Zatgcznik do zarzadzenia nr 45 Rektora Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie
z dnia 24 maja 2022 r.

Plan Réwnosci Pici w Szkole Giéwnej Handlowej w Warszawie

Wprowadzenie

Niniejszy Plan Réwnosci Ptci (Gender Equality Plan, GEP) prezentuje zestaw
dziatan, ktorych wdrozenie jest niezbedne, by zapewni¢ poszanowanie zasad
réwnosci i roznorodnosci catej spotecznosci SGH oraz wolnosci od jakichkolwiek
form dyskryminacji. Plan uwzglednia uwarunkowania i potrzeby wspélnoty SGH —
0s6b w niej pracujgcych i studiujgcych. Jego wdrozenie jest elementem Strategii
rozwoju Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie na lata 2022—-2032.

W 2018 r. Komisja Europejska przyznata SGH odznake ,HR Excellence in Research
(HRS4R)”. Wyrdznienie to nadawane jest instytucjom, ktére wdrazajg ,Strategie na
rzecz zwiekszania atrakcyjnosci warunkéw pracy i rozwoju kariery pracownikow
naukowych” (The Human Resources Strategy for Researchers — HRS4R). Strategia
HRS4R dla badaczy wytycza kierunki doskonalenia polityki kadrowej zgodnie

z zasadami okreslonymi w Europejskiej Karcie Naukowca i kodeksach postepowania
w rekrutacji pracownikow naukowych na rzecz polityki otwartych i przejrzystych
proceséw rekrutacyjnych. Wprowadzanie Strategii HRS4R przez uczelnie wyzsze

(w tym SGH) ma na celu wzmocnienie jakosci i innowacyjnosci realizowanych
dziatan naukowych poprzez tworzenie atmosfery sprzyjajgcej pracy badawczej,
zapewnienie pracownikom i pracownicom naukowym etycznego srodowiska pracy
oraz stabilnych warunkéw pracy na kazdym etapie Sciezki zawodowej. Wsréd zasad,
na ktérych opiera sie strategia, sg te, ktére wprost odnoszg sie do kwestii
przeciwdziatania dyskryminacji oraz zapewnienia rownowagi ptci. Szczegétowa
dokumentacja pracy w SGH nad strategig HRS4R oraz wyniki prac dostepne sg

w domenie publicznej na stronie internetowej SGH.

Plan Réwnosci Pici jest kolejnym etapem w doskonaleniu polityki personalnej

w odniesieniu do pracownikow i pracownic Uczelni, ukierunkowanej na polityke
réwnosci. Wpisuje sie on w zatozenia programu ramowego Horyzont Europa (HE) na
lata 2021-2027, ktéry wyznacza rownosc ptci jako priorytet przekrojowy

(horyzontalny) w dziatalno$ci Komisji Europejskiej. Zaangazowanie Komisji



Europejskiej w promowanie rownosci ptci w badaniach i innowacjach jest wazng
czescig jej szerszej strategii na rzecz rownosci ptci na lata 2020-2025 ogtoszonej

w marcu 2020 r.

Réznorodnosé jest wartoscig wspierajgcg rozwoj naukowy. Rownosciowe
zaangazowanie mezczyzn i kobiet w badania naukowe pozwala poszerzy¢
perspektywy badawcze i wigczy¢ nowe doswiadczenia z uwzglednieniem innych
punktéw widzenia. W marcu 2020 r. SGH zostata sygnatariuszem Karty
Réznorodnosci, ktora jest pisemng deklaracjg podejmowania dziatah na rzecz
tworzenia i promocji réznorodnos$ci oraz gotowosci do zaangazowania wszystkich
pracownikow i pracownic oraz partnerow biznesowych w te dziatania. Na Uczelni
zostata wskazana osoba petnigca funkcje koordynatora Karty R6znorodnosci. We
wrzesniu 2020 r. decyzjg Rektora powotany zostat petnomocnik Rektora do spraw
réwnego traktowania. Do zadan osoby petnigcej te funkcje nalezy m.in. inicjowanie
dziatan na rzecz réwnego traktowania wszystkich cztonkéw spotecznosci SGH oraz
podejmowanie dziatan na rzecz upowszechniania wiedzy w zakresie przestrzegania
zasad rownego traktowania.

Pierwszym elementem Planu Réwnosci Pici jest diagnoza obecnej sytuacji w SGH
w obszarach réwnosci ptci w rekrutaciji i Sciezkach kariery, w zarzgdzaniu i gremiach
decyzyjnych, a takze w badaniach naukowych i dydaktyce. Ponadto analizowana jest
kwestia rownowagi w obszarze praca-dom z perspektywy pici oraz kwestia mobbingu
i przypadkéw molestowania seksualnego.

Plan Réwnosci Pici w SGH opracowany zostat przez Komisje Rektorskg do spraw
planu réwnosci ptci w Szkole Gtéwnej Handlowej w Warszawie. Konsultowany byt

w szerokim gronie osob zajmujgcych sie badaniami nad rownoscig ptci oraz
pracownikow i pracownic, majgcych wptyw na wdrazanie zasad réwnego

traktowania. Komisja ta korzystata z danych gromadzonych w zasobach SGH.

Diagnoza réwnosci pici

W tej czesci zaprezentowane sg rézne aspekty pracy w SGH z perspektywy ptci.
Diagnoza uwzglednia pie¢ obszarow:

(A) Rownosc¢ w rekrutacji i na Sciezkach kariery;

(B) Réwnos¢ w zarzadzaniu i gremiach decyzyjnych;

(C) Réwnowaga praca-dom;

(D) Réwnos¢ w badaniach naukowych i realizowanej dydaktyce;



(E) Inne aspekty rownego traktowania;
(F) Mobbing i dyskryminacja, w tym molestowanie seksualne.
W kazdym z tych obszaréw przedstawiana jest obecna sytuacja i okreslone sg

wyzwania, jakie stojg przed SGH.

(A) Réwnos¢ w rekrutaciji i na sciezkach kariery

A.1 Réwnosé¢ pici w zatrudnieniu

Punktem wyjscia diagnozy jest analiza proporcji ptci osob pracujgcych i studiujgcych
w SGH, z uwzglednieniem — tam, gdzie jest to mozliwe — stopni naukowych,
stanowisk i zatrudniajgcych jednostek.

W 2021 r. w SGH pracowato fgcznie 1336 oséb, z czego kobiety stanowity 57 proc.
Ich przewaga byta wieksza w gronie pracownikdéw administracyjnych, ktorzy stanowig
40 proc. wszystkich pracujgcych. Ponad 67 proc. os6b pracujgcych w dziatach
administracyjnych stanowity kobiety. Wsréd nauczycieli akademickich proporcja
pracownikow i pracownic byta wyréwnana.

Nauczyciele i nauczycielki akademickie.

W 2021 r. w SGH pracowato prawie 800 nauczycieli i nauczycielek akademickich,

w rownych proporcjach. Ta rownowaga nie dotyczyta jednak wszystkich jednostek.
Wyrdzniato sie Centrum Nauki Jezykow Obcych (CNJO), gdzie zdecydowanie
przewazaty kobiety (95 proc.). W kolegiach kobiety stanowity Srednio 44 proc.
pracujgcych: od 40 proc. w Kolegium Analiz Ekonomicznych, 45 proc. w Kolegium
Zarzadzania i Finanséw, po 47-48 proc. w Kolegium Ekonomiczno-Spotecznym,
Kolegium Gospodarki Swiatowej i Kolegium Nauk o Przedsiebiorstwie.
Dysproporcja ptci w zatrudnieniu w tej grupie narasta. Wsréd adiunktéw kobiety
stanowity prawie 49 proc., wsréd profesoréw uczelnianych 42 proc., a wsréd
profesordéw tytularnych — 40 proc.

Pracownicy i pracownice administracyjne.

Kobiety zdecydowanie przewazajg wsréd pracownikdw administracyjnych (67 proc.).
Odsetek pracownic jest wysoki przede wszystkim w Bibliotece SGH. Mezczyzni
dominujg wsrdd pracownikéw dziatu IT, a takze wsrdd pracownikow fizycznych.
Studenci i studentki.

Pewne dysproporcje ptci rysujg sie wsrod oséb studiujgcych, cho¢ sg one niewielkie
na tle zmaskulinizowanych kierunkéw technicznych czy tez kierunkéw

sfeminizowanych (jak pedagogika). O ile na studiach na poziomie licencjackim



przewazajg studenci-mezczyzni — 55 proc. (stanowig tez wiekszos¢ wsréd
kandydatow — 54 proc.), na poziomie magisterskim studentki stanowig 54 proc.
studiujgcych (49% wsréd kandydatow).

Doktoranci i doktorantki.

Wsrod doktorantow studidw doktoranckich i ksztatcgcych sie w Szkole Doktorskiej
w SGH kobiety stanowig 48 proc. Przy tym, wsrod uczestnikow i uczestniczek
studiéw doktoranckich (stopniowo wygaszanych) wyodrebnione sg tez dane

o obszarach nauki. Wskazujg one na nieznaczng przewage kobiet w obszarze nauk
0 zarzadzaniu (57 proc.) i przewage mezczyzn wsrod studiujgcych w obszarach
finanséw lub ekonomii — odpowiednio 57 proc. i 55 proc. Uczestnicy i uczestniczki
Szkoty Doktorskiej w SGH ksztatcg sie w jednej dziedzinie nauk spotecznych, bez
podziatu na obszary. Wysoko$¢ stypendiéw w Szkole Doktorskiej w SGH jest stata,
zalezy od etapu ksztatcenia i charakteru doktoratu (podwyzszona kwota stypendium
dla doktoratow wdrozeniowych).

Badania spotecznos$ci oséb pracujgcych w SGH? (dotyczy obszaru etyki, rekrutacji,
szkolen i warunkdw pracy), poprzedzajgce opracowanie Strategii HRS4R w SGH

w 2018 r., wskazaty na koniecznos¢ podjecia dziatan naprawczych w zakresie
wsparcia rozwoju kariery naukowej na kazdym etapie. Wskazaty rowniez
koniecznos¢ zapewnienia sprawiedliwych i atrakcyjnych warunkéw wynagradzania,
a takze tworzenia stymulujgcego srodowiska badan i szkolen. Powinno sie to odbyc¢
przez zapewnianie odpowiedniego sprzetu, obiektéw i mozliwosci obejmujgcych
m.in. wspotprace na odlegtosé oraz uwzglednianie w wynagradzaniu i systemach
oceny pracownikéw czasu poswiecanego na szkolenia, szczegolnie w przypadku

poczatkujgcych naukowcdw i naukowczyn.

A.2 Réwnos¢ plci w wynagrodzeniach
Analizie poddano wyptacane w SGH wynagrodzenia zasadnicze brutto oraz

wynagrodzenia tgczne brutto, uwzgledniajgce dodatkowe sktadniki wynagrodzen

! Badanie byto realizowane ws$rdéd nauczycieli akademickich i doktorantéow SGH w dniach
20 luty — 16 marca 2018 r. z odpowiedziami zebranymi od tgcznie 399 respondentéw i przy
1278 osobach uprawnionych do udziatu w badaniu (583 zatrudnionych badaczy oraz 695

doktorantéw).



(dodatki stazowe, dodatki badawcze itd.). Analizowano wynagrodzenia oddzielnie dla
pracownikow i pracownic administracyjnych, i oddzielnie dla nauczycieli

i nauczycielek akademickich. Pod uwage wzieto rowniez stanowiska, na jakich
zatrudnieni sg pracownicy i pracownice. Wyniki wskazuja, ze wsréd nauczycieli
pracujgcych na tych samych stanowiskach (adiunkta, profesoréow uczelni,
profesorow) przecietne wynagrodzenia sg zblizone (réznice miedzy srednim
wynagrodzeniem kobiet i mezczyzn wynoszg 1-4 proc.; bez jednorodnego wzorca
przewagi ptci).

Poréwnanie ptac kobiet i mezczyzn pracujgcych na stanowiskach administracyjnych
jest utrudnione zaréwno z powodu duzej liczby réznych stanowisk, jak

i nieporéwnywalnosci wykonywanych obowigzkow w réznych jednostkach
administracyjnych (nawet w ramach podobnego stanowiska, np. specjalisty). Faktem
jest, ze w niektérych dziatach wystepuje wyrazna segregacja pici — dziat IT ma
wiekszy odsetek mezczyzn, dziaty kadr i ptac sg sfeminizowane. Konieczny jest
monitoring Srednich ptac kobiet i mezczyzn oraz zmian wynagrodzen

w poszczegolnych jednostkach i na poszczegdinych stanowiskach.

(B) Réwnos¢ w zarzadzaniu i gremiach decyzyjnych

Wiadze uczelni.

W 2021 r. we wtadzach rektorskich byta jedna kobieta i czterech mezczyzn. We
wiadzach dziekanskich Szkoty Doktorskiej w SGH przewazaty kobiety (dwie przy
jednym mezczyznie). We wiadzach dziekanskich Studium Licencjackiego przewazaty
kobiety (4 z 5 os6b), w Studium Magisterskim dominowali mezczyzni (4 z 5 osob).
We wiadzach dziekanskich Kolegiow mezczyzni stanowili nieznaczng wiekszos$é

(6 z 10 osbb). Lacznie we wiadzach uczelni kobiety stanowity mniejszos¢ (40 proc.
wszystkich osob petnigcych funkcje decyzyjne).

Réwne proporcje ptci charakteryzujg sktad Senatu SGH (13 mezczyzn, 12 kobiet;
stan z grudnia 2021 r.). Réwnowage te zaburza nieproporcjonalny udziat mezczyzn
wsrod przedstawicieli studentéw w Senacie (4 mezczyzn, 2 kobiety). Proporcje te
byty odwrécone w poprzednim roku akademickim 2020/2021.

Funkcje kierownicze w strukturach akademickich.

Kobiety stanowig mniejszos¢ wsrod osob petnigeych funkcje kierownicze

w strukturach akademickich (41 proc.). Rzadziej niz mezczyzni kierujg katedrami

i instytutami.



Funkcje kierownicze w administraciji.

Kobiety stanowig wyrazng wiekszos¢ wsréd osob petnigcych funkcje kierownicze

w administracji (71 proc.). Ich odsetek jest wiekszy niz odsetek kobiet w administraciji
ogotem (67 proc.).

Samorzad studentéw SGH.

Samorzad Studentéw SGH zarzadzany jest przez studentéw i studentki w podobnych
proporcjach. W Samorzadzie Studentéw SGH w okresie 2018-2021 byta jedna
przewodniczgca i dwdch przewodniczgcych, a wsrdd cztonkdéw zarzadu — tgcznie

9 kobiet i 6 mezczyzn. Proporcje ptci sg rowne w Samorzadzie Doktorantow SGH
(patrzac na ostatnie 3 lata). Kobiety nieznacznie przewazajg w Radzie Samorzadu

Doktorantow (5 mezczyzn, 7 kobiet).

(C) Réwnowaga praca-dom

Poprawa réownowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym jest pozgdana przez
wiekszos¢ pracownic i pracownikow. Dane dla catej populacji Polski wyraznie
wskazujg, ze nadal wiekszos¢ obowigzkéw domowych, w tym opieka nad dzieémi,
spoczywa na kobietach. One tez znacznie czesciej korzystajg ze zwolnien lekarskich
z tytutu opieki nad dzie¢mi. Takze raport NCN (2022)? podkresla, ze najwiekszym
problemem sg bariery w rozwoju kariery naukowej kobiet, spowodowane nierownym
roztozeniem obowigzkow rodzinnych, w tym — tych zwigzanych z opiekg nad dziecmi.
Stopniowo rosnie wykorzystanie urlopu ojcowskiego. W SGH urlopy zwigzane

z rodzicielstwem (urlop macierzynski, rodzicielski, wychowawczy) wykorzystywane
byty do tej pory praktycznie wytgcznie przez kobiety. Wieksze zaangazowanie ojcéw
w opieke nad dzie¢mi na kazdym etapie ich zycia sprzyja z jednej strony budowaniu
cennych wiezi, z drugiej strony — pozwala kobietom w wiekszym stopniu
zaangazowac sie w zycie zawodowe.

Przeprowadzone wywiady z mezczyznami, bedgcymi nauczycielami akademickimi
pokazujg bardzo mate zainteresowanie korzystaniem z urlopéw macierzynskich,
rodzicielskich i ojcowskich. Respondenci (mtodzi ojcowie) potwierdzili niski poziom
wiedzy na temat mozliwosci skorzystania z tego typu urlopow i wskazali, ze wieksze

zainteresowanie bytoby mozliwe po przeprowadzonych dziataniach informacyjnych.

2 NCN (2022) ,Funkcjonowanie kobiet i mezczyzn w nauce”.



Jednakze z uwagi na tryb pracy ojcow, bedgcych nauczycielami akademickimi, w tym
m.in. elastyczne godziny i organizacje pracy, delikatna granica miedzy pracg i zyciem
prywatnym (praca zdalna i hybrydowa) oraz obowigzki badawcze (koniecznosc¢
udziatu w badaniach naukowych), dydaktyczne (ktopoty z krétkookresowym
przekazaniem komus obowigzku prowadzenia zaje¢ czy dodatkowe zarobkowanie,
np. na studiach podyplomowych) i organizacyjne (kierowanie/udziat w projektach,
uczestnictwo w zebraniach katedr, kierowanie studiami podyplomowymi),
zainteresowanie dodatkowymi dniami wolnymi, nie bedzie wysokie. Wydaje sie, ze
wieksze zainteresowanie urlopami ojcowskimi i rodzicielskimi moze wystgpi¢ wsrod
ojcow pracujgcych na stanowiskach administracyjnych. Zainteresowanie to moze
zwiekszy¢ popularyzacja wiedzy o korzysciach z budowania wiezi z matymi dzieCmi

w ramach obowigzkdéw opiekunczych.

(D) Réwnos¢ w badaniach naukowych i realizowanej dydaktyce

Dostepne dane pozwalajg spojrze¢ na dwa wymiary badan naukowych i dydaktyki

z perspektywy ptci. Po pierwsze, zrealizowana $rednioroczna wielkos¢ pensum jest
podobna wsrod kobiet i mezczyzn. Po drugie, dane wskazujg, ze wsrdd kierownikdw
projektéw badawczych dominujg mezczyzni (kobiety stanowig mniej niz 30 proc.
kierownikéw projektow). Wiekszy jest udziat kobiet w zespotach badawczych, gdzie —
wedtug szacunkow — stanowig ok. 40 proc. obsady zespotow (odsetek poréwnywalny
z udziatem nauczycielek akademickich w populacji pracownikow badawczo-
dydaktycznych). Doktadne dane o udziale kobiet i mezczyzn w projektach

badawczych bedg zbierane od 2022 r.

(E) Inne aspekty réwnego traktowania

Jednym z watkdéw pojawiajgcych sie w dyskusjach o réwnosci o pitci jest kwestia
feminatywéw, czyli zenskich form gramatycznych nazw zawodow i funkcji. Z punktu
widzenia unijnej zasady réwnego traktowania, uzywanie tylko meskich form
leksykalnych sugeruje symboliczne wykluczenie kobiet ze sfery publicznej.
Androcentryzm w jezyku miat uzasadnienie wtedy, gdy tylko mezczyzni sprawowali
funkcje publiczne w tej sferze, a kobiety byty formalnie z niej wykluczane. Wowczas
androcentryczny jezyk dobrze opisywat rzeczywistosc, jednak wspotczesnie nastgpity

zmiany, nalezy wiec uzywac zaréwno zenskich, jak i meskich form, zeby adekwatnie



charakteryzowac procesy zachodzgce w spoteczenstwie (np. wsrod studiujgcych
kobiety stanowig wiekszos¢, wsrdod pracujgcych blisko potowa to kobiety).

Z badan prowadzonych na gruncie psychologii wynika, ze gdy stosuje sie formy
meskie jako uniwersalne, to skojarzenia umystowe zawezajg sie wytgcznie lub
przewaznie do mezczyzn. Nie jest wiec prawdziwe stwierdzenie, ze meskie formy
jezykowe odnoszg sie w rownym stopniu do obu ptci i dlatego bezzasadne jest
stosowanie form zenskich.® Prawdg jest natomiast to, ze meskie formy leksykalne sg
barierg rownosci ptci, poniewaz dziatajg wykluczajgco w stosunku do kobiet. Nalezy
dazy¢ do stosowania zaréwno zenskich, jak i meskich nazw zawodow oraz
stanowisk, a takze zenskich i meskich form gramatycznych zawsze wtedy, gdy chce
sie podkresli¢, ze realizuje sie w praktyce zasade rownego traktowania ze wzgledu
na ptec. Jezyk inkluzywny przyczynia sie do niwelowania kulturowych barier
réwnosci.

W s$rodowisku akademickim stowa ,profesorka”, ,doktorka”, ,naukowczyni”,
.rektorka”, ,dziekana” wcigz budzg opor przed ich stosowaniem zaréwno

w dokumentach czy pismach, jak i w bezposredniej konwersacji, poniewaz nie
mieszczg sie w nawykach jezykowych ksztattowanych przez pokolenia. Niemniej
jednak coraz czesciej mozna spotkac sie z przetamywaniem tych przyzwyczajen.
W przypadku SGH zaréwno w statucie Uczelni, jak i na stronach internetowych
stosowane sg tylko meskie formy leksykalne. Jednocze$nie coraz wiecej pracownic
SGH zaczyna stosowac zenskie formy, pojawiajg sie one takze w Strategii

spotecznej odpowiedzialnosci Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie.

(F) Mobbing i dyskryminacja, w tym molestowanie seksualne

Uczelnie sg zobowigzane do réwnego traktowania wszystkich cztonkéw i cztonkin
wspolnoty akademickiej, co wynika zaréwno z art. 30 Konstytucji Rzeczypospolitej
Polskiej (stanowigcego, ze godnosc¢ cztowieka jest przyrodzona, nienaruszalna

i niezbywalna, a jej poszanowanie i ochrona jest obowigzkiem wiadz publicznych),
jak iz art. 11 Prawa o szkolnictwie wyzszym i nauce (zaliczajgcego poszanowanie

praw cztowieka do podstawowych zadan uczelni). W drodze zarzgdzenia Rektora

3 K. Bojarska, Wptyw androcentrycznych i inkluzywnych ptciowo konstrukcji jezykowych na

skojarzenia z picig, ,Studia Psychologiczne" 2011, z. 2.



nr 77 z dnia 31 sierpnia 2020 r. w SGH wprowadzona zostata Wewnetrzna polityka
antydyskryminacyjna i antymobbingowa w Szkole Gtéwnej Handlowej w Warszawie,
ktérej celem jest przeciwdziatanie przypadkom dyskryminacji, mobbingu oraz
molestowania seksualnego w stosunku do osob zatrudnionych oraz uczestniczgcych
w roznych formach ksztatcenia. Dokument ten definiuje pojecia dyskryminaciji,
mobbingu i molestowania seksualnego, okresla procedure sktadania skarg, tgcznie
ze wzorami formularzy. Dokument przewiduje mozliwos¢ skierowania sprawy do
rozpatrzenia w postepowaniu mediacyjnym, jezeli okolicznosci sprawy wskazuja, ze
moze by¢ ona zatatwiona polubownie, bez naruszenia interesow osob wskazanych
w zgtoszeniu. W SGH funkcjonuje mediator dziatajgcy w oparciu o przyjety,
wewnetrzny Regulamin mediaciji. Protokoty z prac komisji antymobbingowe;j
przekazywane sg niezwiocznie Rektorowi albo kanclerzowi, ktérzy podejmujg
decyzje o zastosowaniu dziatan dyscyplinujgcych. Niezaleznie od zastosowanych kar
w stosunku do oséb oskarzanych o mobbing, moze zosta¢ wszczete postepowanie
dyscyplinarne, przewidziane w powszechnie obowigzujgcych przepisach

o szkolnictwie wyzszym, z tytutu uchybienia godnosci zawodu nauczyciela
akademickiego. Rzecznik dyscyplinarny ds. nauczycieli akademickich SGH dziata

w sprawach indywidualnych na wniosek Rektora.

W SGH funkcjonuje takze Komisja Rektorska do spraw spotecznej odpowiedzialnosci
Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie, ktéra inicjuje i koordynuje dziatania

w zakresie spotecznej odpowiedzialnosci. Kluczowym efektem prac tej Komisji byto
przygotowanie projektu ,Strategii spotecznej odpowiedzialnosci”, zawierajgcej
zobowigzania dotyczgce systematycznego wprowadzania polityk, narzedzi i dobrych
praktyk z zakresu zarzgdzania réznorodnoscig oraz przeciwdziatania dyskryminaciji

i mobbingowi. Strategia ta zostata przyjeta w 2021 r. Jest to kluczowy dokument
regulujacy i systematyzujgcy dziatania Uczelni w obszarze zréwnowazonego rozwoju
we wszystkich obszarach funkcjonowania SGH: nauce, dydaktyce, relacjach

z otoczeniem oraz zarzgdzaniu Uczelnig.

Kwestie réwnego traktowania, nie tylko ze wzgledu na ptec¢, porusza takze Kodeks
Etyki Pracownikow Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie. Promuje on takie
standardy postepowania jak: przeciwdziatanie wszelkim przejawom dyskryminaciji,
mobbingu i molestowania oraz formom wywierania presji w celu wymuszania

zachowan nieakceptowalnych, a takze réwne traktowanie wszystkich pracownikéw



i pracownic, stwarzanie rownych szans rozwoju zawodowego i hagradzania bez
wzgledu na ptec, wiek, swiatopoglad i inne wymiary roznorodnosci. Wszyscy
zatrudnieni w SGH, niezaleznie od zajmowanego stanowiska, powinni przestrzegacé
tego Kodeksu. Nad jego upowszechnianiem i przestrzeganiem czuwa rzeczniczka
etyki SGH, wybrana po raz pierwszy w 2021 r. Zgodnie ze statutem SGH jest ona
odpowiedzialna za podejmowanie dziatan na rzecz ksztattowania wtasciwych postaw
etycznych we wspodlnocie Uczelni oraz obrone praw cztonkdéw i cztonkin tej
wspolnoty. W realizowaniu zadan rzeczniczke etyki wspiera powotana w lipcu 2021 r.

Komisja Etyki w Szkole Gtéwnej Handlowej w Warszawie.

Plan dziatan réwnosciowych w SGH na lata 2022-2024

Za kluczowe dziatanie uznaje sie monitorowanie sytuacji w poszczegdlnych
obszarach diagnozy i regularng ocene zachodzgcych zmian w obszarze réwnosci
kobiet i mezczyzn pracujgcych i studiujgcych w SGH. Komisja Rektorska do spraw
planu réwnosci ptci w Szkole Gtéwnej Handlowej w Warszawie bedzie monitorowac

realizacje ponizszych zadan i aktywnosci.

Cel 1: Zapewnienie rownosci w rekrutacji i na sciezkach kariery

Dziatanie Wskaznik Odpowiedzialni | Cel szczego6towy
sukcesu/Produkt

Coroczny Prezentacja Kanclerz Zapewnienie

monitoring danych wynikéw jawnych danych

0 zatrudnieniu monitoringu pozwalajgcych

i ptacach kierownictwu SGH obserwowac
I publikacja ich na zmiany w rekrutacji
stronie oraz zatrudnieniu

pracownikow

I pracownic SGH,
a takze
identyfikowaé
ewentualne nowe

wyzwania

10




Dziatanie Wskaznik Odpowiedzialni | Cel szczego6towy
sukcesu/Produkt
Monitoring proporcji | Prezentacja Dziekani Zapewnienie
ptci wsrod wynikéw Studium jawnych danych
studiujgcych na monitoringu Licencjackiego, | pozwalajgcych
kazdym stopniu kierownictwu SGH Studium obserwowac
studiow | publikacja ich na Magisterskiego | zmiany
stronie | Szkoty W proporcjach
Doktorskiej studentow
w SGH | studentek oraz
identyfikowaé
wyzwania
i nierdwnosci
Publikowanie Nowa formatka Biuro Kadr Wsparcie réwnosci
neutralnych ptciowo | ogtoszen o prace pici na etapie
ogtoszen z instrukcjg poszukiwania
o otwartych stosowania pracownikow
konkursach na Z perspektywy
stanowiska jezykowej
akademickie
i administracyjne
Gromadzenie Publikacja danych Biuro Kadr Wsparcie rownosci

i publikowanie
danych o liczbie
kandydatow

i kandydatek przez

komisje konkursowe

na stronie
poswieconej

rekrutacji

pici na etapie
poszukiwania

pracownikow
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Rekrutacja na studia | Publikacja danych
o aplikujgcych

i przyjetych
kandydatach

i kandydatkach

Dziat Rekrutacji

Analiza rownosci
pici na etapie
rekrutacji, co
pozwoli na
weryfikacje
ewentualnych
barier

rownosciowych

Cel 2: Zapewnienie rownosci w zarzadzani

u i gremiach decyzyjnych

Dziatanie Wskaznik Odpowiedzialni | Cel szczego6towy
sukcesu/Produkt

Coroczny Odsetek kobiet Biuro Kadr Sledzenie zmian

monitoring danych petnigcych funkcje rok do roku,

0 mezczyznach kierownicze zwiekszenie

i kobietach na w strukturach odsetka kobiet

stanowiskach akademickich. petnigcych funkcje

kierowniczych Prezentacja kierownicze
wynikéw w strukturach
kierownictwu SGH akademickich

Wprowadzenie Opracowanie Samorzad Zachecanie do

odrebnego pola do | nowego wniosku Studentéw SGH | rownego udziatu

whniosku i jego akceptacja

o dofinansowanie przez wtadze SGH
wydarzen
organizowanych
przez kota
studenckie,

w ktorym trzeba
wskazac liczbe
kobiet i mezczyzn
w danym kole oraz
w jego wiadzach,

jak rowniez liczbe

studentek

i studentow

w tworzeniu kot
naukowych

I korzystania z ich
dziatalnosci /

dobrodziejstwa
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Dziatanie

Wskaznik

sukcesu/Produkt

Odpowiedzialni

Cel szczegotowy

kobiet i mezczyzn
biorgcych udziat
w planowanym

wydarzeniu

Cel 3: Wspieranie rbwnowagi praca-dom

kobiet i mezczyzn
uprawnionych do
urlopéw
rodzicielskich

i ojcowskich (wsrod
mezczyzn) oraz
korzystajgcych

Z nich,

z uwzglednieniem
nietransferowalnych
urlopéw dla ojcow

od sierpnia 2022 r.

kierownictwu SGH
| publikacja ich na
stronie SGH

Dziatanie Wskaznik Odpowiedzialni | Cel szczego6towy
sukcesu/Produkt
Program Wsparcie kobiet na | Dziekan Szkoty | Zwiekszenie liczby
mentoringowy Sciezce naukowej, Doktorskiej doktorantek
i networkingowy dla | w tym w wymiarze w SGH bronigcych prace
doktorantek SGH tgczenia pracy w przewidzianym
naukowej w okresie czasie
planowania rodziny
i macierzynstwa
Zbieranie Prezentacja Biuro Kadr Analiza danych
szczegotowych wynikow pozwoli lepiej
danych o odsetku monitoringu zrozumiec¢

wyzwania i bariery
rownowagi praca-
dom rodzicéw

matych dzieci
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Przeprowadzanie
akcji informacyjnej
dla ojcéw o ich
uprawnieniach

w obszarze opieki
nad dzie¢mi oraz
zacheta do
korzystania z nich
wraz z akcja
uswiadamiajgca
wsrod

bezposrednich

Dystrybucja
materiatow
informacyjnych
wsrod pracownikéw
| pracownic
spodziewajgcych sie
dziecka /
korzystajgcych

Z urlopéw
macierzynskich /
rodzicielskich oraz

wsrod przetozonych

Biuro Kadr

Wspieranie
rownego podziatu
opieki nad matymi
dziecmi, co
poprawi sytuacje
kobiet na rynku
pracy i zmniejszy
nierownosci

ptciowe

przetozonych
Wsparcie ojcow Wypracowanie Biuro Kadr Utatwienie ojcom
w korzystaniu procedur wsparcia podjecia decyzji
z urlopu (np. zastepstwa 0 skorzystaniu
ojcowskiego/ w dydaktyce z urlopu, poprawa
rodzicielskiego i w obowigzkach rdwnowagi praca-

administracyjnych dom

na okres urlopu),

obnizenie pensum

za ten okres /

wymogow w ramach

oceny pracowniczej
Utrzymanie Utrzymanie Kanclerz Utatwienie
mozliwosci hybrydowego tgczenia pracy
szerszego systemu zawodowe]
wykorzystania pracy | prowadzenia zajeé i studiow

zdalnej dla
pracownikow
i pracownic oraz

studentow

Z rodzicielstwem
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i studentek poza

okresem pandemii

opieke nad dzieémi

wspierajgcych

opieke nad dzieémi

Opieka nad Wsparcie Biuro Kadr Utatwienie
osobami zaleznymi | w postaci obnizenia taczenia pracy
— zrownanie pensum / wymogoéw zawodowej
rozwigzan z tymi, oceny pracowniczej z opiekg nad
oferowanymi osobom w trudnej osobami zaleznymi
rodzicom matych sytuacji rodzinnej
dzieci Z wymogiem opieki,

indywidualng

decyzjg Rektora
Rozwdj Zwiekszenie liczby | Kanclerz Utatwienie
infrastruktury dostepnych na tgczenia studiow
wspomagajgcej Uczelni rozwigzan | pracy zawodowej

Z rodzicielstwem

Uwaga: Czes¢ zadan realizowana w ramach Strategii spotecznej odpowiedzialnosci

Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie.

Cel 4: Zapewnienie rownosci w badaniach naukowych i realizowanej dydaktyce

Dziatanie Wskaznik Odpowiedzialni | Cel szczego6towy
sukcesu/Produkt

Zbieranie Odsetek kobiet Dziat Nauki, Wsparcie kobiet

i analizowanie uczestniczgcych Dziat Obstugi w realizacji

danych o udziale w projektach Projektow projektéw

mezczyzn i kobiet badawczych, badawczych,

w projektach dydaktycznych i dydaktycznych i

badawczych,
dydaktycznych i
upowszechniajgcych

nauke

upowszechniajgcych
nauke. Umieszczenie
statystyki na stronie

WWWwW

upowszechniaja-

cych nauke
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Zbieranie Odsetek kobiet Dziat Nauki, Wsparcie kobiet

i analizowanie skfadajgcych Dziat Obstugi w kierowaniu

danych o udziale wnioski badawcze. | Projektow projektami,

mezczyzn i kobiet Odsetek kobiet zacheta dla

w kierowaniu uzyskujgcych kolejnych do

projektami projekty. Statystyki starania sie

badawczymi, w podziale na pte¢ o dofinansowanie

dydaktycznymi i dostepne

upowszechniajgcymi | w corocznym

nauke raporcie

Analiza wynikow Raport z analizy Dziat Nauki Wiaczenie do

dorobku dorobku systemu

publikacyjnego publikacyjnego sprawozdan

(zgodnie w podziale na pte¢ nauczycieli

z Kryterium | akademickich

ewaluaciji jakosci celem

nauki) w podziale na monitorowania

ptec skutecznosci
wspierania
rownosci pici
w badaniach
naukowych

Analiza ocen Raport z analizy Dziat Nauki Zapewnienie

pracowniczych

w podziale na pte¢

ocen pracowniczych

w podziale na pte¢

wiasciwej bazy
danych do
monitorowania
skutecznosci
wspierania
rownosci pici
w badaniach

naukowych

16




Dodanie zmiennej
pte¢ do
»~prawozdania
nauczyciela

akademickiego*

Umieszczenie
zmiennej pte¢

w ,Sprawozdaniu
nauczyciela

akademickiego”

Centrum
Technologii
Informatycznych
I Infrastruktury

Zapewnienie
wiasciwej bazy
danych do
monitorowania
skutecznosci
wspierania
rownosci pici
w badaniach

naukowych

Analiza
powierzonych funkcji
przewodniczgcego/
przewodniczgcej rad
programowych
kierunkow oraz
koordynatoréw
specjalnosci
miedzykierunkowych

w podziale na pte¢

Uzyskanie
wiekszego udziatu
kobiet w liczbie
przewodniczgcych
rad programowych

kierunkow

Prorektor ds.
dydaktyki

i studentow

Zapewnienie
rownosci pici

w podejmowaniu
kluczowych decyzji
dotyczacych
Kierunkow studiow
oraz specjalizaciji
dydaktycznych

Cel 5: Zwiekszanie swiadomosci i wagi rownosci i roznorodnosci;

przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi

Dziatanie

Wskaznik

sukcesu/Produkt

Odpowiedzialni

Cel szczegotowy

Przygotowanie
raportu z realizacji
zobowigzan

w ramach Karty

Roéznorodnosci

Informacja dostepna
w Gazecie SGH

Aleksandra
Stanek-
Kowalczyk

Analiza zmian
w zakresie
réznorodnosci
SGH
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https://ssl-administracja.sgh.waw.pl/pl/ctiii/Strony/default.aspx
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https://ssl-administracja.sgh.waw.pl/pl/ctiii/Strony/default.aspx

Szkolenia z zakresu | 75 proc. Centrum Zwiekszanie
polityki przeszkolonych Otwartej Swiadomosci na
antymobbingowe] pracownikow Edukaciji temat

I antydyskrymina- | pracowniczek dyskryminaciji,
cyjnej, naukowych w 2023 r. w tym — wiedzy na
o procedurach SGH, | 75 proc. temat

w tym zakresie, przeszkolonych dyskryminacji
dziataniach studentek nieuswiadomione;j
niepozagdanych, i studentow w 2023 r. oraz dziatan
dyskryminacji systematyczne niepozadanych
seksualnej, szkolenia nowych

dyskryminacji osbéb w grupie

W procesie pracownikow

nauczania | pracowniczek

Realizacja Nagranie Centrum Zwiegkszenie
seminarium seminarium Otwartej Swiadomosci

0 rownosci pitci udostepnione Edukaciji we 0 zagadnieniach
w dydaktyce, i rozpowszechnione | wspotpracy ptci w badaniach

badaniach i nauce

wsréd pracownikow
SGH

z prorektor
ds. nauki

i Komisjg
Rektorskg do
spraw planu
rownosci pici
w Szkole
Gtéwnej
Handlowej

w Warszawie

i nauce, a takze
praktyce

gospodarczej
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Cel 6: Réwnos¢ w innych obszarach

Dziatanie

Wskaznik sukcesu /
Produkt

Odpowiedzialni

Cel szczegotowy

Uswiadamianie
mozliwosci
korzystania

z feminatywow

w stopkach,
opisach stanowisk,

systemach

informatycznych

Rosngca liczba kobiet
stosujgcych zenskie

formy jezykowe

Biuro Kadr

Zwiekszanie
inkluzywnosci
jezyka,
niwelowanie
kulturowych barier

rownosci
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