Zarzadzenie nr 1/2024
Prezydenta Federacji Naukowej WSB-DSW Merito
z dnia 4 stycznia 2024 r.
w sprawie Plan réwnosci pici dla Federacji Naukowej WSB-DSW Merito

Dziatajagc na podstawie § 12 ust. 7 Statutu Federacji Naukowej WSB-DSW Merito, zarzadzam co
nastepuje:

§1

Wprowadzam Plan réwnosci pici dla Federacji Naukowej WSB-DSW Merito.
§2

Plan réwnosci ptci dla Federacji Naukowej WSB-DSW Merito stanowi zatgcznik do niniejszej uchwaty.
§3

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem wydania.

dr hab. Marcin Kalingwski, prof. UWSB Merito

Prezydent Federagil Naukowej WSB-DSW Merito
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‘I Wprowadzenie

Federacja Naukowa WSB-DSW Merito (dalej: Federacja)

jest federacjg naukowg powotang na mocy Ustawy 2.0 — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce z
dnia 20 lipca 2018 r. Do rejestru MEiN zostala wpisana 25.06.2019 r. pod numerem 1. Jest
jednostka naukowg zrzeszajaca pie¢ uniwersytetéw, tj.:

e Uniwersytet Dolnoslgski DSW we Wroctawiu
e Uniwersytet WSB Merito w Gdansku

e Uniwersytet WSB Merito w Poznaniu

e Uniwersytet WSB Merito w Toruniu

e Uniwersytet WSB Merito we Wroctawiu

Siedziba Federacji znajduje sie¢ w Gdansku. Podstawowym celem funkcjonowania Federacji jest
synergia potencjalu naukowego uczelni-jednostek uczestniczacych. Dzieki temu wspéipraca
pracowniczek i pracownikéw naukowych oraz dziatania Federacji prowadza do wytworzenia
nowej, wyzszej jakosci w zakresie badan naukowych.




Plan Réwnosci Pilci dla Federacji Naukowej WSB-DSW Merito jest strategicznym
dokumentem utworzonym z my$la o osobach zatrudnionych bezposrednio w Federacji,
jak réwniez wszystkich pracowniczkach i pracownikach badawczych i badawczo-
dydaktycznych jednostek uczestniczgcych i reprezentujacych federacyjne dyscypliny
naukowe. Plan Réwnosci Pici zostal oparty w szczegdlnosci na nastepujacych aktach
prawnych:

1.Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.,
(Dz. U. 21997 r. Nr 78, poz. 483).

2.Rozporzgdzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/695
z dnia 28 kwietnia 2021 r. ustanawiajgce program ramowy w
zakresie badan naukowych i innowacji ,Horyzont Europa” oraz
zasady wuczestnictwa 1 upowszechniania obowigzujgce w tym
programie oraz uchylajgce rozporzgqdzenia (UE) mr 1290/2013 i
(UE) nr 1291/2013.

3.Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci
szans oraz rownego traktowania kobiet i meiczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 2006. 204. 23).

4.Ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. — Kodeks rodzinny i opiekunczy
(Dz. U. z 2020 r. poz. 1359 ze zm.).

5.Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 v. — Kodeks cywilny (Dz. U. z
2020 r. poz. 1740 ze zm.).

6.Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 v. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2020
Y. poz. 1320, z 2021 r. poz. 1162).

7.Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (Dz. U. z 2021 7.
poZ. 2345, 2447).

Podstawowym celem dokumentu jest stworzenie podstaw do utozsamiania Federacji z
miejscem przyjaznym i bezpiecznym, umozliwiajagcego rozwdj osobisty i naukowy.
Jednocze$nie dokument ma promowal odpowiednie wartoSci zwigzane @z
poszanowaniem zasad rownosci ptci i réznorodnosci. Wdrozenie planu réwnosciowego
pomoze w ulepszeniu $§rodowiska pracy, w ktérym uwaga skupiona jest nie tylko na
osiggnieciach zawodowych, ale réwniez na niwelowaniu wszelkiego rodzaju barier,
aktywnym promowaniu réwnouprawnienia i zwalczaniu niepozagdanych zjawisk. Plan
Réwnosci Pilci dla Federacji Naukowej WSB-DSW Merito jest dokumentem
przygotowanym na postawie analiz badan iloSciowych i jakosciowych, ktorego

wdrozenie zaplanowane jest na lata 2024-2025.




Diagnoza

Federacja aktualnie zatrudnia (stan na grudzien 2023 r.) kilkanascie oséb, ktdre petnig
funkcje administracyjne, w tym Prezydenta Federacji, Zastepce Prezydenta, referenta w
Biurze Federacji, koordynatoréw poszczegdlnych dyscyplin naukowych, menadzera ds.
publikacji naukowych, mtodszego specjaliste ds. projektéw naukowych i komercjalizacji
(wcze$niej menadzer ds. grantéw) oraz pracowniczki i pracownikéw Szkoty
Doktorskiej. Pracowniczki i pracownicy badawczy i badawczo-dydaktyczni pieciu
uniwersytetow zrzeszonych w Federacji nie s3 w niej zatrudniani. Czes¢ tych oséb
natomiast znajduje sie w tzw. liczbie N reprezentujgc osiem dyscyplin naukowych (tzw.
dyscypliny federacyjne), ktére s3 w Federacji poddawane ewaluacji:

Ekonomia i finanse = Nauki o Kulturze Fizycznej
Jezykoznawstwo i Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci
Nauki o Bezpieczeﬁstwiei Pedagogika
Nauki o Komunikacji Spotecznej i Mediachs Psychologia

Wedtug danych z 31 grudnia 2022 r. na stanowiskach badawczych lub badawczo-
dydaktycznych (tj. oséb nalezgcych do liczby N) zatrudnionych byto tgcznie 170 0séb.
Zgodnie z Ustawg to Federacja, a nie poszczegdlne uczelnie zrzeszone, jest poddawana
ewaluacji na podstawie dzialalnosci naukowej tych oséb. Pomimo iz osoby te sa
zatrudniane przez poszczegdlne uniwersytety, Federacja réwniez dba o ich rozwdj
zawodowy, oraz zapewnia im ze swojej strony otwarte srodowisko pracy.

W  dalszej czeSci dokumentu przedstawiono =zatem diagnoze z
uwzglednieniem wytycznych dotyczacych tworzenia Planu Réwnosci Pici,
ktéora odnosi sie zaréwno do pracowniczek i pracownikéw etatowych
Federacji Naukowej WSB-DSW Merito, jak i oséb na stanowiskach
badawczych i badawczo-dydaktycznych reprezentujgcych osiem dyscyplin
federacyjnych (inaczej: osoby z liczby N - nazwy te beda stosowane
wymiennie). Wieksza cze$¢ odpowiadajgcych stanowili osoby z liczby N, w
zwigzku z czym odpowiedzi dotycza gléwnie ich doswiadczen z pracy w
tych podmiotach. Podmioty te rowniez posiadajg Plany RéwnoS$ci Pici.




W opracowanym Planie Réwnosci Plci

bierze sie zatem pod uwage zjawiska
doswiadczane przez osoby zatrudniane
na uczelni, ktére jednoczesnie nalezg do
liczby N o$miu dyscyplin federacyjnych,
traktujac ich jak reprezentantdéw jedne;j
organizacji. W zwigzku z relatywnie
niewielka liczbg oséb zatrudnionych w
Federacji, przed przystgpieniem do
analizy wynikéw przeprowadzonego
badania ankietowego usunieto
informacje zaréwno o afiliacji, jak i o
zajmowanym stanowisku. Dzialanie to
bylo podyktowane troskg o zachowanie
anonimowos$ci tychze 0séb.
Przedstawione wyniki analizy ankiety
nie zawieraja zatem podziatu na osoby
zatrudnione na stanowiskach

administracyjnych i naukowych.

Dodatkowo, w analizie nie
uwzgledniono (tak, jak ma to miejscu
w uczelniach) studentek i studentdw.
Wynika to 1z faktu, iz Federacja
Naukowa WSB-DSW Merito, poza
prowadzeniem szkoly doktorskiej, nie
zajmuje sie ksztalceniem.”

*Szkota doktorska na poziomie Federacji Naukowej WSB-DSW Merito zostala formalnie uruchomiona w lipcu 2023,
w zwigzku z tym, w czasie opracowywania niniejszego dokumentu, Federacja nie posiadala stuchaczy Szkoly
Doktorskiej.




Struktura pracownikow

Punktem wyjscia do stworzenia Planu Réwnosci Plci dla Federacji Naukowej WSB-DSW
Merito bylo przygotowanie zestawienia, ktére obrazuje rozktad pici zaréwno wsrdd
os6b zatrudnionych w Federacji, jak i oséb nalezgacych do liczby N dyscyplin
federacyjnych. W zestawieniu, ktére obejmuje lata 2020-2022, uwzgledniono
stanowisko, wymiar czasu pracy oraz forme zatrudnienia. Dane te przedstawione sg w
tabelach 11 2.

Tab. 1. Rozktad plci wsrod oséb z liczby N dyscyplin federacyjnych w latach 2020-2022

2020 2021 2022
Lp. Cecha
Kobiety Mezczyzni Kobiety Mezczyzni Kobiety MezczyZni
1. Profesor 4 14 4 16 4 17
2. Profesor uczelni 19 35 22, 38 30 41
Stanowisko
3. Adiunkt 31 28 38 33 39 35
4. Asystent i rtéwnowazny 1 2 o 1 3 1
Suma 55 79 64 88 76 94
1. Pelny 55 79 64 88 76 94
Wymiar pracy
2. Niepetny 0 o o o 0 o
Suma 55 79 64 88 76 94
1. Czas okreglony 14 23 19 16 8 9
Forma zatrudnienia
2. Czas nieokreslony 41 56 45 72 68 85

Suma 55 79 64 88 76 94




Tab. 2. Rozklad plci wsréd pracowniczek i pracownikéw administracyjnych Federacji w latach
2020-2022

2020 2021 2022,
Lp. Cecha
Kobiety MezczyZzni Kobiety Mezczyzni Kobiety MezczyZzni
Prezydent
1 . o 1 0 1 o 1
Federacji
2. Kierownik Biura 1 o 1 o) 1 o)
Referent w Biurze
3 . o o 1 o 1 o)
Federacji
Koordynator
4 . o 3 1 3 1 1
dyscypliny
Stanowisko
Menadzer ds.
5. publikacji 1 o 1 o) 1 o
naukowych
Menadzer ds.
6 i 1 o 1 o) o o
grantéw
Analityk
7. wskaznikéw o 2 o 2 o 2
ewaluacji
Suma 3 6 5 6 4 4
1 Pelny 3 1 4 1 3 1
Wymiar pracy
2. Niepetny o 5 1 5 1 3
Suma 3 6 5 6 4 4
1 Czas okreglony o 5 3 o) 2 o
Forma
zatrudnienia
2 Czas nieokreslony 3 1 2 6 2 4
Suma 3 6 5 6 4 4
1. . Kierownicze 1 1 1 1 1 1
Stanowiska
kierownicze i
niekierownicze L .
2. Niekierownicze 2 5 4 5 3 3
Suma 3 6 5 6 4 4




Rozklad plci w grupie osob z liczny N dyscyplin
federacyjnych

W tabeli 3 zostaly przedstawione dane dotyczace oséb z liczby N dyscyplin federacyjnych na
poszczegdlnych stanowiskach, z podziatem na pte¢. W poprzednich latach byto to: 2020 - 134 osoby; 2021 -
152 osoby; 2022 - 170 0s6b. Widoczny jest zatem wzrost ogdlnej liczby oséb, ktdérych dziatalnosé naukowa
poddawana jest ewaluacji na poziomie Federacji Naukowej WSB-DSW Merito.

Tabela 3. Liczba oséb z liczby N dyscyplin federacyjnych w latach 2020-2022 z podzialem na pleé, na poszczegdlnych
stanowiskach

Kobie

Profesor S 4 4 4
Megzczyzni 14 16 17
Profesor Kobiety 19 22 30
uczelni Mezczyzni 35 38 41

Kobi 1 8
Adiunke Lomiety 3 3 39
Mezczyzni 28 33 35
Asystent i Kobiety 1 o 3
réwnowazny Mezczyzni 2 1 1




Najliczniejszg grupe wsrdéd oséb z liczby N dyscyplin federacyjnych stanowili adiunkei, ktérych
liczebnos¢ w latach 2020-2022 wahata sie od 59 do 74 0séb. Druga grupe, pod wzgledem liczby
zatrudnionych, stanowili profesorowie uczelni (od 54 do 71 oséb). Pod wzgledem rozkladu plci
najwieksze dysproporcje wystepowaly wsrdd oséb z tytutem naukowym profesora oraz na stanowisku
profesora uczelni. W obu przypadkach mezczyzni stanowili wiekszos¢. Na pozostalych stanowiskach
proporcje te s wyréwnane.

Wykresy 1-4 przestawiajg udziat kobiet i mezczyzn w grupie oséb z liczby N na poszczegdlnych
stanowiskach.

Wykres 1. Udzial kobiet i meZzczyzn z tytulem profesora w latach 2020-2022

Kobiety Mezczyini
2020 22% 78%
2021 20% 80%
2022 19% 81%
0% 25% 50% 75% 100%

Wykres 2. Udzial kobiet i meZczyzn na stanowisku profesora uczelni w latach 2020-2022

Kobiety Mezczyini
2020 35% 65%
2021 37% 63%
2022 42% 58%

0% 25% 50% 75% 100%




Wykres 3. Udzial kobiet i mezczyzn na stanowisku adiunkta w latach 2020-2022

[ Kobiety MezczyZni
2020 47%
| |
2021 46%
| |
2022 47%
0% 25% 50% 75% 100%

Wykres 4. Udzial kobiet i mezczyzn na stanowisku asystenta lub réwnowaznym w latach 2020-2022

[ Kobiety Mezczyzni
2020 67%
| |
2021 100%
2022 25%
0% 25% 50% 75% 100%

Kolejnym analizowanym aspektem byl wymiar czasu pracy. W latach 2020-2022 wszystkie osoby z liczby N
dyscyplin federacyjnych zatrudnione byly na uniwersytetach w pelnym wymiarze czasu pracy. Tabela 4
przedstawia liczbe oséb z liczby N dyscyplin federacyjnych zatrudnionych w poszczegdlnym latach z

podziatem na plec.

Tabela 4. Liczba 0sé6b z liczby N dyscyplin federacyjnych zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy w latach 2020-2022 z
podzialem na pteé*

Kobiety 55 64 76
Mezczyzni 79 88 94

*W analizowanym okresie nie byto pracowniczek i pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin.

Pelny




Udziat kobiet i mezczyzn z liczby N dyscyplin federacyjnych zatrudnionych na uniwersytetach w petnym
wymiarze czasu pracy przedstawia wykres 5. W tym przypadku nie wystepujg znaczgce réznice wynikajace
z plei.

Wykres 5. Udzial kobiet i mezczyzn z liczby N dyscyplin federacyjnych zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy w
latach 2020-2022

[ Kobiety Mezczyzni
2020 59%
[
2021 58%
[
2022 55%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

*W analizowanym okresie nie byto pracownikéw i pracowniczek zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin.

Wiekszos¢ 0séb z liczby N dyscyplin federacyjnych zatrudniona byla na czas nieokreslony. W 2020 liczba
0s6b zatrudnionych na czas okreslony wynosila 37 na 134 0séb, w 2021 35 na 152 osoby a w 2022 r. 17 na 170
oséb. Tabela 5 przedstawia liczbe oséb z liczby N dyscyplin federacyjnych z podzialem na forme
zatrudnienia oraz ptec.

Tabela 5. Liczba 0séb z liczby N dyscyplin federacyjnych zatrudnionych na czas okreslony i nieokreslony w latach 2020-2022 z
podzialem na pleé

Czas Kobiety 14 19 8
okreslony Mezczyzni 23 16 9

Kobiety 41 45 68
Mezczyzni 56 72 85

Czas nieokreslony




Udziat 0séb z liczby N dyscyplin federacyjnych w zatrudnieniu na czas okreslony i nieokreslony w latach
2020-2022 przedstawiaja wykresy 6 i 7. Nie wystepuja w tym przypadku znaczace dysproporcje pomiedzy
przedstawicielkami i przedstawicielami obu pici.

Wykres 6. Udzial kobiet i mezczyzn z liczby N dyscyplin federacyjnych w zatrudnieniu na czas okreslony
wlatach 2020-2022

Kobiety Mezczyzni
2020 38% 62%
2021 54% 46%
2022 47% 53%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Wykres 7. Udzial kobiet i mezczyzn zliczby N dyscyplin federacyjnych w zatrudnieniu na czas nieokreslony
w latach 2020-2022

Kobiety Mezczyzni

2020 42% 58%

2021 38% 62%

2022 44% 56%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Rozklad plci w grupie pracowniczek i pracownikow
administracyjnych Federacji

Liczba pracowniczek i pracownikéw administracyjnych Federacji Naukowej WSB-DSW Merito wahata sie
od 8 w 2022 r. do 11 w 2021 r. Stanowiska: Prezydent Federacji, Kierownik Biura, menadzer ds. publikacji
naukowych, menadzer ds. grantéw byly do tej pory stanowiskami jednoosobowymi. Niezmienna byta
rowniez liczba o0séb zatrudnionych na stanowisku analityk wskaZznikéw ewaluacji - dwie osoby.
Najwicksze zmiany dotyczace liczby zatrudnianych oséb wystepujg na stanowisku koordynator dyscypliny
(3 osoby w 2020 roku; 4 osoby w 2021 roku; 2 osoby w 2022 roku). Tabela 6 przedstawia dane dotyczace
liczby 0s6b zatrudnionych w Federacji na poszczegdlnych stanowiskach z podziatem na pteé.




Tabela 6. Liczba pracowniczek i pracownikéw administracyjnych Federacji Naukowej WSB-DSW Merito w latach 2020-2022 z
podzialem na pleé

Prezydent Federacji I.<0buft¥ ° ° °

Megzczyzni 1 1

Kobi

Kierownik Biura 0 l?t}f ! '

Mezczyzni o) o o
Referent w Biurze Federacji l.(Obl?ty. ©

Mezczyzni o) o) o
Koordynator dyscyplin Kobiety ° ! '
yn yseypiny Mezczyzni 3 3 1

Menadzer ds. publikacji Kobiety 1 1
naukowych Mezczyzni o o o
Menadzer ds. grantéw I.<°bl?t¥ ! ' °
Mezczyzni o o o
Analityk wskaznikéw ewaluacji I.<°bl?t¥ ° ° °
Mezczyzni 2 2 2




Jak wida¢ w tabeli powyzej, od 2020 roku, zaréwno na stanowisku Prezydenta Federacji, jak i na
stanowisku analityka wskaznikéw ewaluacji zatrudnieni byli mezczyZzni. Na stanowiskach: Kierownik
Biura, referent w Biurze Federacji oraz na obu stanowiskach menadzerskich zatrudnione byly natomiast
kobiety. Réznice w udziale kobiet i mezczyzn wystepowaly zatem jedynie na stanowisku koordynatora
dyscypliny, co pokazuje wykres 8.

Wykres 8. Udzial kobiet i mezczyzn zatrudnionych na stanowisku koordynatora dyscypliny w latach 2020-2022

Kobiety Mezczyzni
2020 100%
2021 25% 75%
2022 50% 50%
0% 25% 50% 75% 100%

Pracowniczki i pracownicy administracyjni Federacji Naukowej WSB-DSW Merito byli zatrudniani
zaréwno w pelnym, jak i w niepelnym wymiarze czasu pracy. W 2020 i 2021 r. liczba 0s6b zatrudnionych w
niepelnym wymiarze czasu pracy nieznacznie przekraczatla liczbe oséb zatrudnionych w pelnym wymiarze
czasu pracy (W 2020 r. 5 na 9, a w 2021 r. 6 na 11 0séb bylo zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy). Liczba ta wyréwnala sie w 2022 r. Tabela 7 przedstawia liczbe pracownikéw Federacji
zatrudnionych w poszczegdlnym wymiarze z podziatem na ptec.




Tabela 7. Liczba pracownikéw administracyjnych Federacji zatrudnionych w pelnym i niepelnym wymiarze czasu pracy w

latach 2020-2022 z podzialem na pleé

Kobiety 3 4 3

Petny Mezczyzni 1 1
Niepeln Kobiety o 1 1
peiny Mezczyzni 5 5 3

Wiekszos¢ kobiet pracowata w pelnym wymiarze czasu pracy przez caly analizowany okres. MezczyZzni
natomiast czesciej zatrudnieni byli w niepelnym wymiarze czasu pracy. Wykresy 9 i 10 przedstawiaja
udzial kobiet i mezczyzn zatrudnionych w poszczegélnych wymiarach czasu pracy.

Wykres 9. Udzial kobiet i meZzczyzn zatrudnionych w Federacji w pelnym wymiarze czasu pracy w latach 2020-2022

[ Kobiety Mezczyzni

2020 25%

2021

20%

2022 25%

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




Wykres 10. Udzial kobiet i mezczyzn zatrudnionych w Federacji w niepelnym wymiarze czasu pracy w latach 2020-2022

[ Kobiety MezczyZni
2020 100%
2021 83%
2022 75%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Osoby pracujace w Federacji Naukowej WSB-DSW Merito byly zatrudniane zaréwno na czas okreslony,
jak i na czas nieokres$lony. Najwiecej 0s6b zatrudnionych na czas okreslony byto w roku 2020 - 5z 9 0séb a
najmniej w roku 2022 - 2 z 8 0séb. Liczbe 0s6b z podzialem na forme zatrudnienia oraz z uwzglednieniem
plci prezentuje tabela 8.

Tabela 8. Liczba 0séb zatrudnionych w Federacji na czas okreslony i nieokreslony w latach 2020-2022 z podzialem na pleé

Czas Kobiety o 3 2
okreslony Mezczyzni 5
Czas Kobiety 3 2
nieokreslony Mezczyzni 1 6 4




Na czas okreslony w 2020 roku zatrudnieni byli wylacznie mezczyzni, a w latach 2021-2022 - wylgcznie
kobiety. Udzial kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych latach zmienial sie natomiast w przypadku
zatrudnienia na czas nieokreslony. Sytuacje te obrazuje wykres 11.

Wykres 11. Udzial kobiet i mezczyzn zatrudnionych w Federacji na czas nieokreslony w latach 2020-2022

Kobiety Mezczyzni
2020 75% 25%
2021 25% 75%
2022, 33% 67%
0% 25% 50% 75% 100%

Ostatni podzial pracownikéw administracyjnych Federacji dotyczy zatrudnienia na stanowiskach
kierowniczych i niekierowniczych. We wszystkich latach stanowiska kierownicze w Federacji Naukowej

WSB-DSW Merito zajmowaly dwie osoby. Tabela 9 przedstawia liczbe o0séb zatrudnionych na obu
rodzajach stanowisk z podzialem na ple¢.




Tabela 9. Liczba 0s6b zatrudnionych w Federacji na stanowiskach kierowniczych i niekierowniczych w latach 2020-2022 z
podzialem na pleé

Kobi
Kierownicze ,0 n,"tj{ ! ! !
Mezczyzni 1 1 1
. . Kobie 2
Niekierownicze R ty 4 3
Mezczyzni 5 5 3

Udziat kobiet i mezczyzn na stanowisku Kierowniczym w Federacji w trakcie analizowanego okresu jest
zatem wyréwnany. W kazdym roku jedno stanowisko kierownicze zajmowala kobieta a drugie -
mezczyzna. Udzial kobiet i mezczyzn zmienial sie natomiast na stanowiskach niekierowniczych. Zmiany
te przedstawia wykres 12..

Wykres 12. Udzial kobiet i mezczyzn zatrudnionych w Federacji na stanowiskach niekierowniczych w latach 2020-2022

[ Kobiety Mezczyzni
2020 71%
| |
2021 56%
| |
2022 50%
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Lacznie Federacja Naukowa WSB-DSW Merito dbala o rozwdj zawodowy nad 143 osobami w 2020 roku,
163 osobami w 2021 roku i 178 osobami w 2022 roku. Jest zatem zauwazalna tendencja zwyzkowa w
zakresie rozwoju Federacji i oséb bedacych pod jej kuratelg. Sumaryczng liczbe pracowniczek i
pracownikow (administracyjnych Federacji oraz badawczych i badawczo-dydaktycznych dyscyplin
federacyjnych) prezentuje tabela 10.

Tabela 10. Sumaryczne zestawienie liczby pracowniczek i pracownikéw administracyjnych Federacji oraz oséb z liczby N
dyscyplin federacyjnych w latach 2020-2022

Pracownicy badawczy i Kobiety 55 64 76
badawczo-dydaktyczni Mezczyzni 79 88 94
Pracownicy Kobiety 3 5 4
administracyjni Mezczyzni 6 6 4

Zauwazy¢ rdwniez mozna sukcesywne zmniejszanie sie dysproporcji pomiedzy kobietami a mezczyznami
wérdd wszystkich os6b w trakcie analizowanego okresu. Proces ten prezentuje wykres 13.

Wykres 13. Udzial kobiet i meZczyzn w personelu pracowniczek i pracownikéw administracyjnych Federacji oraz oséb z liczby
N dyscyplin federacyjnych w latach 2020-2022 - zestawienie zbiorcze

[ Kobiety Mezczyzni
2020 59%
58%

2021

2022 55%
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Wyniki badan ankietowych

W celu zdiagnozowania sytuacji w zakresie réwnosci ptci, w dniach 28.06.-05.07. 2023 r. przeprowadzano
sondaz diagnostyczny z wykorzystaniem kwestionariusza ankietowego. Kwestionariusz zostat
przygotowany przez utworzony w tym celu Miedzyuczelniany Zespél ds. GEP. Badania te zostaly
przeprowadzono jednocze$nie w Federacji Naukowej WSB-DSW Merito oraz pieciu jednostkach
uczestniczacych.

Z uwagi na specyfike dziatalnosci Federacji, na potrzeby
stworzenia Planu Réwnosci Plci w Federacji, z puli
wszystkich wypelnionych ankiet wyselekcjonowano te,
ktére dotyczyly oséb nalezacych do liczby N dyscyplin
federacyjnych oraz pracowniczek i pracownikéw
administracyjnych Federacji. Finalnie analizie poddano
odpowiedzi 50 0séb, w tym 30 kobiet, 19 mezczyzn i
jednej osoby innej pici. Najwiekszg czes¢ badanych (44%)
stanowily osoby w wieku 40-49 lat. Najczesciej
wskazywanym stazem pracy byt okres 4-9 lat oraz 10-15

IRRR
l

lat (po 28% odpowiedzi), a nastepnie powyzej 15 lat (26%).
Kwestionariusz ankietowy byt zatem wypelniany w
wiekszosci przez osoby z do$¢ dlugim stazem w
organizacji.

Badanie miato charakter przekrojowy i uwzgledniato szereg zagadnien odnoszacych sie m.in. do: kwestii
réwnosci / nieréwnosci plei; utozsamiania organizacji jako miejsca przyjaznego dla oséb LGBT+, oséb
starszych, osob niepelnosprawnych oraz ze specjalnymi potrzebami, itp.; problemu dyskryminacji,
molestowania i mobbingu; naruszania przestrzeni osobistej; udogodnien lub wsparcia w ramach
zapewnienia réwnosci plci; uzywania feminatywéw i maskulinatywow.




W pierwszej kolejnosci osoby ankietowane byly poproszone o ustosunkowanie sie do stwierdzen
dotyczacych zaréwno rownosci plei w organizacji, jak i tego, czy ich organizacja jest miejscem przyjaznym
dla réznych grup spolecznych. Wiekszo$¢ os6b nie miata zdania na temat istotnosci réwnosci plci w
organizacji i zwracania uwagi na to zagadnienie przez kadre zarzadzajacy. Osoby ankietowane nie mialy
réwniez zdania na temat tego, czy w organizacji wystepuja réznice w wynagrodzeniu wynikajace z plci ani
czy pte¢ ma wplyw na ocene okresowg pracownika. Dodatkowo 52% badanych stwierdzilo, iz nie zgadza sie
ze stwierdzeniem, jakoby w organizacji zauwazyli wystepowanie zjawiska nieréwnosci plci, natomiast 54%
os6b zgodzilo sie, ze w organizacji nie wystepujg stereotypy i uprzedzenia ze wzgledu na plec.
Przeciwnego zdania bylo odpowiednio 30% i 20% ankietowanych. Ponadto 68% oséb przyznalo, ze
wlaczenie do badan i tresci dydaktycznych zagadnien zwigzanych z réwnoscig plci jest dla nich wazna.

W przypadku pytan zwigzanych ze zdrowiem i rodzicielstwem wiekszo$¢ 0s6b nie miata zdania na temat
tego, czy organizacja zapewnia odpowiednie wsparcie dla powracajacych do pracy po dtuzszej przerwie
zwigzanej np. z urlopem macierzynskim, tacierzynskim, rodzicielskim, wychowawczym, zwolnieniem
chorobowym itp.. Nie zajeto réwniez jednoznacznego stanowiska na temat tego, czy podmiot
zatrudniajacy jest miejscem przyjaznym dla pracowniczek i pracownikéw z malymi dzie¢mi oraz, czy
zapewniane jest odpowiednie miejsce do $ciggania pokarmu lub karmienia dziecka.

W kwestionariuszu ankiety pojawily sie rowniez pytania dotyczace organizacji jako miejsca przyjaznego
dla réznych grup spolecznych. Wiekszos¢ ankietowanych zdecydowanie lub raczej zgadzalo sie z
nastepujgcymi stwierdzeniami:

e ,moja organizacja jest miejscem przyjaznym dla oséb LBGT+”;

e ,moja organizacja jest miejscem przyjaznym dla starszych
pracownikéw”;

e ,moja organizacja jest miejscem przyjaznym dla mtodszych
pracownikéw”;

e ,moja organizacja jest miejscem przyjaznym dla obcokrajowcéw”;

e ,moja organizacja jest miejscem przyjaznym dla oséb z

niepelnosprawnoséciami oraz specjalnymi potrzebami”.




Wiekszos$¢ ankietowanych (66%) nie czuje sie w zadnym aspekcie dyskryminowana ze
wzgledu na pteé¢. Z kolei do najczesciej wskazywanych obszaréw, w ktdrych
respondentki i respondenci (w zdecydowanej wiekszosci kobiety) czuli sie
dyskryminowani, nalezaly:

e wynagrodzenia - 22%;
e przydzial obowigzkéw i odpowiedzialnosci — 18%.

Badane osoby zapytane o to, czy kiedykolwiek doswiadczyly w swojej organizacji
wymienionych w pytaniu niepokojgcych zjawisk (wséréd przykladéw znalazly sie:
nieadekwatne komentarze na temat ubioru lub wygladu, przypisywanie sobie ich
osiggniec przez osobe innej plci, sytuacje podczas oceny okresowej, ktére mozna uznacé
za dyskryminujgce), w 40% przypadkéw odpowiedzialy przeczaco. Najczesciej
natomiast (44% odpowiedzi) wskazywano na presje¢ realizowania spraw stuzbowych poza
godzinami pracy. Wsréd podawanych odpowiedzi pojawily sie rowniez doswiadczenia
zartéw lub komentarzy o podtekscie seksualnym oraz niestosownego lub zbyt poufatego
zwracania sie. Pracowniczki i pracownicy doswiadczali rowniez takich sytuacji, jak:

e zarty lub komentarze dotyczace stereotypowego postrzegania pici;

e pomijanie form grzeczno$ciowych/tytutéw naukowych w sytuacjach
oficjalnych;

e stosowanie dyskryminujgcego jezyka.

Wiekszo$¢ badanych nie wie, gdzie w organizacji mozna zglaszaé¢ przypadki
nieréwnos$ci ptci lub nierd6wnego traktowania. Dodatkowo 94% 0sdb nie uczestniczyto w
szkoleniach / kursach inicjowanych przez organizacje dotyczacych problematyki
rownosci plci. Zapotrzebowanie na organizowanie takich szkolen przez organizacje
wskazywalo natomiast 66% respondentek i respondentéw.
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Ankietowane osoby wskazywaly réwniez propozycje udogodnien lub wsparcia w ramach
zapewnienia réwnosci pilci, ktére powinny byl realizowane przez organizacje. Na
potrzebe wprowadzenia przynajmniej jednego udogodnienia wskazalo 94%
ankietowanych, a dodatkowo:

e 23% respondentdéw i respondentek, w tym ponad polowa mezczyzn, wskazywata na
potrzebe zapewnienia wsparcia dla oséb powracajacych do pracy po przerwie i
promowania wykorzystania urlopu macierzynskiego, tacierzynskiego, ojcowskiego,
rodzicielskiego, wychowawczego;

e kobiety czeSciej niz mezczyzni wskazywali na potrzebe udogodnienn zwigzanych z
taczeniem zycia zawodowego z prywatnym, takich jak uproszczona procedura
indywidualnej zgody na prace zdalna, ptatne dodatkowe dni wolne od pracy
(np. 2 maja, 23 grudnia) czy mozliwosci skrécenia dnia pracy z uwagi na opieke nad
osobg zalezna;

e ponad 60% odpowiadajacych wskazywalo na potrzebe wdrazania i rozwijania
rozwigzan zwiazanych ze zdrowiem i opieka medyczng (np. zapewnienie
dofinansowania dodatkowej opieki medycznej dla oséb zatrudnionych, fundowanie
badan profilaktycznych czy szczepien dodatkowych);

e znaczna czes¢ os6b chciataby uwzglednienia doptaty do ztobkéw, przedszkoli,
klubéw dzieciecych, pdétkolonii, obozéw letnich itp. dla dzieci pracownikéw;

e ponad jedna trzecia oséb wskazata na potrzebe uwzgledniania zobowigzan
prywatnych (opiekuniczych) w ocenie pracowniczej.

Wiekszos¢ badanych nie uzywa feminatywéw w przypadku nazw stanowisk. Opinie na
temat tego, czy w regulaminach powinny pojawi¢ si¢ zapisy nazw stanowisk z uzyciem
feminatywéw, wyrazily 33 osoby. Za tym rozwigzaniem opowiedzialo sie 39% z nich,

natomiast przeciwko — 61%.




Na pytanie o doswiadczenie molestowania w miejscu pracy twierdzaco odpowiedziata
jedna osoba. Dziewieé¢ os6b doswiadczylo problemu naruszania przestrzeni osobistej
poprzez np. dotykanie w niepozgdany sposdéb. Dwie osoby doswiadczyly sktadania

niechcianych propozycji o charakterze seksualnym. Jednoczes$nie 64% wszystkich

badanych nie wie, komu w swojej organizacji zgtasza¢ przypadki takich zjawisk.

Ponadto mniej niz potowa badanych zwrécita uwage na inne problemy wystepujace w
organizacji, a wér6d nich:

e trudnos$¢ 1lgczenia pracy zawodowej 2z zyciem rodzinnym, obowigzkami
opiekunczymi w stosunku do dzieci lub oséb starszych w rodzinie;
e planowanie zaje¢ dydaktycznych / konsultacji w czasie, ktéry koliduje =z

obowigzkami rodzicielskimi;

e planowanie spotkan stuzbowych w czasie, ktéry koliduje 2z obowigzkami

rodzicielskimi.

Ankietowane osoby zostaly rowniez poproszone o odpowiedz na pytanie, czy odlozyly
decyzje o zatozeniu rodziny z obawy przez nieprzedluzeniem umowy. Na to pytanie
odpowiedziato 45 badanych (5 0séb uznato pytanie za zbyt osobiste), z czego 98% z nich
udzielito odpowiedzi przeczgcej.

Choé odnotowano

przypadki mobbingu w pracy, zaréwno

Pracownice i pracownicy wskazywali pojedyncze

ré6wniez na inne osobiste dos$wiadczenia

zwigzane z miejscem pracy. Ze zjawisk  osoby, ktérych to spotkato, jak i
pozytywnych wyrdzniono respektowanie  wiekszos¢ badanych nie wie, komu
zdania w dyskusji czy =zachecanie do  takie przypadki moze zglosic.
obejmowania funkcji kierowniczych — w tym  Respondenci wskazywali réwniez na

przypadku niemal nie wystepowaly rdznice
pomiedzy osobami poszczegdlnych pici. Z
kolei takie negatywne zjawiska jak:
zniechecanie do ubiegania sie o awans lub
podwyzke, zjawisko szklanego sufitu,
zjawisko lepkiej podtogi, wyznaczanie zadan
stereotypowo przypisanych do ptci dotykaly
gtéwnie kobiety. Osoba innej pici spotkata
sie natomiast ze zjawiskiem komentowania
zycia osobistego czy kwestionowania wiedzy

i umiejetnosci.

pojedyncze przypadki dyskryminacji ze
wzgledu na wyznawang religie, wyglad
oraz wiek. Zadna z ankietowanych oséb
nie wskazata na osobiste doswiadczenia
zwigzane z dyskryminacje ze wzgledu
na kolor skdry, pochodzenie, orientacje
seksualng czy niepetnosprawnos$é lub
potrzeby specjalne.




Whnioski

pracownice i pracownicy postrzegaja organizacje jako miejsce przyjazne
m.in. dla oséb LGBT+, starszych lub mlodszych pracownikéw, osédb

niepetnosprawnych oraz ze specjalnymi potrzebami;

w znacznej mierze osoby ankietowane nie majg wltasnego zdania w zakresie

réwnosci ptci w swojej organizacji;

na dyskryminacje ze wzgledu na wynagrodzenie lub przydziat obowigzkéw i
odpowiedzialnosci wskazywaly zdecydowanie czesciej kobiety niz
mezczyzni;

wskazywano na konieczno$¢ wdrozenia udogodnien lub wsparcia dla
pracownikéw, m.in. w zakresie rozwigzan zwiazanych z opieka medyczng,

praca zdalng czy posiadaniem dzieci;

pomimo iz na doswiadczenia dotyczace niestosownych zachowan o
podtekscie seksualnym wskazywalo niewiele oséb, nalezy zwrdci¢ na te
zjawiska szczegdlng uwage;

pracownice i pracownicy w wiekszosci nie wiedza, gdzie w organizacjach
mozna zglaszaé przypadki nieréwnosci ptci lub nieréwnego traktowania,

mobbingu czy molestowania;

wiekszos¢ os6b ankietowanych nie uczestniczyta w szkoleniach lub kursach
dotyczacych nieréwnosci plci, molestowania i mobbingu oraz wskazywata

na konieczno$¢ ich zorganizowania;

najczesciej wskazywanym niepokojacym zjawiskiem bylo wywieranie presji
realizowania spraw stuzbowych poza godzinami pracy;

wskazywano na problemy tgczenia pracy zawodowej z obowigzkami

e o000 @@ @ @

rodzicielskimi, m.in. w kontekscie planowania zaje¢ dydaktycznych /

konsultacji czy planowania spotkan stuzbowych.




3 Plan rownosci plci - obszary,
cele, dzialania

Ponizej zaprezentowano pieé obszaréw kluczowych dla osiggniecia réwnosci plci w
badaniach i innowacjach, ktére wynikajg z rekomendacji Komisji Europejskiej.
Uwzgledniajg one réwniez potrzeby pracowniczek i pracownikéow zgltaszane w trakcie
badan ankietowych. Poszczegdlnym obszarom przypisano cele, dziatania, wskazniki,
adresatki i adresatéw oraz osoby odpowiedzialne za realizacje zaplanowanych
przedsiewzied.

Jednoczes$nie, umozliwiajagc dokonanie wyboru jezykowego, dopuszcza sie
wprowadzenie feminatywéw w oficjalnych dokumentach (z informacja o ich
dobrowolnosci) i uwzglednianie jezyka inkluzywnego (zaréwno w oficjalnych

dokumentach, jak i w zakresie redagowania ogloszen rekrutacyjnych).

Obszar 1. Rownowaga miedzy zZzyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i kultura
organizacyjna

Cel Dzialanie Wskaznik Adresatki i adresaci Osoby odpowiedzialne
Liczba os6b
. korzystajacych lub
Popul . e, . oy
Opwaryzacia majacych mozliwosé Osoby zatrudnione Osoba odpowiedzialna
elastycznych godzin . .. a 4.8fd
rac korzystania z w Federacji za sprawy réwnosci plei
pracy elastycznych godzin
Ulatwienie lczenia [Py
obowigzkéw
zawodowych z zyciem
rodzinnym
. , Liczba zrealizowanych
Organizacja szkolen z , . o1t
. szkolen; Osoby zatrudnione Osoba odpowiedzialna
zakresu work-life . .. ! 28 1t
Liczba przeszkolonych w Federacji za sprawy réwnosci plei
balance 0s6b

Rozwoj osobisty pracownikow i pracowniczek powinien byc dla pracodawcy tak samo wazny jak ich rozwoj zawodowy. Do konca
202Y4 roku zostanie przeprowadzone co najmniej jedno szkolenie z zakresu harmonii pomiedzy zyciem zawodowym a zyciem
pozazawodowym. Osoby decyzyjne beda rowniez zwracac uwage na potrzeby dostosowywania czasu pracy do zobowiazan

prywatnych.




Obszar 2. Ré6wnowaga plci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych

Cel Dzialanie Wskaznik Adresatki i adresaci Osoby odpowiedzialne
Promowanie .
SrOWHOWAZONeso Przeprowadzanie Coroczny raport
. e corocznych badan dotyczacy Osoby zatrudnione Osoba odpowiedzialna
udziatu kobiet i . .
. struktury pracownikow reprezentacji kobiet i w Federacji za sprawy réwnosci plci
mezczyzn w procesach . )
. pod wzgledem pfci mezczyzn
decyzyjnych

Zroznicowanie pod wzgledem ptci w gronach decyzyjnych i kadrze zarzadzajacej jest nieodzowne w zbalansowanym rozwoju miejsca

pracy. W 2024 r. ponownie zostanie przeprowadzone badanie sprawdzajace te struktury pod wzgledem rownosciowym.

Obszar 3. Rownos$¢é plci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

Cel Dzialanie Wskaznik Adresatki i adresaci Osoby odpowiedzialne
Uwzglednienie
8¢ . L. .. Osoba odpowiedzialna
problematyki réwnosci Uwzglednienie . , L.
. N Arkusz oceny Osoby zatrudnione za sprawy réwnosci
plci w procesach zobowigzan prywatnych . .. .
.. . . C o pracowniczej w Federacji plci;
rekrutacji i rozwoju przy ocenie pracowniczej

kariery Prezydent Federacji

Uznanie wptywu zycia osobistego na zawodowe jest jedna z podstaw dziatan rownosciowych. W oficjalnej ankiecie oceny

pracowniczej zostanie wprowadzony punkt, ktory pozwoli na przedstawienie zobowiazan prywatnych, ktore mogty miec wptyw na

obowiazki stuzbowe.




Obszar 4. Wlaczenie kwestii plci do badan i tresci dydaktycznych

Cel

Dbalos¢ o réwnowage
pod wzgledem plci w
zakresie badan
naukowych

Dzialanie

Uwzglednianie
problematyki réwnosci
plci w trzech kryteriach

ewaluacyjnych (tj.

publikacje, granty i
komercjalizacja, wplyw
spoteczno-gospodarczy)

Gromadzenie danych
dotyczacych udziatu
kobiet i mezczyzn w
centrach badawczych i
projektach badawczych
(z uwzglednieniem
proprcji)

Wskaznik

Liczba publikacji;
Liczba projektéw
badawczych;
Liczba opiséw wplywu

Procentowy udziat
kobiet i mezczyzn w
zespolach i centrach

badawczych;

Procentowy udziat
kobiet i mezczyzn w

projektach badawczych

Adresatki i adresaci

Osoby zaliczane do
liczby N dyscyplin
federacyjnych

Osoby zaliczane do
liczby N dyscyplin
federacyjnych

Osoby odpowiedzialne

Osoba odpowiedzialna
za sprawy réwnosci
plci;
Koordynatorzy
dyscyplin

Osoba odpowiedzialna
za sprawy rownosci
plci;
Koordynatorzy
dyscyplin

Koordynatorzy dyscyplin federacyjnych beda promowali uwzglednianie problematyki rownosci ptci w badaniach naukowych.

Zgromadzenie danych dotyczacych udziatu kobiet i mezczyzn w centrach badawczych i projektach naukowych, w roku akademickim

2023/2024, pozwoli na wypracowanie dziatan majacych na celu zniwelowanie przyczyn ewentualnych nierownosci.

Obszar 5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pleé, w tym przeciwko
molestowaniu seksualnemu

Cel

Zapobieganie
molestowaniu i
dyskryminacji

Dzialanie

Stworzenie procedury
zglaszania zjawisk
niepozadanych
(mobbing,
molestowanie,
dyskryminacja)

Organizacja szkoleri z
zakresu zapobiegania
molestowaniu i
dyskryminacji

Wskaznik

Dokument zawierajacy
procedure zglaszania
zjawisk niepozadanych

Liczba zrealizowanych
szkolen;
Liczba (%)
przeszkolonych oséb

Adresatki i adresaci

Osoby zatrudnione
w Federacji

Osoby zatrudnione
w Federacji;

Osoby odpowiedzialne

Osoba odpowiedzialna
za sprawy rownosci
plci;
Kierownik Biura
Federacji

Osoba odpowiedzialna
za sprawy réwnosci plci

Nniezwykle istotne jest podnoszenie swiadomosci pracownikow i pracowniczek w kontekscie zjawisk molestowania, mobbingu czy

dyskryminacji, jak i mozliwych na nie reakcji. Do konca 2024 r. zostanie stworzony, umieszczony na stronie internetowej oraz

dotaczony do pakietu startowego dla nowozatrudnionych osob dokument, przedstawiajacy proces zgtaszania niepozadanych zjawisk.

Do konca 2025 r. zostana przeprowadzone dwa szkolenia dotyczace tychze zjawisk.




