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Plan Rownosci Pici (Gender Equality Plan — GEP) Uniwersytetu WSB Merito
w Poznaniu zostal opracowany z mysla o calej spotecznosci akademickiej. W planie tym
wskazano narzedzia stuzace zapewnieniu rownych szans wszystkim pracownikom
i studentom, gwarantujac im poczucie godnos$ci, satysfakcji i mozliwos¢ pelnego rozwoju.
Podjete w tym obszarze dzialania majg na celu wzmocnienie pozycji Uniwersytetu jako
instytucji naukowej, ktora promuje zasady rownosci, eliminuje wszelkie formy dyskryminacji

1 zapewnia mozliwo$¢ indywidualnego rozwoju dla catej spotecznosci akademickie;.

Plan zostal opracowany na podstawie badan i konsultacji wewnetrznych, ktére pomogty lepiej
zrozumie¢ problemy i ograniczenia instytucjonalne w takich obszarach, jak: nieréwne
traktowanie ze wzgledu na pte¢ czy trudnosci w godzeniu zycia zawodowego z Zyciem

rodzinnym, co prowadzi do spowolnienia kariery zawodowej zarowno kobiet, jak i mezczyzn.

Plan Rownosci Plci jest strategig zaplanowang na dwa lata: 2024-2025, a wewngtrzna ewaluacja

bedzie prowadzona sukcesywnie, zgodnie z harmonogramem.

DIAGNOZA

Diagnoza na potrzeby Planu Rownosci Pici Uniwersytetu WSB Merito w Poznaniu (UWSB
Merito w Poznaniu) zostata przygotowana na podstawie statystycznej oceny zasobow ludzkich
za lata 2020-2022 oraz badania przeprowadzonego w czerwcu 2023 roku przy uzyciu
kwestionariusza ankiety, skierowanego do catej spotecznosci akademickiej. Przedmiotem
odrebnego badania byta takze Uczelnia WSB Merito w Warszawie, ktora od 1 listopada 2023
r. funkcjonuje jako wydziat zamiejscowy UWSB Merito w Poznaniu. Diagnoza poparta
licznymi konsultacjami postuzyta do okreslenia celow odnoszacych sie do pigciu kluczowych
obszarow, majacych na celu osiagnigcie rownosci ptci w obszarze badan naukowych i

innowacji, zdefiniowanych przez Komisje Europejska.



1. STRUKTURA ZASOBOW LUDZKICH UWSB MERITO W POZNANIU

1.1. PRACOWNICY AKADEMICCY

Pierwsza grupa, ktora zostata poddana diagnozie, byli nauczyciele akademiccy. Nauczycieli
akademickich oceniono w czterech kategoriach: stanowisko wynikajace z posiadanych tytutow
i stopni naukowych, wymiar czasu pracy, forma zatrudnienia oraz zajmowane stanowisko
kierownicze. W kazdej kategorii przedstawiona jest liczebnos¢ kobiet i mezczyzn oraz ich

Sredni udzial za lata 2020-2022.

Tabela 1. Liczebno$¢ pracownikdw akademickich zatrudnionych w UWSB Merito w Poznaniu
z podziatem na ptec¢ i grupy stanowisk wynikajacych z posiadanych tytutéw i stopni naukowych

Grupa Stanowisko Ple¢ 2020 2021 2022 2020-2022
Sredni udzial
[%0]
A | Profesor K 4 4 3 23
M 11 14 13 77
Razem 15 18 16 100
B | Profesor uczelni K 11 13 12 33
M 24 22 27 67
Razem 35 35 39 100
C | Adiunkt K 55 51 60 54
M 44 47 53 46
Razem 99 98 113 100
D | Asystent i rtOwnowazny K 16 16 20 36
M 31 30 31 64
Razem 47 46 51 100

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych administracyjnych Uniwersytetu WSB Merito w Poznaniu.

Najliczniejszg grupa kadry akademickiej zatrudnionej w Uniwersytecie WSB Merito
w Poznaniu w latach 2020-2022 byta grupa C, czyli adiunkci, ktorych liczebnos$¢ ksztattowata
si¢ w granicach 99-113 o0s6b, a udzial kobiet i mezczyzn w tej grupie byl najbardziej



zrownowazony ($rednio 54% — kobiety, 46% — mezczyzni). Druga pod wzgledem liczebnosci
byta grupa D (asystent i rOwnowazny), ktorej liczebno$¢ ksztaltowata sie w granicach 47-51
0s0b, z przewaga me¢zczyzn (Sredni udzial mezezyzn — 64%). Trzecia grupe pod wzglgdem
liczebnosci stanowili profesorowie uczelni, ktorych liczebno$¢ byta w przedziale 35-38 0séb,
a udzial kobiet i m¢zczyzn w tej grupie byl wyraznie zréznicowany ($rednio 33% — kobiety,
67% — mgzczyzni). Najmniej licznie reprezentowana byta grupa A (profesor), w ktdrej
zdecydowanie przewazali mezczyzni (Srednio 77% stanowisk w tej grupie). Grupy A i B byly

mocno zdominowane przez mg¢zczyzn.

W latach 2020-2022 struktura stanowisk w grupie mezczyzn byta relatywnie zrownowazona
zniewielkg dominacjg zatrudnionych na stanowisku adiunkta (41%), natomiast w grupie kobiet

zdecydowana wigkszo$¢ (63%) byta zatrudniona na stanowisku adiunkta (wykres 1).

a. kobiety b. mezczyzni

= Profesor = Profesor

= Profesor uczelni = Profesor uczelni

= Adiunkt = Adiunkt

= Asystent i rownowazny = Asystent i rbwnowazny

Wykres 1. Struktura pracownikéw akademickich zatrudnionych w UWSB Merito w Poznaniu z podziatem na pte¢
i grupy stanowisk wynikajacych z posiadanych tytutow i stopni naukowych w latach 2020-2022

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych z tabeli 1.

Tabela 2. Liczebno$¢ oraz $redni udziat kobiet i m¢zczyzn w grupie pracownikéw akademickich zatrudnionych
w UWSB Merito w Poznaniu z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy i formy zatrudnienia w latach 2020-2022

Lata 2020 2021 2022 2020-2022
sredni
udzial [%]

Wymiar czasu pracy
Pelny K 86 84 95 43
M 110 113 124 57



Razem 196 197 219 100

Niepetny K 0 0 0 0
M 0 0 0 0
Razem 0 0 0 0

Forma zatrudnienia

Czas okreslony K 15 4 18 30
M 23 26 32 70
Razem 38 30 50 100

Czas nieokreslony K 71 80 77 46
M 87 87 92 54
Razem 158 167 169 100

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie danych administracyjnych Uniwersytetu WSB Merito w Poznaniu.

Srednia liczebno$¢ kadry akademickiej w Uniwersytecie WSB Merito w Poznaniu
w latach 2020-2022 ksztaltowata si¢ w granicach 196-219 0sdb, z nieduza przewaga m¢zczyzn
($rednio 57% — mezczyzni, 43% — kobiety), przy czym wszystkie osoby byly zatrudnione w
petnym wymiarze czasu pracy. Sredni udzial mezczyzn zatrudnionych na czas nieokreslony byt
nieco wyzszy niz kobiet 1 stanowil 54%, a na czas okreslony zdecydowanie przewazali
mezczyzni — ich udziat wynidst 70%. W badanej grupie ze wzgledu na liczebnosé przewazata
forma zatrudnienia na czas nieokre$lony i $rednio w latach 2020-2022 stanowita ona 86% w

przypadku kobiet i 77% w przypadku m¢zczyzn (wykres 2).

a. kobiety b. mezczyzni

= Czas okreslony = Czas okreslony

= Czas nieokreslony = Czas nieokreslony

Wykres 2. Struktura pracownikow akademickich zatrudnionych w UWSB Merito w Poznaniu
z uwzglednieniem plci i wymiaru czasu pracy w latach 2020-2022

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych z tabeli 2.



Tabela 3. Liczebnos$¢ oraz $redni udziat kobiet i me¢zczyzn w grupie pracownikdw akademickich zatrudnionych
w UWSB Merito w Poznaniu ze wzglgdu na zajmowane stanowiska kierownicze

Grupa Stanowisko kierownicze Pleé 2020 2021 2022 2020-2022
$redni udzial
[%0]
A | Rektor K 0 0 0 0
M 1 1 1 100
Razem 1 1 1 100
B | Prorektorzy K 0 0 0 0
M 1 1 1 100
Razem 1 1 1 100
C | Dziekani K 0 0 0 0
M 3 3 3 100
Razem 3 3 3 100
D | Prodziekani K 5 6 8 61
M 4 4 4 39
Razem 9 10 12 100
E | Kierownicy katedr / K 2 2 2 33
dyrektorzy instytutéw
M 4 4 4 67
Razem 6 6 6 100

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych administracyjnych Uniwersytetu WSB Merito w Poznaniu.

Na stanowiska rektora, prorektora oraz dzickanow zostaty powotane tylko osoby pici meskie;j.
W grupie Prodziekanéw udzial me¢zczyzn byl mniejszy niz kobiet i stanowil $rednio 39%.
Stanowiska kierownikow katedr/dyrektorow instytutow byty zdominowane przez mezczyzn,

ktérzy stanowili §rednio 67%.
Wyniki badania zasobdéw ludzkich ujawnity nastepujace problemy:

e brak zréwnowazenia pilci na stanowiskach profesorow i profesoréw uczelni
z nadreprezentacja me¢zczyzn w tych grupach,
e Kkadra kierownicza jest zdominowana przez m¢zczyzn, w tym na stanowiska rektora,

prorektorow i dziekanow zostali powotani wytacznie mezczyzni.



1.2. PRACOWNICY NIEBEDACY NAUCZYCIELAMI AKADEMICKIMI

Druga grupa, ktora zostata poddana diagnozie, byli pracownicy, ktorzy nie sg nauczycielami
akademickimi. Byli oni oceniani w trzech kategoriach: wymiar czasu pracy, forma zatrudnienia
oraz zajmowane stanowisko kierownicze. W kazdej z tych kategorii przedstawiono liczbe
kobiet i megzczyzn, a takze ich $redni udziat za lata 2020-2022.

Tabela 4. Liczebno$¢ oraz $redni udziat kobiet i mgzczyzn w grupie pracownikow niebedacych nauczycielami

akademickimi UWSB Merito w Poznaniu z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy i formy zatrudnienia w latach
2020-2022

Lata 2020 2021 2022 2020-2022

sredni
udzial [%]

Wymiar czasu pracy

Petny K 198 200 208 86
M 33 33 36 14
Razem 231 233 244 100

Niepelny K 8 7 6 64
M 10 8 0 36
Razem 18 15 6 100

Forma zatrudnienia

Czas okreslony K 76 68 69 81
M 22 19 10 19
Razem 98 87 79 100

Czas nieokreslony K 130 139 145 86
M 21 22 26 14
Razem 151 161 171 100

Zrédo: opracowanie wlasne na podstawie danych administracyjnych Uniwersytetu WSB Merito w Poznaniu.

Srednia liczebno$é pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi UWSB Merito
w Poznaniu w latach 2020-2022 ksztaltowata si¢ w granicach 249-250 os6b, ze zdecydowang
przewaga kobiet (na pelnym etacie $rednio 86% to kobiety, 14% — mezczyzni, na niepelnym
etacie 64% to kobiety, 36% — mg¢zczyzni). Zdecydowana wigkszo$¢ osob byta zatrudniona
w pelnym wymiarze czasu pracy. W grupie oséb niebedacych nauczycielami akademickimi
przewazata forma zatrudnienia na czas nieokreslony — w latach 2020-2022 stanowita $rednio

65%.



Tabela 5. Liczebno$¢ oraz $redni udziat kobiet i mezczyzn w grupie pracownikdéw niebedgcych nauczycielami
akademickimi UWSB Merito w Poznaniu ze wzgledu na zajmowane stanowiska kierownicze

Grupa Stanowiska Ple¢ 2020 2021 2022 2020-2022
Sredni udzial

[%0]

A | kierownicze K 37 42 43 81

M 10 10 9 19

Razem 47 52 52 100

B | niekierownicze K 169 165 171 85

M 33 31 27 15

Razem 202 196 198 100

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych administracyjnych Uniwersytetu WSB Merito w Poznaniu.

Na stanowiskach kierowniczych i niekierowniczych zdecydowanie dominowaty kobiety
(odpowiednio: 81% i 85%).

Wyniki badania zasobdéw ludzkich ujawnity nastepujace problemy:

e wsrod pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi pracujacych
w pelnym 1 niepelnym wymiarze czasu pracy oraz pracujagcych na czas okreslony
1 nieokres$lony przewazaja kobiety,

e kadra kierownicza jest zdominowana przez kobiety.

2. STRUKTURA ZASOBOW LUDZKICH UCZELNI WSB MERITO
W WARSZAWIE

2.1. PRACOWNICY AKADEMICCY

Diagnoza zasobow ludzkich w grupie nauczycieli akademickich zostata dokonana takze
w Uczelni WSB Merito w Warszawie. Nauczyciele akademiccy byli oceniani
w czterech kategoriach: stanowisko wynikajgce z posiadanych tytulow i stopni naukowych,
wymiar czasu pracy, forma zatrudnienia oraz zajmowane stanowisko kierownicze. W kazdej
kategorii przedstawiona byta liczebno$¢ kobiet i mezczyzn oraz ich $redni udziat za lata 2020-
2022.



Tabela 6. Liczebno$¢ pracownikow akademickich zatrudnionych w WSB Merito w Warszawie

z podziatem na ple¢ i grupy stanowisk wynikajacych z posiadanych tytutéw i stopni naukowych

Grupa Stanowisko Pleé¢ 2020 2021 2022 2020-2022
$redni udziat
[%0]
A | Profesor K 1 1 1 17
M 5 5 5 83
Razem 6 6 6 100
B | Profesor uczelni K 1 1 2 22
M 4 5 5 78
Razem 5 6 7 100
C | Adiunkt K 9 9 14 33
M 18 22 24 67
Razem 27 31 38 100
D | Asystent i rtOwnowazny K 6 9 14 65
M 3 4 10 35
Razem 9 13 24 100

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych administracyjnych WSB Merito w Warszawie.

Najliczniejsza grupa kadry akademickiej zatrudnionej w Uczelni WSB Merito
w Warszawie w latach 2020-2022 byta grupa C, czyli adiunkci, ktorych liczebno$¢ ksztattowata
si¢ W granicach 27-38 0s0b, z przewaga me¢zczyzn (67%). Drugg pod wzgledem liczebnosci
byla grupa D (asystent i réwnowazny), ktorych liczebnos$¢ ksztattowata sie
w granicach 9-24 o0sdb, z przewaga kobiet ($redni udziat kobiet — 67%). Trzecia grupe pod
wzgledem liczebno$ci stanowili profesorowie uczelni (grupa B), ktorych liczebnos$¢ byta
w przedziale 5-7 osob, a udziat kobiet i me¢zczyzn w tej grupie byt wyraznie zroznicowany
(Srednio 22% to kobiety, 78% — me¢zczyzni). Najmniej licznie reprezentowana byla grupa

A (profesor). W tej grupie zdecydowanie przewazali m¢zczyzni (Srednio 83% stanowisk).
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Tabela 7. Liczebno$¢ oraz $redni udziat kobiet i mezczyzn w grupie pracownikow akademickich zatrudnionych
w WSB Merito w Warszawie z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy i formy zatrudnienia w latach 2020-2022

Lata 2020 2021 2022 2020-2022
Sredni
udzial [%]
Wymiar czasu pracy
Pelny K 17 20 31 38
M 30 35 44 62
Razem 47 55 75 100
Niepelny K 0 0 0 0
M 0 0 0 0
Razem 0 0 0 0
Forma zatrudnienia
Czas okreslony K 4 17 27 35
M 21 23 33 65
Razem 25 40 60 100
Czas nieokreslony K 13 3 4 35
M 9 12 11 65
Razem 22 15 15 100

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych administracyjnych WSB Merito w Warszawie.

Srednia liczebno$¢ kadry akademickiej w Uniwersyteciec WSB Merito w Poznaniu

w latach 2020-2022 ksztattowata si¢ w granicach 47-75 osob, z przewaga mezczyzn ($rednio

62% to megzczyzni, 38% — kobiety), przy czym wszystkie osoby byly zatrudnione w pelnym

wymiarze czasu pracy. Sredni udziat m¢zczyzn zatrudnionych na czas okreslony nieokreslony

byl wyzszy niz kobiet i stanowit 65%.
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Tabela 8. Liczebno$¢ oraz $redni udziat kobiet i mezczyzn w grupie pracownikow akademickich zatrudnionych
w WSB Merito w Warszawie ze wzglgdu na zajmowane stanowiska kierownicze

Grupa Stanowisko kierownicze Pleé 2020 2021 2022 2020-2022
Sredni udzial
[%0]
A | Rektor K 0 0 0 0
M 1 1 1 100
Razem 1 1 1 100
B | Prorektorzy K 0 0 0 0
M 0 1 1 100
Razem 0 1 1 100
C | Dziekani K 0 0 1 33
M 1 1 0 67
Razem 1 1 1 100
D | Prodziekani K 0 0 1 11
M 1 1 2 89
Razem 1 1 3 100
E | Kierownicy katedr / K 0 0 0 0
dyrektorzy instytutéw
M 0 0 0 0
Razem 0 0 0 0

7Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych administracyjnych WSB Merito w Warszawie.

Na stanowiskach rektora i prorektora zostaly powotane tylko osoby plci meskie;j.

W grupie Prodziekanow udziat me¢zczyzn byt wigkszy niz kobiet i stanowil $rednio 67%.
Wyniki badania zasobdéw ludzkich ujawnity nastepujace problemy:

e Dbrak zrownowazenia plci na stanowiskach wynikajacych z posiadanych tytutow
I stopni naukowych, z nadreprezentacja m¢zczyzn w tych grupach,

e Kkadra kierownicza jest zdominowana przez mezczyzn.
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2.2. PRACOWNICY NIEBEDACY NAUCZYCIELAMI AKADEMICKIMI

Druga grupa, ktora zostata poddana diagnozie w Uczelni WSB Merito w Warszawie, sg
pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi. Byli oni oceniani w trzech kategoriach:

wymiar czasu pracy, forma zatrudnienia oraz zajmowane stanowisko kierownicze. W kazde;j

z tych kategorii przedstawiono liczbe kobiet i mezczyzn, a takze ich $redni udziat za lata 2020-

2022.

Tabela 9. Liczebno$¢ oraz $redni udziat kobiet i mgzczyzn w grupie pracownikow niebedacych nauczycielami
akademickimi WSB Merito w Warszawie z uwzglgdnieniem wymiaru czasu pracy i formy zatrudnienia w latach
2020-2022

Lata 2020 2021 2022 2020-2022

Sredni
udzial [%]

Wymiar czasu pracy

Petny K 23 31 54 78
M 7 10 13 22
Razem 30 41 67 100
Niepelny K 0 1 2 28
M 2 2 2 72
Razem 2 3 4 100

Forma zatrudnienia

Czas okreslony K 18 20 42 79
M 5 6 9 21
Razem 23 26 51 100

Czas nieokreslony K 5 12 14 64
M 4 6 6 36
Razem 9 18 20 100

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych administracyjnych WSB Merito w Warszawie.

Srednia liczebno$é pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi Uczelni WSB

Merito w Warszawie w latach 2020-2022 na pelnym etacie ksztattowata si¢ w granicach 30-67
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0sob, ze zdecydowang przewaga kobiet ($rednio 78% to kobiety, 22% — mg¢zczyzni). Na
hiepelnym etacie liczebnos¢ pracownikOw byta niewielka. W grupie osdb niebedgcych
nauczycielami akademickimi przewazata forma zatrudnienia na czas okreslony.

Tabela 10. Liczebnos¢ oraz $redni udzial kobiet i mgzezyzn w grupie pracownikoéw niebedacych nauczycielami
akademickimi WSB Merito w Warszawie ze wzgledu na zajmowane stanowiska kierownicze

Grupa Stanowiska Pleé 2020 2021 2022 2020-2022
$redni udziat

[%0]

A | kierownicze K 8 8 9 70

M 3 4 4 30

Razem 11 12 13 100

B | niekierownicze K 15 24 47 76

M 6 8 11 24

Razem 21 32 58 100

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych administracyjnych WSB Merito w Warszawie.
Na stanowiskach kierowniczych i niekierowniczych zdecydowanie dominowaty kobiety
(odpowiednio: 70% i 76%).

Wyniki badania zasobow ludzkich ujawnity nastepujace problemy:

e wérod pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi pracujacych
w pelnym wymiarze czasu pracy i pracujacych na czas okre$lony i nieokreslony
przewazaja kobiety,

e kadra kierownicza jest zdominowana przez kobiety.
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3. OPRACOWANIE WYNIKOW BADANIA ANKIETOWEGO
PRZEPROWADZONEGO W UNIWERSYTECIE WSB MERITO W POZNANIU
| WSB MERITO W WARSZAWIE!

‘3.1. PRACOWNICY AKADEMICCY ORAZ PRACOWNICY NIEBEDACY
‘NAUCZYCIELAMI AKADEMICKIMI

Ponizsza diagnoza opiera si¢ na wynikach badan przeprowadzonych w Uniwersytecie WSB
Merito w Poznaniu i Uczelni WSB Merito w Warszawie w 2023 roku. Badanie miato na celu
lepsze zrozumienie kultury organizacyjnej wymienionych podmiotow
1 osadzenie wynikow w szerszym kontekscie. Badanie obejmowato pracownikéw
akademickich oraz pracownikdéw administracji i obstugi. W badaniu UWSB Merito
w Poznaniu wzigto udziat 139 oséb, co stanowito 30% pracownikéw zatrudnionych na koniec
2022 roku. Struktura respondentow pod wzgledem pici byta nastepujaca: 76% stanowily
kobiety, 22% — mezczyzni oraz 2% — 0soby niebinarne i inne. Wséréd badanych 72% to osoby
zatrudnione na stanowisku administracyjnym, 22% na stanowisku dydaktycznym i 6% na
stanowisku badawczo-dydaktycznym i badawczym. W badaniu WSB Merito w Warszawie
wziely udziat 22 osoby, co stanowito 15% pracownikow zatrudnionych na koniec 2022 roku.
Wsréd badanych 82% stanowily kobiety, 18% — mezczyzni. Prawie 73% ankietowanych to
0soby zatrudnione na stanowisku administracyjnym, a 27% na dydaktycznym. Wyniki badania

ankietowego wskazatly na rozne obszary problemowe.
Potrzeba zwigkszania znaczenia zagadnien rownosciowych

a. Konieczne jest wprowadzenie procedur usprawniajacych przeplyw informacji
dotyczgcych dyskomfortu wynikajagcego z ewentualnych probleméow zwigzanych
z nierownym traktowaniem lub dziataniami dyskryminacyjnymi. Dla wigkszosci
pracownikow UWSB Merito w Poznaniu nie jest jasne, jakie kroki nalezy podja¢ oraz
jak i gdzie nalezy zglaszac zaistniale problemy zwigzane
z nierownoscig plei lub ztym traktowaniem (68% odpowiedzi), w przypadku Uczelni
WSB Merito w Warszawie taka odpowiedz wskazalo 50% badanych.
W pytaniach, czy kadra zarzadzajagca zwraca uwage¢ na zagadnienia zwigzane

zréwnoscig plci, czy moja organizacja jest miejscem przyjaznym dla oséb LGTB+ oraz

*Ocena przeprowadzona na podstawie badania ankietowego przygotowanego przez Grupe Roboczg
Federacji Naukowej WSB-DSW Merito.
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czy wystepuja réznice w wynagradzaniu ze wzgledu na pte¢, dominowaty odpowiedzi
,hie mam zdania”, co potwierdza brak przeptywu informacji na temat zagadnien
rownosciowych. Natomiast w opinii badanych w Uczelni WSB Merito

w Warszawie kwestia rownosci pici jest bardzo istotna.

b. Pracownicy Uniwersytetu WSB Merito w Poznaniu wskazali (91%), ze nie
uczestniczyli w szkoleniach, kursach dotyczacych problematyki réwnosci plei,

natomiast wskazania pracownikoéw WSB Merito w Warszawie siggaty 86%.

c. Wskazano, ze istnieje zapotrzebowanie na wlgczenie kwestii pici do badan

i tre$ci dydaktycznych.
Kwestia lgczenia Zycia zawodowego 7 Zyciem rodzinnym

a. Wymaganie dyspozycyjnos$ci na niektorych stanowiskach pracy utrudnia taczenie
obowigzkow wynikajgcych z opieki nad dzie¢mi lub starszymi cztonkami rodziny.

b. W UWSB Merito w Poznaniu zwrocono uwage na brak wydzielonych miejsc do
karmienia dzieci lub do §ciggania pokarmu.

c. Jedna z sugestii badanych byto wprowadzenie elastycznych zasad pracy zdalnej, aby
pracownicy mogli uzyskac zgode na prace zdalng w prosty i szybki sposob, a takze mieli
mozliwo$¢ wyjscia z pracy w celu zatatwienia waznej prywatnej sprawy czy skrocenia
dnia pracy w celu zapewnienia opieki nad dzieckiem lub osobg zalezna.

d. Pracownicy podkreslili, ze odczuwajg presje zwigzana z konieczno$cig wykonywania
obowigzkow zawodowych w czasie wolnym. Osoby nieposiadajace dzieci czgsto
odczuwajag presje do przyjecia wickszej liczby obowigzkoéw, poniewaz nie Sg

zobowigzane do opieki nad dzie¢mi.

Wystepowanie dyskryminacji ze wzgledu na pteé

Czgs¢ pracownikow dostrzegata roznice w traktowaniu ze wzgledu na pleé
w takich obszarach, jak: wynagrodzenie, mozliwo$ci uzyskania podwyzek czy $ciezki
kariery zawodowej. Pracownicy doswiadczali takze sytuacji, w ktorych zarty
i komentarze dotyczace stereotypowych wyobrazen na temat pici pojawialy sie

W miejscu pracy.
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Moiliwosé awansu

W przeprowadzonej ankiecie pojawity si¢ wypowiedzi dotyczace niejasno$ci zasad
awansu zawodowego. Czes$¢ respondentdw wyrazila spostrzezenia na temat wyzwan
napotykanych podczas dazenia do zajmowania wyzszych stanowisk w pracy.
Opisywano te trudnosci metaforg ,,szklanego sufitu”, rozumianego jako subtelna, cho¢
znaczaca przeszkoda, ktéora moze hamowac rozwoj kariery. Ponadto niektorzy
uczestnicy ankiety podkreslali wystepowanie sytuacji, w ktorych szanse na awans na
bardziej odpowiedzialne stanowiska wydajg si¢ ograniczone lub zdarzaja si¢ niezwykle

rzadko.

Zapewnienie dobrobytu zdrowotnego

Wskazano na potrzebg wdrazania i rozwijania rozwigzan zwigzanych ze zdrowiem
1 opieka medyczng. Zglaszana byta takze potrzeba wsparcia psychologicznego,

obejmujacego konsultacje psychologiczne, coaching, mentoring oraz tutoring.

W UWSB Merito w Poznaniu wskazane obszary problemowe wynikaja w wigkszosci
z odpowiedzi udzielonych przez pracownikow administracji oraz dydaktyki (94%), gdyz udziat
badanych pracownikow badawczo-dydaktycznych i badawczych byt niewielki (6%).
W Uczelni WSB Merito w Warszawie w badaniu uczestniczyli tylko pracownicy administracji
I dydaktyki (100%).

3.2. STUDENCI I STUDENTKI

Ponizsza diagnoza opiera si¢ na wynikach badan przeprowadzonych w Uniwersytecie WSB
Merito w Poznaniu oraz Uczelni WSB Merito w Warszawie w 2023 roku. Badanie miato na
celu  lepsze  zrozumienie  kultury  organizacyjnej i  osadzenie  wynikow
w szerszym kontekscie. W UWSB Merito w Poznaniu w badaniu uczestniczyto 425 0sob,
w tym 77% studentéw studidw pierwszego stopnia. Struktura wedlug ptci byta nastgpujaca:
55% — kobiety, 42% — mezczyzni oraz 3% — osoby niebinarne i inne. Wigkszo$¢ respondentow
to osoby w wieku 24 lata i mniej (58%). W Uczelni WSB Merito w Warszawie w badaniu

uczestniczyto 234 o0s6b, w tym 90% studentéw studiow pierwszego stopnia. Struktura wedtug
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plci byta nastepujaca: 57% — kobiety, 41% — mgzczyzni oraz niecate 3% — 0soby niebinarne i
inne. Przewazali respondenci w wieku 24 lata i mniej (67%). Rezultaty badania ankietowego

wskazaty na r6zne obszary problemowe.
Potrzeba zwigkszania znaczenia zagadnien rownosciowych

a. Konieczne jest wprowadzenie procedur usprawniajacych przeptyw informacji
dotyczacych dyskomfortu wynikajacego z problemow zwigzanych z nierownym
traktowaniem lub dzialaniami dyskryminacyjnymi. Dla wigkszosci studentéw (64%
odpowiedzi UWSB Merito w Poznaniu, 71% odpowiedzi Uczelnia WSB Merito
w Warszawie) nie jest jasne, jakie kroki nalezy podja¢ oraz jak i gdzie zglosi¢ zaistniate
problemy zwigzane z nierownym traktowaniem lub dziataniami dyskryminacyjnymi.
Na pytanie, czy wiesz komu zglasza¢ przypadki nieréwnego traktowania lub
molestowania, odpowiedzi negatywnej udzielito odpowiednio: 70%
1 73% badanych. W Poznaniu prawie 58% respondentow wskazato odpowiedz ,,nie
mam zdania” na pytanie, czy w mojej uczelni zwraca si¢ uwage na przeciwdzialanie
molestowaniu, w Uczelni WSB Merito w Warszawie bylo to 62% respondentow.

b. Studenci i studentki sugerowali potrzebe organizowania warsztatow, konferencji
dotyczacych rownego traktowania 1 przeciwdzialania molestowaniu (54%

w Poznaniu i 48% w Warszawie).
Kwestia lgczenia studiow 7 Zyciem rodzinnym

Zdiagnozowano ograniczony przeplyw informacji w kwestii taczenia studiow
z zyciem rodzinnym. Studenci i studentki czgsto wskazywali odpowiedz ,,nie mam
zdania” na pytanie dotyczace zapewnienia odpowiedniego wsparcia dla oséb
powracajacych na studia po dtuzszej przerwie, zwigzanej np. z urlopem macierzynskim,
tacierzynskim, rodzicielskim lub wychowawczym (w UWSB Merito w Poznaniu bylo
to 60%, a w Uczelni WSB Merito w Warszawie 71%). Wysokie, bo wynoszace
odpowiednio: 46% 1 53%, byty udziaty odpowiedzi wskazujacych na brak zdania co do
tego, czy wuczelnia jest miejscem przyjaznym dla studiujacych rodzicow
z matymi dzie¢mi, dotyczy to rowniez mozliwo$ci bezpiecznego odciggania pokarmu,

jak i karmienia piersig (75% 1 73%).
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Poczucie dyskryminacji

Wsrod respondentdw w UWSB Merito w Poznaniu niecate 10% wskazato, ze
doswiadczylo przypadkdéw nieréwnego traktowania lub dziatan dyskryminacyjnych
(8% w WSB Merito w Warszawie), a odpowiednio: 6% i 9% respondentdéw uznato to
pytanie za zbyt osobiste. Badani najcz¢s$ciej wskazywali, ze ignorowano ich zdanie
w dyskusji (16% i 8%) oczekiwano od nich zachowania zgodnego ze stereotypami
ptciowymi (13% i 10%), poczuli si¢ dotknieci komentowaniem zycia osobistego (12%

1 10%) oraz przypisywano im pracochtonne i mato prestizowe zadania (9% 1 7%).

CELE | DZIAEANIA

Na bazie przygotowanej diagnozy zostaly sformutowane cele odnoszace si¢ do pieciu
kluczowych obszarow majacych na celu osiggniecie rownosci pici w obszarze badan
naukowych i innowacji, zdefiniowanych przez Komisj¢ Europejskg. Cele sa wigzace dla
UWSB Merito w Poznaniu.

Tabela 11. Wyznaczone cele w odniesieniu do pieciu kluczowych obszarow

Réwnowaga Réwnowaga Réwnos¢  Wlgczenie Srodki

miedzy zyciem  plci w kadrze plciw kwestii pici do przeciwko

prywatnym/ zarzgdzajgcej i procesie badar i tresci przemocy

rodzinnym gronach rekrutacji  dydaktycznych ze wzgledu
Obszar 3 zawodowym i  decyzyjnych i rozwoju na ple¢, w tym

kultura kariery przeciwko

organizacyjna molestowaniu

seksualnemu

Cel

Rozwijanie
Swiadomosci

rownosciowej oraz
wzmachianie
pozytywnych postaw
wobec
roznorodnosci
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Zwigkszenie
zrownowazonej
reprezentacji ptci w
zespotach

i komisjach
eksperckich oraz
kadrze zarzqdczej

Zapewnianie
zrownowazonej
reprezentacji ptci w
procesach
zatrudnienia

i rozwoju Sciezki
zawodowej

Work-life balance:
Ulatwianie {gczenia
pracy z zZyciem
rodzinnym

Ksztaltowanie
wizerunku
Uniwersytetu jako
instytucji promujgcej
rownosé pici i
przeciwdziatajgcej
dyskryminacji.

CEL 1

X
X
X
X X X X

Rozwijanie §Swiadomos$ci rownosciowej oraz wzmacnianie pozytywnych
postaw wobec roznorodnosci

Dziatanie 1

Szkolenia zwigkszajgce swiadomosé na temat zjawisk rownosci i dyskryminacji

Miernik

Jednostki odpowiedzialne

Grupa docelowa
Termin realizacji

e liczba zorganizowanych szkolen (oczekiwana wartos¢
— 3 szkolenia),

e Swiadomo$¢ nt. roéwnosci plci 1 przeciwdziatania
dyskryminacji (badania ankietowe ex ante i ex post)

Pelnomocnik ds. Rownos$ci

Spotecznos¢ uczelni
2024/2025
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Dzialanie 2

Przygotowanie kursu na platformie Moodle dotyczgceqo wigczania kwestii rownosci pici do
badan naukowych oraz tresci dydaktycznych

Miernik

Jednostki odpowiedzialne
Grupa docelowa
Termin realizacji

Dzialanie 3

e przygotowanie kursu
e liczba uzytkownikow kursu (oczekiwana wartos¢ — 5%
nauczycieli akademickich)

Pelnomocnik ds. Rownosci, Dziat Metodyki
Nauczyciele akademiccy
2024-2025

Szkolenia dotyczqce stosowania jezyka inkluzywnego

Miernik

Jednostki odpowiedzialne
Grupa docelowa
Termin realizacji

e liczba zorganizowanych szkolen (oczekiwana warto$¢
— 3 szkolenia),

e S$wiadomos$¢ nt. stosowania jezyka inkluzywnego
(badania ankietowe ex ante i ex post)

Pelnomocnik ds. Rownos$ci

Spotecznos¢ uczelni
2024-2025
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Dzialanie 4

Szkolenia dotyczqgce przemocy seksualnej w srodowisku pracy

Miernik

Jednostki odpowiedzialne
Grupa docelowa
Termin realizacji

CEL 2

¢ liczba zorganizowanych szkolen (oczekiwana warto$¢
— 3 szkolenia),

e Swiadomos¢ nt. przemocy seksualnej
w srodowisku pracy (badania ankietowe ex ante
i ex post)

Pelnomocnik ds. Rownos$ci

Spotecznosé uczelni
2024-2025

Zwig¢kszenie zrownowazonej reprezentacji plci w zespolach i komisjach
eksperckich oraz kadrze zarzadczej

Dziatanie 1

Szkolenie zwiekszajgce swiadomosé zjawisk rownosci plci dla kadry zarzgdczej jednostek

organizacyjnych
Miernik

Jednostki odpowiedzialne
Grupa docelowa
Termin realizacji

Dzialanie 2

Liczba przeszkolonych 0sob stanowigcych kadre
zarzadzajaca (wartos$¢ oczekiwana — 50%)

Pelnomocnik ds. Rownosci, Dzial Metodyki
Kadra zarzadzajaca Uniwersytetu
2024-2025

Okreslenie wytycznych w zakresie zrownowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn w
zespotach i komisjach eksperckich

Miernik

Jednostki odpowiedzialne
Grupa docelowa
Termin realizacji

Poziom zaawansowania prac w zakresie opracowania
wytycznych (%)

Rektor, Pelnomocnik ds. Roéwnosci

Spotecznos¢ uczelni

2024-2025
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CEL 3

Zapewnianie zrOwnowazonej reprezentacji plci w procesach zatrudnienia
i rozwoju Sciezki zawodowej

Dzialanie 1

Szkolenia dotyczgce mozliwosci rozwoju zawodowego, ze szczegolnym uwzglednieniem grup

niedoreprezentowanych

Miernik

Jednostki odpowiedzialne
Grupa docelowa
Termin realizacji

Dzialanie 2

¢ liczba zorganizowanych szkolen (oczekiwana warto$¢
— 2 szkolenia),

e $wiadomosci nt. mozliwosci rozwoju zawodowego, ze
szczegblnym uwzglednieniem grup
niedoreprezentowanych (badania ankietowe ex ante i ex
post)

Pelnomocnik ds. Rownosci

Spotecznos¢ uczelni (wybrane grupy)

2024-2025

Okreslenie wytycznych w  zakresie zrownowazonej reprezentacji plci W procesach
zatrudniania i rozwoju sciezki zawodowej

Miernik

Jednostki odpowiedzialne
Grupa docelowa
Termin realizacji

Poziom zaawansowania prac w zakresie opracowania
wytycznych (%)

Rektor, Pelnomocnik ds. Rownosci

Nauczyciele akademiccy, pracownicy administracyjni

2024-2025
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CEL 4

Work-life balance: ulatwianie lgczenia pracy z zyciem rodzinnym

Dzialanie 1

Rozwoyj infrastruktury wspomagajqcej funkcje opiekuncze

Miernik Dostepnos¢ infrastruktury wspomagajacej funkcje

opiekuncze (monitoring w okresach rocznych)
Jednostki odpowiedzialne Pelnomocnik ds. Rownosci, Dziat Techniczny
Grupa docelowa Spotecznos¢ uczelni, interesariusze zewnetrzni
Termin realizacji 2024/2025

Dzialanie 2

Zdiagnozowanie potrzeb o0sob wracajgcych do pracy naukowej i dydaktycznej oraz
administracyjnej po urlopach rodzicielskich w zakresie wsparcia ze strony uczelni

Miernik ‘ Liczba 0s6b objetych diagnoza (warto$¢ oczekiwana — 50%)
Jednostki odpowiedzialne ‘ Pelnomocnik ds. Rownosci, Dziat Kadr
Grupa docelowa ‘ Nauczyciele akademiccy, pracownicy administracyjni

Termin realizacji 2024-2025

Dzialanie 3

Uelastycznianie czasu i miejsca wykonywania pracy zawodowej

Miernik ‘ Pracownicy korzystajacy z elastycznego czasu pracy (%)
Jednostki odpowiedzialne ‘ Pelnomocnik ds. Rownosci, Dziat Kadr

Grupa docelowa ‘ Pracownicy administracyjni

Termin realizacji ‘ 2024-2025

Dzialanie 4

Zapewnienie wsparcia finansowego w przypadku korzystania z prywatnej opieki medycznej

Miernik Liczba pracownikéw korzystajacych z dodatkowej opieki
medycznej

Jednostki odpowiedzialne Dziat Kadr, Pelnomocnik ds. Rownosci

Grupa docelowa Pracownicy akademiccy i pracownicy niebedacy
nauczycielami akademickimi

Termin realizacji 2024/2025
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CEL 5

Ksztaltowanie wizerunku uniwersytetu jako instytucji promujacej rownos¢
plci i przeciwdzialajacej dyskryminacji

Dziatanie 1

Promowanie projektow dotyczgcych rownosci plci

Miernik

Jednostki odpowiedzialne
Grupa docelowa
Termin realizacji

Dziatanie 2

e liczba promowanych projektdw dotyczacych réwnosci
ptei
e liczba postow w mediach spotecznosciowych

Pelnomocnik ds. Rownosci, Dzial Marketingu
Spotecznos¢ uczelni, interesariusze zewnetrzni
2024-2025

Rozwijanie wspolpracy z innymi uczelniami/organizacjami w kraju i za granicq w celu
promowania idei rownosci i roznorodnosci

Miernik
Jednostki odpowiedzialne

Grupa docelowa
Termin realizacji

Dzialanie 3

Liczba podmiotdw, z ktérymi prowadzona jest wspoOlpraca

Pelnomocnik ds. Réwnosci, Dziat Wspotpracy
z Zagranicg

Spotecznos¢ uczelni, interesariusze zewnetrzni
2024/2025

Gromadzenie informacji o dobrych praktykach i ich upowszechnianie

Miernik

Jednostki odpowiedzialne
Grupa docelowa

Termin realizacji

Liczba publikacji
Pelnomocnik ds. Rownosci, Dziat Marketingu

Spotecznos¢ uczelni, wybrani interesariusze zewngtrzni
2024/2025
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MONITORING | EWALUACJA

Aby osiggna¢ wyznaczone cele, zostala stworzona mapa drogowa Planu Roéwnos$ci Plci.
Monitoring poszczeg6lnych dziatan bedzie prowadzony systematycznie. Dziatania D1
w ramach celu 1 i 4, dziatanie D4 w ramach celu 4 oraz dziatania D2 i D3 w ramach celu 5
beda poddawane ewaluacji w odstgpach rocznych, a pozostate dziatania — po okresie realizacji

obecnego Planu Rownosci Plci (tabela 12).

Tabela 12. Harmonogram ewaluacji Planu Réwnosci Plci

Cell 2024 2025

D1

D2

D3

D4

Cel 2

D1

D2

Cel 3

D1

D2

Cel 4

D1

D2

D3

D4

Cel 5

D1

D2
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D3

legenda

2024 rok

2025 rok

2024-2025

SEOWNIK UZYWANYCH POJEC | SKROTOW

GEP

Gender Equality Plan

Spoteczno$é¢ uczelni

Osoby wspottworzace uczelnig zgodnie z przyjetymi wspolnie warto§ciami, ktore
obejmuja szereg grup, w szczego6lnosci: studenci i studentki polskiego
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