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wstep

”

Tyle sie méwi o tym,
ze jesteSmy jedng wspolnota,
ale to zdecydowanie tak nie wyglada...

Wypowiedz uczestniczki lub uczestnika® badania

4

1 W raporcie przyjeto stosowanie jezyka inkluzywnego. Sktady wspominanych w tekscie zespotéw prezentowane sg w kolejnosci alfabetyczne;j.



Dyskryminacja oraz nierowne traktowanie diagnozowane byty juz we wczesniejszych
badaniach postaw i opinii prowadzonych w Uniwersytecie Slaskim, ktére dotyczyty zdrowia
psychicznego studentek i studentéw, doswiadczanych trudnych sytuacji, problemow
adaptacyjnych czy bezpieczenstwa w uczelni, ale takze trudnych sytuacji w relacji
pracowniczka/pracownik - studentka/student. W 2016 roku pracowniczki i pracownicy wzieli
takze udziat w badaniu ankietowym zakonczonym analizg brakdéw w zakresie zarzadzania
kadrami, stanowigcym etap procesu uzyskiwania przez US logo HR Excellence in Research.

Jak wynika z wczesniejszych analiz, zjawiska dyskryminacji i nieréwnego traktowania
obecne s3 w naszej uczelni. Rowniez w badaniu, ktére stanowi podstawe niniejszego raportu,
pracowniczki i pracownicy oraz doktorantki i doktoranci naszego Uniwersytetu, zapytani(e)
0 zachowania i dziatania wobec zjawisk dyskryminacji i nierownego traktowania, dodatkowo
przedstawili(ty) relacje o rdznorodnych doswiadczanych i obserwowanych zachowaniach
niepozadanych: naruszaniu godnosci osobistej, kwestionowaniu kompetencji zawodowych,
zastraszaniu, ponizaniu, upokarzaniu, o$mieszaniu, dazeniu do wyeliminowania z grona
wspotpracownikow/czek, agresji psychicznej i werbalnej, mobbingu oraz zaburzonej
komunikacji. Jesli chodzi o nierowne traktowanie, to respondentki i respondenci opisujg nie
tylko jaskrawe jego przyktady, ale takze mikronierownosci, tj. drobne, czasem subtelne i trudno
uchwytne zachowania, wypowiedzi czy gesty, ktére deprecjonujg doswiadczajaca ich osobe ze
wzgledu na okreslong ceche, obnizajac jej pozycje w grupie lub w danej sytuacji.

Wtadze US pragna eliminowa¢ zachowania i zjawiska dyskryminacji i nieréwnego
traktowania w mozliwie maksymalnym stopniu, s3 to bowiem sytuacje nie tylko niezgodne
z prawem, ale takze godzace w istote funkcjonowania uniwersytetu jako spotecznosci i jako
organizacji. Ich istnienie kwestionuje przyjete w uczelni wartosci oraz buduje atmosfere pracy,
ktora niszczy wzajemny szacunek, obniza kreatywnos¢, zubaza czy wrecz uniemozliwia wspotprace
i wymiane mysli, dyskredytuje roznorodnos¢, a takze wzmaga reakcje odwetowe.
Osoby doswiadczajace dyskryminacji czy nieréwnego traktowania nie majg szans wykazac
i rozwingc swojego potencjatu twdrczego oraz ponoszg koszty psychologiczne odbijajace sie naich
pracy intelektualnej. Podejmowanie dziatan majgcych na celu wyeliminowanie tych zjawisk
oraz skuteczne im zapobieganie jest wiec koniecznoscia, jest dbaniem o zasadnicze wartosci
akademickie i demokratyczne oraz realizowaniem idei uniwersytetu jako wspdlnoty
rozwijajace;j sie.
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Cele badania
. ankietowego

Przeprowadzone badanie postaw i opinii ma sie przyczynic¢ do rozwijania polityki réwnosci uczelni
wychodzacej naprzeciw potrzebom i preferencjom pracownikéw. W wymiarze praktycznym wazne jest
zarowno wypracowanie okreslonych standarddéw postepowania i Sciezek reagowania, jak rowniez
catosciowej polityki dziatania wobec roéznych sytuacji nieréwnego traktowania i dyskryminacji
wystepujacych w spotecznosci akademickiej, a takze zapobiegania im. Opinie, refleksje oraz propozycje
mozliwych rozwigzan wskazane i przedstawione przez osoby biorgce udziat w badaniu stanowig materiat
do pracy nad szeroko rozumiang polityka rownosciowg w uczelni?, wskazujac najpilniejsze, najbardzie;
oczekiwane dziatania. Konsultacyjny i partycypacyjny sposéb wprowadzania rozwigzan w naszej uczelni
sam w sobie wzamierzeniu podstawowym ma urzeczywistniac¢ idee réwnego traktowania.

Przeprowadzone badanie wszczegdlnosci skoncentrowane zostato na zebraniu opinii odnosnie:

O propozycji rozwiazan i dziatan ze strony US pomocnych w radzeniu sobie z dyskryminacja
i nieréownym traktowaniem oraz w przeciwdziataniu im w organizacji (pytania 5i7);

O deklarowanejwiedzy pracowniczeki pracownikéw oraz doktorantek i doktorantéw
o mozliwych reakcjach wobliczu dyskryminacji i nieréwnego traktowania (pytania 1i 2);

O powodow biernosci wobliczu dyskryminacji i nieréwnego traktowania (pytania 2 i 4);
O przyczyn wystepowania dyskryminacji i nieréwnego traktowania w US (pytanie 6).
Dodatkowym celem badania byto rowniez pozyskanie relacji na temat przejawdéw dyskryminacji
i nierownego traktowania oraz pogtebienia rozumienia przyczyn ich wystepowania w srodowisku pracy,

jakim jest US (pytania 9, 10).

2Zgodna z the Human Resources Strategy for Researchers - HRS4R, wynikajaca z Europejskiej Karty Naukowca.
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Badanie zostato przeprowadzone w okresie od 24.11.2020 do 4.12.2020 za posrednictwem
anonimowego internetowego kwestionariusza ankiety, opracowanego przez Zespo6t ds. opracowania
polityki rownosciowej® i opublikowanego w serwisie LimeSurvey. Link do ankiety dystrybuowany byt
poprzez:

O cykliczny newsletterz gabinetu rektora;

O e-mail prorektor ds. rozwoju kadry prof. dr hab. Ewy Jarosz z dnia 25.11.2020 do pracowniczek
i pracownikéw US powtarzajacy tre$¢ zaproszenia do badania wraz z linkiem do LimeSurvey,
powtdrzony nastepnie 3.12.2020;

O e-mail prorektor ds. rozwoju kadry prof. dr hab. Ewy Jarosz z dnia 27.11.2020 skierowany
bezposrednio do doktorantek i doktorantéw Uniwersytetu Slaskiego studiujgcych w tzw.
starym trybie oraz posrednio — poprzez kierownictwo obu szkét doktorskich - do doktorantek
i doktorantow tychze jednostek.

Listy dystrybucyjne zostaty przygotowane na podstawie:

O zestawienia kadrowego wykonanego w systemie SAP (lista pobiera automatycznie z katalogu
aktualnie aktywne konta e-mailowe pracowniczek i pracownikow);

O zestawienia adreséw e-mailowych doktorantéw i doktorantek US (lista pobiera automatycznie
zkatalogu USOS aktywne konta e-mailowe doktorantow i doktorantek).

3 Zespot ds. opracowania polityki rownosciowej - pod kierunkiem Ewy Jarosz — w sktadzie: Radostaw Aksamit, Matgorzata Balewska, Agnieszka
Bielska-Brodziak, Jedrzej Btaszczak, Matgorzata Chrupata-Pniak, Marcin Gierczyk, Giga Gogosashvili, Jacek Gérecki, Oliwia Janus, Joanna
Laskowska, Joanna Mateusiak,Barbara Mikotajczyk,Krzysztof Pajak, Sabina Pawlik, Tomasz Pietrzykowski, Matgorzata Poszwa, Barbara
Smorczewska,Marek Suska, Justyna Szostek-Aksamit, Jacek Szymik-Kozaczko, Katarzyna Topolska, Urszula Torbus, Aneta Trojanowska, Edyta
Widawska, Gabriela Wilczynska, Agnieszka Wiszniewicz.
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Na potrzeby obliczenia wskaznika zwrotnosci przyjeto liczbe 3288 pracowniczek i pracownikéw
(stan zatrudnionych w uczelni na umowe o prace na dzien 30 listopada 2020 r.) i 846 doktorantek i
doktorantdw, ktérych adresy e-mailowe zasilaja liste dystrybucyjng scharakteryzowang powyzej. Z puli
ponad 4 tys. odbiorczyn i odbiorcow zaproszenia do badania 1550 oso6b otworzyto link, catos$¢ ankiety
(wszystkie pytania obowigzkowe) wypetnito 932 pracowniczek i pracownikdw oraz doktorantek i
doktorantdw, co oznacza zwrotnosc na poziomie 22% w stosunku do ogolnej liczby oséb wytypowanych do
badania opinii.

Formularz ankiety sktadat sie z 10 pytan, z ktérych jedno nie byto numerowane. Uktad pytan w
ankiecie obejmowat 7 pytan pototwartych obligatoryjnych oraz 3 pytania nieobowiazkowe, z ktérych
jedno byto pytaniem otwartym, a pozostate dwa - pototwartymi.

Pytania zawarte w ankiecie dotyczyty: mozliwych reakcji osoby doswiadczajacej dyskryminacji
oraz $wiadkini lub swiadka, postrzeganych przyczyn milczenia i biernosci tych os6b oraz rozwigzan
pomocnych w zgtaszaniu tych sytuacji, rozumienia przyczyn wystepowania dyskryminacji i nieréwnego
traktowania w organizacji oraz propozycji przeciwdziatania im. W kwestionariuszu uwzgledniono tez
miejsce na opisy ewentualnych przyktaddw dyskryminacji lub nieréwnego traktowania w Uniwersytecie.

W procesie projektowania badania opinii zrezygnowano z zamieszczania w kwestionariuszu
metryczki w celu wzmocnienia anonimowosci badania i wyeliminowania jakiejkolwiek mozliwosci
identyfikacji danych personalnych.

\Nv /’\
Ny \*/\\
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3 . Wyniki badania

Wyniki badania ankietowego przedstawiono w postaci opiséw zobrazowanych
diagramami, tabelami oraz wybranymi odpowiedziami badanych, ktére w raporcie
wyrdznione sg kursywq.



3.1

Wiedza na temat
mozliwosci reagowania

Pierwsze dwa pytania formularza ankiety dotyczyty wiedzy pracowniczek i pracownikéw oraz
doktorantek i doktorantdw na temat potencjalnych reakcji w sytuacji doswiadczania dyskryminacji lub
nieréwnego traktowania w Uniwersytecie.

Okazuje sie, iz wiekszos¢ respondentek i respondentow - 59% (548 oséb) - deklaruje,
ze w przypadku doswiadczania dyskryminacji badz nieréwnego traktowania nie wie, w jaki sposob
zareagowac. Liczba odpowiedzi przeczacych wzrasta jeszcze bardziej w przypadku pytania o mozliwe
reakcje w sytuacji bycia swiadkinig lub swiadkiem takich zachowan - 66% (613 oséb).

Osoby, ktére zadeklarowaty, ze wiedza, jak reagowac w obliczu dyskryminacji badz nieréwnego
traktowania (w pierwszym pytaniu byto to 384 badanych - 41%, w drugim dotyczacym bycia Swiadkinia
lub swiadkiem 319 o0séb - 34%), poproszone zostaty o krétki opis tego, co mozna zrobic. | tak w pytaniu
pierwszym 328 o0séb udzielito merytorycznych odpowiedzi, a 56 nie zdecydowato sie na opisywanie
potencjalnych reakcji. Z kolei w pytaniu drugim (reakcja $wiadkini lub $wiadka) uzyskano merytoryczne
odpowiedzi od 265 0sdb,natomiast 54 osoby nie rozwinety swojej wypowiedzi twierdzacej.

W trakcie analizy tresci odpowiedzi udzielonych przez pracowniczki i pracownikéw oraz
doktorantki i doktorantéw w niniejszych pytaniach wytonito sie kilka kategorii znaczeniowych, przy czym
dwie grupy pojawiajg sie zdecydowanie najczesciej, a mianowicie: ZGLASZANIE oraz REAGOWANIE
SAMEMU/SAME.J.

Najczesciej wskazywanym przez uczestniczki i uczestnikow badania ankietowego rozwigzaniem
jest zgtoszenie incydentu dyskryminacji badz nieréwnego traktowania: 1) strukturom uczelnianym, ktére
pracowniczka i pracownik oraz doktorantka i doktorant rozpoznajg w zakresie swojej pracy/swojego
stanowiska jako podmioty nadrzedne; 2) organom US niepodlegajgcym - formalnie lub w percepcji
ankietowanych - rektorowi; 3) jednostkom/instytucjom pozauniwersyteckim.

Jesli chodzi o szeroko pojete ,struktury uczelni”, to respondentki i respondenci pisza
0 powiadamianiu, rozmowie z przetozonym(3) czy zgtaszaniu mu(jej) incydentu. Do opisywanej kategorii
zaliczono zaréwno odpowiedzi wskazujgce na bezposredniego(a) przetozonego(3), jak i wiadze
konkretnych jednostek czy catego Uniwersytetu, a takze na przetozonych(e) merytorycznych(e), tj.dyrekcje
instytutow czy kierunkéw. Nierzadko badani(e) wymieniali(ty) w odpowiedzi zaréwno bezposredniego(a)
przetozonego(g), jak i ,wyzsza instancje". Analizujac zebrane odpowiedzi, dostrzec mozna szerokie
spektrum postaw wobec wyrazonego zamiaru zgtoszenia dyskryminacji lub nieréwnego traktowania
przetozonemu(ej), tj. od nieufnosci lub wrecz poczucia bezsensu tego typu dziatania, poprzez
przywotywanie pewnych ograniczen tego rozwigzania, do poczucia oczywistosci w wyborze tej sciezki
reagowania. Kilkanascie osob badanych wyrazito intencje zgtoszenia sytuacji dyskryminacji
do ,administracji”lub bardziej precyzyjnie - do Dziatu Spraw Osobowych i Socjalnych czy Dziatu HR.

13
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Kolejna kategorig adresatow zgtaszania sytuacji dyskryminacji badz nieréwnego traktowania sg
organy czy struktury niepodlegajace formalnej wtadzy rektora i administracji uczelni lub uznawane
za takie. W tym wzgledzie wskazywani sa: rzecznicy lub rzeczniczki praw i wartosci akademickich, praw
studenta i doktoranta, ale takze rzeczniczki lub rzecznicy dyscyplinarni(e), komisje dyscyplinarne, komisje
etyki,komisja antymobbingowa,samorzad studencki.Nieco rzadziej pojawiajaca sie kategorig odpowiedzi
jest zgtaszanie zaistniatej sytuacji patologicznej: zwigzkom zawodowym, do Klubu Antymobbingowego
lub do spotecznego inspektora pracy. Podobnie jak w przypadku zgtaszania dyskryminacji osobom
petnigcym funkcje kierownicze czy szerzej - ,strukturom uczelni” - takze tutaj niektére respondentki
i niektorzy respondenci wykazujg sceptycyzm co do efektywnosci dziatania tych podmiotdw.

Ostatnig wyodrebniajaca sie kategorig odpowiedzi s3 te odnoszace sie do informowania
jednostek pozauniwersyteckich, m.in. organéw $cigania, policji, adwokatow, prokuratury, sadu pracy,
Panstwowej Inspekcji Pracy czy mediow. Czasami badani ukazywali te droge jako sposob odegrania sie
na uczelni, ktéra nie radzi sobie z patologig organizacyjna. Odpowiedzi w tej kategorii sg rzadsze
w przypadku deklarowania reakcji jako swiadkini lub swiadka.

Druga czesto wystepujgca grupa odpowiedzi to deklaracja zareagowania osobiscie w sytuacji
wystapienia dyskryminacji badz nieréwnego traktowania. Przede wszystkim jest to reakcja stowna wobec
osoby dyskryminujacej, o réznym stopniu natezenia. Chodzi o: wyrazenie dezaprobaty,zakomunikowanie
braku przyzwolenia, pouczenie, ,nazywanie rzeczy po imieniu”, zwrocenie uwagi, wyjasnienie osobie
dopuszczajacej sie dyskryminacji znaczenia jej zachowania czy wskazanie na fakt tamania przez nig prawa.

W przypadku opisywania reakcji swiadkini lub swiadka dyskryminacji odpowiedzi wskazujace na
osobistg reakcje s3 zauwazalnie czestsze i dotycza zwykle reakcji obrony czy tez wsparcia osoby
dyskryminowanej. Wsparcie poszkodowanego(ej) przejawia sie tez jako informowanie o mozliwosciach
dziatania oraz jako zachowanie polegajace na poswiadczaniu zaobserwowanych wydarzen w formalne;j
procedurze. Zdarzyty sie tez odpowiedzi wskazujace na reakcje poprzez oddziatywanie na obie strony
sytuacji dyskryminacji typu: Ostudzic emocje z obu stron czy Rozmowa - mediacja.

Niewielka cze$¢ badanych na prosbe o opis reakcji w sytuacji doswiadczania dyskryminacji
odpowiada w sposob ogolny, piszac o uruchomieniu odpowiedniej procedury, skorzystaniu ze Sciezki
proponowanej przez uczelnie, zwroceniu sie do odpowiedniej instancji itp. (np. notatka drogq stuzbowgq
poparta dowodami). Nieco czesciej odpowiedzi ,0gdlne” wystepuja, gdy pracowniczki i pracownicy oraz
doktorantki i doktoranci opisuja reakcje z pozycji swiadkini lub swiadka.



W przeciwienstwie do odpowiedzi wyrazajacych niekwestionowany obowigzek reagowania na
przejawy dyskryminacji,np.:

Swiadek zawsze powinien zareagowac - okazac wsparcie,wyrazi¢ swéj sprzeciw. Brak reakcji jest niejako

zgodq na takie wtasnie zachowania. Swiadek moze réwniez poinformowac osobe pokrzywdzong

o rzeczniku praw, psychologu z uczelni oraz samemu zaoferowac pomocwzgtoszeniu.Osoby, ktore

sq ofiarami nieréwnego traktowania, czesto nie sq w stanie same zareagowac, dlatego pomoc swiadka

Jesttakawazna.

Pojawiajg sie takze wsrod odpowiedzi deklaracje powstrzymywania sie od reagowania,np.:

lepiejsiedziec cicho i cierpiec
lub
Sprawe rozstrzyga sie nawniosek pokrzywdzonego.Gdy takiego wniosku nie ma,
swiadeknie manicdo roboty.
czytez
Mozna na przyktad wyjsc do toalety.

Analiza swobodnych wypowiedzi badanych skutkuje tym, ze czesci odpowiedzi nie sposob
zaklasyfikowac, gdyz nie majg merytorycznego charakteru lub niejasne s3 intencje autorki lub autora.
Réwniezw niniejszym badaniu opinii wystapity takowe, np.:

Teoriato jedno,a rzeczywistosc to drugie.
lub
A sq jakies ideologiczne wytyczne Pana Rektora?
Czy istnieje jeszcze akademicka wolnosc w tym zakresie?
czy tez
Byc wrazliwym cztowiekiem, o wtasnej podmiotowosci i indywidualnej suwerennosci.

Wystepuja takze odpowiedzitypu:

Nie zauwazytem, zeby takie sytuacje miaty miejsce na US.

15
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3.2

Powody
braku reakcji

Kolejne pytania ankiety odnosity sie do proby zidentyfikowania powoddw, dla ktérych osoby
doswiadczajace dyskryminacji i nieréwnego traktowania nie zgtaszaja takich sytuacji (pytanie 3),
a $wiadkinie lub swiadkowie tego typu nieprawidtowosci pozostaja bierni(e) (pytanie 4). W obu pytaniach
osoby udzielajace odpowiedzi mogty wybrac¢ dowolna liczbe powoddw sposrdd wskazanych oraz miaty
mozliwosc dopisania innych odpowiedzi nieujetych w kafeterii.

Najczesciej wskazywanymi przeszkodami w zgtaszaniu dyskryminacji i nieréwnego traktowania
(Wykres 1) byto przewidywanie negatywnych konsekwencji dla siebie poprzez wskazania badanych na
takie odpowiedzi, jak obawa przed odwetem sprawcy lub jego otoczenia (85% wskazan) i brak wiary
w pomyslne rozwigzanie sprawy oraz zakonczenie negatywnych praktyk (73% wszystkich wskazan).

Wykres 1.Powody dla ktorych osoby doswiadczajgce dyskryminacji i nieréwnego traktowania
nie decyduja sie na ich zgtaszanie - w opinii badanych liczba wskazan w %,N=932

przewidywanie negatywnych o,
konsekwencji dla siebie 85%

brak wiary w pomyslne rozwigzanie sprawy 739

()
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Jak wida¢ na Wykresie 1, wsrod pozostatych znaczacych powodow, ktére zdaniem badanych moga
powstrzymywac przed ujawnieniem, wskazywane s3g rowniez: obawa przed niedochowaniem poufnosci
przez osobe przyjmujaca zgtoszenie - 47%, brak ochrony osoby zgtaszajacej, ktéra doswiadczyta takich
nieprawidtowosci - 46%, oraz brak wiedzy o tym, iz tego typu sprawy mozna zgtasza¢ odpowiednim
podmiotom na uczelni, np. wtadzom, przetozonym, Dziatowi Spraw Osobowych i Socjalnych, Dziatowi HR,
rzecznikowi praw i wartosci akademickich — prawie 42% wskazan.



Nieco rzadziej wsrod czynnikéw blokujgcych zgtoszenie takich sytuacji byty wskazywane: brak
komunikowania ze strony Uniwersytetu obowigzku réwnego traktowania i szacunku wobec wszystkich
- 26% oraz kwestia niewystarczajacej promocji postaw réwnosciowych na uczelni jako jednoznacznie
wymaganych - 23%.

Odpowiedzi w kategorii ,inne” stanowigce 8% wskazan czesciowo odnosity sie do leku i obaw
0 siebie w sytuacji potencjalnego zgtoszenia takich naruszen i niepewnosci co do pozytywnego
rozwigzania. Tu wskazywano na strach i bezsilno$¢ osob doswiadczajacych dyskryminacji, ale tez
obojetnos¢ wtadz wobec takich sytuacji czy ich wyciszanie, zwtaszcza jesli sprawczynig lub sprawca jest
przetozony(a) lub osoba zajmujgca wysoka pozycje w hierarchii uczelni. Rzadsze wypowiedzi w kategorii
~inne” nawigzywaty do kwestii $wiatopogladowych (dyskryminacja ,normalnosci” i promowanie
mniejszosci), ztych indywidualnych doswiadczen w tym obszarze czy braku wiedzy, czym jest
dyskryminacja.

Analiza odpowiedzi na pytanie 4 (por. Wykres 2) dotyczace powodoéw niereagowania na dyskryminacje
Swiadkéw takich zdarzen pozwala dostrzec, iz najwiecej wskazan dotyczyto obaw, ze ujawnienie
nieprawidtowosci bedzie w wiekszym stopniu skutkowa¢ negatywnymi konsekwencjami raczej dla
zgtaszajacego niz dla sprawcy - 68% oraz obaw, Zze ujawnienie spotka sie z negatywna reakcja
przetozonych lub wspétpracownikow - 63%.

Wykres 2. Powody biernosci ze strony oséb bedacych swiadkami dyskryminacji

i nieréwnego traktowania innych. Liczba wskazan w %, N=932
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Powodow niereagowania przez S$wiadkinie i Swiadkow oraz dyskryminacji i nieréwnego
traktowania badane osoby czesto upatrujg tez w przeswiadczeniu, iz sprawa nie zostanie rozwigzana
- 55%, ale i w tym, ze ewentualna reakcja negatywnie wptynie na osobe doswiadczajaca
dyskryminacji - 48%.

Respondentki i respondenci relatywnie czesto wskazywali réwniez, iz powodem biernosci
Swiadkdw jest brak gwarancji poufnosci zgtoszenia - 38%, brak wiedzy, jak postapi¢ w takiej sytuacji,
a takze brak wiedzy co do mozliwosci zgtoszenia sprawy w strukturach Uniwersytetu - 35%. Wskazywano
tez, iz biernos¢ Swiadkin i swiadkdw moze wynika¢ z braku ochrony os6b zgtaszajacych takie
nieprawidtowosci - 33%. Tak samo jak w pytaniu poprzednim, najrzadziej wybierane byty te odpowiedzi,
ktére odnosity sie do niewystarczajagcego komunikowania przez Uniwersytet obowigzku réwnego
traktowania wszystkich (prawie 19%) i niewystarczajacej promocji przez uczelnie postaw réwnosciowych
- 18%. Z podobna czestotliwoscia wyrazano tez przeswiadczenie, iz ciezar odpowiedzialnosci
zazgtoszenie tego typu nieprawidtowosci powinien by¢ przeniesiony na osobe ich doswiadczajgcg — 19%.

Kategoria ,inne” objeta 5% wszystkich wskazan i wsrdd odpowiedzi niemieszczacych sie
we wczesniejszych kategoriach osoby badane wskazywaty na powszechnie panujace zobojetnienie i brak
empatii, kwestie swiatopogladowe, negatywne wiasne doswiadczenia w tym obszarze, hierarchiczng
strukture uczelni i nepotyzm. Kilka oséb zaprzeczato istnieniu zjawiska dyskryminacji i nieréwnego
traktowania na uczelni.




3.3

Rozwigzania pomocne w zgtaszaniu
dyskryminacji | nierownego traktowania

Istotnym celem badania byto zebranie opinii na temat tego, jakie rozwigzania pomogtyby
pracowniczkom i pracownikom oraz doktorantkom i doktorantom w zgtaszaniu dyskryminacji lub
nieréwnego traktowania w Uniwersytecie. Wobec stosownego pytania (pyt. 5) najczesciej pojawiajacym
sie wskazaniem byto zabezpieczenie poufnosci zgtoszenia - 72% i uniemozliwienie zachowan
odwetowych wobec zgtaszajacego - ponad 68%.

Wykres 3. Rozwigzania wskazywane jako pomocne w zgtoszeniu sytuacji doswiadczenia
w uniwersytecie dyskryminacji lub nieréwnego traktowania. Liczba wskazan w %, N=932
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Waznymi czynnikami, ktére w opinii pracowniczek i pracownikow oraz doktorantek i doktorantow
pomogtybyzgtosi¢ przedmiotowe sytuacje, bytyby: pewnosc,ze sprawa zostanie rozwigzana w okreslonym
czasie — 61%, oraz gwarancja, ze kazde zgtoszenie bedzie rozpatrywane — 56%. Jako pomocne w tej
sytuacji licznie takze wskazywane byty: tatwa formuta zgtoszenia — 57%; i posiadanie wiedzy w zakresie
procedur, jakie zostang uruchomione w efekcie przyjecia zgtoszenia - 50% wskazan, oraz mozliwos¢
otrzymania w tej sytuacji instytucjonalnych form wsparcia - 37%. Wsrdd relatywnie rzadziej
wskazywanych rozwigzan, ktore bytyby pomocne w podjeciu decyzji o zgtoszeniu dyskryminacji
i nieréwnego traktowania, znalazty sie: wptyw osoby zgtaszajacej na dobor uczestnikow rozmowy - 31%
i mozliwos¢ zgtoszenia osobie, ktdrej funkcja daje gwarancje rozwigzania problemu - réwniez 31%.

Nieco ponad 3% wskazan obejmowaty wypowiedzi, ktére znalazty sie w kategorii ,inne”. Wsérod
nich wymieniano zwtaszcza: neutralno$¢ i obiektywnos$¢ oséb zajmujacych sie sprawa, pewnosc,
ze wtadza i pozycja osoby, wobec ktorej wnosi sie zgtoszenie o naduzycie, nie uchroniag jej przed
poniesieniem konsekwencji, przyktady, ze takie zgtoszenia co$ daty, biezace informowanie o statusie
sprawy, stworzenie jasnej i jawnej procedury wytaniania 0s6b zajmujacych sie zgtoszeniem.
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Wiedza na temat
mozliwosci reagowania

Na pytanie o gtéwne przyczyny wystepowania dyskryminacji i nieréwnego traktowania
w Uniwersytecie odpowiedzi udzielito 600 osdb. Wskazywano zaréwno na przyczyny dyskryminacji,
jak i na przestanki dyskryminacji, takie jak: ptec, wiek, zajmowane stanowisko, zaszeregowanie do grupy
pracowniczej, staz pracy, stopien/tytut naukowy, reprezentowana dyscyplina naukowa, orientacja
psychoseksualna, pochodzenie rasowe/etniczne, wyznanie/bezwyznaniowos¢, Swiatopoglad,
przekonania polityczne, status majatkowy, sytuacja rodzinna, wyglad zewnetrzny, stan zdrowia/stopien
sprawnosci, miejsce zamieszkania.

Wsroad wskazywanych przyczyn dyskryminacji i nieréwnego traktowania w Uniwersytecie mozna
wyréznic pie¢ gtownych kategorii, ktore byty wymieniane przez osoby badane z r6zng czestoscia.

Do najczesciej wskazywanych nalezg przyczyny strukturalne zwigzane z: hierarchicznoscia
systemu, naduzywaniem wtadzy przez przetozonych, presjg srodowiskowg ukierunkowang na
awansowanie i ocenianie, brakiem transparentnosci dziatan przetozonych, brakiem reakcji wtadz na akty
dyskryminacji (stowo ,bezkarnos¢” powtarzajace sie w odniesieniu do 0so6b stosujacych praktyki
dyskryminacyjne), brakiem jasnych regut postepowania w relacji wtadzy, delegowaniem o0so6b
nieposiadajacych kompetencji w zakresie pracy z zespotem do zadan kierowniczych, brakiem dziatan
prewencyjnych (m.in. wskazywano na przyzwolenie na dziatalnos¢ ,organizacji fundamentalistycznych”).

Kolejng grupe najczesciej wskazywanych przyczyn stanowity te zwigzane z ograniczonymi
zasobami (m.in.stanowiska,wynagrodzenia,awanse) orazz systemem warto$ci oséb pracujgcych w US.

W grupie przyczyn dotyczacych dostepu do ograniczonych zasobéw wymieniano zjawiska, takie
jak: nepotyzm, zatrudnianie oséb spowinowaconych i spokrewnionych, brak wspotpracy, nastawienie na
rywalizacje, dbanie o siebie oraz wspieranie grup uprzywilejowanych majgcych dostep do ograniczonych
zasobow, co rownoznaczne jest z ich pozbawianiem innych oséb. W kryterium dotyczacym rozbieznosci
w hierarchii wartosci wskazywano na ugruntowane stereotypowe ujecie rél spotecznych, ktére prowadzi
do uprzedzen, a w obszarze zachowan do dyskryminacji. Z drugiej strony, wskazywano tez na aktualng
sytuacje spoteczno-polityczng pozostajgcg nie bez znaczenia dla codziennego funkcjonowania oséb
w przestrzeni Uniwersytetu.

Trzecig grupe odpowiedzi stanowity przyczyny o charakterze interpersonalnym i kognitywnym.
W kategorii przyczyn relacyjnych wyszczegolniano te dziatania, zachowania, reakcje, ktére sg zwigzane
z niskim poziomem kompetencji i umiejetnosci pracy z konfliktem oraz kompetencji komunikacyjnych.
Osobna grupe stanowity przyczyny zwigzane z deficytem wiedzy (wsréd wszystkich cztonkow i cztonkin
spotecznosci) zarédwno na temat problematyki dyskryminacji i rownego traktowania, jak i wiedzy
zwigzanej bezposrednio z zarzadzaniem zespotem u o0séb petnigcych funkcje kierownicze.
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3.5

Sugestie dziatan
w obszarze przeciwdziatania

Jednym z podstawowych celdéw badania byto ustalenie opinii na temat dziatan, jakie powinien
podja¢ Uniwersytet Slaski w celu przeciwdziatania dyskryminacji i nieréwnemu traktowaniu. Zespét ds.
opracowania polityki rownosciowej zaproponowat w kafeterii przedmiotowego pytania (pyt. 7) dziewiec
mozliwych do podjecia dziatan, z ktérych badani mieli wykazac te najwazniejsze do realizacji. Mozna byto
wskaza¢ dowolng liczbe dziatan oraz pozostawiono badanym dodatkowa mozliwos¢ zaproponowania
wiasnych rozwigzan w ramach kategorii ,inne”.

Wykres 4. Dziatania, jakie powinien podja¢ Uniwersytet Slaski w celu przeciwdziatania
dyskryminacji i nieréwnemu traktowaniu. Liczba wskazan w %, N=932

opracowanie przejrzystej procedury przyjmowania
zgtoszen w sposob bezpieczny dla osoby doswiadczajacej 72%
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Swiadkin lub swiadkéw wskazanych zachowan
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Analiza pytania (por. wykres 4) wykazata, ze najwazniejszym dziataniem dla ankietowanych jest
opracowanie przejrzystej procedury przyjmowania zgtoszen w sposob bezpieczny dla osoby
doswiadczajacej czy tez swiadkini lub $wiadka nierownego traktowania czy dyskryminacji - 72%.
Ochrona o0s6b doswiadczajgcych przejawdw dyskryminacji i nieréwnego traktowania oraz $wiadkin
i Swiadkédw wskazanych zachowan - 69%, stosowanie sankcji wobec pracowniczek lub pracownikéw
dopuszczajacych sie takich zachowan - 66%, dostep do roznorodnych form wsparcia, zgodnych
z oczekiwaniami pracowniczki lub pracownika - 64% - to kolejne najczesciej wskazywane dziatania,
jakie powinnyzosta¢ podijete przez US.

Analiza kategorii ,inne” ukazata, ze zaproponowane odpowiedzi respondentek i respondentow
stanowig rozwiniecie przedstawionych kategorii do wyboru:

Uczelnia powinna w sposdb zdecydowany potepiac zachowania dyskryminujgce jakgkolwiek z grup
spotecznych i podejmowac konkretne kroki dyscyplinarne w stosunku do 0sob, ktore sie ich dopuszczajq.
W tej chwili brak jest w naszej spotecznosci akademickiej wiary w skutecznosc podejmowanych dziatan.
Poza tym Uczelnia powinna jasno komunikowac, Zze potepia wszelkie dziatania dyskryminujgce
Jakgkolwiek grupe spoteczng.

Jasne postawienie requt, co jest niedopuszczalne, bezwzgledne i szybkie egzekwowanie - sankcje dla
0s6b (na razie to wyglgda z punktu widzenia pracownika: ,Zrobi sie zamieszanie, cos zostanie
zakomunikowane i sprawa przycichnie,a ja i tak dalej zostane z przesladowcq/problemem’).

[...] surowe i zdecydowane dziatania wobec 0sob dopuszczajgcych sie dyskryminacji [...]

Pojawiaty sie tez kilkakrotnie gtosy na temat koniecznosci szkolen z zakresu réwnosci,
tolerancji i przeciwdziatania dyskryminacji.
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3.6

Osobiste doswiadczenie oraz
bycie swiadkinig lub swiadkiem dyskryminacji
| nierdwnego traktowania

Pytania o osobiste doswiadczenia nieréwnego traktowania i dyskryminacji lub bycia $wiadkinia
czy Swiadkiem takich sytuacji byty opcjonalne i miaty charakter otwarty (pyt. 9i 10).

Na pytanie dotyczace osobistego doswiadczenia dyskryminacji i nieréwnego traktowania
odpowiedzi udzielito 812 respondentdéw i respondentek, z czego 46% (373 osoby) zaznaczyto, ze zdarzyto
sie, iz doswiadczyty dyskryminacji lub nieréwnego traktowania w Uniwersytecie. 290 0s6b zdecydowato
sie opisac swoje doswiadczenia w dalszej czesci pytania.

Na pytanie o bycie swiadkinig lub s$wiadkiem dyskryminacji lub nieréwnego traktowania w Uniwersytecie
udzielono 796 odpowiedzi, w tym 52% (413 o0sdb) zaznaczyto, ze byty Swiadkinig lub swiadkiem
dyskryminacji albo nieréwnego traktowania w Uniwersytecie. 317 oséb opisato, na czym polegata
dyskryminacja lub nieréwne traktowanie, ktérej byli swiadkiniami albo swiadkami.

Z analizy udzielonych odpowiedzi wynika, ze najczesciej dyskryminacja w Uniwersytecie Slgskim
wigze sie z przestanka, jaka jest ptec. Byta ona podawana najczesciej zaréwno przez osoby, ktore
bezposrednio doswiadczyty dyskryminacji i nieréwnego traktowania, jak i przez jej swiadkinie lub
Swiadkdw. Inne przyczyny wystepujace w opisach to: zatrudnienie w grupie pracowniczej i zajmowane
stanowisko, wiek, sytuacja rodzinna (ciaza, rodzicielstwo, rozwadd), orientacja psychoseksualna. W dalszej
kolejnosci znalazty sie opisy sytuacji dyskryminacji na tle narodowosci, miejsca zamieszkania,
Swiatopogladu, niepetnosprawnosci,przekonan religijnych.

Wsrdd najczesciej opisywanych przejawdw nieréwnego traktowania znalazty sie nieréwny sposéb
podziatu przyznawanych srodkdw na premie i nagrody, ale rowniez na publikacje, badania, konferencje,
staze itd., oraz nieréwny czy niesprawiedliwy przydziat obowigzkéw dydaktycznych i organizacyjnych.

Wsrod najczesciej opisywanych patologicznych zjawisk w Uniwersytecie znalazty sie: mobbing,
nepotyzm i kumoterstwo oraz brak reakcji wtadz na zgtaszane akty dyskryminacji i nieréwnego
traktowania oraz wyciszanie ich.

W ponizszych tabelach zaprezentowano przyktady ilustrujace najczesciej wskazywane przestanki
dyskryminacji — Tabela 1, przejawy nieréwnego traktowania - Tabela 2 oraz patologiczne zjawiska
w Uniwersytecie —Tabela 3.



Tabela 1. Najczesciej opisywane przestanki dyskryminacji

przestanka dyskryminacji

przyktad wypowiedzi

pte¢

Lekcewazgcy stosunek do moich kompetencji, bo przeciez jestem
kobietqg i nie jestem stworzona do nauki. Obstuga aparatury
pomiarowej - to lepiej zrobi mezczyzna, bo kobieta to nie wie
nawet,jak mtotka uzyc,krzywde zrobi sobie i aparaturze.

Na konferencje pojedzie pani kolega, bo trzeba wspierac jego
rozwoj|[...J.

zatrudnienie
w grupie
pracowniczej

Nie wiem, ktory przyktad wybrac, tyle razy to widziatam.
Np. pracownicy dydaktyczni sq traktowani jak nauczyciele
drugiej kategorii.

Kilkukrotnie w ostatnim czasie jako pracownikowi grupy
dydaktycznej systemowo odcieto mi mozliwosc finansowania
moich badani i publikacji [...].

wiek

Ze wzgledu nawiek, pomimo predyspozycji,zostatem wykluczony
z mozliwosci awansu oraz ze wzgledu na wiek i doswiadczenie
statem sie ofiarg szantazu ze strony przetozonego.

sytuacja
rodzinna

Przeniesienie pracownika do innej jednostki zuwagi na zmiany w
zyciu osobistym (rozwdd).

Mam mate dziecko. Nie zawsze mogtam uczestniczy¢ w
spotkaniach, ktdre odbywaty sie popotudniami,a nie w godzinach
pracy. Dostatam informacje, ze nie ma sensu, abym nadal to
kontynuowata. Przykro mi byto. Coraz czesciej spotkania
odbywajq sie po godzinach pracy.

[...] spotkatam sie takze z wyrazonym wprost zdaniem
bezposredniego  przetozonego, ze mimo iz  mdgtby
rekomendowac mojg osobe na stanowisko funkcyjne, to nie zrobi
tego, poniewaz mam dzieci i to bedzie miato wptyw na mojq
dyspozycyjnosc.

orientacja
seksualna

Tak... negatywne komentarze i domysty na temat mojej orientacji
seksualnej. Zadziwiajgce, ze tacy profesorowie, oczytani
iwXXlw.,adalej lubig zaglgdac innym pod kotdre.
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Tabela 2. Przejawy nieréwnego traktowania

przejawy

nieréwnego traktowania przyktad

nierowny sposéb Odmowa przyznania nagrody naukowej 1. stopnia przy
podziatu przyznawanych spetnianiu wszystkich przestanek wynikajgcych z Zarzgdzenia
Srodkow Rektora!

Nieréwny i niejasny podziat srodkow na badania statutowe.
Pomijanie osiggnie¢ naukowych przy wnioskowaniu o nagrodly.
Taka sytuacja trwata od momentu mojego zatrudnienia do
2019 r, kiedy zmienita sie struktura i kierownictwo jednostki,
czyli okoto 10 lat!

nierowny przydziat Sytuacja, w ktérej dokonano faworyzacji nowo zatrudnionej

obowiazkéw osoby. Odebrano mi seminarium, ttumaczqgc, ze nie mozna

organizacyjnych przydzielic go kolejnemu prowadzqcemu, po czym sie o{(azafo, ze

i dydaktycznych otrzymata je osoba nowo zatrudniona. Jestem zatrudniony od 4

lat na US i prosze o seminarium, co jest ignorowane - a nowa

osoba bez doswiadczenia otrzymuje je ot tak. Jest to
demotywujqce, pokazujqce nieréwne traktowanie.

Od pracujgcych na dorobek naukowy i/lub aktywnych
organizacyjnie wymaga sie wiecej niz od niepracujgcych,
nieprzyktadajqgcych  sie  do  obowigzkéw  naukowych
iorganizacyjnych.




Tabela 3. Patologiczne zjawiska w Uniwersytecie

patologiczne zjawiska
w Uniwesytecie

przyktad

mobbing

[...] krytykowanie i obrazanie mnie, nekanie moich studentow
(przez mojego przetozonego,), przy jednoczesnym zastraszaniu
zwolnieniemw kazdej chwili.

[...] zastraszanie psychiczne, ciggle grozgc mi zwolnieniem
i uniemozliwiajgc mi powrdt na stanowisko badawczo
- dydaktyczne (mimo dorobku naukowego) - konieczna byta
psychoterapia (dodam, ze nadano mi stopieri dr habilitowanego,
wiec chyba tak Zle ze mnq nie byto).

nepotyzm,
kumoterstwo

Czuje, Ze nie jestem zawsze doceniany za swojq prace, wysitek,
posiadang wiedze i doswiadczenie, natomiast inne osoby, ktdre
nie starajq sie i nie wktadajq tyle wysitku i staran w swojq prace
lub nawet jq zaniedbujq, sq dobrze oceniane z racji pozycji
zajmowanej w US (znajomosci czy rodzinne powigzania z
przetozonymi).

Wielokrotnie bycie cztonkiem rodziny okazywato sie wazniejsze
niz rzeczywiste umiejetnosci innych.

brak reakcji
przetozonych,
wyciszanie spraw

Zgtositam sprawe mobbingu i dyskryminacji we wrzesniu 2015
do dziekana i ponownie w marcu 2020. Do dzisiaj nie zostaty
podjete jednoznaczne dziatania.

Zwiqgzki zawodowe nie pomogty mi, tylko straszyty jeszcze
prawnikami, jak sie bede dobijat o pomoc wyzej w Centralach
Zwigzkowych. Komisja Antymobbingowa do dzisiaj sie tq sprawq
nie zajeta, a mineto juz péttora roku. Wszystko to jest fikcja...

Kolezanka miata problem. Rozpetata sie burza miedzy nig a
innym wyktadowcq. Choc¢ w catej sprawie byta niewinna,zostata z
problemem sama. Jej przetozona powiedziata, ze nie chce juz o
tym styszec, sprawe trzeba jak najszybciej wyciszyc, bo ,ludzie
gadajq’,a najlepiej bytoby, gdyby usuneta sie w cien.

Wiele problemdw zamiata sie pod dywan. Ludzie pokrzywdzeni
bojg sie méwic,bo wiedzg,ze sq na przegranej pozycji.
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4‘. Podsumowanie

Prezentujac konkluzje koncowe, nalezy zauwazy¢, iz analiza wypowiedzi udzielonych przez
pracowniczki i pracownikéow oraz doktorantki i doktorantéw w badaniu ankietowym ukazuje, ze
Uniwersytet Slaski nie jest wolny od przejawéw dyskryminacji i nieréwnego traktowania oraz innych
patologii organizacyjnych, ktére de facto nie byty przedmiotem badania opinii (np. mobbingu).
Jednoczesnie trzeba podkresli¢, ze nie kazda osoba udzielajgca odpowiedzi wskazata, ze doswiadczyta
tego typu zachowan; cze$¢ badanych stwierdzita, ze nie spotkata sie z problemem dyskryminacji czy
nieréwnego traktowania w US.

Do najwazniejszych wnioskow z przeprowadzonego badania opinii naleza nastepujace ustalenia:



01

Ponad potowa pracowniczek i pracownikéw oraz doktorantek i doktorantow US
deklaruje, ze nie wie, jak zareagowa¢ w obliczu doznawanej czy obserwowanej
dyskryminacji i/lub nieréwnego traktowania. Z kolei opisy mozliwych reakcji
wskazywanych przez badanych(e) mozna podzieli¢ na dwie zasadnicze kategorie:
zgtosic¢i/lub zareagowac osobiscie.

02

Jesli osoby doznajace dyskryminacji w US lub bedace jej $wiadkiniami albo
Swiadkami milczg i nie reaguja, to przede wszystkim dlatego, ze nie wierza w pomyslne
rozwigzanie sprawy (brak reakcji szeroko pojetych wtadz uczelni) oraz przewiduja
negatywne konsekwencje dla siebie, a nie dla sprawczyni czy sprawcy. Badane osoby
podnosity kwestie bezkarnosci osob dopuszczajacych sie zachowan dyskryminujacych,
a czasami wrecz nagradzania ich przez zwierzchnikdéw jako skutecznych w realizacji
celéw strategicznych.

03

O bezkarnosci sprawczyn i sprawcow dyskryminacji oraz reagowaniu przez
nich/nie odwetem w przypadku zgtoszenia patologii wnioskowa¢ mozna takze
na podstawie wyboru rozwigzan pomocnych przy zgtaszaniu tego typu przypadkow.
Badani stawiajg bowiem przede wszystkim na ochrone osoby zgtaszajace;.

04

Bezpieczenstwo i ochrona oséb doswiadczajacych dyskryminacji oraz sankcje
wobec sprawczyn lub sprawcow i skutecznos¢ reagowania to takze najwazniejsze cele
dziatan oczekiwanych od uczelni na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji i nierownemu
traktowaniu.
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05

W percepcji przyczyn dyskryminacji oraz innych patologii organizacyjnych
dominuja te o charakterze strukturalnym zwigzane z: hierarchicznoscig systemu,
naduzywaniem wtadzy przez przetozonych, presja srodowiskowa ukierunkowang na
awansowanie i ocenianie, brakiem transparentnosci dziatan przetozonych, brakiem
reakcji wtadz na akty dyskryminacji, brakiem jasnych regut postepowania w relacji
wtadzy, delegowaniem o0sob nieposiadajacych kompetencji w zakresie pracy z zespotem
do zadan kierowniczych,brakiem dziatan prewencyjnych.

06

Pracowniczki i pracownicy oraz doktorantki i doktoranci wskazujg na roznorodne
przestanki dyskryminacji,z czego najczesciej wskazywano pte¢ (ale tez przynaleznosc do
grupy pracowniczej, wiek, sytuacje rodzinng czy orientacje psychoseksualng).
Doswiadczenie  dyskryminacji opisywane jest najczesciej jako nierdwny
(niesprawiedliwy) podziat Srodkow i obowigzkow.

07

Wsrdd najczesciej wymienianych patologii w Uniwersytecie znalazty sie mobbing,
nepotyzm i kumoterstwo oraz brak reakcji na zgtaszane akty dyskryminacji i nieréwnego
traktowania orazwyciszanie ich.

08

Pracowniczki i pracownicy oraz doktorantki i doktoranci wskazywali(ty) w swoich
wypowiedziach na systemowy charakter dyskryminacji w uczelni, ale takze
przedstawiali(ty) konkretne przyktady zachowan o charakterze dyskryminacyjnym.
Badane i badani wskazywali(ty) na drastyczne sytuacje, takie jak molestowanie
seksualne oraz opisywali(ty) wystepujace w uczelni mikronierownosci, ktore prowadza
do korozji wartosci wspolnoty akademickiej.




09

Niektore respondentki i niektorzy respondenci wskazujg na fakt, iz przejawy
dyskryminacji i nierownego traktowania w spotecznosci akademickiej odzwierciedlaja
do pewnego stopnia obecng narracje spoteczng w Polsce.

10

W badaniu pojawity sie liczne pomysty, propozycje poprawy obecnej sytuacji
oraz prewencji dyskryminacji i nierownego traktowania, ktore wskazuja na
zaangazowanie wspolnoty akademickiej i che¢ dziatania na rzecz przestrzeni
gwarantujgcej oraz promujacej rownosc i niedyskryminacje.

Niniejszy raport stat sie podstawa sformutowania konkretnych
rekomendacji dla wtadz oraz organéw uczelni powotanych do ochrony
praw i intereséw cztonkow wspolnoty Uniwersytetu, a takze standardow

etycznych obowigzujacych w niej. Obecnie powstaje plan dziataniaw celu
opracowania i realizacji spojnej polityki rownosciowej w uczelni.
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Zatgcznik

formularz ankiety

Szanowni Panstwo,

Uniwersytet Slaski chce by¢ uczelnig wolng od wszelkich przejawéw nieréwnego traktowania
i dyskryminacji. Aby ku temu zmierzac, podjelismy sie zadania wypracowania standardow
postepowania, sciezek reagowania oraz catosciowej polityki dziatania wobec réznych sytuacji
nierownego traktowania i dyskryminacji wystepujacych w spotecznosci akademickiej. Majac na
uwadze Panstwa doswiadczenie i przemyslenia, ale takze troske w tej sprawie, prosimy, abyscie
podzielili sie z nami Waszymi opiniami, refleksjami i propozycjami mozliwych rozwigzan, biorgc
udziatw badaniu kwestionariuszowym.

Dyskryminacja to niesprawiedliwe, krzywdzace, gorsze traktowanie osoby lub grupy osob
w poroéwnaniu do innych ze wzgledu na okreslong ceche. Powodem dyskryminacji sg najczesciej:
pte¢, wiek, rasa, niepetnosprawnos¢, orientacja psychoseksualna, cechy fizyczne, religia,
przynaleznos¢ do grupy etnicznej, narodowej, spoteczno-kulturowej albo zawodowej,
zwigzkowej, przekonania polityczne lub inne przekonania, a takze status materialny, pochodzenie
spoteczne czy inne cechy. Nieréwne traktowanie z kolei jest szerszg kategorig znaczeniowa niz
dyskryminacja i moze nastepowac z innych powodow, prowadzac rowniez do zréznicowania
sytuacji danej osoby lub ograniczania naleznych jej uprawnien.

Opracowany kwestionariusz sktada z 9 pytan, gtownie o charakterze pytan pétotwartych, ktore
daja réwniez mozliwosc podzielenia sie swojg perspektywa. Badanie ma charakter anonimowy
i zaktada dobrowolny udziat pracownikéw Uniwersytetu. Zalezy nam na Panstwa szczerych
odpowiedziach, bowiem stanowi¢ one beda podstawe dla zbudowania rzeczywistych
i adekwatnych do potrzeb rozwigzan w obszarze reagowania w Uniwersytecie na sytuacje
dyskryminacji i nierownego traktowania oraz dla dziatan majacych na celu przeciwdziatanie
takim zjawiskom.

Zespot ds. opracowania polityki rownosciowej
koordynowany przez prorektor ds. rozwoju kadry prof. dr hab. Ewe Jarosz



1. Czy wie Pani/Pan, jak zareagowac, gdy doswiadcza sie dyskryminacji
lub nieréwnego traktowania w Uniwersytecie?

NIE
TAK
Prosze opisac krotko,co mozna zrobi¢:

2. Czywie Pani/Pan jak moze zareagowac $wiadek tego typu sytuacji w Uniwersytecie?

NIE
TAK
Prosze opisa¢,co moze zrobic:

3. Jakie sa, Pani/Pana zdaniem, gtéwne powody, dla ktorych pracownicy doswiadczajacy
dyskryminacji lub nierédwnego traktowania nie decyduja sie na zgtaszanie ich:

Prosze wskazac najistotniejsze — wedtug Pani/Pana - powodly.

o

o

brak wiedzy o mozliwosci zgtaszania takich spraw okreslonym podmiotom Uniwersytetu
(np.wtadzom, przetozonym, Dziatowi Spraw Osobowych i Socjalnych,
Dziatowi HR,rzecznikowi praw i wartosci akademickich);

przewidywanie negatywnych konsekwencji dla siebie,
np.odwetu sprawcy lub jego otoczenia;

brak wiaryw pomyslne rozwigzanie sprawy i/lub zakonczenie negatywnych praktyk;
brak ochrony oséb zgtaszajacych dyskryminacje i nieréwne traktowanie;
obawa,ze osoba przyjmujaca zgtoszenie nie zachowa poufnosci;

brak wyraznego komunikowania w Uniwersytecie obowigzku
réwnego traktowania i szacunku wobec wszystkich;

niewystarczajgca promocja w Uniwersytecie postaw
réwnosciowych jako jednoznacznie wymaganych;

inne,jakie?

4. Z czego - Pani/Pana zdaniem - wynika biernos¢ ze strony osob bedacych swiadkami
dyskryminacji i nieréwnego traktowania innych?

Prosze wskazac najistotniejsze — wedtug Pani/Pana - powodly.

o

zobawy, ze podjete dziatania mogg negatywnie wptynac
na sytuacje osoby doswiadczajacej dyskryminacji;

zobawy swiadka,ze dotkng ja/go bardziej negatywne
konsekwencje ujawnienia sytuacji niz sprawce;

z przekonania,ze to osoba doswiadczajaca takiej sytuacji powinna sama reagowac;
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o

zobawy swiadka,ze narazi sie na negatywne reakcje
ze strony przetozonego badz wspétpracownikow;

zobawy,ze osoba przyjmujgca zgtoszenie nie zachowa poufnosci;

z prze$wiadczenia,ze tego typu dziatania nie przyniosg pozadanego efektu
i/lub ze nie ma szans na pomyslne rozwigzanie sprawy;

zbraku wiedzy,jak postapicijakie sg mozliwosci zgtoszenia sprawy w strukturach Uniwersytetu;

zprzeSwiadczenia,ze w Uniwersytecie brakuje rzeczywistej ochrony
0s0b zgtaszajacych dyskryminacje i nieréwne traktowanie;

zbraku wyraznego komunikowania w Uniwersytecie
obowiazku réwnego traktowania i szacunku wobec wszystkich;

zniewystarczajacej promocji w Uniwersytecie postaw réwnosciowych
jako jednoznacznie wymaganych w spotecznosci akademickiej;

inne,jakie?

5. W sytuacji doswiadczenia w Uniwersytecie dyskryminacji lub nieréwnego traktowania, co
pomogtoby Pani/Panu zgtosic taka sytuacje?

Prosze wskazac najbardziej pomocne - wedtug Pani/Pana - rozwiqzania.

o

o

tatwa formuta zgtoszenia (np. przez elektroniczny formularz na stronie Uniwersytetu);
gwarancja,ze kazde takie zgtoszenie bedzie rozpatrywane;
zabezpieczenie poufnosci zgtoszenia;

wptyw na dobdr 0séb uczestniczacych w spotkaniu, na ktérym ma mie¢ miejsce
zgtoszenie sprawy,np.udziat wniej psychologa, prawnika lub osoby bliskiej;

uniemozliwienie zachowan odwetowych wobec zgtaszajacego;
mozliwos¢ zgtoszenia tego faktu osobie, ktorej status/funkcja daje gwarancje rozwigzania
problemu, np. przetozonemu, rzecznikowi praw i wartosci akademickich, przedstawicielowi

zwigzku zawodowego;

poczucie pewnosci,ze sprawa nie zostanie zbagatelizowana
izostanie rozwigzana w okreslonym czasie;

wiedza, jakie dziatania krok po kroku zostang podjete
i na jakie wsparcie moze liczy¢ pracownik po zgtoszeniu tego faktu;

wiedza, na jakie wsparcie instytucjonalne moze liczy¢ pracownik po zgtoszeniu
i wczasie postepowania (prawne, psychologiczne);

inne,jakie?



6. Jakie,Pani /Pana zdaniem, sg gtdwne przyczynywystepowania
dyskryminacji czy nierownego traktowania w Uniwersytecie?

7. Jakie - Pani/Pana zdaniem - dziatania powinien podja¢ Uniwersytet Slaski
w celu przeciwdziatania dyskryminacji i nieréwnemu traktowaniu?

Prosze wskazac najwazniejsze - wedtug Pani/Pana - dziatania.

o

Jesli chciataby sie Pani/chciatby sie Pan podzieli¢ swoimi spostrzezeniami, refleksjami,

opracowanie przejrzystej procedury przyjmowania zgtoszen w sposéb bezpieczny
dla osoby doswiadczajacej czy tez Swiadka wskazanych zachowan;

sprawne reagowanie nazgtoszenia;

ochrona oséb doswiadczajacych przejawdw dyskryminacji
i nieréwnego traktowania oraz $wiadkow wskazanych zachowan;

stosowanie sankcji wobec pracownikdw dopuszczajacych sie takich zachowan;
dostep do réznorodnych form wsparcia,zgodnych z oczekiwaniami pracownika;
dostep do pomocy psychologicznej dla osdb doswiadczajacych wskazanych zachowan;

promocjaw Uniwersytecie postaw rownosciowych i wzajemnego szacunku
jako jednoznacznie wymaganych w spotecznosci akademickiej;

informowanie wszystkich cztonkdw wspolnoty akademickiej o mozliwosci
i sposobach reagowania na dyskryminacje i nieréwne traktowanie;

informowanie o sposobach uzyskania pomocy w strukturach Uniwersytetu;

inne,jakie?

komentarzami na temat dyskryminacji i nierownego traktowania w Uniwersytecie,
prosimy to zrobi¢ tutaj:...
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Ponizej znajduja sie jeszcze dwa pytania, ktore dotycza osobistych doswiadczen nierownego
traktowania/dyskryminacji w Uniwersytecie Slaskim. Jesli Pani/Pan zdecyduje sie na udzielenie
na nie odpowiedzi, bedziemy wdzieczni. Jezeli nie, wowczas prosimy zakonczy¢ i wystac¢
kwestionariusz.

Czyzdarzyto sie, ze doswiadczyta Pani/doswiadczyt Pan dyskryminacji
lub nieréwnego traktowania w Uniwersytecie?

NIE
TAK
Prosze opisac krotko,na czym polegata / polegato?

Czyzdarzyto sie,ze byta Pani/byt Pan swiadkiem dyskryminacji
lub nieréwnego traktowania w Uniwersytecie?

NIE
TAK
Prosze opisac¢ krétko,na czym polegata / polegato?

Dziekujemy za udziat w badaniu
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V, UNIWERSYTET SLASKI

W KATOWICACH
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