kilka razy w miesiqgcu”, a tylko 1% codziennie. Pracownicy i
pracownice badawczy, dydaktyczni i badawczo-dydaktyczni korzystali z pracy
zdalnej znacznie czesciej - ponad potowa pracowata zdalnie co nhajmniej kilka razy
w tygodniu (23%) lub codziennie (10%), co odzwierciedla wigkszqg elastycznosé ich
pracy. Natomiast pracownicy i pracownice techniczni prawie w ogéle nie
pracowali zdalnie - 39% nigdy, a tylko 1% codziennie, co wynika z charakteru ich
obowigzkéw zawodowych.
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Wykres 22. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Jak czesto Pan/Pani pracowat(a) zdalnie (z domu lub z
innego miejsca) w ciggu ostatnich 12 miesigcy?" wéréd oséb w poszczegdlnych grupach
pracowniczych. N = 1075 (424 osoby na stanowiskach administracyjnych, 559 oséb na
stanowiskach badawczych, dydaktycznych, badawczo-dydaktycznych, 92 osoby na stanowiskach
technicznych)

1% ———— S 1%

10% = 1%

39% 26%

35%

42%
28%

Grupa pracownikéw i pracownic Grupa pracownikdéw i pracownic Grupa pracownikdéw i pracownic
administracyjnych badawczych, dydaktycznych lub technicznych
badawczo-dydaktycznych

m Nigdy Rzadziej & Kilka razy w tygodniu Kilka razy w miesigcu = Codziennie

Ponadto, osoby, ktére wskazaty, ze nigdy nie pracowaty zdalnie poproszono o
podanie powoddw pracowania wytgcznie stacjonarnie. Najczesciej wskazywang
przyczynq braku pracy zdalnej byta preferencja kontaktu osobistego - tak
odpowiedziato 39% osbb. Kolejnym powodem byt brak mozliwosci ze strony
pracodawcy (26%). Pozostate bariery byty znacznie rzadsze: brak przestrzeni w
domu (10%), brak odpowiedniego sprzetu (10%), stabe tgcze internetowe (4%) oraz
koszty pracy z domu (1%).
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Wykres 23. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Nie pracowatem(am) zdalnie, poniewaz...”. N = 166

Wole prCICOWCIé pOZOStCIJQC w kontakcie Osobistym _ 309
z innymi ludzmi °
M&j pracodawca nie dat mi takiej mozliwosci _ 26%

Nie mam odpowiedniego sprzetu w domu (biurka, .
komputera, ekranu... - 10%

Nie mam przestrzeni w domu do pracy zdalne - 10%

Nie mam dobrego potgczenia internetowego w
go poiq g - 29
domu

Praca z domu jest droga (np. koszty ogrzewania) I 1%

Istotnie rézniq sie powody niepracowania zdalnie wskazane przez kobiety i
mezczyzn. Najwigksza rozbiezno§¢ dotyczyta braku mozliwosci pracy zdalnej ze
strony pracodawcy - wskazato jg 33% kobiet i jedynie 12% mezczyzn. Moze to
sugerowac, ze kobiety rzadziej otrzymywaty od przetozonych zgode na prace
zdalng, miaty mniejsze mozliwosci negocjowania takiej formy wykonywania
swoich obowiqzkdéw lub czeSciej pracowaty na stanowiskach, gdzie praca zdalna
jest utrudniona, jak w przypadku obowigzkdw technicznych, administracyjnych
oraz dydaktycznych. Z kolei mezczyzni czgSciej niz kobiety wskazywali na brak
odpowiedniego sprzetu (15% mezczyzn wobec 6% kobiet) oraz problemy z
dostepem do stabilnego potgczenia z Internetem (8% wobec 2%). Obie grupy w
podobnym stopniu deklarowaty brak przestrzeni do pracy w domu (ok. 9%). Warto
réwniez zauwazy¢, ze zardbwno kobiety (38%), jak i mezczyzni (42%) czesto
wskazywali preferencje pracy w bezposrednim kontakcie z innymi ludzmi, co
pozostato najczesciej wybieranym powodem rezygnaciji z pracy zdalnej w obu
grupach.
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Wykres 24. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Nie pracowatem(am) zdalnie, poniewaz..” wsréd kobiet i
mezczyzn. N = 163 (111 kobiet, 52 mezczyzn)

Wole pracowaé pozostajqc w kontakcie osobistym || G ::

z innymi ludzmi 42%

Nie mam odpowiedniego sprzetu w domu (biurka, |l 6%
komputera, ekranu... 15%

Moj pracodawca nie dat mi takiej mozliwosci _ 33%

12%

Nie mam przestrzeni w domu do pracy zdalne _ 913’0/

Nie mam dobrego potgczenia internetowego w . 2%
domu 8%

Praca z domu jest droga (np. koszty ogrzewania) I ]/;o/

W Kobiety Mezczyzni

Wyniki badania ukazujg réwniez istotnqg réznice w powodach niepracowania
zdalnie migdzy réznymi grupami pracowniczymi. Najczesciej wskazywangq barierq
w kazdej z grup byta preferencja pracy w kontakcie osobistym z innymi ludzmi,
jednak jej znaczenie roznito sie w zaleznosci od grupy - najczesciej wskazywali jg
pracownicy i pracownice administracyjni (49%), rzadziej badawczy, dydaktyczni i
badawczo-dydaktyczni (41%), a najrzadziej techniczni (28%). Znaczqce réznice
pojawity sie rowniez w odpowiedziach dotyczgcych braku mozliwosci pracy
zdalnej ze strony pracodawcy - najczesciej wskazywaty jg osoby zatrudnione na
stanowiskach technicznych (36%), rzadziej na stanowiskach badawczych,
dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych (25 %) i administracyjnych (20%).
Pracownicy i pracownice badawczy, dydaktyczni i badawczo-dydaktyczni czeSciej
niz inne grupy wskazywali na brak przestrzeni do pracy w domu (14%) oraz brak
odpowiedniego sprzetu (13%).

Na koniec tej sekciji pytah osoby ankietowane poproszono o wskazanie, jakie trzy
elementy elastycznych warunkdéw pracy byty przez nie najbardziej pozgdane.
Respondentki i respondenci najczesciej wskazywali potrzebe wigkszej swobody w
zakresie wyboru czasu pracy (22%). Na drugim miejscu znalazt sie brak
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konieczno$ci wykonywania pracy ponadwymiarowej (18%). Kolejne istotne
potrzeby to wieksza swoboda w zakresie wyboru miejsca pracy (16%) oraz brak
kontaktow stuzbowych po godzinach pracy (15%). Czeé¢ ankietowanych (13%)
chciataby mie¢ mozliwos¢€ elastycznego zarzqgdzania swoim czasem w ciggu dnia,
np. poprzez przerwy na zatatwienie spraw osobistych. Mniejszym, cho¢ nadal
zauwazalnym zainteresowaniem cieszyty sie postulaty dotyczqce bardziej
rytmicznego i przewidywalnego grafiku pracy (9%) oraz zwigkszenia kontaktu
osobistego z przetozonymi i wspétpracownikami (7%).

Wykres 25. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Prosze pomysle¢ o zmianach, ktére bytyby dia Pana/Pani

najbardziej pozqdane, jesli chodzi o elastycznq organizacje pracy. Prosze wybrac trzy najwazniejsze
kwestie.”. N = 993, liczba wskazan = 2545

Wigoej swobody w zakresie wyboru czasu pracy | 2>
Brak koniecznosci wykonywania pracy _ 8%

ponadwymiarowej

Wiecej swobody w zakresie wyboru miejsca pracy ||| EGcNNNGTEEEEEEE s
Brak kontaktéw stuzbowych po zakonczeniu pracy ||| EGTcNcGCGGEEEEEEE s
Wiecej swobody, aby w §rodku dnia méc zrobic _ 199,

przerwe w celu zatatwienia spraw osobistych

Bardziej rytmiczny i przewidywalny grafik ||| G o
Wiecej pracy w kontakcie osobistym z _ o

przetozonymi i wspotpracownikami

Potrzeby w zakresie elastycznych warunkdw pracy réznity sie istotnie miedzy
kobietami i mezczyznami.

Kobiety cze$ciej niz mezczyzni wskazywaty na potrzebe wigkszej swobody w
zakresie wyboru czasu (23% kobiet wobec 18% mezczyzn) oraz miejsca pracy (17%
wobec 12%), a takze na mozliwos$€ robienia przerw w ciggu dnia w celu zatatwienia
spraw osobistych (14% wobec 9%). Z kolei mezczyzni czgsciej niz kobiety oczekiwali
bardziej rytmicznego i przewidywalnego grafiku pracy (13% mezczyzn wobec 8%
kobiet), braku koniecznosci pracy ponadwymiarowej (21% wobec 17%) oraz
ograniczenia kontaktéw stuzbowych po godzinach pracy (18% wobec 15%).
Mezczyzni czeSciej niz kobiety wskazywali réwniez na potrzebe wigkszej liczby
kontaktow osobistych z przetozonymi i wspétpracownikami (10% wobec 7%).
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Wykres 26. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Prosze pomysle¢ o zmianach, ktére bytyby dia Pana/Pani
najbardziej pozqdane, jesli chodzi o elastycznq organizacje pracy. Prosze wybrac trzy najwazniejsze
kwestie.” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 967, liczba wskazan = 2476 (726 kobiet, 1870 wskazan kobiet,
241 mezczyzn, 606 wskazan mezczyzn )

Brak koniecznosci wykonywania pracy i Y 17

ponadwymiarowej 20%

Wiecej swobody w zakresie wyboru czasu pracy _18"/ 23%

Brak kontaktéw stuzbowych po zakohczeniu pracy I, 14% 7%

Bardziej rytmiczny i przewidywalny grafik I 5 13%

Wigcej swobody w zakresie wyboru miejsca pracy _12‘7 17%

Wiecej pracy w kontakcie osobistym z il 72
przetozonymi i wspotpracownikami 10%

Wigcej swobody, aby w Srodku dnia moc zrobi¢ i 1/

przerwe w celu zatatwienia spraw osobistych 9%

B Kobiety Mezczyzni

Grupy pracownicze réwniez roznity sie migdzy sobq istotnie w kwestii elastycznych
warunkdéw pracy.

Osoby na stanowiskach administracyjnych najczesciej wskazywaty na potrzebe
wiekszej swobody w zakresie wyboru czasu (30%) oraz miejsca pracy (20%), a
takze na mozliwo$€ robienia przerw w ciggu dnia w celu zatatwienia spraw
osobistych (19%). W grupie pracownikéw i pracownic badawczych, dydaktycznych
i badawczo-dydaktycznych dominowaty oczekiwania zwigzane z ograniczeniem
pracy ponadwymiarowej (25%) oraz brakiem kontaktéw stuzbowych po godzinach
pracy (20%). Z kolei osoby na stanowiskach technicznych najczesciej wskazywaty
na potrzebe wiekszej swobody w zakresie wyboru czasu pracy (24%) oraz
mozliwoéé przerw w ciggu dnia (17%).
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Wykres 27. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Prosze pomysle¢ o zmianach, ktére bytyby dla Pana/Pani
najbardziej pozqdane, jesli chodzi o elastycznq organizacje pracy. Prosze wybrac trzy najwazniejsze
kwestie.” wsréd oséb w poszczegdinych grupach pracowniczych. N = 966, liczba wskazan = 2483
(401 0s6b na stanowiskach administracyjnych, 1044 wskazan oséb na stanowiskach
administracyjnych, 483 osoby na stanowiskach badawczych, dydaktycznych, badawczo-
dydaktycznych, 1223 wskazan oséb na stanowiskach badawczych, dydaktycznych, badawczo-
dydaktycznych, 82 osoby na stanowiskach technicznych, 216 wskazan oséb na stanowiskach
technicznych

I, 2%

Wiecej swobody w zakresie wyboru czasu pracy 15%

24%

Wiecej swobody, aby w $rodku dnia méc zrobié I (o

6%

przerwe w celu zatatwienia spraw osobistych

L 17%

Brak koniecznosci wykonywania pracy _ %

. . 24%
ponadwymiarowe;j

15%

I o

Wiecej swobody w zakresie wyboru miejsca pracy 13%

15%

I o

Brak kontaktéw stuzbowych po zakohczeniu pracy 20%

3%

Wiecej pracy w kontakcie osobistym z - 5%
przetozonymi i wspotpracownikami

9%
8%

B 5

Bardziej rytmiczny i przewidywalny grafik 13%

8%

B Grupa pracownikdw i pracownic administracyjnych
Grupa pracownikéw i pracownic badawczych, dydaktycznych lub badawczo-dydaktycznych

# Grupa pracownikéw i pracownic technicznych
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Kultura organizacji i Srodowisko pracy

Opinie na temat réwnosci ptci na UJ

Osoby badane zapytano o opinie na temat réznych wymiaréw sktadajgcych sie
na réwnos¢ pici na UJ. Osoby badane w tym zestawie pytan czesciej niz w
pozostatych wskazywaty odpowiedz ,nie mam zdania”, co mozna interpretowaé
jako brak zainteresowania lub znajomosci tych kwestii. Mimo to, réznice w
odpowiedziach na wszystkie pytania byty istotne statystycznie. Mezczyzni czesSciej
zgadzali sig ze stwierdzeniem ,W mojej instytuciji/organizacji pracuje mniej wigcej
tyle samo kobiet i mezczyzn” niz kobiety. Duze rbéznice pojawity si¢ w ocenie
rownego traktowania kobiet i mezczyzn. Mgzczyzni znacznie czgsciej zgadzali sig ze
stwierdzeniem, ze kobiety i mezczyzni sq rowno traktowani (38% ,Zgadzam sig” i
22% ,Zdecydowanie sie zgadzam”), podczas gdy kobiety byty bardziej sceptyczne
(27% i 5%). Podobny trend widoczny jest w ocenie zaangazowania organizaciji w
promowanie réwnosci ptci - mezczyzni czgéciej potwierdzali zaangazowanie (36% i
9%), a kobiety czesciej wybieraty odpowiedz ,Nie mam zdania” (46%).

Kobiety cze$ciej od mezczyzn deklarowaty, ze nie wiedzq, do kogo zwrdcic sie w
sprawach réwnosci pici (10% ,zdecydowanie sie nie zgadzam?”, 20% ,nie zgadzam
sie” wobec odpowiednio 7% i 13% mezczyzn),

Réznice wystgpowaty robwniez w ocenie reakcji organizacji na problemy dotyczqce
nierdwnosci ptci - kobiety rzadziej zgadzaty sie z tym stwierdzeniem (3% kobiet
wskazato odpowiedz ,zdecydowanie sie zgadzam”, 16% ,zgadzam sie” wobec
odpowiednio 9% i 18% mezczyzn).
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Wykres 28. Rozkiad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza sig Pan/Pani z
ponizszymi stwierdzeniami? [odnosnie réwnosci ptci w organizacji]” wsréd kobiet i mezczyzn. N =
1023 (746 kobiet, 277 mezczyzn)
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W przypadku analizy odpowiedzi na powyzsze pytanie ze wzgledu na stanowisko
pracy jedynie opinie na temat liczby kobiet i mezczyzn zatrudnionych w instytucji
oraz ich traktowania zalezaty istotnie od charakteru pracy wykonywanej przez
osoby badane. W przypadku pierwszej opinii najwigksze réznice wystgpity miedzy
administracjq a grupg nauczycieli i nauczycielek akademickich. W administracji
zgoda byta najrzadsza - tylko 17% oséb zaznaczyto ,zgadzam sig”, a 3%
.Zdecydowanie sie zgadzam”, podczas gdy wsréd osdb na stanowiskach
badawczych, dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych te warto$ci wynosity
odpowiednio 32% i 5%. Osoby zatrudnione w administracji czesciej niz inne grupy
deklarowaty brak zgody (tgcznie 53%), natomiast nauczyciele i nauczycielki
czesciej potwierdzali rownolicznos¢ pici. Rozbieznos€ ta odzwierciedla rzeczywiste
roznice pici w strukturze zatrudnienia - o ile administracja jest silnie
sfeminizowana, w kadrze akademickiej wystgpuje rownowaga ptci. Osoby na
stanowiskach technicznych plasowaty si¢ posrodku - 26% zgody i 2%
zdecydowanej zgody.

Przekonanie iz ,kobiety i mezczyzni sq tak samo traktowani” byto rowniez najstabiej
reprezentowane w grupie oséb na stanowiskach administracyjnych (29%
.Zgadzam sie” i 5% ,zdecydowanie sig zgadzam”, a az 36% osdb nie miato na ten
temat zdania). Odsetek oséb przychylajgcych sie do tego stwierdzenia byt
natomiast wyzszy w grupie badawczej, dydaktycznej i badawczo-dydaktycznej
(29% ,zgadzam sig” i 14% ,zdecydowanie sie zgadzam”), oraz u oséb na
stanowiskach technicznych, wérdd ktérych opinia ta byta najczestsza (38%
,zgadzam sie” i 10% ,zdecydowanie sie zgadzam”). Wynik ten sugeruije, ze grupy
pracownicze mogqg w réznym stopniu by¢ narazone na nieréwne traktowanie ze
wzgledu na ptec.

Przydzielanie zasobdw w instytuciji

Kolejne pytanie dotyczyto przydzielania réznych zasobdw oraz obowigzkéw na UJ.
Osoby badane mogty wskaza¢ komu, wedtug nich, sq one przydzielane czesciej -
kobietom czy mezczyznom. Ogodlnie rzecz biorgc, w catej probie w wigkszosci
przypadkéw dominowaty odpowiedzi, iz zasoby i obowiqzki sq rozdzielane rowno
pomiedzy kobiety i mezczyzn. Jednoczesnie jednak kobiety czeSciej dostrzegaty
nierbwnosci w dostepie do wybranych zasobdéw oraz w obcigzeniu opiekq nad
osobami studiujgcymi, natomiast mezczyzni czeSciej deklarowali brak réznic w
wiekszoSci kategorii. W wielu przypadkach kobiety czgéciej wybieraty tez
odpowiedz ,Nie wiem/trudno powiedzie¢”, co moze §wiadczyé o wiekszej
niepewnosci lub ograniczonym dostepie do informacji. Wyniki te wskazujq na
odmienne doswiadczenia obu grup.

43



Analiza ujawnia kilka obszaréw, w ktérych wystepujq szczegdlnie silne rozbieznosci
migdzy kobietami a mezczyznami. Najwigksza réznica dotyczyta obowigzkow
zwiqgzanych z opiekq nad studentami i studentkami - az 45% kobiet uwazato, ze te
zadania byty przypisywane gtownie lub czgsto kobietom, podczas gdy 77%
mezczyzn deklarowato brak réznic w tym zakresie. Drugim obszarem o duzej
rozbieznosci jest zajmnowanie stanowisk wyzszego szczebla. Kobiety czesSciej
wskazywaty, ze stanowiska te byty przypisywane gtownie mezczyznom (31%) lub
czesto mezczyznom (20%), natomiast mezczyzni w wiekszosci (51%) nie widzieli
réznic i rzadziej dostrzegali przewage mezczyzn (10%). Podobny trend widoczny byt
w dostepie do nieformalnych kregdw wptywdw - kobiety czeSciej wskazywaty na
dominacje mezczyzn (23% .gtbwnie mezczyznom” i 14% ,czesto mezczyznom"),
podczas gdy mezczyzni czeséciej deklarowali brak roznic (41%). Znaczqce roznice
pojawity sie rowniez w ocenie decyzji dotyczgcych awanséw. Kobiety czgéciej
uwazaty, ze sq one przydzielane gtéwnie mezczyznom (16%) lub czesto
mezczyznom (12%), podczas gdy mezczyzni w wigkszosci (59%) nie widzieli réznic.
Wreszcie, w zakresie wsparcia ze strony kierownictwa wyzszego szczebla kobiety
rzadziej niz mezczyzni deklarowaty brak réznic (47% kobiet wobec 59% mezczyzn).
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strony
kierownictwa

Wsparcie ze

Wykres 29. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Komu wedtug Pana/Pani gtéwnie przydzielane/przyznawane sq
ponizsze zasoby w Pana/Pani organizacji/instytucji?” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 1026 (748 kobiet, 278
mezczyzn). Cze$¢ 1
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Zaproszenie do

uczestnictwa w

Wykres 30. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Komu wedtug Pana/Pani gtéwnie przydzielane/przyznawane sq

ponizsze zasoby w Pana/Pani organizaciji/instytucji?” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 1026. Cze$¢ 2
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Analiza odpowiedzi na pytania dotyczqce oceny przydzielania zasobdw w
organizaciji ujawnita takze istotne réznice w niektérych wymiarach w zaleznosci od
tego, do jakiej grupy pracowniczej przynalezaty osoby badane. Wymiary mozna
pogrupowac w zaleznosci od tego, komu przypisywane byty czeSciej dane zasoby
— kobietom czy mezczyznom. W pierwszej grupie wymiaréw znalazty sie obszary, w
ktérych dominowato przekonanie, ze zasoby sq czesciej lub gtdwnie przyznawane
mezczyznom. SQ nimi zajmowanie stanowisk wyzszego szczebla, dostep do
nieformalnych kregéw wptywow, decyzje dotyczgcych awansdw, uznawanie
wktadu intelektualnego, finansowanie oraz nagrody i uznawanie wybitnych
osiggniec.

Druga grupa obejmuje wymiary, w ktérych wiekszo$¢ osdb deklarowata brak
roznic, ale pojawiaty sig sygnaty preferencji dla mezczyzn. Dotyczy to rekrutaciji
nowych pracownikdw, szkolef i mozliwo$ci rozwoju kariery, zaproszef do
uczestnictwa w konferencjach oraz wsparcia w przygotowaniu wnioskéw
grantowych.

Trzecia grupa obejmuje jedyny obszar, w ktérym preferencje dotyczq kobiet -
obowiqgzki zwigzane z opiekq nad osobami studiujgcymi. W grupie oséb na
stanowiskach badawczych, dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych az 18%
os6b wskazato ,czesto kobietom”, a 16% ,gtéwnie kobietom”, co pokazuje, ze
obowiqgzki opiekuncze sq silnie kojarzone z kobietami. W administracji te wartosci
byty znacznie nizsze - 3% ,czesto kobietom” i 17% ,gtéwnie kobietom”, a w grupie
technicznej dominowato poczucie, ze ,czesto” (17%) i ,gtdwnie kobietom” (33%)
Wyniki te potwierdzajq, ze w Srodowisku akademickim opieka nad studentami jest
postrzegana joko zadanie przypisywane kobietom. Szczegbtowe rozktady
odpowiedzi ze wzgledu na stanowisko przedstawiajg wykresy 31. 32. i 33.
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Doradztwo i/lub

kierownictwa
wyzszego szczebla lub Obowiqzki zwigzane z

Wsparcie ze strony

Wykres 3. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Komu wedtug Pana/Pani gtéwnie przydzielane/przyznawane sq
ponizsze zasoby w Pana/Pani organizacji/instytucji?” wedtug grupy pracowniczej. N = 1017 (397

pracownikéw i pracownic administracyjnych, 535 pracownikéw i pracownic badawczych, dydaktycznych

lub badawczo-dydaktycznych, 85 pracownikéw i pracownic technicznych). Cze$é 1

wskazowki przy
podejmowaniu

opiekqg nad Zajmowanie
stanowisk wyzszego = decyzji dotyczqcych

dodatkowy czas

Dostep do

Rekrutacja nowych nieformalnych kreg

W Gtdwnie kobietom

studentami i

6w poswigcany przez

Czesto mezczyznom

wptywow kierownictwo studentkam szczebla kariery zawodowej

pracownikéw

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Czesto kobietom

= Gtéwnie mezczyznom

2% ;6%

1% 1% 9%
s s |
33% 7% 7% 7%

2% 59 7% i[4%
% 33%
6

3% 5% 6% %
=||/|| 28%

5% 4%

Hlk‘

42%
37%
23% = ||| 24%
47%
4% 4% 4%
5/ 30%

6% 9%
21%

29%

# Nie widze réznic

Nie wiem/trudno powiedzie¢
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Zaproszenie do

uczestnictwa w

Wykres 32. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Komu wedtug Pana/Pani gtéwnie przydzielane/przyznawane sq
ponizsze zasoby w Pana/Pani organizacji/instytucji?” wedtug grupy pracowniczej. N = 1017. Czg$¢ 2

konferencjach,

wyktadach itp. lub
umozliwianie takiego

W Gtdwnie kobietom

Uznawanie wktadu

Czesto mezczyznom

uczestnictwa (np.

intelektualnego
podczas spotkan,

finansowanie,
dodatkowy czas na

konferenciji, Obowiqgzki Szkolenia i mozliwos$ci
dydaktyczne

warsztatow itp.

Finansowanie i Srodki

Decyzje dot. awanséw

rozwoju kariery

przygotowanie)

pieniezne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Czesto kobietom

= Gtéwnie mezczyznom
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I/ 39% i é 36%
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=/ 19%
1%
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2% 4% [ 4%
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EEZ 14

9% 1%
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1% 9% 5%
% 39%

# Nie widze réznic

Nie wiem/trudno powiedzie¢
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Uznanie studentow/ek
(np. pozytywna
reakcja zwrotna

Wykres 33. Rozkiad odpowiedzi na pytanie ,Komu wedtug Pana/Pani gtéwnie przydzielane/przyznawane sq
ponizsze zasoby w Pana/Pani organizaciji/instytucji?” wedtug grupy pracowniczej. N = 1017. Cze$¢ 3

2% 9% 1%
449, / 36%

2% % 3%
54% FE) 20%
% 2%

BN o

30%

7%

Stanowiska administracyjne .

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Nagrody i uznawanie
wybitnych osiggnigc

Stanowiska administracyjne

53%

1% 14%
Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Opieka nad
studentami i
studentkami studidw
licencjackich i
magisterskich

Stanowiska techniczne v/ 17%

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Wsparcie w

przygotowaniu i
pisaniu wnioskéw
grantowych

Stanowiska techniczne 49%

3%

Stanowiska administracyjne 70%

0%

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

dotyczgca

otrzymanego
i mentoringu)

Stanowiska techniczne iV 17%
3%

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

i paneli

Stanowiska techniczne

czasopism, komitetébw doradztwa, nauczania

Stanowiska administracyjne

17% £/ || 23%
10%

==|| 22%

2|/ 33%

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

projektu (Principal
Investigator)

Stanowiska techniczne

Funkcja kierownicza Nominacje do redakcji

W Gtdwnie kobietom Czesto kobietom # Nie widze réznic

Czesto mezczyznom = Gtébwnie mezczyznom Nie wiem/trudno powiedzie¢
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Opinie na temat miejsca pracy

W kolejnym kroku zbadano opinie badanych na temat miejsca pracy, w
szczegblnosci pytania dotyczyty uznania, wsparcia i mozliwosci rozwoju na UJ.
Uwzgledniono rézne aspekty, takie jak ocena pracy dydaktycznej przez osoby
studiujgce i kadre kierowniczqg, sprawiedliwo$¢ w przydzielaniu obcigzenia pracgq,
dostep do mentoringu, mozliwo$¢ udziatu w komisjach, wsparcie ze strony
przetozonych oraz przydatno$¢ oceny pracownicze;.

Najwigkszy odsetek odpowiedzi negatywnych pojawit sie w obszarze formalnego
mentoringu - ponad 60% osdb wskazato, ze nie miato wyznaczonego mentora. W
przypadku sprawiedliwego i przejrzystego przydzielania obcigzenia pracq oraz
zachecania do dziatan rozwojowych widoczny byt takze znaczny odsetek
odpowiedzi negatywnych (odpowiednio tgcznie po 51% i 45% wskazan ,nie
zgadzam sie” oraz ,zdecydowanie sie nie zgadzam”). Osoby prowadzqgce zajecia
najczesciej potwierdzaty, iz sq cenione przez studentdw i studentki za dydaktyke
(49% wskazan ,zgadzam sie” oraz 32% wskazan ,zdecydowanie sig zgadzam” ).

Analiza opinii dotyczgcych miejsca pracy pokazuje, ze w wigkszosci badanych
obszardw réznice migdzy kobietami a mezczyznami byty niewielkie, jednak w kilku
przypadkach byty one istotne statystycznie. Najwigksze rozbieznosci dotyczyty
oceny uznania ze strony oséb studiujgcych - mezczyzni czeSciej niz kobiety
zgadzali sig ze stwierdzeniem ,studenci i studentki ceniq mnie za dydaktyke” (57%
mezczyzn wobec 44% kobiet) i czeSciej wybierali odpowied? ,zdecydowanie sie
zgadzam” (36% mezczyzn wobec 25% kobiet). Istotne roznice pojawiaty sie rowniez
W ocenie uznania ze strony wyzszej kadry kierowniczej. Mgzczyzni czeSciej zgadzali
sig, ze ich praca dydaktyczna byta ceniona (39 % wobec 30% kobiet), podczas gdy
kobiety czesciej wybieraty odpowiedzi negatywne (,nie zgadzam sig” - 17% kobiet
wobec 14% mezczyzn). Podobny trend widoczny byt w ocenie dostepnosci
kierownictwa - mezczyzni czeéciej zdecydowanie sie zgadzali (20% wobec 13%
kobiet). Rdéznice wystepowaty takze w postrzeganiu mozliwosci pracy w waznych
komisjach - mezczyzni czeSciej niz kobiety deklarowali, ze mieli mozliwos$€ pracy w
nich (33% mezczyzn wobec 19% kobiet). Ogolnie rzecz biorqc, mezczyzni czesciej
deklarowali pozytywne doswiadczenia w obszarach zwigzanych z uznaniem i
dostgpem do zasobdw, natomiast kobiety czesciej wybieraty odpowiedzi neutralne
lub negatywne. Omawiane opinie nie byty natomiast zréznicowane ze wzgledu na
stanowisko pracy.
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Wykres 34. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu zgadza sig Pan/Pani lub nie zgadza z

ponizszymi stwierdzeniami odnosnie obecnego miejsca pracy”. N = 978 (zagadnienia zwigzane z dydaktykg

zadane wytqcznie osobom prowadzgcym zajecia dydaktyczne, n = 501)

9%

AN
Moja roczna ocena pracownicza jest przydatna dla —
. . . . 22% 18% 30% —_—
mojego rozwoju lub postepdw w karierze ==
2%
Otrzymuje wsparcie ze strony przetozonego/przetozonej ﬁz% 20% 34% 17%
3%
Kierownictwo wyzszego szczebla jest dla mnie dostepne 9% 17% 43% 15%
4%
Moja instytucja/organizacja ceni moje zewnetrzne ~
dziatania zawodowe (np. w rocznej ocenie, jako 18% 29% =15% =
kryterium awansu itp.)
6% 10%
/
Mam odpowiednie doswiadczenie w pracy
. - 20% 13% 29% 22%
administracyjne;j
6%
N
Mam mozliwos¢ pracy w waznych komisjach 23% 15% = 18% =
7% 7% 2%

Mam formalnie wyznaczonego mentora, z ktérym

. . 24% 39%
spotykam sig regularnie

3%

~
Zacheca sie mnie do podejmowania dziatan, ktore — —
S . _ . 15% 18% ie—e—= 27% —
przyczyniajq sie do rozwoju mojej kariery — —
1% 4%
Obciqzenie pracq jest przydzielane w sposdb — —
E P .QJ. p. / . P 14% 20% = 22% =
sprawiedliwy i przejrzysty = =
2% 10%
\
Wyzsza kadra kierownicza ceni mojq prace dydaktyczng 33% 33%
2%
Studenci i studentki cenig mnie za dydaktyke 49% 32%
B Nie dotyczy Zdecydowanie sig nie zgadzam # Nie zgadzam sie
Nie mam zdania = Zgadzam sie Zdecydowanie sie zgadzam
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Kryteria ubiegania sie o awans

Osoby badane zostaty poproszone o wskazanie w jakim stopniu istotne byty dla
nich poszczegdlne kategorie w trakcie ubiegania si¢ o awans. Respondenci i
respondentki najwyzej ocenili mozliwo$¢ zwigkszenia wynagrodzenia - az 71%
uznato jq za ,bardzo waznq”, a kolejne 19% za ,do$€ waznq”. Duze znaczenie
przypisywane byto réwniez uzyskaniu wyzszego tytutu zawodowego oraz
mozliwosci skorzystania z elastycznych warunkéw pracy (oba wymiary ,bardzo
wazne” dla 43% oséb). Wsparcie mentorskie i zacheta do ubiegania sie o awans
byty oceniane jako mniegj istotne, 1 na 3 osoby uznata je za ,bardzo wazne”.

Wykres 35. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Jak wazne bytyby dla Pana/Pani ponizsze
punkty/kryteria w przypadku ubiegania sie przez Pana/Paniq o awans?”. N = 973

5%

Zacheta do ubiegania sie o awans wyrazana przez

przetozonych lub osoby na stanowiskach wyzszego 36% 37%
szczebla
Wsparcie mentorskie w przygotowaniu wniosku o
29% 34%
awans
Mozliwos¢ skorzystania z elastycznych warunkoéw
26% 43%
pracy
1% 3%
Mozliwos€ zwigkszenia wynagrodzenia 71%
Uzyskanie wyzszego tytutu zawodowego 25% 43%

B Nie dotyczy Niewazne & W niewielkim stopniu wazne Dos§¢ wazne = Bardzo wazne

Porébwnanie odpowiedzi kobiet i mezczyzn ujawnia istotne statystycznie réznice we
wszystkich obszarach poza kwestig wigkszego wynagrodzenia. W szczegdlnosci
kobiety czeSciej niz mezczyzni uznawaty zachete do ubiegania sie o awans za
,bardzo waznq” (40% kobiet wobec 29%mezczyzn). Podobny trend widoczny byt w
przypadku wsparcia mentorskiego - 39% kobiet ocenito je jako ,bardzo wazne”, w
poréwnaniu do 20% mezczyzn, ktérzy czeSciej wybierali odpowiedzi ,niewazne” lub
W niewielkim stopniu wazne". R6znice pojawity sie rowniez w ocenie elastycznych
warunkéw pracy - kobiety czesciej uznawaty je za ,bardzo wazne” (47% wobec 32%
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mezczyzn). W odniesieniu do uzyskania wyzszego tytutu zawodowego roznice byty
mniejsze, lecz kobiety czeSciej wskazywaty ,bardzo wazne” (44% wobec 42%
mezczyzn), a mezczyzni czeéciej ,w niewielkim stopniu wazne” (16% mezczyzn
wobec 11% kobiet).

Wykres 36. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Jak wazne bytyby dla Pana/Pani ponizsze

punkty/kryteria w przypadku ubiegania sie przez Pana/Paniq o awans?” wsréd kobiet i mezczyzn. N
= 973 (689 kobiet, 260 mezczyzn)
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Analiza pieciu czynnikdw zwigzanych z procesem awansu pokazata, ze osoby
pracujgce na réznych stanowiskach inaczej postrzegajq ich znaczenie. Réznice
miedzy grupami pracowniczymi nie sq duze, lecz istotne statystycznie.

Osoby zatrudnione w administracji czesciej niz pozostate grupy podkreslajqg, jak
wazna jest dla nich znaczenie zachety ze strony przetozonych. W grupie
pracownikdéw i pracownic badawczych, dydaktycznych i badawczo-
dydaktycznych wigksze znaczenie przypisuje sie natomiast wsparciu mentorskiego
w przygotowaniu wniosku o awans. Widac tez, ze elastyczne warunki pracy sqg
istotne dla wszystkich, ale najmocniej dla oséb zatrudnionych na stanowiskach
administracyjnych i technicznych.

Najbardziej uniwersalnym motywatorem pozostaje wynagrodzenie - w kazdej z
grup wiekszos$¢ osbéb uznaje je za czynnik kluczowy. Z kolei najwyrazniejsze réznice
dotyczqg znaczenia wyzszego tytutu zawodowego. Wsrdd pracownikdw i pracownic
badawczych, dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych ma on szczegdlnie duzq
wage, co odzwierciedla specyfike kariery akademickiej; w administracji i grupie
osbéb na stanowiskach technicznych ten aspekt jest mniej istotny. Szczegbtowe
dane przedstawiono na wykresie 37.
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Wykres 37. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Jak wazne bytyby dia Pana/Pani ponizsze punkty/kryteria
w przypadku ubiegania sig przez Pana/Paniq o awans?” wedtug grupy pracowniczej. N = 943 (358
pracownikéw i pracownic administracyjnych, 508 pracownikdéw i pracownic badawczych,
dydaktycznych lub badawczo-dydaktycznych, 77 pracownikéw i pracownic technicznych)

Zacheta do ubiegania sie

0 aWaNs wyrazana przez

Mozliwos¢ skorzystania z Wsparcie mentorskie w = przetozonych lub osoby

elastycznych warunkéw przygotowaniu wniosku o

na stanowiskach
wyzszego szczebla

Mozliwo§¢ zwiekszenia

Uzyskanie wyzszego
tytutu zawodowego

pracy awans

wynagrodzenia

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

B Nie dotyczy Niewazne & W niewielkim stopniu wazne

3% 8%

1%

7% 7%

34% — 44%

38% = 33%

39% = 32%

4% 13%

14%

20% - = 32%

A0 e =
4% 5%

m 43% = 20% =
2% 12%

m 25% == 46% =

6% 15%

A% —=

26% rimmee—— 47 % —/——
%

1% ~ 3% 15
é/ 75%

4%

]}/—5%

22%

69%

8% 1% ,~18%
l/ =

4%  14%

7% 4% , 9%

28%
3%

o EE

Dos¢ wazne

N% = 34% =
53%
26% = 35% —=

= Bardzo wazne
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Wystepowanie uprzedzeh w organizaciji

W badaniu analizowano takze to, w jakim stopniu rozpowszechnione sq rézne
przekonania dotyczgce odpowiedzialnosci, rbwnosci i wsparcia. Najwigcej osoéb
nie zgadzato sie ze stwierdzeniem ,zostater(am) pociggniety(a) do
odpowiedzialnosci za problemy organizacyjne, ktoére byty poza moim wptywem”
(54% odpowiedzi negatywnych), jednak niemal jedna czwarta respondentéw i
respondentek (24%) zadeklarowato zgode, co wskazuje, ze jednak znaczna czese
os6b doswiadczyta takiej sytuaciji. Najwigcej oséb zgodzito sig, ze w kwestii awansu
lub podwyzki obowigzywaty ich takie same zasady jak innych (36%), jednak po 31%
respondentéw albo nie miato wyraznego zdania, albo nie zgadzato sig, co moze
wskazywac€ na brak przejrzystosci w tym obszarze. W przypadku stwierdzenia
~decyzje w mojej organizacji sq podejmowane przez mezczyzn” odpowiedzi byty
podzielone - 41% os6b nie zgadzato sig z nim, ale 31% zgodzito sig, co sugeruje, ze w
czeSci organizacji wystepowata percepcja dominacji mezczyzn w procesach
decyzyjnych. Podobnie zréznicowane byty opinie dotyczgce koniecznosci
wiekszego wysitku w celu uzyskania profesjonalnego wizerunku - 37% osdb
ankietowanych zgodzito sig, ze musi pracowac cigzej niz inni, aby by¢
postrzeganym jako profesjonaliéci i profesjonalistki, co moze Swiadczy€ o poczuciu
nierdwnosci lub wysokich wymaganiach w §rodowisku pracy. W odniesieniu do
sytuaciji kobiet w organizacji odpowiedzi byty réwniez podzielone - 27% osbéb
zgodezito sig, ze kobiety muszq pracowac cigzej niz ich koledzy, aby uzyska¢ takq
samq pozycje, a 33% pozostato neutralnych. Jednoczes$nie wigkszo$¢
respondentéw pozostata neutralna wobec stwierdzeniq, ze kobiety na wysokich
stanowiskach pomagajq innym kobietom odnies$¢ sukces (47%). Wszystkie
analizowane wymiary zalezaty istotnie od ptci, co moze wptywac¢ na tak duze
zrbznicowanie w opiniach przedstawianych zbiorczo.
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Wykres 38. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu ponizsze stwierdzenia odnoszq sie do

Pana/Pani §rodowiska pracy?”. N = 976

Zostatem(am) pociggniety(a) do
odpowiedzialnosci za problemy organizacyjne,
ktére byty poza moim wptywem

Decyzje w mojej organizacji sq podejmowane
przez mezczyzn

Musze pracowac cigzej niz inni, aby by¢
postrzeganym/q za prawdziwego/q
profesjonaliste/ke

W kwestii awansu lub podwyzki obowigzujg mnie
takie same zasady jak innych

Kobiety w mojej organizacji muszq pracowac
ciezej niz ich koledzy, aby uzyska¢ takg samq
pozycje

Kobiety na wysokich stanowiskach w mojej

organizacji pomagajq innym kobietom odnies¢
sukces

B Zdecydowanie sig nie zgadzam

B Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam

= Zdecydowanie si¢ zgadzam

26%

16%

10%

15%

15%

22%

25%

25%

24%

28%

Nie zgadzam sig

Zgadzam sie

22%

27%

9%

36%

19%

10%

Analizujgc odpowiedzi wedtug ptci oséb badanych zaobserwowano nastepujgce

zaleznosci: najsilniejsze réznice dotyczq stwierdzenia ,kobiety w mojej organizacji

muszqg pracowac¢ ciezej niz ich koledzy, aby uzyska¢ takg samaq pozycje” - 33%
kobiet zgodzito sig lub zdecydowanie sig zgodzito, podczas gdy wsréd mezczyzn
ten odsetek wynosit zaledwie 11%, a az 68% mezczyzn nie zgadzato sig z tym

stwierdzeniem. W przypadku stwierdzenia ,zostatem(am) pociggniety(a) do

odpowiedzialnosci za problemy organizacyjne, ktére byty poza moim wptywem”

kobiety z podobnq czestosciqg jak mezczyzni wskazywaty odpowiedzi twierdzgce

(18% kobiet ,zgadzam sie”, 6% ,zdecydowanie sie zgadzam” wobec odpowiednio

17% i 5% mezczyzn). W odniesieniu do stwierdzenia ,decyzje w mojej organizaciji sq

podejmowane przez mezczyzn” réznice byly szczegblnie wyrazne - 56% mezczyzn

nie zgadzato sig lub zdecydowanie sig nie zgadzato, podczas gdy kobiety czesciej
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zgadzaty sie (37% kobiet wobec 17% mezczyzn). Podobny trend widoczny byt w
ocenie konieczno$ci wiekszego wysitku w celu uzyskania profesjonalnego
wizerunku - 39% kobiet zgadzato sie lub zdecydowanie sie zgadzato, ze muszq
pracowac ciezej niz inni, w porébwnaniu do 32% mezczyzn. W przypadku zasad
awansu i podwyzek mezczyzni czgsciej deklarowali, ze obowiqzywaty ich takie
same zasady jak innych (57% mezczyzn wobec 40% kobiet), co moze $wiadczy¢ o
wiekszym poczuciu réwnosci w tej grupie. W przypadku pytania o wsparcie kobiet
na wysokich stanowiskach dla innych kobiet wigkszo§¢ respondentéw pozostata
neutralna, ale kobiety czesciej niz mezczyzni wskazywaty brak takiego wsparcia
(45% kobiet wobec 24% mezczyzn).

Ogodlnie wyniki pokazujqg, ze kobiety czeSciej dostrzegaty nierébwnosci w procesach
decyzyjnych, awansach i wymaganiach dotyczqgcych pracy, podczas gdy
mezczyzni czeSciej deklarowali brak takich problemoéw. Dane te wskazujq na
odmienne do$wiadczenia obu grup.
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Wykres 39. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu ponizsze stwierdzenia odnoszq sie do
Pana/Pani srodowiska pracy?” wedtug grupy pracowniczej. N = 950 (363 pracownikéw i pracownic
administracyjnych, 509 pracownikéw i pracownic badawczych, dydaktycznych lub badawczo-
dydaktycznych, 78 pracownikéw i pracownic technicznych)
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Analiza szeSciu stwierdzeh dotyczgcych poczucia sprawiedliwosci, obcigzen i
rownego traktowania pokazuje, ze tylko niektére z nich réznicujqg doSwiadczenia
os6b z poszczegdlnych grup pracowniczych. We wszystkich grupach dominowato
przekonanie o niebyciu pocigganym do odpowiedzialnosci za problemy
pozostajqce poza wiasnym wptywem, najsilniej wsréd pracownikdéw i pracownic
na stanowiskach technicznych (66%).0soby na stanowiskach administracyjnych
oraz badawczych, dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych czesciej niz osoby
na stanowiskach technicznych deklarowaty wystepowanie takiej sytuacii (ok. 24%
wobec 19%). Wyrazne rdznice dotyczq tez poczucia koniecznosci ciezszej pracy,
aby by¢ postrzeganym jako profesjonalista lub profesjonalistka. Najbardziej
widoczne jest to wsréd osdb z grupy badawczej, dydaktycznej i badawczo-
dydaktycznej - az 42% z nich zgodzito sie z takim stwierdzeniem, przy stosunkowo
niskim odsetku odpowiedzi neutralnych. W administraciji opinie sq bardziej
rozproszone, a najwieksza cze§¢ odpowiedzi byta neutralna (36%). Natomiast w
grupie os6b na stanowiskach technicznych najczesciej zaprzeczano
wystepowaniu takiej sytuaciji (40%). Podobny uktad widoczny jest przy stwierdzeniu
dotyczgcym dodatkowego wysitku wymaganego od kobiet, aby osiggnq¢ takg
samgq pozycje jak mezczyzni. Wystepowanie takiego zjawiska najczesciej
potwierdzajg osoby z grupy pracownikéw i pracownic badawczych,
dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych (32% zgody), podczas gdy w
administracji dominujg odpowiedzi neutralne (42%). W grupie oséb na
stanowiskach technicznych najwiekszy jest udziat odpowiedzi zaprzeczajgcych, ze
kobiety muszq pracowaé cigzej, aby osiqgnqé pozycje zawodowq (47%), co
sugeruje, ze takie doSwiadczenia sq tam znacznie mniej widoczne. W trzech
pozostatych obszarach réznice migdzy grupami nie sq statystycznie istotne.
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Zostatem(am)
pociqgniety(a) do
odpowiedzialnosci za

Kobiety w mojej
organizacji muszq

pracowac cigzej niz

Wykres 40. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu ponizsze stwierdzenia odnoszq sie do
Pana/Pani srodowiska pracy?” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 952 (691 kobiet, 261 mezczyzn)

Musze pracowaé

W kwestii awansu lub (cigzej niz inni, aby by¢
podwyzki obowiqzujg postrzeganym/q za

Kobiety na wysokich

problemy
organizacyjne, ktére

Decyzje w mojej

stanowiskach w mojej

organizacji sg
podejmowane przez

ich koledzy, aby
uzyska¢ takq samag

organizacji pomagajg

byty poza moim

prawdziwego/q
profesjonaliste/ke

mnie takie same

innym kobietom

wptywem

mezczyzn

pozycje zasady jak innych

2 2

odnie$¢ sukces

B Zdecydowanie sig nie zgadzam

# Ani sie zgadzam, ani sig nie zgadzam

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

Stanowiska administracyjne

Stanowiska badawcze, dydaktyczne lub bad.-dyd.

Stanowiska techniczne

= Zdecydowanie sig zgadzam

Zgadzam sie

32%
25%
3%

21% 18% 6%

13% 26%

23%
27%
25%

28%

12% RENA
26%
25%

18%

12% RS

13% 23%

25%
32%
27%

15% 23%

ISV 17%

Nie zgadzam sig
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Mikroagresje, nekanie i mobbing, molestowanie

Ponizsza sekcja raportu dotyczy réznego rodzaju zachowah niepozqdanych,
ktérych osoby badane mogqg doSwiadcza¢ w swojej codziennej pracy. W
szczegdblnoéci zadano pytania dotyczgce mikroagresji, nekania i mobbingu oraz
molestowania seksualnego i molestowania ze wzgledu na ptec i tozsamos¢e
ptciowq.

Mikroagresje

Przez mikroagresje rozumiemy krotkie i powszechne werbalne i niewerbalne
zniewagi, zamierzone lub niezamierzone, ktére przekazujg wrogie, uwtaczajgce lub
negatywne komunikaty i obelgi wobec osoby lub grupy docelowej. Mogq one by¢
zwigzane z rasq lub kolorem skéry, picig, orientacjq seksualng, wiekiem, grupqg
etnicznq lub religiq. Osoby badane zostaty poproszone o wskazanie czestotliwosci,
z jakq spotykaty sie z kilkoma rodzajami mikroagresiji. Analiza odpowiedzi pokazuje,
ze wigkszoS§¢ respondentdw i respondentek rzadko doswiadczata mikroagresji w
miejscu pracy, jednak pewne ich formy byty obecne.

Najczesciej wskazywane sytuacje dotyczyty pomijania wktadu w prace — 68% oséb
deklarowato, ze zdarzato sig im to co najmniej ,rzadko”. Nieco mniej oséb (60%)
wskazato, ze przynajmniej sporadycznie czuty sie ignorowane w dyskusjach, gdy
ich opinie nie byty postrzegane jako istotne. Natomiast 48% badanych dostrzegto
co najmniej sporadyczny brak oséb podobnych do siebie w miejscu pracy, na
ktérych mogliby sie wzorowac€. Wreszcie, 32% osbb badanych zadeklarowato, ze co
najmniej rzadko dawato im sie do zrozumienia, ze muszq pracowac ciezej, aby
udowodni¢ swojq wartosS¢. Z kolei doswiadczenia zwigzane z uprzedzeniami wobec
inteligenciji, agresywnosci czy pochodzenia byty rzadkie - ponad 80%
ankietowanych nigdy nie spotkato sie z oczekiwaniem, ze bedq zachowywac sie
agresywnie, a 90% nigdy nie byto pytanych o pochodzenie w sposdb sugerujgcy
brak przynaleznosci.
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Wykres 41. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Ponizsze stwierdzenia odnoszq sie do doswiadczen w
miejscu pracy nazywanych mikroagresjami. Prosze ocenié, jak czesto doswiadczat(a) Pan/Pani
nastepujgcych sytuacji w miejscu pracy/instytucji’. N = 919

6%

9%

Jest mi btednie przypisywane stanowisko nizszej
rangi
Traktuje sie mnie jako ,obywatela/obywatelke
. 57% 19%
drugiej kategorii

Czuje, ze osoby, z ktérymi pracujg, nie zwracajq na

mnie uwagi lub nie postrzegajqg moich opinii jako 27%

istotnych

M&j wktad w prace jest pomijany lub niedoceniany 28%

Osoby, z ktérymi pracuje sq uprzedzone co do
mojej inteligenciji i zdolnoSci

10%

Inni zaktadajg, ze bede zachowywac sie
agresywnie lub bojqg sie mnie

Osoby, z ktérymi pracuje pytajg mnie, skqd
pochodzeg, sugerujqc, ze do nich nie pasuje

1%
Dostrzegam, ze w moim miejscu pracy niewiele

jest oséb podobnych do mnie, na ktérych
mogtbym(mogtabym) sie wzorowaé

. . . . . ]O% 4%
Daje mi sig do zrozumienia, ze musze pracowac
ciezej, aby udowodnig, ze nie jestem taki/taka jak
inne osoby podobne do mni

Daje mi sige do zrozumienia, ze ludzie podobni do
mnie otrzymujq niestuszne korzySci

Niektore osoby, z ktdérymi pracuje, zaprzeczajq, ze
ludzie podobni do mnie napotykajg na dodatkowe
przeszkody

B Nigdy Rzadko  # Czasami, w umiarkowanym stopniu Czesto lub regularnie
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Analiza odpowiedzi ze wzgledu na pte¢ pokazuje, ze wigkszoS¢ analizowanych
form mikroagres;ji - takich jak btedne przypisywanie stanowiska nizszej rangi,
poczucie ignorowania opinii czy pomijania wktadu w prace - nie wykazywaty
istotnych réznic miedzy ptciami. Jednak w kilku przypadkach réznice miedzy
kobietami a mezczyznami byty istotne statystycznie. | tak, w przypadku
stwierdzenia ,0soby, z ktérymi pracujg, sq uprzedzone co do mojej inteligenciji i
zdolnoSci” - kobiety czg$ciej niz mezczyzni wskazywaty, ze spotykaty sie z takimi
uprzedzeniami (21% kobiet doswiadczato tego co najmniej ,czasami” w
poréwnaniu do 16% mezczyzn). Podobny trend widoczny jest w przypadku
stwierdzenia ,inni zaktadajg, ze bede zachowywac sig agresywnie lub bojq sie
mnie”, gdzie z kolei mezczyzni czeSciej niz kobiety deklarowali, iz przynajmniej raz
mieli takie doswiadczenia (24% mezczyzn wobec 19% kobiet), choé w obu grupach
byto to zjawisko rzadkie. Roznice pojawiaty sie rowniez w ocenie stwierdzenia ,daje
mi sie do zrozumieniaq, ze ludzie podobni do mnie otrzymujg niestuszne korzysci” -
mezczyzni rzadziej niz kobiety wskazywali, ze spotykajq sie z takimi sugestiami (8%
mezczyzn, 12% kobiet). Wreszcie, w przypadku stwierdzenia ,niektore osoby, z
ktérymi pracuje, zaprzeczaijq, ze ludzie podobni do mnie napotykajg na dodatkowe
przeszkody” mezczyzni rzadziej niz kobiety deklarowali, ze spotykali sig z takimi
reakcjami czasami lub czesto (12% mezczyzn wobec 16% kobiet).
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Wykres 42. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Ponizsze stwierdzenia odnoszq sie do doswiadczen w
miejscu pracy nazywanych mikroagresjami. Prosze ocenié, jak czesto doswiadczat(a) Pan/Pani

nastepujgcych sytuacji w miejscu pracy/instytucji” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 898 (648 kobiet,
250 mezczyzn). Cze$é 1

Czuje, ze osoby, z
ktérymi pracuje, nie

Osoby, z ktérymi

rangi

Jest mi btednie
przypisywane

Traktuje sie mnie jako

uwagi lub nie
postrzegajg moich ,obywatela/obywatel stanowisko nizszej

zwracajg na mnie
opinii jako istotnych | ke drugiej kategorii

M&j wkitad w prace
jest pomijany lub
niedoceniany

pracuje sq
uprzedzone co do
mojej inteligencji i

zdolnosci

Inni zaktadajg, ze
bede zachowywaé
sie agresywnie lub

bojg sie mnie

B Nigdy

Kobieta

Mezczyzna

Kobieta

Mezczyzna

Kobieta

Mezczyzna

Kobieta

Mezczyzna

Kobieta

Mezczyzna

Kobieta

Mezczyzna

Rzadko

57%

58%

55%

60%

39% 26%

44%

31% 28%

38% 28%

54%

64%

82%

76%

g Czasami, w umiarkowanym stopniu

29%

20%

21%

6%

8%

19%

9%

19%

17%

25%

12%

20%

5%
12%
3%

19%

Czesto lub regularnie
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Wykres 43. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Ponizsze stwierdzenia odnoszq sie do doswiadczen w
miejscu pracy nazywanych mikroagresjami. Prosze ocenié, jak czesto doswiadczat(a) Pan/Pani
nastepujgcych sytuacji w miejscu pracy/instytucji” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 898. CzeS¢ 2
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m Nigdy Rzadko @ Czasami, w umiarkowanym stopniu Czesto lub regularnie

Nekanie i mobbing

Przez mobbing (regularne, powtarzalne nekanie w miejscu pracy) rozumiemy
wszelkie obrazliwe zachowania polegajgce na uporczywych, méciwych, okrutnych,
ztoSliwych lub upokarzajgcych prébach podwazenia pozyciji jednostki lub grup
pracownikdw. Moze ono polega¢ na znecaniu sie nad wybranym pracownikiem i
poddawaniu go psychicznemu nekaniu. Mobbing obejmuje powtarzajqce sig lub
nieustanne negatywne uwagi lub krytyke, izolowanie danej osoby od sieci
kontaktéw spotecznych oraz plotkowanie lub rozpowszechnianie fatszywych
informacii.
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Analiza odpowiedzi wskazuje, ze w wiekszosci badanych obszaréw przewazaty
deklaracje ,nigdy”, co jest pozgdane w kontekscie oceny zjawiska mobbingu.
Jednak niepokojqcy jest fakt, ze w wielu kategoriach pojawiaty sie odpowiedzi
.rzadko”, ,czasami” oraz ,czesto lub bardzo czesto”. NajczeSciej wskazywane
problemy dotyczyty ograniczonych mozliwosci komunikacji lub wyrazania opinii -
az 52% osob ankietowanych doswiadczyto tego przynajmniej raz. Podobnie wysoki
odsetek dotyczyt sytuacji rozsiewania plotek (tgcznie 46% osdb doswiadczyto tego
przynajmniej rzadko), obrazania lub krytykowania (33%) oraz obrazliwych
komentarzy (24%). Cho¢ skrajne formy przemocy, takie jok grozby uzycia sity
fizycznej, byty marginalne (2%), to obecnosé takich przypadkéw jest alarmujgcea.
Warto zwrdci€ dodatkowo uwage, ze doSwiadczanie subtelniejszych form
wykluczenia, jak ignorowanie przez wspotpracownikéw (27%) czy przydzielanie
zadan podwazajgcych pewnosé siebie (26%), nie byty odosobnione. Dane te
pokazujg, ze mimo dominacji odpowiedzi ,nigdy”, skala incydentéw wskazujgcych
na mobbing byta zauwazalna. Zaden z analizowanych wymiaréw nie zalezat w
istotny sposéb od ptci - mozna wiec stwierdzi¢, ze w instytucji kobiety tak samo
czesto jak mezczyzni (nie)doswiadczaty réznych form nekania i mobbingu.
Zaobserwowano takze brak istotnych réznic w doswiadczaniu tych zjawisk w
roéznych grupach pracowniczych.
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Wykres 44. Rozktad odpowiedzi na pytanie 'Kolejne pytania odnoszq sie do Pana/Pani doswiadczen
nekania (w tym mobbingu). Prosze ocenié jak czesto doswiadcza Pan/Pani nastepujgcych
zachowan w swoim miejscu pracy/instytucji?”. N = 896

Mam ograniczone mozliwosci, aby sig
komunikowaé lub wyrazi€ swojq opinie lub nie
mam ich wcale

Jestem obrazany(a) lub nieustannie
krytykowany(a) za swojg prace lub zycie prywatne

Chcagc nawiqza¢ kontakt, spotykam sie z
pogardliwymi spojrzeniami, gestami lub innymi
aluzjami

Wspétpracownicy/czki ignorujg mnie lub nie
rozmawiajg ze mnq

Rozsiewane sq o mnie plotki

Wspotpracownicy/czki dokuczajq mi lub
nasmiewajq si¢ z mojego zycia prywatnego,
poglqddw lub wyglqdu, zeby mnie oSmieszy¢

Jestem zmuszony(a) do wykonywania pracy, ktéra
podwaza mojg pewnos¢ siebie

Nie przydzielane mi sq zadania ani praca, lub
przydzielane mi sq jedynie zadania pozbawione
sensu

Niszczone jest moje stanowisko pracy

Otrzymuje grozby uzycia sity fizycznej

Cierpie z powodu obrazliwych komentarzy (np.
ponizajgcych, upokarzajgcych, obelzywywych lub
o$mieszajgcych komentarzy)

m Nigdy Rzadko

@ Czasami

8%

47% 24%

1% 29

67% 18%

6%

78%

13%

8% 3%

73% 16%

6%

54% 25%

4%

81% 13%

9% 3%

74% 14%

9% 3%

73% 15%

3%

5%\

2%

2%

89%

98%

7% 3%

76% 14%

Czesto lub bardzo czesto
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Molestowanie seksualne

Kolejna cze§¢ ankiety dotyczyta réznych form molestowania. Przez molestowanie
seksualne rozumiemy wszelkie niechciane werbalne, niewerbalne lub fizyczne
zachowania o charakterze seksualnym, takie jak niechciane komentarze
seksualne dotyczqce wyglqdu lub ciata, uporczywe nekanie, wysytanie zdje€ o
treSci seksualnej lub seksistowskich zartdéw, insynuacje; uwodzenie, przymus,
wymuszanie kontaktéw seksualnych, zastraszanie, zaproszenia i zgdania o
charakterze seksualnym, komentarze, komunikacje niewerbalng, tworzenie
atmosfery dyskomfortu i obiecywanie zasobédw w zamian za dostep do kontaktow
seksualnych. Molestowanie ze wzgledu na pte€ i tozsamos$¢ ptciowq nie musi
posiada¢ konotacji seksualnych, ale odnosi sie do ptci, sq to umniejszajqce lub
nienawistne komentarze, wykluczanie, uciszanie lub stereotypowe uprzedzenia.

Analiza danych dotyczgcych zachowan o charakterze nekania lub molestowania
wskazuje, ze dominowaty odpowiedzi ,nigdy”, co jest pozytywnym sygnatem.
Jednak pojawienie sie odpowiedzi ,rzadko”, ,czasami” oraz ,czesto i bardzo czesto”
w niektérych kategoriach jest niepokojgce, poniewaz takie sytuacije nie powinny
wystepowac w srodowisku pracy. Najczgsciej zgtaszane incydenty dotyczyty
przerywania wypowiedzi, przekrzykiwania lub lekcewazqgcego traktowania w
obecnosci innych - 38% respondentdw i respondentek doswiadczyto tego
przynajmniej raz (22% rzadko, 13% czasami, 3% czesto). Wystepowaty rowniez
przypadki zadawania natarczywych pytan o zycie prywatne (21%) oraz komentarzy
lub zartéw z podtekstem seksualnym (26%). Cho¢ skrajne formy molestowania,
takie jak proby wymuszenia przystug seksualnych, nie zostaty odnotowane (100%
nigdy), to obecno$¢ niepozgdanych dotknie¢ (4%) czy komentarzy dotyczgcych
wyglgdu (14%) moze wzbudzaé zaniepokojenie. Dane te pokazujq, ze mimo
przewagi odpowiedzi ,nigdy”, skala incydentow nie powinna by¢ zaniedbywana.
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Wykres 45. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W kolejnym zestawie pytan chcielibySmy zapyta¢
Pana/Paniqg o molestowanie seksualne i/lub molestowanie ze wzgledu na ptec¢ i tozsamosé
seksualng. Jak czesto doswiadcza Pan/Pani nastepujgcych zachowan w swoim miejscu

pracyl/instytucji?”. N = 897

13% 39

Inne osoby przerywaty mi, przekrzykiwaty mnie lub

zwracaty sie do mnie lekcewazgco w obecnosci 62% 22%
innych

7% 1%

Kto$ zadawat natarczywe pytania dotyczgce
mMojego zycia prywatnego

79% 14%

4% %

Kto§ wpatrywat sie we mnie lub patrzyt na mnie
nieodpowiednio

85% 10%

7% %

Kto§ wygtaszat komentarze lub zarty z podtekstem
seksualnym

74% 18%

2%

3%

Kto$ sktadat mi nieodpowiednie propozycje randki

4%

Kto$ natarczywie komentowat moje ciato lub moj
wyglad fizyczny

86% 10%

1%

T

3%

Kto§ dotykat, przytulat lub catowat mnie w
. . . 96%
niepozgdany sposob

4%

Czutem(am), ze kto$ podchodzi zbyt blisko i
narusza mojq prywatng przestrzeh

15%

Ktos préobowat wymusi¢ ode mnie przystugi
seksualne w zamian za korzysci, ktére mogt
zaoferowag, np. dofinansowanie, kontrakt, awans,
oceneg

m Nigdy Rzadko i Czasami Czesto i bardzo czesto
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Analiza odpowiedzi z podziatem na pte¢ wskazuje na pewne réznice w
doswiadczeniach dotyczgcych niepozgdanych zachowan, jednak ze wzgledu na
stosunkowo mate liczebnosci nalezy interpretowac je z duzq ostroznosciq. W kilku
obszarach roéznice byty statystycznie istotne, co moze sugerowac réznqg
czestotliwo$€ wystepowania incydentéw w zaleznosci lub odmienne ich
postrzeganie lub od ptci. Przyktadowo, w przypadku przerywania wypowiedzi lub
lekcewazgcego traktowania w obecnosci innych, kobiety czeSciej deklarowaty
doswiadczenie takich sytuacji (39% wobec 33% u mezczyzn). Podobny trend
widoczny jest w odniesieniu do komentarzy lub zartéw z podtekstem seksualnym -
30% kobiet wskazato, ze spotkato sie z tym przynajmniej raz, wobec 17% mezczyzn.
Réznice wystepujg réwniez w obszarze naruszania prywatnej przestrzeni (23%
kobiet wobec 10% mezczyzn) oraz niepozqgdanych dotknieé (5% wobec 2%). Choé
skrajna formy molestowania, czyli proby wymuszenia przystug seksualnych,
praktycznie nie wystepowata, to obecno$¢ nawet pojedynczych przypadkoéw jest
niepokojqca. Nie stwierdzono istotnej zaleznosci rozktadu odpowiedzi na
poszczegdblne pytania od przynaleznosSci do grupy pracownicze;j.
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Wykres 46. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W kolejnym zestawie pytan chcielibySmy zapyta¢
Pana/Paniqg o molestowanie seksualne i/lub molestowanie ze wzgledu na ptec¢ i tozsamosé
seksualng. Jak czesto doswiadcza Pan/Pani nastepujgcych zachowan w swoim miejscu
pracyl/instytucji?” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 878 (631 kobiet, 247 mezczyzn). Cze$é 1

3%

Kobieta 61% 22%

8% 2%

Mezczyzna 67% 23%

Inne osoby przerywaty
mi, przekrzykiwaty mnie
lekcewazgco w
obecnosci innych

lub zwracaty sie do mnie
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Wykres 47. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W kolejnym zestawie pytan chcielibySmy zapytaé
Pana/Paniqg o molestowanie seksualne i/lub molestowanie ze wzgledu na ptec¢ i tozsamosé
seksualng. Jak czesto doswiadcza Pan/Pani nastepujgcych zachowan w swoim miejscu
pracyl/instytucji?” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 878. Cze$¢é 2
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Zgtaszanie niepozqdanych sytuaciji

Osoby badane zostaty poproszone o wskazanie, czy zgtosity komukolwiek ktérgs z
niepozqdanych sytuaciji od czasu zatrudnienia na UJ. Ogélinie az 2 na 3 (68%)
osoby, ktére potwierdzity doswiadczenie molestowania lub mobbingu nie zgtosity
nigdy takiej sytuacji. W przypadku tego pytania nie stwierdzono istotnej réznicy ze
wzgledu na ptec.

Ponadto, osoby ankietowane zapytano o ich wiedzg i przekonania zwigzane ze
zgtaszaniem potencjalnych naduzy€ i ich rozpatrywaniem.

W przypadku zgtaszania zachowah agresywnych, wigkszo$€ respondentdéw i
respondentek zadeklarowato, ze wie, gdzie uzyska¢ pomoc w przypadku nekania
lub agresji (51% zgadza sie lub zdecydowanie sie zgadza), cho¢ 27% nie podzielato
tej opinii. W odniesieniu do powagi traktowania zgtoszen, 43% uwazato, ze bytyby
one potraktowane powaznie, ale az 26% sie z tym nie zgadzato, a 31% pozostato
neutralne. Najwieksze watpliwosci dotyczyty sprawiedliwego traktowania osoby
zgtaszajqcej naduzycie oraz wdrozenia adekwatnych srodkédw ochrony - w obu
przypadkach dominowaty odpowiedzi neutralne (41% i 43%), a tylko niespetna 1/3
badanych oséb wyrazito zgode.

Wykres 48. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza sie Pan/Pani z

ponizszymi stwierdzeniami dotyczgcymi zgtaszania nekania lub innego rodzaju agresji w Pana/Pani
miejscu pracy?”. N = 886

Jesli ja lub inna osoba doéwiadczytaby nekania (w
tym mobbingu) lub innego rodzaju agresji, 0y 20%
wiedziat(a)bym gdzie uzyskaé pomoc

Jesli ktos zgtositby nekanie lub inny rodzaj agresii,

41% ——

zostatoby to potraktowane powaznie 8% L 33% ==
7%
Jesli kto$ zgtositby nekanie lub inny rodzaj agresii,
d yne / N J. ores] (78 20% 23%
zostatby potraktowany sprawiedliwie
6%
Jesli ktos zgtositby nekanie lub inny rodzaj agresji, - T 03e
zostatyby wdrozone adekwatne §rodki ochrony % : %
B Zdecydowanie sig nie zgadzam Nie zgadzam sie

# Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam = Zgadzam sie

= Zdecydowanie sig zgadzam
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Analiza odpowiedzi z podziatem na pte¢ pokazuje, ze w kazdym z badanych
obszardw wystgpowaty réznice w poziomie zaufania do procedur zwigzanych z
reagowaniem na ngkanie i agresje. Mezczyzni czesciej deklarowali, ze posiadajg
wiedze, gdzie uzyska¢ pomoc (60% odpowiedzi “zgadzam sie” i “zdecydowanie sie
zgadzam”) w poréwnaniu do kobiet (49%). Podobnie, 51% mezczyzn (wobec 41%
kobiet) wyrazito przekonanie, ze zgtoszenie naduzycia zostatoby potraktowane
powaznie. Roznice sq jeszcze bardziej wyrazne w postrzeganiu sprawiedliwego
traktowania osoby zgtaszajgcej (41% mezczyzn wobec 26% kobiet) oraz wdrozenia
adekwatnych srodkéw ochrony (39% mezczyzn wobec 25% kobiet). Nie
stwierdzono istotnych réznic w rozktadzie odpowiedzi ze wzgledu na przynaleznos§¢
do grup pracowniczych.

Wykres 49. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza sie Pan/Pani z

ponizszymi stwierdzeniami dotyczgcymi zgtaszania nekania lub innego rodzaju agresji w Pana/Pani
miejscu pracy?” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 866 (623 kobiety, 243 mezczyzn)

g 3 E g 2, E O . —_
£ T©T22T 23 Kobieta 22% 3% 40% =
0 0 RE23S T =728 -
888232038 ¢x¢
— O T © g = "C' >} E 14%
20 ¢cag & ol o °
~°350Q@08RN° e——
2 @ g0oc o O Mezczyna 15% 46% —
) 8%
8 Zz._. o —
2 TRES Kobieta 18% 33% =
52 52 = & =
2o D 3 N
— 0 O =5 ©
0 O = "O' ~ ; 17%
] c O =5 ©
L5825 8 . —
SZEEEE veono MR o
N2 O o —_—
o C
- [+)
> o 5%
2= 2o .
85§ .55  Kobieta 22% 43% oy S
5358 53 =
n B O _9 s 0 1%
h QL =5 X (]
2cRo68 5 _ —
= 238" 38 5 Mezzyna 16% 30% —
N2 O o n  —
o C
N 4%
gz. 3 "
gD g 2 Kobieta L 10% % e
N - =
R392>9¢25
2o =298
< % N O -g 2 8 . : :
Z988=25° wewyna |EENG% 36% 29% i i10%!
o c - S
9
B Zdecydowanie sig nie zgadzam Nie zgadzam sie

# Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam = Zgadzam sie

= Zdecydowanie sig zgadzam

76



W przypadku niepozgdanych zachowan o charakterze seksualnym lub
odnoszqcych sie do ptci wyniki prezentujqg sie nastgpujgco - wigkszo§¢ badanych
zadeklarowata, ze wiedziataby, gdzie uzyska¢ pomoc w przypadku ich wystgpienia
(50% zgadzato sie lub zdecydowanie sie zgadzato), cho¢ 24% nie podzielato tej
opinii. W ocenie powagi traktowania zgtoszen 48% osbb wyrazito zgodg, jednak az
37% byto neutralnych. Jeszcze wigksze watpliwosci dotyczyty sprawiedliwego
traktowania osoby zgtaszajgcej oraz wdrozenia adekwatnych srodkéw ochrony -
w obu przypadkach dominowaty odpowiedzi neutralne (47% i 49%), a odsetek
os6b zgadzajgcych sig byt nizszy (36% i 34%). Wyniki sq zblizone do wczesniejszych
analiz odpowiedzi na temat zgtaszania agresywnych zachowan.

Wykres 50. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza sie Pan/Pani z

ponizszymi stwierdzeniami dotyczqcymi zgtaszania niepozqdanych sytuacji o charakterze
seksualnym w Pana/Pani migjscu pracy?”. N = 878

Jesli ja lub inna osoba doswiadczytaby
niepozgdanych sytuacji o charakterze seksualnym, [y¥4 18% 39%
wiedziat(a)bym gdzie uzyskaé pomoc

Jesli kto$ zgtositby niepozqdane sytuacje o
charakterze seksualnym, zostatoby to
potraktowane powaznie

10%

35% ——

5% 10%

Jesli ktos zgtositby niepozgdane sytuacje o
charakterze seksualnym, zostatby potraktowany
sprawiedliwie

1% 26% ——

E—

Jesli kto$ zgtositby niepozqdane sytuacje o
charakterze seksualnym, zostatyby wdrozone [§4 11%
adekwatne srodki ochrony

24% —

B Zdecydowanie sig nie zgadzam Nie zgadzam sig
#@ Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam & Zgadzam sie

= Zdecydowanie sig zgadzam

Tak samo jak we wczesniejszym przypadku, ocena wszystkich aspektow rézni sie
istotnie miedzy kobietami a mezczyznami. Ponownie mezczyzni czesciej
deklarowali pewno$¢ co do dostgpnosci pomocy i skutecznosci procedur
odnosnie naduzy¢ o charakterze seksualnym niz kobiety. W przypadku wiedzy,
gdzie uzyska¢ pomoc, jej posiadanie potwierdzito 62% mezczyzn wobec 46%
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kobiet. Podobny trend widoczny byt w ocenie powagi traktowania zgtoszeh - 60%
mezczyzn , w porbwnaniu do 44% kobiet, wyrazito opinig, ze zgtoszenie bytoby
potraktowane powaznie. Roznice byly jeszcze bardziej wyrazne w postrzeganiu
sprawiedliwego traktowania osoby zgtaszajgcej (49% mezczyzn wobec 31% kobiet)
oraz wdrozenia adekwatnych §rodkéw ochrony (45% mezczyzn wobec 30% kobiet).
Kobiety czesciej wybieraty odpowiedzi neutralne. Wsroéd réznych grup
pracowniczych nie stwierdzono roznic w rozktadzie odpowiedzi na te pytania.
Wykres 51. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza sig Pan/Pani z
ponizszymi stwierdzeniami dotyczqcymi zgtaszania niepozqdanych sytuacji o charakterze

seksualnym w Pana/Pani miejscu pracy?” wsréd kobiet i mezczyzn. N = 859 (616 kobiet, 243
mezczyzn)
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W przypadku pytania o to, do kogo osoby badane zgtosityby przypadki nekania,
mobbingu oraz molestowania analiza pokazuje, ze najwieksze zaufanie miaty
jednostki uczelniane zajmujqce sie sprawami dyskryminacji i mobbingu - tqcznie
79% respondentéw i respondentek wskazato ,raczej tak” lub ,zdecydowanie tak”.
Sq to takie jednostki jak Dziat ds. Bezpieczenstwa i Rdwnego Traktowania -
Bezpieczni UJ lub Rzeczniczka Praw i Wartosci Akademickich. Wysoki poziom
zaufania dotyczyt rowniez oséb przetozonych (tgcznie 73%), a w mniejszym stopniu
wspétpracownikéw (67%). Najnizsze zaufanie odnotowano wobec pracownikéw i
pracownic dziatu kadr (tylko 36% odpowiedzi pozytywnych) oraz przedstawicieli i
przedstawicielek zwiqgzkéw zawodowych (40%).

Wykres 52. Rozktad odpowiedzi na pytanie " Czy zgtosit(a)by Pan/Pani przypadki nekania (w tym
mobbingu) lub molestowania do...". N = 910

22%

Wspotpracownika/wspotpracowniczki, kolegi lub
s 1% 22%
kolezanki z pracy

Przetozonego/przetozonej KVl  17% 31%

Prqcownika/procownicy dziatu kadr 19% 46%

Osoby na stanowisku wyzszego szczebla

niebedgcej Pana/Pani przetozonym/przetozong 15% 4%

13%

Przedstawiciela/przedstawicielki zwigzku

16% 44%
zawodowego

- 12%

Jednoski na uczelni, ktére zajmujq sige sprawami
dyskryminacji, mobbingu, molestowania itd. (np.
Dziat ds. Bezpieczenstwa i Rbwnego Traktowania - [ 15%
Bezpieczni UJ, Rzeczniczka Praw i Wartosci
Akademickich...)

37%

B Zdecydowanie nie Raczejnie  # Raczej tak Zdecydowanie tak
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Analiza pokazuje, ze w przypadku zaufania do réznych zrédet wsparcia wystepujg
wyrazne réznice migdzy kobietami a mezczyznami. Najwigksza istotna rozbiezno$¢
dotyczyta osbb przetozonych - 66% mezczyzn zadeklarowato, iz ,raczej tak” lub
.Zdecydowanie tak” zgtositoby tym osobom niepozqdane zachowanie, wobec 72%
kobiet, przy czym mezczyzni czesciej wybierali ,zdecydowanie tak” (37% wobec
29% kobiet). Jeszcze wieksze istotne réznice widaé w ocenie oséb na stanowiskach
wyzszego szczebla - 53% mezczyzn wskazato odpowiedzi pozytywne, wobec 40%
kobiet, co sugeruje wieksze zaufanie mezczyzn do tej grupy. Podobny trend
dotyczy przedstawicieli zwigzkéw zawodowych - 40% mezczyzn zadeklarowato
zaufanie, wobec 39% kobiet, ale mezczyzni czeSciej wybierali ,zdecydowanie tak”
(15% wobec 10%). W przypadku innych jednostek uczelnianych zajmujgcych sie
sprawami réwnosciowymi i zwigzanymi z bezpieczehstwem réznice sq mniejsze,
choé mezczyzni nieco czesciej wskazywali najwyzszy poziom zaufania (40% wobec
36% kobiet). Ogolnie rzecz biorgc mezczyzni czesciej deklarowali wyzszy stopien
zaufania. W przypadku réznych grup pracowniczych nie stwierdzono istotnych
réznic w odpowiedzi na to pytanie.
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Jednoski na uczelni,

ktére zajmujq sie

Wykres 53. Rozktad odpowiedzi na pytanie " Czy zgtosit(a)by Pan/Pani przypadki ngkania (w tym mobbingu)
lub molestowania do..." wsréd kobiet i mezczyzn. N = 889 (642 kobiety, 247 mezczyzn)
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Sprawcy niepozgdanych sytuaciji

Osoby, ktére doSwiadczyty jakiejkolwiek formy agresji, ngkania czy molestowania
zostaty poproszone o wskazanie kto byt ich sprawcq. Najczesciej wskazywanymi
sprawcami byty osoby przetozone (32%) oraz wspbtpracownicy i
wspédtpracowniczki (31%). Znacznie rzadziej zrodtem takich zachowan byty osoby
na stanowiskach zarzgdzajqcych, ale niebedqce bezposrednimi przetozonymi
(%) czy osoby studiujgce (6%). Sporadycznie sprawcami byty osoby znane z
innych kontekstéw (4%) lub catkowicie nieznajome (3%). Dane te pokazujg, ze
wiekszo§¢ incydentédw miata miejsce w relacjach zawodowych, w tym w strukturze
hierarchiczne;.

Wykres 54. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Jesli chodzi o przypadki nekania (w tym mobbingu) lub
molestowania, ktérych Pan/Pani doswiadczyt(a), kto byt ich sprawcqg?”. N = 679

Przetozony/przetozona | -2

Wspotpracownik/wspotpracowniczka, kolega lub
kolezanka z pracy

Inna osoba na stanowisku zarzgdzajgecym || G 1

I, 1%

student/studentka | 5%

Inna znajoma mi osoba [ 4%

Nieznajoma mi osoba [} 3%

Analiza wskazuje, ze cho¢ wedtug rozktadu procentowego sprawcy nekania lub
molestowania roznili sie w zaleznosci od pici osoby doswiadczajgcej, to nie sqg to
roznice istotne statystycznie. Kobiety wyraznie czgsciej wskazywaty jako sprawcoéw
wspbdtpracownikéw (35% wobec 22% u mezczyzn), a nieco czesciej - przetozonych
(33% wobec 30% mezczyzn) oraz osoby na stanowiskach zarzqdzajgeych (12%
wobec 9% mezczyzn). Z kolei mezczyzni czesciej wskazywali osoby studiujgce (8%
mezczyzn wobec 5% kobiet). Pozostate kategorie - inne osoby znajome i osoby
nieznajome - pojawiaty sie sporadycznie, ale rébwniez czesciej w odpowiedziach
kobiet.
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Wykres 55. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,Jesli chodzi o przypadki nekania (w tym mobbingu) lub
molestowania, ktérych Pan/Pani doswiadczyt(a), kto byt ich sprawcg?” wsréd kobiet i mezczyzn. N =
664 (484 kobiety, 180 mezczyzn)

Wspotpracownik/wspotpracowniczka, kolega lub _ 35%

kolezanka z pracy 22%

przciozony/przciozona IR, :::

Inna osoba na stanowisku zarzqgdzajgcym _ 12%

9%

Student/studentka - 5% -

o mi B s
Inna znajoma mi osoba 3
7o

Nieznajoma mi osoba .23/°

B Kobieta Mezczyzna

Niepozgdane zachowania w UJ w Swietle danych
jakoSciowych

W kwestionariuszu znalazto sie kilka pytan otwartych dotyczgcych opinii i
do$wiadczeh w odniesieniu do nierdbwnego traktowania, nekania i molestowania w
miejscu pracy. Odpowiedzi na te pytania stanowiq bardzo rozlegty materiat.
Przedstawione ponizej wqtki dotyczq najczesciej poruszanych zagadnieh.

Pierwszym i najczesciej omawianym z nich jest nierowne traktowanie ze wzgledu
na obowigzki opiekuncze. Wgtek ten byt obecny w wypowiedziach kobiet -
zardbwno pracownic administracyjnych, jak i naukowych. Wedtug ich opinii
kobiety-matki sq ,traktowane w miejscu pracy jako potencjalnie stabe ogniwo”, a
macierzyhstwo postrzegane jest jako czynnik wptywajgcy negatywnie na ocene
ich pracy i zaangazowania, a przez to takze ograniczajgcy ich dostep do awansu i
stabilnosci zawodowej. llustrujg to ponizsze cytaty odnoszqgce sige do konkretnych
doSwiadczen:
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,Ja sama padtam ofiarg niesprawiedliwego traktowania (...); jako osoba po
rozwodzie i zajmujgca sie samodzielnie dzieckiem zostatam oceniona jako ktos,
kto nie datby rady pracowaé na stanowisku kierowniczym; oprécz tego czesto
styszy sie ze strony dyrekcji hasta, zartobliwe, (do mtodych pracownic) o
rodzeniu dzieci. Pojawiaty sie takze hastaq, ze za czgsto - mtode matki - chodzg
na opieke zwigzanqg z chorobami dziecka.”

W mojej jednostce kobiety wracajgce z urlopu macierzyhskiego sq odsuwane
na dalszy plan. W ubiegtych latach byto kilka przypadkéw (dotyczyto to rowniez
mnie), gdy kobieta bedgca kierownikiem komérki organizacyjnej (..) po
powrocie z urlopu macierzynskiego nie byta przywracana na dawne stanowisko
i nie dostawata zadnego wyjasdnienia. Dla pordwnania mezczyzni wracajgcy np.
z dtugich stazy zagranicznych takiego traktowania nie doswiadczajqg.”

,Spotkatam sie na stanowisku naukowo badawczym ze (..) zmuszeniem do
wykonywania pracy na urlopie macierzynskim (przygotowywanie programow
zajet) - kiedy odméwitam, powiedziano mi, ze "wykrecam sie dziecmi" i
zmuszono do wielogodzinnej pracy; niesprawiedliwym obcigzaniem nowymi
zajeciami (po 3-4 rocznie) z czestymi komentarzami, ze ta praca wymaga
siedzenia po nocach, a jak tego nie wytrzymuje, to moj problem.”

Cze§¢ wypowiedzi dotyczyta takze niewystarczajgcego wsparcia rodzicoéw ze
strony uniwersytetu, w tym zbyt wysokich kosztéw opieki w ztobku zaktadowym,
ograniczonych mozliwosci korzystania z dofinansowania do przedszkola lub ztobka
z ZFSS, czy braku rozwigzan umozliwiajgcych osobom z matym dzieckiem
uczestnictwo ,w wyjazdach konferencyjnych, ktére sq kluczowe dla rozwoju kariery
naukowej".

Drugi temat, ktéry wytonit sie z wypowiedzi oséb badanych to wystgpowanie
mikroagresji. Kobiety, niezaleznie od zajmowanego stanowiska, opisywaty
sytuacje, w ktérych spotykaty sie z pomijaniem, ironicznymi komentarzami,
podwazaniem ich kompetencji, czy powierzaniem im prac zgodnych z
tradycyjnymi rolami ptci. Oto kilka cytatow ilustrujgcych wystepowanie takich
sytuaciji:

.Mikroagresja jest wszedzie. Przetozony potrafi powiedzieé, ze Klienci (strony,
studenci) podchodzq do innego biurka niz moje, bo ja jestem stara. Haha! Co
nie jest prawdgq, obstuguje najwiekszq liczbe oséb.”

~Warunki pracy kobiet i mgzczyzn w mojej instytuciji sq zdecydowanie nieréwne.
Nawet w jezyku: teraz wystqpi pan profesor Jan Kowalski, a zaraz po nim pani
Kasia (ktora tez jest oczywiscie profesorem).”
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.Notorycznie obowiqzki zwigzane z organizacjq zycia katedralnego,
porzgdkowaniem WSPOLNEJ przestrzeni, czy po prostu inne, mniej prestizowe, sq
zlecane kobietom a mezczyzn omijajq.”

Kolejne dwa cytaty mozna potraktowa¢ jako przyktady molestowania
seksualnego, do ktérego zalicza sie przerywanie wypowiedzi, czy lekcewazgcy
stosunek w obecnosci innych.

.Przy procedurze habilitacyjnej przeSladowat mnie jeden profesor, ktory
pogardliwie wypowiada sig o pracy naukowej kobiet (jest w moim odczuciu
mizoginem), na jednym seminarium publicznie przerywat mi, Smiat sig, robit
krytyczne uwagi na temat mojego dorobku, nikt nie reagowat.”

.Byta sytuacja, w ktérej profesor nadmiewajqgc sie ze swojej doktorantki, ze
potrafi wigczac¢ jedynie komputer zamiast piekarnika, polecit jej dos¢
nerwowym tonem, aby upiekta ciasto na Wigilijke, bo czas najwyzszy zrobi€ to
do czego sig z natury nadaje. Swiadkami byto kilka oséb, wszyscy byl
zniesmaczeni, ale nikt nie miat odwagi wzig¢ doktorantki w obrone i narazi¢ sie
profesorowi.”

Inne formy molestowanie seksualnego takze byty zgtaszane przez kobiety, w tym
seksistowskie dowcipy i komentarze oraz naruszanie przestrzeni prywatnej,
zardéwno pracowniczek jak i oséb studenckich.

.Doktorantki pytaty mnie jok poradzi€ sobie z konkretnym profesorem. Jego
przytulaniem i catowaniem w policzek, (..) uzalezniaty udziat w krajowych
konferencjach, na ktérych spodziewaty sie tego profesora od mojej obecnosci
lub pilnowaty, zeby byty tylko w grupach (zeby zadna nie zostata sama). Jedna z
doktorantek dostata propozycje pracy z (w jej opinii) wyraznym podtekstem ze
strony tego profesora.”

.Podobnie rzecz sie¢ ma, jesli chodzi o BJ - zdarzajq sig tam akty molestowania
0s6b korzystajgcych z czytelni, (..) kobiety (..) sq nagabywane przed budynkiem
Biblioteki.”

~Wielokrotnie doSwiadczytam seksistowskich uwag w rodzaju: ‘Taka tadna, a tak
madrze mowi’, ‘Styszatem, ze jeste$ jedng z mqdrzejszych kobiet na wydziale’
(jakby madrosé kobiet i mezczyzn miescita sie w odrebnych kategoriach), (...).
Oceniano réwniez w niewybrednych komentarzach moje ciato (w tym takze w
mojej obecnosci).”

.Podchodzenie zbyt blisko i inicjowanie niechcianego kontaktu fizycznego -
tapanie za reke, za ramig. Korzystanie przez mezczyzn celowo z damskiej
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toalety. WySmiewanie oséb niebinarnych, w wigkszosci studentow i oséb
odwiedzajgcych budynki UJ.”

Inne formy nierbwnego traktowania ze wzgledu na pte€ najczesciej odnosity sie do
dyskryminacji ptacowej, identyfikowanej zarébwno na stanowiskach
akademickich jak i technicznych:

.Bytam zatrudniona na stanowisku asystenta z dr w identycznym okresie co
kolega-mezczyzna, a on otrzymat o kilkaset zt wiecej. (..) Nieréwnos¢ ptac
wystepuje rébwniez obecnie. Kolezanka niedawno zostata adiunktem z
wynagrodzeniem o 1000 zt nizszym niz innych adiunktéw w jednostce.”

.Mam wiedze, o przypadkach, ze mezczyzni na analogicznym stanowisku, z
podobnym stazem i podobnym zakresem obowigzkdw co ja zarabia wigcej i
jest to na tyle znaczgca rdéznica, ze nie da sig jej ‘wyréwnac’ jedng czy dwiema
podwyzkami, poniewaz takie kwoty sq blokowane na wyzszym szczeblu.”

W wypowiedziach niektérych mezczyzn pracujgcych na stanowiskach naukowych,
technicznych i administracyjnych pojawiat sie natomiast wgtek odwréconej
dyskryminacji ptciowej, tzn. gorszego traktowania mezczyzn w organizaciji. W tym
kontekscie wybrzmiewaty opinie o wigkszym obcigzeniem mezczyzn pracq, o
dyskryminujgcych mezczyzn politykach réwnosciowych oraz o negatywnych
rezultatach feminizacji niektérych stanowisk, co ilustrujq ponizsze cytaty.

LJznawanie mezczyzn za pracownikdw, ktérzy powinni bra¢ nadgodziny lub
dyzury weekendowe i popotudniowe, jako tych, ktérzy mogqg poswigcac swoj
wolny czas, w przeciwienstwie do kobiet.”

,Jest bardzo wiele programéw promuijgcych kobiety w nauce (stypendia,
programy grantowe), jednak nie ma takich programéw dla mezczyzn - (...)
czasem ma sig wrazenie, ze rodzi to wiele nierbwnosci w drugqg strone.”

W wyniku zdecydowanej przewagi liczbowej, kobiet nad mezczyznami,
pozwalajq sobie na traktowanie mezczyzn z pozycji dominujgcej. W sytuacjach
koniecznych kobiety preferujg wspétprace z kobietami lub mezczyznami
homoseksualnymi (lub za takich uznawanymi).”

Dodatkowo, jeden z ankietowanych mezczyzn zwrdcit uwage na wystepowanie
molestowania mezczyzn przez kobiety, ktory to problem jest 0 wiele trudniejszy do
zakomunikowania z uwagi na stereotypy.”

Osoby badane zwracaty takze uwage na wystgpowanie innych, niezwiqzanych z
ptciq lub naktadajqcych sie na nierébwnosci ptciowe, form niepozgdanych
zachowan w miejscu pracy. Najwiecej miejsca w wypowiedziach zajgt problem

mobbingu, najczesciej stosowanego przez osoby przetozone. Jego wystgpowanie
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opisaty zaréwno kobiety jak i mezczyzni pracujgcy na réznych stanowiskach.
Zwracana byta uwaga na jego dtugotrwatoS¢ oraz powazne skutki zdrowotne i
zawodowe.

.Podlegam mobbingowi od 2018 r. Zmuszano mnie do przekwalifikowania sie,
obnizenia poziomu nauczania, wypowiadano sie¢ 0 mnie negatywnie w
obecnosci studentéw, zawierano ‘uktady’, ktére dziataty na mojg niekorzys¢,
stownie lub gestykulacyjnie daje mi sie znag, ze jestem niepotrzebna, kierownik
katedry krzyczat na mnie publicznie.”

.Wigkszo§€ moich wspdtpracownikdéw chodzi na terapie, przezywa kryzysy
psychiczne, wypalenie zawodowe i ma raczkujgce poczucie wiasnej wartosci w
zwiqzku z permanentnym stresem wywieranym przez przetozonych.”

,Nekania (mobbingu) doswiadczatam przez ponad 20 lat. Bezposrednia
przetozona (sprawca) przeszta na emeryture ponad rok temu. W efekcie
mobbingu mam problemy zdrowotne (m.in. depresja, nadciénienie) i
zmarnowangq kariere naukowq.”

W wypowiedziach dotyczgcych mobbingu przewijat sie watek jego niezgtaszania z
obawy przed odwetem lub z braku wiary, ze przyniesie to poprawe sytuaciji. Co
wiecej, cze$€ wypowiedzi dowodzi, ze zgtoszenie mobbingu rzeczywiscie moze nie
przynosi¢ pozgdanych rezultatéw:

.Mam duzo przyktaddw nieodpowiednich zachowan podchodzgcych pod
mobbing, ale boje sie je zgtosi¢, bo wiem, ze szef moze sie ha mnie msci¢ w
przysztosci, bedgc wptywowym profesorem.”

~Sprawa wielokrotnie zgtaszana, mnéstwo ludzi odchodzi z jej grupy, ale osoba
ta jest nie do ruszenia ze wzgledu na korzysci finansowe, ktoére przynosi
Wydziatowi.”

.Przez lata bytem regularnie mobbowany przez bezposSredniq przetozong.
Zgtositem to zardéwno do kierownika zaktadu jak i Dziekana. Dostatem
informacje, ze nic nie zyskam, a moge stracic. Z czasem sytuacja ulegta
poprawie.”

,Bytam §wiadkiem wycofywania skarg i pism, albo ich tagodzenia (zmiany
tresci) przez CSO bez zbadania sprawy. Bytam §wiadkiem, ze pomimo zgtoszen i
skarg na poszczegdlne osoby, kierownictwo nic z tym nie robito. Bytam
swiadkiem jak osoby baty sie zgtosi¢ sprawe, szczegdlnie studenci/doktoranci
‘nie chcemy mie€ problemdw w Srodowisku’, ‘nie chcemy by¢ definiowani przez
pryzmat tej sprawy"”
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Powyzsze opinie znalazty odzwierciedlenie takze w odpowiedziach na pytanie o
przyczyny niezgtoszenia przypadku nekania lub molestowania. Osoby, ktére go
doswiadczyly, najczesciej deklarowaty ,bo to nic nie da”. Wskazywaty na lek przed
odwetem ze strony agresora, wrogosciq ze strony zespotu, czy nawet utratq pracy,
a takze na przekonanie, ze zgtoszenie zostatoby zbagatelizowane lub nie
doprowadzitoby do rozstrzygniecia, ,bo i tak osoby z tytutami sq chronione i
zawsze na UJ zamiata sie sprawy pod dywan.” W przypadku doswiadczenia
nekania w przesztosci, osoby wskazywaty na brak obowigzywania wtedy
procedury antymobbingowej i brak jednostek zajmujgcych sie takimi
przypadkami. Niektére osoby deklarowaty ponadto, ze sytuacije, ktérych
doSwiadczyty byty zbyt btahe, aby je zgtaszac i ze poradzity sobie z nimi
samodzielnie.

WSréd innych typdw niepozgdanych zjawisk mocno wybrzmiaty kwestie gorszego
traktowania przez kadre nauczycielskq oséb pracujgcych na stanowiskach
administracyjnych i technicznych, w tym lekcewazenia ich pracy, podwazania
kompetencji oraz odnoszenia sie z wyzszosciq.

W moim instytucie jest to kwestia intersekcjonalna - najbardziej
dyskryminowane sq kobiety pracujgce w administracji (ergo z nizszym
statusem spotecznym) przez mezczyzn-wyktadowcédw. Bardzo to odczutam na
wiasnej skorze i obserwuje to na przyktadzie kolezanek z pracy. Czujg, ze odkqd
zaczetam praceg, (..) zaczeli mi okazywaé duzo pogardy w codziennej
komunikacji.”

.Pracownicy inzynieryjni i naukowo-techniczni uwazani sq za dodatkowe
wyposazenie budynku. Nie nalezy sie im udziat np. w publikacjach, pomimo
znacznego wktadu intelektualnego (..). Daje sie nam do zrozumienia, iz mimo
kierunkowego wyzszego wyksztatcenia jesteSmy niczym wigcej jak osobami
wykonujgcymi ustugi dla pracownikédw naukowych, nie znamy sie na niczym,
jesteSmy leniwi i nieudolni i nie powinnismy sie wtrgca¢, pomimo ze zgtaszamy i
widzimy uchybienia.”

Na nierébwne traktowanie skarzq sie takze osoby miodsze oraz znajdujqgce si¢ nizej
w hierarchii zawodowej czy naukowej. Przywotywane byty w tym kontekscie
przypadki ,znikania” ich nazwisk z wnioskéw projektowych, nad ktérymi wczesniej
pracowali, pomijania ich zdania lub obcigzania nadmiarowq praca.

,Bratam aktywny udziat w przygotowaniach do wniosku o grant Horizon (...). Do
momentu ztozenia wniosku bytam w petni zaangazowana: opracowywatam
obszar badan, ktéry miatam realizowag, (..) wspéttworzytam cele badawcze i
bratam udziat we wszystkich roboczych spotkaniach. Jednak (..) tuz przed
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ztozeniem wniosku moje nazwisko znikneto. Bez informacji, bez stowaq, bez cienia
wyjasnienia. (..) A moze to system grantowy wyczut, ze jestem doktorantkq na
czasowej umowie i postanowit sam z siebie zrobi¢ selekcje? (..) Efekt? Odebrano
mi szansg, kluczowq na tym etapie kariery.”

.Wigkszo§¢ pracy naukowej na moim wydziale wykonuje tzw. mtoda kadra, ktéra
jest autorami wigkszosci artykutdw naukowych i zdobywcami wiekszoSci
grantéw. Réwnoczesnie jest to warstwa, ktérej powierza sie najwigcej
obowiqzkdw organizacyjnych i dydaktycznych i ktérq najgorzej sie wynagradza.”

,(..) brakuje mi pytan zwiqzanych z dyskryminacjq ze wzgledu na wiek. Uwazam,
ze jest ona w mojej jednostce jednq z najczestszych a ja spotykatem sie z niq
wielokrotnie. Czy to przy ignorowaniu mojego zdania, nieprzydzielaniu mi
okreSlonych zadah czy traktowaniu mnie z gory, bo jestem mtodszy od
wiekszoéci pracownikéw albo i najmtodszy (...).”

Dodatkowo, kilka wypowiedzi dotyczyto gorszego traktowania osdb o nizszym
statusie spoteczno-ekonomicznym oraz osdéb nieheteronormatywnych, a takze
dyskryminaciji strukturalnej oséb, ktore zatrudnione sq w grantach zewnetrznych ze
wzgledu na niemozno$¢ rewaloryzaciji ich wynagrodzen.

.Bytam upokarzana stownie z powodu braku zasobéw finansowych, braku
mieszkania w Krakowie (..). Dawali sobie profesorowie porady (..), ze najlepie;
zyskaé doktoranta/promowaé kogo$ z zasobami. Ze nie warto inwestowaé
czasu w kogos$ kto nie ma wiasnych zasobdéw i zdany jest wytgcznie na
stypendium i granty. Bardzo czgsto powtarzano, ze nauka jest wytgcznie dla
ludzi majetnych, gdyz niemajetni nie zainwestujg w ksiqgzki i wyjazdy.”

.ZWiqzki partnerskie sq ignorowane w dziale socjalnym. Wigcej przywilejéw majq
heteronormatywne osoby z dzieCmi niz inne. Znam kilka oséb
homoseksualnych, ktére pomimo wieloletniego stazu pracy na UJ nadal nie
ujawnity swojej orientacji, poniewaz sie wstydzq/bojqg reakciji srodowiska.”

,0dkqd rozpoczgtem prace w grancie, nie otrzymatem zadnej podwyzki i
obecnie zarabiam dostownie mniej niz zarabiatbym na moim stanowisku poza
grantem. To wielka nierdbwnos¢, bo w tym czasie wzrosty ceny i musiatem
zrezygnowac z kilku podstawowych potrzeb, ktére wczesniej mogtem realizowaé
(..). Oczywiscie da sie bez tego zy¢, ale w pewnym stopniu odbiera to godnos§¢.”

W wielu wypowiedziach potwierdzajgcych wystepowanie nieprawidtowosci
pojawiata sig identyfikacja ich uwarunkowan. Wedtug oséb badanych znaczgcg
role odgrywa silnie hierarchiczna, ,.feudalna” kultura organizacyjna
uniwersytetu oraz wystgpowanie ,nieformalnych zaleznosci i utrwalonych
‘ukrytych’ hierarchii”, ktére zarébwno sprzyjajg wystepowaniu zachowan
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dyskryminacyjnych i mobbingu, a takze utrudniajqg ich nalezytq identyfikacje i
karanie.

,(..) pojedynczy mobber ma zawsze wokét siebie wielu akolitdw, ktérych zdobyt
przywilejami albo trzyma w szachu. Uktad, strach i postawa ‘to nie moja sprawa’
sq dominantami tego systemu. Nie wiem, ile jeszcze ankiet musze wypetnic,
zeby to sie zmienito.”

.Na uczelni panujq stosunki feudalne. Nie widzg mozliwosci uzyskania skutecznej
ochrony przed ewentualnymi nieprawidtowosciami. Na uczelni brakuje
mechanizmow pozwalajgcych oceniac stosunek przetozonych do
podwtadnych.”

.Co ciekawe, osoba o zdecydowanie mniejszym ode mnie dorobku zostata
zatrudniona w mojej jednostce na wyzszym stanowisku, co pokazuje, ze awanse
zawodowe bywajqg przypadkowe i zalezq od ‘uktadu sit’ w danym instytucie,
niekoniecznie od dorobku i ocen w réznych ankietach, sprawozdaniach itd.”

.Nasza uczelnie nie dziata wystarczajgco by zapewni¢ rdwnos¢ ptci oraz
przeciwdziata¢ seksizmowi, nawet pracownicy ktérzy molestujq studentki nie
ponoszq konsekwenciji, nawet nie dostajg nagany wpisanej do papierow.
Styszatam o przypadkach gdzie dziekan zamiata sprawe molestowania pod
dywan, pracownik ma sie po prostu nie kontaktowac¢ ze studentkq, studentka
ma nie wnosi¢ sprawy dalej, zeby mébc skonczy¢ studia, a pracownik zostaje
przeniesiony do innego wydziatu. Nie ponosi zadnych prawnych konsekwencji
swoich dziataA. Jak mozna uznaé organizacje, ktéra w taki sposdb sie
zachowuje za dbajgcqg o rownos¢ pici.”

W analizowanych wypowiedziach pojawiaty sie tez propozycje rozwigzan, ktore
pozwolityby na wyeliminowanie, czy tez ograniczenie niepozgdanych sytuaciji.
Wedtug osbb badanych ,polityka UJ w zakresie zatrudnienia, bezpieczehstwa i
rébwnego traktowania UJ wymaga wielkiej zmiany, odwazniejszych decyzji wtadz".
WSréd szczegbtowych rozwigzan zwracano uwage na zwiekszenie przejrzystosci
funkcjonujgcych procedur, zasad wynagradzania i zakresu obowigzkédw oséb
zatrudnionych na poszczegdlnych stanowiskach. Dostrzegana byta potrzeba
obowigzkowych szkolefh antymobbingowych i antydyskryminacyjnych, w tym
zwtaszcza dla 0oséb kierujgcych pracq zespotdéw, gdyz ,osoby te nie potrafiq
zarzqdza¢ emocjami, radzi¢ sobie ze ztosciqg, ktérej doswiadczajq i przekierowujq
na podwtadnych to, ze sami nie potrafiqg poradzi€ sobie z tym w inny sposéb”.
Zwrbcono tez uwage na znaczenie regularnego przeprowadzania i
upowszechniania wynikdéw takich badan jak niniejszy monitoring warunkéw
zatrudnienia, aby dawaé ,cho¢ wstepny oglgd kondycji pracownikdéw i kultury
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organizaciji naszej uczelni”. Pojawity sie przy tym sugestie uzupetnienia badania o
waqtki, ktére byty nieobecne lub niedostatecznie podjete. Nalezg do nich miedzy
innymi warunki wynagradzania, sytuacja osob pracujgcych na stanowiskach
naukowo-technicznych, relacje z osobami studiujgcymi, czy zagadnienia zwigzane
ze zdrowiem psychicznym.

Warto zauwazy¢, ze czeS¢ wypowiedzi, formutowanych zarébwno przez mezczyzn
jak i kobiety, wskazata na niewystepowanie w uczelni nieréwnosci,
dyskryminacji czy mobbingu. Na dowéd tego osoby potwierdzaty brak wiasnych
dosSwiadczen w tym zakresie, wysokq kulture pracy w ich jednostkach, a takze
deklarowaty, iz uczelnia jest instytucjqg ,niezwykle dbajgcq o wtasciwe relacje w
miejscu pracy” i przyktadajqcq ,wielkg wage do komunikaciji petnej szacunku dla
kazdej osoby bez wzgledu na pte¢”. Niektore z takich wypowiedzi byty uzupetnione
komentarzem wyrazajgcym sprzeciw wobec wprowadzania przez uczelnie
rozwigzanh rownosciowych, w tym programéw grantowych adresowanych tylko do
kobiet, feminatywodw, czy prowadzenie badan na temat nieréwnosci ptci.
Wskazywano, ze takie dziatania ,tylko i wytqgcznie szkodzg osobom, ktorym
teoretycznie miatyby poméc” i sq ,bezproduktywnym i zbednym marnotrawstwem
zasobow”.
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Plan rownosci ptci dla UJ

Plan rownoSsci pfci dla UJ zostat przyjety zarzgdzeniem nr 94 Rektora Uniwersytetu
Jagiellonskiego z dnia 30 czerwca 2022 roku. Jest to dokument, ktdrego celem jest

promowanie réwnosci ptci oraz zapewnienie wszystkim osobom pracujgcym,
studiujgcym oraz przygotowujgcym rozprawy doktorskie na UJ réwnych szans i
sprawiedliwego traktowania. Ostatniq sekcje badania przeznaczono na
weryfikacje postrzegania przez spotecznoS¢ Uniwersytetu Jagiellonskiego procesu
wdrazania planu rownoSsci ptci.

Ocena efektywnosci Planu

W pierwszej kolejnosci osoby ankietowane zapytano o to, czy od czasu przyjecia
Planu réwnosci ptci zauwazyty zmiang na UJ, jesli chodzi o kwestie rownosci pici.
Wyniki wskazujq, ze wigkszo$¢€ respondentdw i respondentek nie potrafito
jednoznacznie oceni¢ wptywu wprowadzonego planu. Az 57% oséb odpowiedziato
Lrudno powiedzie¢”, co sugeruje niski poziom widocznosci lub komunikacji dziatan
zwigzanych z rébwnosciq ptci. 32% oséb badanych uznato, ze sytuacja nie zmienita
sie, natomiast 8% dostrzega poprawe, a jedynie 2% zauwazyto pogorszenie
sytuaciji.

Wykres 56. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W roku 2022 zostat na UJ przyjety Plan réwnoSci pfci. Czy

od tego czasu zaobserwowat(a) Pan/Pani zmiane na UJ, jesli chodzi o kwestie réwnosci pici? Prosze
wybra¢ jednq z nastepujqgcych odpowiedzi . N = 873

Sytuacja ulegta pogorszeniu l 2%

Sytuacja ulegta poprawie - 8%

Istniejq istotne réznice w postrzeganiu Planu rownosci pici dla UJ przez kobiety i
przez mezczyzn. WSréd kobiet 58% wskazato odpowiedz ,trudno powiedzie¢”, a 32%
uznato, ze sytuacja nie zmienita sie. Poprawe dostrzegto 9% kobiet, natomiast
pogorszenie - jedynie 1%. W przypadku mezczyzn odsetek odpowiedzi ,trudno
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powiedzie¢” byt nieco nizszy (54%), a ,sytuacja nie zmienita sie” - zblizony (33%).
Poprawe zauwazyto 8% mezczyzn, natomiast pogorszenie - 5%, co jest wyraznie
wyzszym wynikiem niz wsrodd kobiet. R6znice w rozktadzie odpowiedzi sq istotne
statystycznie, co moze sugerowa¢ odmienne postrzeganie dziatah zwigzanych z
réownosciq pfci w zaleznosci od pfci respondentdw. Zauwazalna jest wigksza
sktonno$§¢ mezczyzn do wskazywania pogorszenia sytuacji. Nie zaobserwowano
istotnych réznic w odpowiedziach w zwigzku z przynaleznosciq do grup
pracowniczych.

Wykres 57. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W roku 2022 zostat na UJ przyjety Plan réwnosci ptci. Czy
od tego czasu zaobserwowat(a) Pan/Pani zmiane na UJ, jesli chodzi o kwestie rownosci pfci? Prosze

wybraé jednq z nastepujgcych odpowiedzi " wsréd kobiet i mezczyzn. N = 854 (613 kobiet, 241
mezczyzn)

1%

58%

Kobieta ' 32%
/|

Mezczyzna 33% 54%

B Sytuacja ulegta pogorszeniu @ Sytuacja nie zmienita sie

# Sytuacja ulegta poprawie Trudno powiedzie€

Bariery realizacji

Nastepnie zadano pytanie wielokrotnej odpowiedzi o to, jakie bariery utrudniajg
wprowadzenie rownosci ptci na UJ. Najczesciej wskazywanq przeszkodq byt brak
zaangazowania lub wsparcia ze strony kadry zarzqdzajgcej - takq odpowiedz
wybrato 37% respondentdw i respondentek. Kolejnq istotng barierqg byt brak
odpowiedzialnosci i monitorowania dziatan (29%) oraz brak zaangazowania ze
strony pracownikéw i pracownic (23%). Wskazywano réwniez na brak wiedzy
specjalistycznej w organizacji (22%) oraz brak koordynacji dziatan (22%). Mniej
istotne, cho€ nadal obecne, byty bariery zwigzane z brakiem personelu lub czasu
(15%), brakiem niezbednych danych statystycznych i administracyjnych (13%), a
takze brakiem zasobéw finansowych (12%). Podobne odsetki oséb wskazaty na
aktywny op6or ze strony pracownikéw lub kadry zarzqgdzajqcej, jak réwniez na
niesprzyjajqce przepisy lub polityki na poziomie krajowym lub regionalnym (po
12%). Warto zauwazy¢, ze 20% respondentdw i respondentek nie dostrzegato
zadnych barier, natomiast 33% oséb zaznaczyto odpowiedz ,trudno powiedziec".
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Wykres 58.Rozkiad odpowiedzi na pytanie ,W Pana/Pani opinii, ktére z ponizszych barier utrudniajqg
wprowadzanie réwnosci ptci na Uniwersytecie Jagiellorniskim?”. Pytanie wielokrotnego wyboru. N =

712

Brak zaangazowania/wsparcia ze strony kadry
zarzqdzajqcej

Trudno powiedzie€

Brak odpowiedzialnosci/monitorowania

Brak zaangazowania/wsparcia ze strony
pracownikéw/pracownic

Brak koordynacji
Brak wiedzy specjalistycznej w organizaciji
Jak dotqd nie widze zadnych barier

Brak personelu/czasu

Brak niezbednych danych (statystycznych,
administracyjnych) na ten temat

Przepisy lub polityki (np. prawo pracy) na poziomie
krajowym lub regionalnym nie wspierajq..

Aktywny opér ze strony kadry zarzqgdzajqcej
Aktywny opér ze strony pracownikéw/pracownic

Brak zasobéw finansowych

I 37%
I 33
. 2o
I 03
I 22
L
I 20
I 15

[ A

I 120

I 2

. 12

I 2

Analiza odpowiedzi w podziale na pte€ pokazuje istotne réznice w postrzeganiu

barier we wdrazaniu zasady réwnosci pici. Kobiety czeSciej niz mezczyini

wskazywaty na brak zaangazowania lub wsparcia ze strony kadry zarzqdzajqcej

(40% wobec 28%) oraz na brak odpowiedzialnosci i monitorowania dziatan (32%

wobec 20%). Kobiety czesciej niz mezczyzni wybraty takze odpowiedz ,aktywny opor

ze strony kadry zarzqdzajgcej” (13% wobec 8%), natomiast mezczyzni czesciej

deklarowali, ze nie widzieli zadnych barier (31% wobec 16%). W obu grupach

podobny odsetek respondentéw zaznaczyt odpowiedz ,trudno powiedzie¢” (32%

kobiet, 35% mezczyzn). Pozostate bariery, takie jak brak zasobow finansowych, brak

personelu czy brak koordynacji, byty wskazywane w zblizonym stopniu przez obie

grupy. Réznice w kluczowych obszarach - odpowiedzialno$¢, wsparcie kadry

zarzgdzajqcej

oraz brak dostrzegania barier

-pokazujg jednak odmienne

doswiadczenia kobiet i mgzczyzn w kontekscie rownosci ptci na uczelni.

94



Wykres 59. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W Pana/Pani opinii, ktére z ponizszych barier utrudniajg
wprowadzanie réwnosci ptci na Uniwersytecie Jagiellonskim?” wsréd kobiet i mezczyzn. Pytanie
wielokrotnego wyboru. N = 696 (529 kobiet, 167 mezczyzn)

Trudno powiedzie¢

Jak dotqd nie widze zadnych barier

Brak zaangazowania/wsparcia ze strony kadry
zarzqdzajgcej

Brak koordynacji

Brak odpowiedzialnosci/monitorowania

Brak zaangazowania/wsparcia ze strony
pracownikéw/pracownic

Brak wiedzy specjalistycznej w organizaciji

Brak personelu/czasu

Przepisy lub polityki (np. prawo pracy) na poziomie
krajowym lub regionalnym nie wspierajqg
wdrazania zasady réwnosci pici

Brak zasobow finansowych

Brak niezbednych danych (statystycznych,
administracyjnych) na ten temat

Aktywny opér ze strony pracownikéw/pracownic

Aktywny opor ze strony kadry zarzqdzajgcej

B Kobiety
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Obszary wymagajqgce interwencji

Ostatnie pytanie dotyczyto obszardéw Planu rownosci ptci, na ktérych Uniwersytet
Jagiellonski powinien sig skupia€ najbardziej i rowniez byto pytaniem
wielokrotnego wyboru. Wéréd zaproponowanych odpowiedzi znalazty sig obszary
rekomendowane przez Unig Europejskq?. Zdecydowana wigkszoS¢ respondentow i
respondentek wskazata na potrzebe skupienia sie na rownowadze migdzy zyciem
zawodowym i prywatnym oraz kulturze organizacyjnej - az 79% odpowiedzi. Jest to
wyrazny sygnat, ze kwestie zwigzane z work-life balance i atmosferqg pracy byty
postrzegane jako kluczowe dla realizacji polityki rownosci ptci. Na drugim miejscu
znalazta sie rbwnowaga pfci na stanowiskach kierowniczych i w procesach
podejmowania decyzji (37%), a nastepnie rownowaga ptci w rekrutacji i awansie
zawodowym (29%). Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym
molestowaniu seksualnemu, wskazato 22% oséb badanych, natomiast wigczenie
wymiaru ptci do treSci badawczych i dydaktycznych uzyskato jedynie 8%.

Wykres 60. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W Pana/Pani opinii, na ktérym z ponizszych obszaréw

Planu réwnosci ptci Uniwersytet Jagiellonski powinien sie skupia¢ najbardziej?”. Pytanie wielokrotnej
odpowiedzi. N = 791

Réwnowaga migdzy zyciem zawodowym i

prywatnym oraz kultura organizacyjna 9%

Réwnowaga ptci na stanowiskach kierowniczych i

. . . 37%
w procesach podejmowania decyz;ji

Réwnowaga ptci w rekrutacji i awansie

29%
zawodowym

Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w _ 999,

tym molestowaniu seksualnemu

Nie ma takiego obszaru - 1%

Wiqczenie wymiaru ptci do tresci badawczych i
q Y P Yy - 8%
dydaktycznych

Analiza priorytetédw w zakresie Planu rownoSci ptci w podziale na pte¢ pokazuje
kilka istotnych roéznic. Zardbwno kobiety, jak i mezczyzni w zdecydowanej wiekszosci
wskazywali na rbwnowage migdzy zyciem zawodowym i prywatnym oraz kulture
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organizacyjng jako najwazniejszy obszar (po 79% w obu grupach). Jednak w
pozostatych kategoriach réznice byty wyrazne i statystycznie istotne. Kobiety
znacznie czesciej niz mezczyzni wskazywaty na rownowage ptci na stanowiskach
kierowniczych i w procesach podejmowania decyzji (40% wobec 28% mezczyzn)
oraz na rbwnowage ptci w rekrutaciji i awansie zawodowym (33% wobec 16%
mezczyzn). Oznacza to, ze dla kobiet kwestie zwigzane z reprezentacijq i rownymi
szansami w karierze byty bardziej priorytetowe. Z kolei mezczyzni czgsciej niz
kobiety deklarowali, ze nie ma takiego obszaru, na ktérym uczelnia powinna sie
szczegolnie skupia¢ (20% wobec 8% kobiet). W przypadku srodkéw przeciwko
przemocy ze wzgledu na pte€, w tym molestowaniu seksualnemu, roznice byty
niewielkie (21% kobiet, 25% mezczyzn), podobnie jak w obszarze wigczenia wymiaru
ptci do tresci badawczych i dydaktycznych (9% wobec 6%).

Wykres 61. Rozktad odpowiedzi na pytanie ,W Pana/Pani opinii, na ktérym z ponizszych obszaréw

Planu réwnosci ptci Uniwersytet Jagiellonski powinien sie skupia¢ najbardziej?” wsréd kobiet i
mezczyzn. Pytanie wielokrotnej odpowiedzi. N = 774 (580 kobiet, 194 mezczyzn)

Rownowaga mieckzy zyciem zawodowym - | <

prywatnym oraz kultura organizacyjna 79%

Réwnowaga ptci na stanowiskach kierowniczych i _ 40%

w procesach podejmowania decyzji 28%

Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w _ 21%
tym molestowaniu seksualnemu 25%

Nie ma takiego obszaru - 8% 0%

Réwnowaga ptci w rekrutacji i awansie _ 33%

zawodowym 16%

Wiqczenie wymiaru ptci do tresci badawczych i - 9%
dydaktycznych 6%

B Kobiety Mezczyzni
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Zatqcznik - kwestionariusz ankiety
~,Monitoring warunkdéw zatrudnienia,
bezpieczehstwa i rownego traktowania w UJ”

JEZYK

Prosze wybierz jezyk, w ktérym ma by¢ wyswietlony kwestionariusz.
e  Polski
e English

Szanowni Panstwo,

Zapraszamy do wypetnienia ankiety "Monitoring warunkéw zatrudnienia, bezpieczefistwa i
rébwnego traktowania w UJ'! Badanie jest skierowane do pracownikdéw i pracownic
Uniwersytetu Jagiellohskiego zatrudnionych na stanowiskach badawczych,
dydaktycznych, badawczo-dydaktycznych, administracyjnych, obstugi i technicznych, bez
wzgledu na rodzaj umowy.

Wypetnienie ankiety zajmie ok. 30 minut - mozna je przerwac i kontynuowaé w pdzniejszym
czasie, klikajgc "Wznoéw pbdzniej’ na gorze kazdej strony ankiety. Pytania oznaczone
gwiazdkg* sq obowigzkowe.

Ankieta jest aktywna do 6.05.2025. Udziat w badaniu jest dobrowolny i anonimowy.
Dziekujemy za zaangazowanie i poSwiecony czas.
Podstawowe dane socjodemograficzne

Ponizsza sekcja zawiera pytania dotyczgce wieku i ptci. Niektére osoby mogq uznaé
odpowiedzi na te pytania za drazliwe lub niechetnie dzieli€ sie tymi informacjami. Zebranie
tych danych pomoze nam jednak zrozumieé€, czy niektére grupy spoteczne sq traktowane
inaczej lub doswiadczajqg bardziej niekorzystnej sytuaciji niz inne.
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1. W ktérym roku sie Pan/Pani urodzit(a)?*
2. Jestem...*

e Mezczyzng

e Kobietg

e  Osobg niebinarng

¢  Odmowa odpowiedzi

. Inne

Warunki pracy - O miejscu pracy

Pierwsza czes¢ pytah dotyczy aktualnego miejsca
pracy.

3. Do jakiej grupy pracowniczej Pan/Pani
nalezy?*

W przypadku kategorii ‘Inne!, prosze doprecyzowaé
odpowiedz w polu tekstowym.

e Grupa pracownikdéw i pracownic
badawczych, dydaktycznych lub
badawczo-dydaktycznych

e  Grupa pracownikdéw i pracownic
technicznych

e  Grupa pracownikdéw i pracownic
administracyjnych

e Inne

Grupa pracownikéw i pracownic
badawczych/dydaktycznych odnosi sig do
nauczycieli akademickich, pracownikéw
naukowych, w tym doktorantéw oraz oséb na
stanowiskach post doc (staze podoktorskie). Grupa
pracownikéw i pracownic technicznych obejmuje
technikéw laboratoryjnych, informatykéw,
asystentéw badawczych i innych pracownikéw
wspomagajgcych zadania naukowe lub badawcze.
Grupa pracownikéw i pracownic
administracyjnych odnosi sie do personelu
administracyjnego, pracownikéw sekretariatéw,
dziatéw finansowych, kadry zarzqdzajgcej lub dziatu
kadr. Mimo iz Pana/Pani stanowisko moze
niejednoznacznie wpisywac sie w jednq z tych
trzech grup, prosze wybra¢ takq grupe pracowniczq,
z ktérq najsilniej sig Pan/Pani identyfikuje.

4. cCzy prowadzi Pan/Pani zajecia

dydaktyczne?*
e Tak
e Nie

5. Jakie jest Pana/Pani stanowisko?

W przypadku kategorii ‘Inne!, prosze
doprecyzowa¢ odpowiedz w polu tekstowym.

Dla pracownikéw i pracownic
badawczych/dydaktycznych:

Profesor

Profesor uczelni, Adiunkt z habilitacjg
Adiunkt, Asystent z doktoratem, Starszy
wyktadowca

Asystent, Wyktadowca

Dla pracownikéw i pracownic technicznych

Starszy specjalista (haukowo-
techniczny, inzynieryjno-techniczny
lub ds. informatyki)

Specjalista (naukowo-techniczny,
inzynieryjno-techniczny lub ds.
informatyki)

Starszy (lub samodzielny): referent
techniczny, fizyk, matematyk
Referent techniczny, technik, chemik,
biolog, fizyk, laborant

Dla pracownikéw i pracownic

administracyjnych

Gtéwny specjalista

Starszy specjalista

Specijalista, starszy (lub samodzielny)
referent

Mtodszy specjalista, referent, kasjer
Inne

6. Jakq dziedzinge naukowq gtéwnie
Pan/Pani reprezentuje?

W przypadku kategorii ‘Inne!, prosze

doprecyzowaé odpowiedz w polu tekstowym.

Nauki Sciste i przyrodnicze
(informqtyko, nauki o Ziemi i
srodowisku, itp.)

Nauki inzynieryjno-techniczne
(inZynieriq lgdowa i transport,
architektura i urbanistyka, itp.)
Nauki medyczne i nauki o zdrowiu
(medycyna, farmacja, itp.)

Nauki rolnicze lub nauki weterynaryjne
(nauki lesne, weterynaria, itp.)

Nauki spoteczne lub nauki o rodzinie
(ekonomia i finanse, nauki prawne,
pedagogika, itp.)

Nauki humanistyczne, nauki
teologiczne lub sztuka (historia,
jezykoznawstwo, sztuka, itp.)

Inne
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7. lle oséb bezposrednio Panu/Pani

podlega?*
. 0

e 15

e 6-10

e 11-20
e 21-50

e  Wigcejniz 50
8. lle wynosi $rednio Pana/Pani aktualne
wynagrodzenie netto (,,na reke”)
miesiecznie w PLN?
e Do 2000z
e 0Od2001do 3000 z
e 0Od 3001do 4000 zt
e 0Od4001do 5000 z
e Od 5001 do 6000zt
. Od 6001 do 7000zt
. Od 7001 zt do 8000zt
e Od 8001zt do 9000zt
. Od 9001zt do 10000zt
e  Pow. 10000z

Wynagrodzenie netto to wynagrodzenie
pobierane ,na reke”, po opodatkowaniu i innych
odliczeniach, takich jak ubezpieczenie
emerytalne.

9. Czykiedykolwiek otrzymat(a) Pan/Pani
nagrode lub premig uznaniowq
(niewynikajgcq z regulaminu pracy) od

obecnego pracodawcy?
. Nie
e Tak

¢ Odmowa odpowiedzi

Premia to dowolna nieregularna forma
wynagrodzenia zwigzana z wynikami lub
wykonaniem dodatkowej pracy wykraczajgcej
poza zakres obowiqzkow, wyptacana w formie
pienigdzy lub bonoéw.

10. Czyjest Pan/Panizatrudniony(a) w
petnym czy niepetnym wymiarze czasu
pracy?*
¢ Niepeiny etat
e  Peiny etat
e Inne

Niepetny wymiar czasu pracy oznacza umowe
O prace w wymiarze godzin 80% lub mniejszym
niz umowa o prace na caty etat.

1. CzyjestPan/Panizatrudniony(a) naczas
nieokreslony czy na czas okreslony?*
e  Czas okreslony
e Czas nieokreslony
e Inne

Umowa na czas okreslony trwa przez pewien
okres, ktéry jest ustalany z wyprzedzeniem,
konczy sie w okreSlonym dniu lub gdy dane
zadanie zostanie wykonane.

Warunki pracy - Rekrutacja i awanse

12. Czy byt(a) Pan/Pani kiedykolwiek
zachecany(a) lub zapraszany(a) do
ubiegania si¢ o awans lub wyzsze
stanowisko w obecnym miejscu pracy?
e Nie
e Tak
e Nie jestem pewien/pewna
e Nie chce odpowiada¢ na to pytanie

13. W jaki sposéb zdobyt(a) Pan/Pani obecne
stanowisko?

e  Odpowiedz na ogtoszenie o prace

¢ Nominacja

e  Oficjalny awans (ze zwigkszeniem
wynagrodzenia)

e  Oficjalny awans (bez zwiekszenia
wynagrodzenia)

e  Egzamin konkursowy

e Awans ad hoc

e Nie chce odpowiadaé¢ na to pytanie

e Inne

Warunki pracy - Szkolenia

Uczestnictwo w szkoleniach jest wazne dla
rozwoju kariery. W kolejnej czesci pytamy o
obecne mozliwosci szkolenia oraz o przeszie
doswiadczenia w tym zakresie w Pana/Pani
miejscu pracy.

14. Interesuje nas Pana/Pani dostep do
szkolen. Prosze wskazac, w zakresie
ktérych z ponizszych tematéw odbyt(a)
Pan/Pani szkolenie.*

Prosze wybrac wszystkie, ktére pasujq

e  Zadania administracyjne zwigzane z
zarzgdzaniem pracownikami (np.
przeprowadzanie rocznych ocen
pracowniczych, instruktaz dla nowych
pracownikow)

e Szkolenia z zakresu przywédztwa (np.
przygotowanie do stanowisk
kierowniczych wyzszego szczebla)
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15.

e  Rozwéj zawodowy

e Aplikowanie o granty i dotacje

e  Dydaktyka iflub opieka nad
studentami/studentkami

e Zarzqdzanie projektami (np.
koordynacja administracyjna i
finansowa)

e NieuSwiadomione uprzedzeniaq,
réwnos¢, réznorodnose,
antydyskryminacja

e Zastraszanie (mobbing) w miejscu
pracy

¢  Molestowanie seksualne lub
molestowanie ze wzgledu na ptec i
tozsamos¢ piciowq

e  Akredytowane programy w zakresie
rachunkowosci lub zarzgdzania
finansami

e Kursy IT (np. szkolenia zwigzane z
korzystaniem z okreslonych
programoéw komputerowych,
projektowaniem stron internetowych)

e  Staze towarzyszqce (job shadowing)
lub zawodowe (np. w ramach innego
Wydzioiu/dzioiu w celu rozwiniecia
umiejetnosci wymaganych do rozwoju
zawodowego/naukowego)

e  Kursy lub akredytowane programy z
zakresu zarzqgdzania zasobami
ludzkimi (HR)

e  Szkolenie na temat regulacji prawnych
i zmian w prawie

e  Opieka nad doktorantami

e  Zadne z powyzszych

e Inne:

Czy w ciqgu ostatnich 12 miesigcy

ktérakolwiek z ponizszych okolicznosci

stanowita dla Pana/Pani przeszkode w

dostepie do potrzebnych lub pozgdanych

szkolen?*

Prosze wybra¢ wszystkie, ktére pasujq

e Brakczasu

e  Obowiqzki dydaktyczne

e  Koszty szkolenia

* Niespetnianie kryteriéw rekrutacyjnych

16.

e  Choroba przewlekta lub
niepetnosprawnos¢

¢ Nieoferowanie szkolef przez mojq
instytucje/organizacje

e Zaplanowanie szkolenia w innej
lokalizaciji niz miejsce pracy

e  Moje obowiqzki zwigzane z opiekg nad
dzie€mi lub innymi osobami

e Moje umiejetnosci jezykowe

e Brak wsparcia iflub opér ze strony
przetozonego

e  Zadne z powyzszych/ Nie
doswiadczyterm (am) takiej sytuacii

e Inne:

Jesli wskazat(a) Pan/Pani na

ktérgkolwiek z powyzszych okolicznosci

jako przeszkode w dostepie do szkolenR,

prosze opisaé te sytuacje.

Prosze wpisa¢ odpowiedz tutaj:

Warunki pracy - obowigzki opiekuricze

17.

19.

20.

Czy jest Pan/Pani gtéwnym/q
opiekunem/kq osoby dorostej
wymagajqgcej opieki?*

e Nie

e Tak

¢  Odmowa odpowiedzi

Czy jest Pan/Pani rodzicem lub
opiekunem prawnym dziecka ponizej 18
roku zycia?*

e Nie

e Tak

e Odmowa odpowiedzi

lle dzieci ponizej 18 roku zycia ma
Pan/Pani pod swojg opiekg?

e ldziecko
e 2dzieci
e 3 dzieci
e 4 dzieci

e bdziecilub wiecej

¢ Odmowa odpowiedzi

Czy jest Pan/Pani samodzielnym
rodzicem lub opiekunem prawnym
dziecka ponizej 18 roku zycia?

. Nie

e Tak

¢ Odmowa odpowiedzi
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Warunki pracy - Godzenie pracy z zyciem prywatnym i rodzinnym

Satysfakcja z pracy zalezy czgsto od mozliwosci godzenia rél rodzinnych i zawodowych. Kolejne pytania dotyczy¢
bedq Pana/Pani zaangazowania w prace w kontekscie obowiqzkéw zwigzanych z opiekq.

21. Jak czesto w ciggu ostatnich trzech miesiecy zdarzaty sige Panu/Pani nastepujgce sytuacje?

Prosze wybra¢ odpowiedniq odpowiedz przy kazdej pozyciji:

Kilka razy w
tygodniu

Kilka razy w
miesigcu

Raz lub
dwa razy

Nigdy

Wréciter (am) do domu z pracy zbyt
zmeczony(a), by wypetnia¢ swoje obowiqzki
domowe

Trudno mi byto wypetni¢ swoje zobowigzania w
zyciu osobistym ze wzgledu na ilo§€ czasu
spedzonego w pracy

Z powodu obowigzkéw domowych
pojawitem(am) sie w pracy zbyt zmeczony(a),
by dobrze funkcjonowaé

Trudno mi byto skoncentrowac¢ sie w pracy z
powodu moich osobistych zobowigzan

22. W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza sig¢ Pan/Pani z nastepujgcymi stwierdzeniami na temat

swojej pracy?

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Zdecydowani
e sie nie
zgadzam

Nie zgadzam sie

Nie mam zdania

Zgadzam
sie

Zdecydowanie
sie zgadzam

Moja praca oferuje dobre
perspektywy rozwoju kariery

Instytucja/organizacja, w ktérej
pracuje, motywuje mnie do
osiqggania jak najlepszych
wynikow

Moge straci€ prace w ciqgu
najblizszych 6 miesigcy

Biorqc pod uwage wszystkie
moje wysitki i osiggniecia w
pracy, uwazam, ze otrzymuje
odpowiednie wynagrodzenie

Za swojq prace otrzymuje
uznanie, na ktére zastuguje

23. Ogélnie rzecz biorgc, w jakim stopniu jest Pan/Pani zadowolony(a) z warunkéw pracy w obecnej

instytuc;ji?

e Bardzo zadowolony(a)

e Zadowolony(a)

e W pewnym stopniu zadowolony(a)
e Zupetnie niezadowolony(a)

e  Trudno powiedzie¢
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24. Jak czesto w miesigcu zdarza sig, ze pracuje Pan/Pani....?

Prosze wybra¢ odpowiedniqg odpowiedz przy kazdej pozycji

Nigdy

Rzadko

Czasem

Bardzo czesto

..W weekendy?

... przez ponad 10
godzin dziennie?

.. W nocy, przez co
najmniej 2 godziny
pomiedzy 22:00 a
5:00?

O ile nie jest to standardowa forma pracy objeta umowa.

Warunki pracy - Elastyczne formy pracy

25. W odniesieniu do ostatniego roku, w jakim stopniu zgadza si¢ Pan/Pani z nastepujgcymi
stwierdzeniami na temat elastycznej organizaciji pracy w swojej organizacji/instytucji:

Prosze wybra¢ odpowiedniq odpowiedz przy kazdej pozyciji:

Nigdy Rzadko

Czasami

Bardzo czesto

Mogtem (am) decydowag, kiedy zaczqé i
zakonczy¢ dzieh pracy

Miatern(am) mozliwo§¢ zrobienia przerwy
w ciqgu dnia w celu zatatwienia spraw
osobistych

Miatem(am) mozliwosé¢ takiego
zarzgdzania czasem pracy, by w niektére
dni pracowac¢ krocej, a w niektore dtuzej

Czesto oczekiwano ode mnie pracy poza
ustalonymi godzinami pracy

Pracowatem (am) wigcej godzin niz
przewidziane w umowie, bez
wynagrodzenia
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26. Jak czesto Pan/Pani pracowat(a) zdalnie
(zdomu lub zinnego miejsca) w ciggu
ostatnich 12 miesigcy?*

e Codziennie

e Kilka razy w tygodniu
e  Kilka razy w miesigcu
e  Rzadziej

e Nigdy

27. Nie pracowatem(am) zdalnie,
poniewaz...*

Prosze wybra¢ wszystkie, ktére pasujq

e Mdj pracodawca nie dat mi takiej
mozliwosci

¢ Nie mam przestrzeni w domu do pracy
zdalnej

¢« Nie mam dobrego potgczenia
internetowego w domu

¢ Nie mam odpowiedniego sprzetu w
domu (biurka, komputera, ekranu...)

e  Pracazdomu jest droga (np. koszty
ogrzewania)

e  Wole pracowaé pozostajgc w
kontakcie osobistym z innymi ludzmi

e Inne:

28. Pracowatem(am) zdalnie, poniewaz...*

Prosze wybra¢ wszystkie, ktére pasujq

e Chciatem(am) zaoszczedzié na czasie
i kosztach dojazdu

e  Potrdfig lepiej skupi¢ sig w domu

e Potrzebowatem(am) wiecej czasu, aby
skonczy¢ swojq prace

e Musiatem(am) pracowaé takze poza
wyznaczonymi godzinami pracy

e  Byto mitatwiej zajmowac sig dzietmi

e Byto mitatwiej zajmowac sie osobami
bliskimi, ktore potrzebowaty opieki

e  Byto mitatwiej wykona¢ obowigzki
domowe

e  Bylo mitatwiej zadba¢ o kontakty
towarzyskie i méj czas wolny

e Pracodawca poprosit mnie o prace
zdalng

e Inne:

29. Prosze pomysle¢ o zmianach, ktére
bylyby dla Pana/Pani najbardziej
pozgdane, jesli chodzi o elastyczng
organizacje pracy. Prosze wybraé trzy
najwazniejsze kwestie.

Wszystkie odpowiedzi muszq by¢ rézne i muszq by¢
uporzqgdkowane.

Prosze wybraé co najwyzej 3 odpowiedzi

e  Wiegcej swobody w zakresie wyboru
czasu pracy

e  Wiegcej swobody w zakresie wyboru
miejsca pracy

e Wigcej swobody, aby w Ssrodku dnia
moc zrobi€ przerwe w celu zatatwienia
spraw osobistych

e  Brak kontaktéw stuzbowych po
zakofczeniu pracy

e  Bardziej rytmiczny i przewidywalny
grafik

e  Wiecej pracy w kontakcie osobistym z
przetozonymi i wspoétpracownikami

e  Brak koniecznoéci wykonywania pracy
ponadwymiarowe;j

Warunki pracy - Urlopy w celu opieki nad
dzieckiem

Kolejna cze$¢€ pytan dotyczy dostepnosci urlopdw w
celu opieki nad dzieckiem/dzieémi i Pana/Pani
doswiadczen dotyczqgcych korzystania z takich
urlopdédw w miejscu pracy.

30. W ciqgu ostatnich 5 lat, czy korzystat(a)
Pan/Pani lub korzysta obecnie z
jakiejkolwiek formy urlopu w celu opieki
nad dzieckiem?*

Prosze wybra¢ jedng odpowiedz z ponizszych:

e Nie
e Tak
e Odmowa odpowiedzi

Urlop w celu opieki nad dzieckiem obejmuje ptatne
lub nieptatne urlopy: urlop macierzyrski, urlop
rodzicielski, urlop ojcowski, urlop wychowawczy,
urlop adopcyjny.
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Ktore z ponizszych form urlopu w celu opieki nad dzieckiem zostaty wykorzystane lub sg obechie
wykorzystywane przez PanafPanig?

Prosze wybra¢ wszystkie, ktére pasujq

e Urlop macierzynski (20 tygodni po urodzeniu dziecka)
e Urlop rodzicielski (41 tygodni po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego)
e Urlop ojcowski (2 tygodnie zarezerwowane dla ojca)

e  Urlop adopcyjny

e  Bezptatny urlop wychowawczy

. Inne:

31. Kiedy po raz ostatni przebywat(a) Pan/Pani na urlopie w celu opieki nad dzieckiem?

Prosze wybra¢ jedng odpowiedz z ponizszych:

e  Obecnie przebywam na urlopie tego typu

e W ciggu ostatnich 12 miesiecy
e W okresie od roku do dwéch lat

e Trzy lata temu lub wczedniej
32. Prosze wskazaé, czy w Pani/Pana instytucji dostepne sq/byly nastepujgce rozwigzania - chodzi o
okres przed Pani[Pana ostatnim/aktualnym urlopem w celu opieki nad dzieckiem, w trakcie jego

trwania lub po powrocie z urlopu.

Prosze wybra¢ odpowiedniq odpowiedz przy kazdej pozyciji:

Nie wiem,
czy jest
dostepne

Wiem, ze nie
jest
dostepne

Wiem, ze jest dostepne,
ale nie
korzystatern(am)

Wiem, ze jest dostepne

i korzystatem(am)

Utrzymywanie kontaktu z
instytucja/organizacjq
podczas nieobecnosci (np.
uczestniczenie w waznych
spotkaniach )

Elastyczny czas pracy (np.
okres pracy w niepetnym
wymiarze godzin)

Mozliwos¢ pracy zdalnej (np.
okazjonalna praca zdalna,
okres statej pracy w domu)

Czasowe zmniejszenie
obowiqzkéw zwigzanych z
konkretnymi zadaniami (np.
prace administracyjne lub
zarzqdcze, nadzoér badawczy,
prace kliniczne)

Przedszkole/ztobek w miejscu
pracy

Rozwigzania w zakresie opieki
nad dzie€mi, w tym dodatki i
Swiadczenia pieniezne

Wydtuzenie terminéw
wykonania zadah

Dostosowane kryteria oceny w
ramach rocznej oceny
pracowniczej

Ocena bezpieczefstwa i
higieny pracy
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33. Biorqc pod uwage PanafPani ostatni urlop w celu opieki nad dzieckiem, w jakim stopniu czut(a) si¢
Pan/Pani lub czuje sig obecnie przygotowany(a) do powrotu do pracy w obecnej organizacji?

Prosze wybrac¢ jednq odpowiedz z ponizszych:

e Zupetnie nieprzygotowany(a)

e Nieprzygotowany(a)

e Ani nieprzygotowany(a), ani przygotowany(a)

e Przygotowany(a)

e  Zdecydowanie przygotowany(a)
¢  Odmowa odpowiedzi

34. Prosze wskazaé, jak bardzo pomocne w powrocie po urlopie w celu opieki nad dzieckiem do pracy w
obecnej instytucjiforganizacji byto kazde z ponizszych rozwigzan.

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozyciji:

W ogble niepomocne

Pomocne w
niewielkim
stopniu

Dos¢
pomocne

Bardzo
pomocne

Nie
dotyczy

Utrzymywanie kontaktu z
instytucjq/organizacjq
podczas nieobecnosci (np.
uczestniczenie w waznych
spotkaniach)

Elastyczny czas pracy (np.
okres pracy w niepetnym
wymiarze godzin)

Mozliwos¢ pracy zdalnej (np.
okazjonalna praca zdalna,
okres statej pracy w domu)

Czasowe zmniejszenie
obowiqzkéw zwigzanych z
konkretnymi zadaniami (np.
prace administracyjne lub
zarzqdcze, nadzor
badawczy, prace kliniczne)

Przedszkole/ztobek w
miejscu pracy

Rozwiqzania w zakresie
opieki nad dzie€mi, w tym
dodatki i Swiadczenia
pieniezne

Wydtuzenie terminéw
wykonania zadah

Dostosowane kryteria oceny
w ramach oceny
pracowniczej

Ocena bezpieczenstwa i
higieny pracy

m



35. Jaka jest Pana/Pani opinia na temat mozliwosci korzystania w Pana/Pani instytucjiforganizacii z
udogodnien w celu opieki nad dzieckiem, takich jak praca w niepetnym wymiarze godzin lub
korzystanie z bezptatnego urlopu wychowawczego?

Prosze wpisa¢ odpowiedz tutaj:

36. Jesli nie skorzystat(a) Pan/Pani z urlopu w celu opieki nad dzieckiem (rodzicielskiego, ojcowskiego
etc), do ktérego Pan/Pani byt/a uprawniony/a, prosze podaé powody swojej decyzji.

Prosze wpisa¢ odpowiedz tutaj:

Kultura organizacji i Srodowisko pracy - Réwnosé pici

Kolejna czeéé pytan dotyczy postrzegania réwnosci pici w Pana/Pani érodowisku pracy.

37. W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza sig¢ Pan/Pani z ponizszymi stwierdzeniami?

Prosze wybra¢ odpowiedniq odpowiedz przy kazdej pozyciji:

Zdecydowanie sig
nie zgadzam

Nie
zgadzam
sie

Nie mam
zdania

Zgadzam
sie

Zdecydowanie sig
zgadzam

W mojej instytuciji/ organizaciji
pracuje mniej wiecej tyle
samo kobiet i mezczyzn

Ogélnie rzecz biorgc, w mojej
instytucjiforganizaciji kobiety
i mezczyzni sq tak samo
traktowani

Moja instytucja/organizacja
jest zaangazowana w
promowanie réwnosci pici

Ja i osoby, z ktérymi pracuje,
wiemy do kogo sie zwréci¢,
by poruszy¢ kwestie
zwigzane z rbwnosciq pici

Moja instytucja/organizacija
reaguje na problemy
dotyczqgce nierébwnosci pici
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38. Komu wedtug Pana/Pani gtéwnie przydzielane/przyznawane sq ponizsze zasoby w Pana/Pani

organizacjifinstytucji?*

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Gtéwnie
kobietom

Czesto
kobietom

Nie
widze
réznic

Czesto
mezczyznom

Gtéwnie
mezczyznom

Nie
wiem/trudno
powiedzie¢

Doradztwo iflub
wskazéwki przy
podejmowaniu
decyzji
dotyczgcych
kariery zawodowej

Zajmowanie
stanowisk
wyzszego szczebla

Obowiqzki
zwigzane z opiekq
nad studentami i
studentkami

Wsparcie ze strony
kierownictwa
wyzszego szczebla
lub dodatkowy
czas poswigcany
przez kierownictwo

Dostep do
nieformalnych
kregbw wptywoéw

Rekrutacja nowych
pracownikow

Decyzje dot.
awansow

Szkolenia i
mozliwosci rozwoju
kariery

Obowiqzki
dydaktyczne

Zaproszenie do
uczestnictwa w
konferencjach,
wyktadach itp. lub
umozliwianie
takiego
uczestnictwa (np.
finansowanie,
dodatkowy czas na
przygotowanie)

Uznawanie wktadu
intelektualnego
podczas spotkan,
konferenciji,
warsztatow itp.

Finansowanie i
Srodki pienigzne

Nagrody i
uznawanie
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wybitnych
osiqgnigc

Opieka nad
studentami i
studentkami
studiow
licencjackich i
magisterskich

Wsparcie w
przygotowaniu i
pisaniu wnioskéw
grantowych

Uznanie
studentéw/ek (np.
pozytywna reakcja
zwrotna dotyczqca
otrzymanego
doradztwa,
nauczania i
mentoringu)

Nominacje do
redakcji czasopism,
komitetow i paneli

Funkcja
kierownicza
projektu (Principal
Investigator )

39. Jesli chciat(a)by Pan/Pani podzielié sig znami swoimi doswiadczeniami lub spostrzezeniami
dotyczgcymi uprzedzen ze wzgledu na ptec, prosze opisaé je ponizej.

Prosze wpisa¢ odpowiedz tutaj:

Uprzedzenia ze wzglgdu na pte€ mogg by¢ swiadomymi lub nieuswiadomionymi postawami, stereotypami,
procesami i procedurami, ktére nieumysinie faworyzujg danq ptec.

Kultura organizaciji i Srodowisko pracy - Kultura pracy

Kolejna czeéé pytan dotyczy kultury pracy w Pana/Pani instytucji/organizacii.
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40. W jakim stopniu zgadza si¢ Pan/Pani lub nie zgadza z ponizszymi stwierdzeniami odnoénie obecnego

miejsca pracy:

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Zdecydowanie
sie nie zgadzam

Nie
zgadzam
sie

Nie
mam
zdania

Zgadzam
sie

Zdecydowanie
sie zgadzam

Nie
dotyczy

Studenci i studentki cenig
mnie za dydaktyke

Wyzsza kadra kierownicza
ceni mojq prace
dydaktyczng

Obciqgzenie pracq jest
przydzielane w sposob
sprawiedliwy i przejrzysty

Zacheca sie mnie do
podejmowania dziataf, ktére
przyczyniajq sie do rozwoju
mojej kariery

Mam formalnie
wyznaczonego mentora, z
ktérym spotykam sig
regularnie

Mam mozliwo$¢ pracy w
waznych komisjach

Mam odpowiednie
doswiadczenie w pracy
administracyjnej

Moja instytucja/organizacja
ceni moje zewnetrzne
dziatania zawodowe (np. w
rocznej ocenie, joko
kryterium awansu itp.)

Kierownictwo wyzszego
szczebla jest dla mnie
dostgpne

Otrzymuje wsparcie ze
strony
przetozonego/przetozonej

Moja roczna ocena
pracownicza jest przydatna
dla mojego rozwoju lub
postepow w karierze

115



41. Jak wazne bytyby dla PanafPani ponizsze punkty/kryteria w przypadku ubiegania sie przez
Pana/Paniq o awans?

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Niewazne

W niewielkim
stopniu wazne

Dos¢ wazne

Bardzo wazne | Nie dotyczy

Zacheta do ubiegania sig o
awans wyrazana przez
przetozonych lub osoby na
stanowiskach wyzszego
szczebla

Wsparcie mentorskie w
przygotowaniu wniosku o
awans

Mozliwos¢ skorzystania z
elastycznych warunkéw

pracy

Mozliwos¢ zwiekszenia
wynagrodzenia

Uzyskanie wyzszego tytutu
zawodowego

42. W jakim stopniu ponizsze stwierdzenia odnoszq si¢ do Pana/Pani érodowiska pracy.

Prosze wybra¢ odpowiedniqg odpowiedz przy kazdej pozyciji:

Zdecydowanie nie

Raczej nie

Ani tak,
ani nie

Raczej tak

Zdecydowanie tak

Przyznanie, ze czegos sie
nie wie, jest oznakq
stabosci

Wyrazanie emociji innych
niz gniew czy duma jest
postrzegane jako oznaka
stabosci

Aby by¢ szanowanym,
trzeba by¢ w dobrej
kondycji fizycznej

Osoby o drobnej posturze
muszq ciezej pracowag,
aby zdoby¢ szacunek

Aby odnies¢ sukces, nie
mozna pozwoli¢, by zycie
rodzinne ingerowato w
prace

Branie wolnych dni jest Zle
postrzegane

Angazujesz sig catkowicie
albo wcale, a kiedy sie nie
angazujesz , to wylatujesz

Jesli sig nie postawisz, inni
Cig zadepczq
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43. Prosze wskazaé, w jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza si¢ Pan/Pani z ponizszymi

stwierdzeniami:*

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Zdecydowanie sig
nie zgadzam

Nie
zgadzam sie

Ani sie

zgadzam,
ani sie nie
zgadzam

Zgadzam sie

Zdecydowanie sie
zgadzam

Zostatem(am)
pociggniety(a) do
odpowiedzialnosci za
problemy organizacyjne,
ktére byly poza moim
wptywem

Decyzje w mojej organizaciji
sq podejmowane przez
mezczyzn

Musze pracowac cigzej niz
inni, aby byé postrzeganym/q
za prawdziwego/q
profesjonaliste/ke

W kwestii awansu lub
podwyzki obowigzujg mnie
takie same zasady jak innych

Kobiety w mojej organizacji
muszq pracowac cigzej niz
ich koledzy, aby uzyska¢ takg
samaq pozycije

Kobiety na wysokich
stanowiskach w mojej
organizacji pomagajq innym
kobietom odnie$¢ sukces

44. Prosze wskazaé, czy ponizsze stwierdzenia odnoszq sie do Pana/Pani

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Nigdy

Rzadko

Czasami

Czesto

Zawsze

Umniejszam swoje osiggniecia
w rozmowach z innymi

Wykluczono mnie z udziatu w
wydarzeniach organizowanych
dla kadry kierowniczej (np.
wyjazdach, imprezach
integracyjnych) ze wzgledu na
mojqg ptec

Moi przetozeni rekomendowali
mnie do awansu

Na spotkaniu, na ktérym jestem
jedynq osobq danej pici lub
jestem w mniejszosci, trudno mi
uzyska¢ poparcie dla moich
pomystow

Moéwig gtosno o problemach,
ktére napotykajq kobiety w
pracy
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Zachowanie - mobbing, molestowanie,
mikroagresje

Przypominamy, ze Pani/Pana udziat w tej ankiecie
jest anonimowy. Zdajemy sobie sprawe z
osobistego i wrazliwego charakteru tego badania i
podejmujemy wszelkie niezbgdne srodki w celu
ochrony prywatnosci uczestnikéw i poufnosci
zebranych danych zgodnie z przepisami UE
dotyczgcymi ochrony danych osobowych.

Przez mikroagresje rozumiemy krétkie i powszechne
werbalne i niewerbalne zniewagi, zamierzone lub
niezamierzone, ktére przekazujg wrogie,
uwtaczajgce lub negatywne komunikaty i obelgi
wobec osoby lub grupy docelowej. Mogqg one by¢
zwiqzane z rasq lub kolorem skéry, pftciq, orientacjq
seksualng, wiekiem, grupg etnicznq lub religiq.

Przez mobbing (regularne, powtarzalne nekanie w
miejscu pracy) rozumiemy wszelkie obrazliwe
zachowania polegajgce na uporczywych msciwych,
okrutnych, ztosliwych lub upokarzajgcych prébach
podwazenia pozycji jednostki lub grup
pracownikéw. Moze ono polega¢ na znecaniu sie
nad wybranym pracownikiem i poddawaniu go
psychicznemu nekaniu. Mobbing obejmuje
powtarzajgce sig lub nieustanne negatywne uwagi

lub krytyke, izolowanie danej osoby od sieci
kontaktéw spotecznych oraz plotkowanie lub
rozpowszechnianie fatszywych informaciji.

Przez molestowanie seksualne rozumiemy wszelkie
niechciane werbalne, niewerbalne lub fizyczne
zachowania o charakterze seksualnym, takie jak
niechciane komentarze seksualne dotyczgce
wyglgdu lub ciata, uporczywe nekanie, wysytanie
zdje€ o tresci seksualnej lub seksistowskich zartéw,
insynuacje; uwodzenie, przymus, wymuszanie
kontaktéw seksualnych, zastraszanie, zaproszenia i
zqdania o charakterze seksualnym, komentarze,
komunikacje niewerbalng, tworzenie atmosfery
dyskomfortu i obiecywanie zasobdéw w zamian za
dostgp do kontaktédw seksualnych.

Molestowanie ze wzgledu na pteé i tozsamosé
piciowq nie musi posiada¢ konotacji seksualnych,
ale odnosi sie do pici, sq to umniejszajqgce lub
nienawistne komentarze, wykluczanie, uciszanie lub
stereotypowe uprzedzenia.

Jesli doswiadczyt(a) Pan/Pani przemocy lub byt(a)
jej swiadkiem i cheiat(a)by Pan/Pani porozmawiaé z
kim$ na ten temat, prosimy klikng¢ tutaj
https://bezpieczni.uj.edu.pl/zasady-kontaktu, aby
znalez€ informacje o tym, jak uzyska¢ wsparcie.

45. Ponizsze stwierdzenia odnoszq si¢ do doswiadcze w miejscu pracy nazywanych mikroagresjami.
Prosze ocenié, jak czesto doéwiadczat(a) Pan/Pani nastepujgcych sytuaciji w miejscu

pracy/instytuciji:*

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Nigdy

Czasami, w
. Czesto lub
Rzadko umiarkowanym .
. regularnie
stopniu

Jest mi btednie przypisywane stanowisko nizszej rangi

Traktuje sie mnie jako ,obywatela/obywatelke drugiej
kategorii”

Czuje, ze osoby, z ktérymi pracuje, nie zwracajg na mnie
uwagi lub nie postrzegajq moich opinii jako istotnych

M6j wktad w prace jest pomijany lub niedoceniany

Osoby, z ktérymi pracuje sq uprzedzone co do mojej
inteligencji i zdolnosci

Inni zaktadajg, ze bede zachowywac sie agresywnie lub
bojq sie¢ mnie

Osoby, z ktérymi pracuje pytajg mnie, skqd pochodze,
sugerujqc, ze do nich nie pasuje

Dostrzegam, ze w moim miejscu pracy niewiele jest oséb
podobnych do mnie, na ktérych mégtbym(mogtabym) sie
wzorowaé

Daje mi sig do zrozumienia, ze musze pracowac cigzej, aby
udowodnié, ze nie jestem taki/taka jak inne osoby
podobne do mnie
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Daje mi sie do zrozumieniq, ze ludzie podobni do mnie
otrzymujq niestuszne korzysci

Niektére osoby, z ktérymi pracuje, zaprzeczajqg, ze ludzie
podobni do mnie napotykajg na dodatkowe przeszkody

46. Kolejne pytania odnoszq si¢ do Pana/Pani doswiadczei ngkania (w tym mobbingu). Prosze ocenié jak
czesto doswiadcza Pan/Pani nastepujgcych zachowan w swoim miejscu pracy/instytuciji?

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Nigdy

Rzadko

Czasami

Czesto lub bardzo
czesto

Mam ograniczone mozliwosci, aby sig komunikowa¢ lub
wyrazi€ swojq opinig lub nie mam ich wcale

Jestem obrazany(a) lub nieustannie krytykowany(a) za
swojq prace lub zycie prywatne

Chcqgc nawigzaé kontakt, spotykam sie z pogardliwymi
spojrzeniami, gestami lub innymi aluzjami

Wspotpracownicy/czki ignorujg mnie lub nie rozmawiajq ze
mnq

Rozsiewane sg o mnie plotki

Wspétpracownicy/czki dokuczajg mi lub nasmiewajq sie z
mojego zycia prywatnego, poglgdéw lub wyglgdu, zeby
mnie o§mieszy¢

Jestem zmuszony(a) do wykonywania pracy, ktéra
podwaza mojq pewnos¢ siebie

Nie przydzielane mi sq zadania ani praca, lub przydzielane
mi sq jedynie zadania pozbawione sensu

Niszczone jest moje stanowisko pracy

Otrzymuje grozby uzycia sity fizycznej

Cierpie z powodu obrazliwych komentarzy (np.
ponizajqcych, upokarzajgcych, obelzywych lub
o$mieszajgcych komentarzy)

47. W kolejnym zestawie pytan chcielibysmy zapytaé PanafPanig o molestowanie seksualne i/lub
molestowanie ze wzgledu na pteé i tozsamosé seksualng. Jak czesto doswiadcza Pan/Pani
nastepujgcych zachowan w swoim miejscu pracy/instytuciji?

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Nigdy

Rzadko

Czasami

Czestoi
bardzo czesto

Inne osoby przerywaty mi, przekrzykiwaty mnie lub
zwracaty sie do mnie lekcewazgco w obecnosci innych

Kto§ zadawat natarczywe pytania dotyczqgce mojego
zycia prywatnego

Kto§ wpatrywat sie we mnie lub patrzyt na mnie
nieodpowiednio

Kto§ wygtaszat komentarze lub zarty z podtekstem
seksualnym

Kto$ sktadat mi nieodpowiednie propozycje randki

Kto§ natarczywie komentowat moje ciato lub méj
wyglqd fizyczny

Kto$§ dotykat, przytulat lub catowat mnie w niepozqdany
sposéb

Czutem(am), ze kto$ podchodzi zbyt blisko i narusza
mojq prywatngq przestrzen.

Kto§ préobowat wymusi¢ ode mnie przystugi seksualne
w zamian za korzysci, ktére mogt zaoferowaé, np.
dofinansowanie, kontrakt, awans, ocene
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48. Biorqc pod uwage nekanie (w tym mobbing) i molestowanie doswiadczone przez Pana/Paniq od
momentu rozpoczecia pracy w Pana/Pani instytucii, czy zgtosit/a Pan/Pani ktérekolwiek z tych

zdarzen?
. Nie
. Tak

e Wole nie odpowiadaé
49. Dlaczego nie zgtosit(a) Pan/Pani tego zdarzenia/tych zdarzen?

Prosze wpisa¢ odpowiedz tutaj:

50. W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza si¢ Pan/Pani z ponizszymi stwierdzeniami dotyczgcymi
zgtaszania nekania lub innego rodzaju agresji w Pana/Pani miejscu pracy?

Prosze wybra¢ odpowiedniq odpowiedz przy kazdej pozyciji:

Zdecydowanie sig
nie zgadzam

Nie zgadzam
sie

Ani sie
zgadzam, ani
nie zgadzam

Zgadzam sie

Zdecydowanie sig
zgadzam

Jesli ja lub inna osoba
doswiadczytaby
nekania (w tym
mobbingu) lub
innego rodzaju
agresiji,
wiedziat(a)bym gdzie
uzyskaé pomoc

Jesli ktos zgtositby
nekanie lub inny
rodzaj agresiji,
zostatoby to
potraktowane
powaznie

Jesli ktos zgtositby
nekanie lub inny
rodzaj agresiji,
zostatby
potraktowany
sprawiedliwie

Jesli ktos zgtositby
nekanie lub inny
rodzaj agresiji,
zostatyby wdrozone
adekwatne Srodki
ochrony
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51. W jakim stopniu zgadza sig lub nie zgadza si¢ Pan/Pani z ponizszymi stwierdzeniami dotyczgcymi
zgtaszania niepozgdanych sytuacji o charakterze seksualnym w Pana/Pani miejscu pracy?

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Zdecydowanie sig

Nie zgadzam
nie zgadzam sie

Ani sie

zgadzam, ani
nie zgadzam

Zgadzam sie

Zdecydowanie sig
zgadzam

Jesli ja lub inna osoba
doswiadczytaby
niepozqdanych
sytuaciji o charakterze
seksualnym,
wiedziat(a)bym gdzie
uzyska€ pomoc

Jesli ktos zgtositby
niepozqdane sytuacje
o charakterze
seksualnym,
zostatoby to
potraktowane
powaznie

Jesli ktos zgtositby
niepozqdane sytuacje
o charakterze
seksualnym, zostatby
potraktowany
sprawiedliwie

Jesli ktos zgtositby
niepozqdane sytuacje
o charakterze
seksualnym,
zostatyby wdrozone
adekwatne Srodki
ochrony

52. Czy zgtosit(a)by Pan/Pani przypadki nekania (w tym mobbingu) lub molestowania do*

Prosze wybra¢ odpowiednig odpowiedz przy kazdej pozycji:

Zdecydowanie nie

Raczej
nie

Raczej
tak

Zdecydowanie tak

Wspotpracownika/wspdtpracowniczki, kolegi lub
kolezanki z pracy

Przetozonego/przetozonej

Procownika/pracownicy dziatu kadr

Osoby na stanowisku wyzszego szczebla
niebedqcej Pana/Pani przetozonym/przetozong

PrzedstawicieIa/przedstowicielki zwigzku
zawodowego

Jednoski na uczelni, ktére zajmujq si¢ sprawami

Dziat ds. Bezpieczenstwa i Rbwnego Traktowania
- Bezpieczni UJ, Rzeczniczka Praw i Wartosci
Akademickich...)

dyskryminacji, mobbingu, molestowania itd. (np.
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53.

Jesli sq w Pana/Pani organizacji inne

osoby, do ktérych wolatby(aby) Pan/Pani

zgtosi¢ powyzsze sytuacje, prosze
wskazaé takie osoby.

Plan réwnosci pici dla UJ

58. W roku 2022 zostat na UJ przyjety Plan
réwnosci pici. Czy od tego czasu
zaobserwowat(a) Pan/Pani zmiane na UJ,

Prosze wpisa¢ odpowiedz tutaj:

54. Jesli chodzi o przypadki nekania (w tym
mobbingu) lub molestowania, ktérych
Pan/Pani doswiadczyt(a), kto bytich

sprawcgqg?

Prosze wybra¢ wszystkie, ktére pasujq

jesli chodzi o kwestie rownosci ptci?
Prosze wybrac¢ jednq z nastepujgcych
odpowiedzi
e  Sytuacja ulegta poprawie
¢ Sytuacja nie zmienita sig
e  Sytuacja ulegta pogorszeniu
e  Trudno powiedzie€
59. W Pana/Pani opinii, ktére z ponizszych

55.

56.

57.

Wspotpracownik/wspétpracowniczka,

kolega lub kolezanka z pracy

e Przetozony/przetozona

e Inna osoba na stanowisku
zarzgdzajgcym

e  Student/studentka

e Innaznajoma mi osoba

e Nieznajoma mi osoba

e  Wole nie odpowiadaé

Czy zidentyfikowat(a) Pan/Pani

sprawce/6w jako?

e Jednego lub wiecej mezczyzn

e Jednq lub wiecej kobiet

e  Grupe kobiet i mezczyzn, z przewagq
mezczyzn

e  Grupe kobiet i mezczyzn, z przewagq
kobiet

e  Grupe kobiet i mezczyzn

e Nie wiem

¢  Wole nie odpowiadaé

odkqd rozpoczat/rozpoczeta Pan/Pani

prace w tej instytucii, czy byt(a) Pan/Pani

Swiadkiem sytuaciji kiedy inna osoba
doswiadczyta mikroagresji, nekania (w
tym mobbingu) lub molestowania?

e Nie

e Tak

e  Wole nie odpowiadaé

Jesli chce Pan/Pani cos dodaé na temat
swoich doswiadczei ngkania (w tym
mobbingu) i/lub molestowaniaiflub
molestowania seksualnego w miejscu
pracy, czy tez na temat kultury
organizacji w tym zakresie, prosze to
zrobic¢ tutaj.

Prosze wpisaé odpowiedz? tutaj:

barier utrudniajg wprowadzanie réwnosci
ptci na Uniwersytecie Jagielloriskim?

Prosze wybra¢ wszystkie, ktére pasujq

Przepisy lub polityki (np. prawo pracy)
na poziomie krajowym lub
regionalnym nie wspierajq wdrazania
zasady réwnosci ptci

Brak zasobéw finansowych

Brak personelu/czasu

Brak
odpowiedzialnosci/monitorowania
Brak zaongoZoquio/WSporcio ze
strony kadry zarzqdzajgcej

Brak wiedzy specjalistycznej w
organizacji

Brak niezbednych danych
(statystycznych, administracyjnych)
na ten temat

Brak koordynaciji

Aktywny opér ze strony
pracownikéw/pracownic

Brak zaangazowania/wsparcia ze
strony pracownikéw/pracownic
Aktywny opor ze strony kadry
zarzqdzajgcej

Jak dotqd nie widze zadnych barier
Trudno powiedzie¢

Inne:

60. W Pana/Pani opinii, na ktérym z
ponizszych obszaréw Planu réwnosci ptci
Uniwersytet Jagiellonski powinien sie
skupiaé najbardziej?

Prosze wybraé co najwyzej 3 odpowiedzi

Réwnowaga migdzy zyciem
zawodowym i prywatnym oraz kultura
organizacyjna

Réwnowaga pici na stanowiskach
kierowniczych i w procesach
podejmowania decyzji
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¢ Roéwnowaga pici w rekrutacji i awansie
zawodowym

e Wigczenie wymiaru pici do tresci
badawczych i dydaktycznych

e Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu
na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu

* Nie ma takiego obszaru

e Inne:

Cechy spoteczno-demograficzne

Ponizsza sekcja zawiera pytania o sytuacje osobistg,
w tym stan cywilny, narodowos¢ i inne cechy
tozsamosci. Niektére osoby mogq uznaé¢ odpowiedzi
na te pytania za drazliwe lub niechetnie dzieli¢ sig
tymi informacjami. Prosze pamiegtac, ze zadne z tych
pytan nie jest obowigzkowe. Jednoczesnie
zachgecamy do podzielenia sie nawet wybranymi
informacjami, poniewaz pomoze nam to zrozumiecg,
czy niektére grupy spoteczne sq traktowane inaczej
lub dosSwiadczajq bardziej niekorzystnej sytuaciji niz
inne.

61. Jakijest Pana/Pani stan cywilny?
e Kawaler/panna (brak zwigzku
matzenskiego lub partnerskiego)
e W zwigzku matzehskim
e  Mieszkanie wspblnie z
partnerem/partnerkq (zwigzek
niesformalizowany)
e W separacji
e  Rozwiedziony/rozwiedziona
e  Wdowiec/wdowa
¢ Odmowa odpowiedzi
e Inne
62. Czy uwaza Pan/Pani, ze nalezy do
wigkszosci, czy tez do mniejszosci
narodowej, etnicznej lub ‘rasowej'?
e Do wigkszosci
¢ Do mniejszosci
e Nie jestem pewien/pewna
e Odmowa odpowiedzi
63. W jakim kraju sie Pan/Pani urodzit(a)?
64. Jakie ma Pan/Pani obywatelstwo?

Jesli ma Pan/Pani wiecej niz jedno obywatelstwo,
prosze zaznaczy¢ gtéwne obywatelstwo.

65. Czy jest Pan/Pani osobg transpiciowq lub
osobq z transpiciowq przesztoscig?
e Nie
e Tak
e  Odmowa odpowiedzi

66.

67.

68.

69.

70.

.

Ktora z ponizszych opcji najlepiej opisuje

Pana/Pani orientacje seksualng?

e Biseksualnosé

e Homoseksualnos¢ (bycie gejem lub
lesbijkq)

e  Heteroseksualnos¢

¢ Odmowa odpowiedzi

e Inne

Czy ma Pan/Pani niepetnosprawnoséé lub

chorobe przewlektqg?

e Nie

e Tak

¢  Odmowa odpowiedzi

Czy jest Pan/Pani osobgq ze szczeg6inymi

potrzebami niewymienionymi w

poprzednich pytaniach?

e Tak

e Nie

e Nie chce odpowiada¢ na to pytanie

Jaki jest najwyzszy uzyskany przez

PanafPaniq poziom wyksztaicenia?*

e  Brak formalnej edukaciji

e Podstawowe, gimnazjalne

e Zasadnicze zawodowe

e Srednie

e  Dyplom szkoty pomaturalnej

e Wyzsze - tytut licencjata

¢ Wyizsze - tytut magistra

e Wyzsze - stopief doktora

e Wyzsze - stopien lub tytut naukowy
wyzszy niz doktor

¢ Odmowa odpowiedzi

e Inne

Jaki jest najwyzszy poziom wyksztatcenia

uzyskany przez Pana/Pani pierwszego

rodzica/opiekuna?

e  Brak formalnej edukacji

e Podstawowe, gimnazjaine

e  Zasadnicze zawodowe

o Srednie

e  Dyplom szkoty pomaturalnej

e Wyzsze - tytut licencjata

e Wyzsze - tytut magistra

e Wyzsze - stopiefi doktora

e Wyzsze - stopief lub tytut naukowy
wyzszy niz doktor

¢ Odmowa odpowiedzi

e Inne

Jaki jest najwyzszy poziom wyksztatcenia

uzyskany przez Pana/Pani drugiego

rodzica/opiekuna?

e  Brak formalnej edukacji

e Podstawowe, gimnazjalne

e Zasadnicze zawodowe
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Srednie

Dyplom szkoty pomaturalnej
Wyzsze - tytut licencjata

Wyzsze - tytut magistra

Wyzsze - stopieh doktora

Wyzsze - stopief lub tytut naukowy
wyzszy niz doktor

Odmowa odpowiedzi

Inne

W przypadku, gdy ma Pan/Pani tylko jednego
rodzica lub opiekuna prawnego, prosze poming¢ to

pytanie.

72. W jakiejjednostce jest Pan/Pani
zatrudniony(a)?

W przypadku kategorii Inne:, prosze doprecyzowac

odpowiedz w polu tekstowym.

Wydziat Prawa i Administraciji
Wydziat Lekarski

Wydziat Farmaceutyczny
Wydziat Nauk o Zdrowiu
Wydziat Filozoficzny

Wydziat Historyczny

Wydziat Filologiczny

Wydziat Polonistyki

73.

Wydziat Fizyki, Astronomii i Informatyki
Stosowanej

Wydziat Matematyki i Informatyki
Wydziat Chemii

Wydziat Biologii

Wydziat Zarzgdzania i Komunikaciji
Spotecznej

Wydziat Studiéw Miedzynarodowych i
Politycznych

Wydziat Biochemii, Biofizyki i
Biotechnologii

Wydziat Geogrdfii i Geologii
Jednostki poza i miedzywydziatowe,
wspblne i pomocnicze, w tym centra
naukowe, centra transferu technologii i
akademickie inkubatory
przedsigbiorczosci

Administracja centralna
Administracja centralna Collegium
Medicum

Nie chce odpowiada¢ na to pytanie
Inne

To juz koniec kwestionariusza. Jesli ma
Pan/Pani dodatkowe komentarze
dotyczqgce kwestionariusza lub badania,
prosze je zamiescié tutaj.

Prosze wpisa¢ odpowiedz tutaj:

Dzigkujemy za udziat w badaniu "Monitoring warunkéw zatrudnienia, bezpieczefstwa i rbwnego

traktowania w UJ"! Zapraszamy do przesytania uwag odno$nie badania i kwestionariusza ankiety: dr
Paulina Sekuta, Instytut Socjologii, paulina.sekula@uj.edu.pl, Katarzyna Krzemiriska, Dziat ds.

Bezpieczenstwa i Rbwnego Traktowania - Bezpieczni UJ, katarzyna.krzeminska@uj.edu.pl.

Dziekujemy za wypetnienie ankiety.
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Dziat ds. Bezpieczenstwa
i Rownego Traktowania
- Bezpieczni U}

to jednostka uczelniana, ktora powstata po

to, aby koordynowac dziatania na rzecz

bezpieczenstwa osobistego oraz rownego

traktowania.

Mozesz skontaktowac sie z nami w dowolny

sposob: telefonicznie, mailowo, za

posrednictwem aplikacji MS Teams lub
umawiajac sie na spotkanie w biurze
Bezpieczni U).

( Kontakt )

& INSPIRE  692ecer:
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UNIWERSYTET JAGIELLONSKI INSTYTUT SOCJOLOGII
W KRAKOWIE


https://bezpieczni.uj.edu.pl/kontakt



