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WPROWADZENIE

PROJEKT GEPARD — KONTEKST I TLO

Gender Equality Programme in Academia: Raising Diversity (GEPARD) to
projekt, ktérego gtéwnym celem jest przeciwdziatanie wykluczeniu ze
wzgledu na pte¢, majacy przede wszystkim pomdc w opracowaniu polityki
réwnych szans, a takze zwiekszy¢ réznorodnos¢ w organizacji. Jego szcze-
golnym celem byto opracowanie narzedzii sSrodkdéw pomagajacych w budo-
waniu i ulepszaniu programéw réwnosci ptci w srodowisku akademickim, a
takze w innych srodowiskach. Dodatkowymi celami projektu byty wymiana
i promocja dobrych praktyk w srodowisku akademickim oraz ogélna promo-
¢ja inkluzjii réznorodnosci w sektorze szkolnictwa wyzszego. Cele te realizo-
wano w ramach projektu GEPARD poprzez opracowanie zestawu dziatan
stuzacych stworzeniu uniwersalnego modelu planu réwnosci ptci [UGEP]
wraz z odpowiednimi narzedziami [przewodnik metodologiczny i e-plat-
forma narzedziowa] oraz srodkami wspierajagcymi [scenariusze edukacyjne].
Cele zostaty osiggniete gtéwnie poprzez analize dobrych praktyk w dziedzi-
nie réwnosci ptci na réznych uniwersytetach, a takze poprzez analize badan
wykorzystywanych w réznych empirycznych studiach nad pfcia.

Projekt zostat zrealizowany przez miedzynarodowe konsorcjum akademic-
kie z kilku krajéow europejskich: Polski (Uniwersytet Slaski w Katowicach), Au-
strii (Paris Lodron Universitat Salzburg), Wegier (Miskolci Egyetem), Cypru
(European University Cyprus) i Malty (L-Universita ta' Malta) oraz wtoskie
przedsiebiorstwo $cisle zwigzane ze Srodowiskiem akademickim (EUNIVER-
SITY). Dziatania i osiagniecia Konsorcjum byty réwniez wspierane przez inne
miedzynarodowe instytucje akademickie jako partneréw stowarzyszonych.

Projekt GEPARD (2021-1-PL01-KA220-HED-000027532) byt finansowany
przez Komisje Europejskg w ramach programu Erasmus+ Partnerstwa
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strategiczne w sektorze szkolnictwa wyzszego. Projekt realizowano w okresie
od stycznia 2022 r. do marca 2024 r.

Jednym z celéw projektu GEPARD wspierajacego uniwersytety lub inne
organizacje w opracowywaniu planu réwnosci ptci, byto przygotowanie
praktycznego podrecznika do dziatar diagnostycznych, monitorujacych i
ewaluacyjnych, ktéry mogtby byc stosowany w przestrzeni akademickiej lub
innej. W praktyce wigzato sie to z opracowaniem przewodnika metodolo-
gicznego. Przewodnik jest kompilacjg mozliwych rozwigzan i rekomendacji
metodologicznych dla wszystkich organizacji, podmiotéw i oséb zaangazo-
wanych w polityki lub plany réwnosci i r6znorodnosci oraz w monitorowa-
nie postepow w ich wdrazaniu.

DLACZEGO POTRZEBNY JEST PODRECZNIK NA TEMAT BADANIA ROWNOSCI |
ROZNORODNOSCI?

W dzisiejszym $wiecie poszanowanie ré6znorodnosci i zapewnienie réwnosci
w odniesieniu do ptci jest zarbwno moralnym imperatywem, jak i fundamen-
talnym wyzwaniem. Wyeliminowanie nieréwnosci pfci we wszystkich sferach
zycia staje sie celem wielu spotecznosci i rosnacej liczby organizacji, instytucji
i 0séb. Osiggniecie tego celu wymaga jednak nie tylko dobrej woli, ale takze
wiedzy i kompetencji badawczych do tworzenia funkcjonalnych planéw réw-
nosci i roznorodnosci oraz ich analizy.

Nie ulega watpliwosci, ze wszelkie dziatania zmierzajace do realizacji idei
réwnosci i réznorodnosci powinny opierac sie na rzetelnym rozpoznaniu stanu
Srodowiska danej instytucji czy organizacji, pod katem réwnosci szans oraz po-
trzeby kierunkéw i charakteru dziatan, ktére moga poprawic¢ dobrostan jedno-
steki grup, ich szanse na rozwdj, a takze bezpieczenstwo w danym srodowisku.
Opracowywanie polityk réwnosciowych, konstruowanie planéw czy konkret-
nych programéw réwnosci ptci, a takze ich doskonalenie wymaga rzetelnych
dziatarh badawczych, pozwalajacych na doktadne okreslenie stanu rzeczy i po-
trzeb, w celu okreslenia postepdw niezbednych do poprawy sytuacji lub wdro-
zenia dziatan, czy tez oceny skutecznosci przyjetych planéw i programoéw.
Innymi stowy, dziatania badawcze, niezaleznie od tego, czy maja na celu diag-
nozowanie stanu rzeczy, monitorowanie potrzeb lub dziatan, czy tez ocene
przyjetych plandéw, musza opierac sie na zasadach metodologicznych, ktére
zapewniajg uzyskanie wartosciowych wynikéw, jesli majg by¢ doktadne i stuzy¢
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swojemu celowi. Badania stanowig bowiem podstawe decyzji i dziatan. Dla-
tego znajomosc¢ procedur badawczych i sposobdéw prowadzenia praktycznych
badan w celu gromadzenia danych poddawanych analizie jest niezbedna do
opracowywania i ulepszania polityk réwnosci i réznorodnosci.

Podrecznik ma na celu przedstawienie, w przystepny sposéb, podstawo-
wych informacji na temat praktycznych badan zorientowanych na pte¢ oraz
tego, jak mozna je wdrozy¢ i zastosowac w réznych srodowiskach i realiach.
Moze by¢ wykorzystywany zaréwno w srodowisku akademickim, jak i w in-
nych miejscach, przez osoby odpowiedzialne za polityke réwnosci w réznych
$rodowiskach lub instytucjach. W zwigzku z tym podrecznik moze stanowi¢
praktyczna pomoc dla podmiotéw lokalnych i réznych instytucji, jednostek
lub agencji w ich ramach, dla organéw sektora publicznego i prywatnego,
szkét i innych placéwek oswiatowych, instytucji kulturalnych, podmiotéw
gospodarczych, firm lub organizacji, ktére opracowuja lub dopiero zaczynaja
tworzy¢ plany réwnosci lub przygotowuja sie do tego, badz chca je udosko-
nali¢. Podrecznik zawiera informacje i wskazéwki dotyczace praktyki badaw-
czej w celu tworzenia lub ulepszania planéw réwnosci pici. Przedstawia rézne
metody badawcze i ich analize, ktére moga by¢ wykorzystane do skutecz-
nego projektowania, wdrazania i oceny dziatah na rzecz réwnosci pfci i roz-
woju réznorodnosci.

Podrecznik sktada sie z dziewieciu rozdziatéw napisanych przez autoréw z
réznych srodowisk edukacyjnych i naukowych z 6 krajéw uczestniczacych w
projekcie.

Rozdziat 1 koncentruje sie na podstawowych aspektach europejskiej po-
lityki rownosci ptci. Rozpoczyna sie od eksploracji ram prawnych w Unii Eu-
ropejskiej zwigzanych z réwnoscia ptci. Ta sekcja zawiera przeglad podstaw
prawnych inicjatyw na rzecz rownosci ptci w Unii Europejskiej. Rozdziat ten
zagtebia sie rowniez w spoteczne uzasadnienie polityki réwnosci pfci. Ana-
lizuje powody i motywacje stojace za potrzebg takich polityk, podkreslajac
kontekst spoteczny, w ktérym wdrazane sg srodki na rzecz réwnosci ptci.
Ponadto wprowadza i definiuje kluczowe pojecia i idee w dziedzinie poli-
tyki rbwnosci ptci, co pomaga w ustanowieniu wspdlnego zrozumienia ter-
minow, ktére beda uzywane.

Rozdziat 2 zagtebia sie w podstawowe elementy oceny rzeczywistosci wraz-
liwej na pte¢, przedstawiajac wazne uwagi na temat tego, jak skutecznie diag-
nozowac, oceniac i monitorowac wptyw polityk rownosci ptci.
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W rozdziale 3 przedstawiamy szereg metod i sposobdw analizy stuzacych
do przeprowadzania dogtebnych badan na rzecz GEP; od studiéw przypadku
przez zogniskowane wywiady grupowe, po teorie instytucjonalizmu femi-
nistycznego i analize danych z podziatem na ptec. Ta cze$¢ wyposaza w bo-
gaty zestaw narzedzi do analizy, zrozumienia i poprawy polityk rownosci pici.
Niezaleznie od tego, czy jest sie badaczem, decydentem, dziataczem orga-
nizacji pozarzadowej czy rzecznikiem, ten podrecznik bedzie pomocnym
przewodnikiem w podejmowaniu s$wiadomych decyzji i stymulowaniu po-
zytywnych zmian w dziedzinie réwnosci pici.

Rozdziat 4 otwiera wprowadzenie do ztozonosci interakcji dotyczacej
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz kultura organi-
zacyjna. Rozdziat ten umozliwia podstawowe zrozumienie niuanséw tej dy-
namiki, niezbedne do zagtebienia sie w nig w praktyce. W tym fragmencie
oferowane sg ponadto cenne wskazéwki dla tych, ktérzy chca zbadaé réwno-
wage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz kulturg organizacyjna.
Rozdziat przedstawia szereg metod badawczych, popartych praktycznymi
przyktadami, aby utatwi¢ nietatwe badanie wptywu polityk i praktyk w tym
obszarze.

Dwa kolejne rozdziaty, Rozdziat 5 i Rozdziat 6, dotyczg istotnych kwestii
zwigzanych z rownowaga pici w sferze podejmowania decyzji i w przywddz-
twie, a takze zapewnienia réwnosci w procesie rekrutacji i selekgcji w $rodo-
wisku akademickim.

Rozdziat 7 omawia kwestie wigczenia wymiaru pici do badan i nauczania.
Rozdziat ten podkresla rosngce znaczenie nie tylko uwzgledniania kwestii ptci
w badaniach, ale takze wtaczania ich do gtéwnego nurtu nauczania i dziatan
zwigzanych z przekazywaniem wiedzy.

W Rozdziale 8, podjeto kwestie przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym mo-
lestowania seksualnego w instytucjach akademickich. Rozdziat ten rozwaza
dlaczego walka z przemoca ze wzgledu na ptec jest kluczowym elementem
kompleksowego planu na rzecz réwnosci ptci, podkreslajac pilnos¢ i znacze-
nie zajecia sie ta kwestia. Naswietla ztozonos¢ i wyjatkowe wyzwania jakie
wystepuja w srodowiskach akademickich w tym obszarze, ktére wymagaja
szczegolnych srodkéw, a takze prezentuje szereg metod i podejs¢ badaw-
czych i podejs¢ dostosowanych do badania przemocy ze wzgledu na pte¢ w
Srodowisku akademickim.

10
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Ostatni Rozdziat 9, analizuje kluczowa role ré6znorodnosci zarbwno w
srodowisku akademickim, jak i w miejscu pracy, podkreslajac potrzebe
wiaczenia réoznorodnosci do gtéwnego nurtu. Analizuje znaczenie rézno-
rodnosci w instytucjach akademickich oraz jej korzysci i wyzwania, a takze
podkresla, w jaki sposéb réznorodnos¢ wzbogaca organizacje i promuje

innowacje i inkluzje w pracy.

Osoby i podmioty uzywajgce Przewodnika moga korzystac z zawartych w
nim informacji, wskazéwek i zaleceh w sposéb kompleksowy lub fragmen-

taryczny, w zaleznosci od potrzeb.
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ROZDZIAL 1

GLOWNE ZALOZENIA
EUROPEJSKIEJ POLITYKI ROWNOSCI PLCI

1.1 KONTEKST PRAWNY ROWNOSCI PLCI - Edit Kriston

Unia Europejska zawsze stawiata sobie za cel osiggniecie rownych szans ptci
na catym swiecie. Wdrazanie srodkéw majacych zrealizowac ten cel nie zos-
tato jeszcze zakonczone, chociaz w ostatnich latach i dziesiecioleciach pod-
jeto wiele krokéw, ktére przyczynity sie do eliminowania réznic miedzy
ptciami.

Unia Europejska dazy do zapewnienia réwnosci pici poprzez kilka gtow-
nych rozwiazan:

1) Stworzenie odpowiednich ram regulacyjnych poprzez opracowanie od-
powiednich norm prawnych.

2) Wiaczenie wymiaru ptci do wszystkich polityk i uczynienie go powszech-
nym wymogiem.

3) Wprowadzenie szeregu ukierunkowanych srodkéw majacych na celu
poprawe sytuacji kobiet.

Jedli chodzi o kontekst prawny, UE po raz pierwszy ustanowita zasade ,row-
nej ptacy za taka sama prace”w 1957 r,, ktérg obecnie wyraza art. 157 Traktatu
o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (dalej: TFUE) i stanowi kamien wegielny
rownych szans dla mezczyzn i kobiet. Kazde panstwo cztonkowskie jest zo-
bowigzane do zapewnienia stosowania tej zasady. Natomiast Parlament Eu-
ropejski i Rada, stanowigc zgodnie ze zwyktg procedurg ustawodawcza i po
konsultacji zKomitetem Ekonomiczno-Spotecznych, przyjmuja srodki w celu
zapewnienia stosowania zasady réwnosci szans i rGwnego traktowania ko-
biet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia, w tym zasady réwnosci wynagro-
dzen za taka sama prace. Jesli chodzi o wdrazanie srodkéw, w celu
zapewnienia petnej réwnosci miedzy mezczyznami i kobietami w zyciu za-
wodowym zasada réwnego traktowania nie uniemozliwia paristwom czton-
kowskim utrzymania lub przyjecia srodkéw przewidujacych pewne korzysci

12
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w celu utatwienia osobom pici niedostatecznie reprezentowanej wykonywa-
nia dziatalnosci zawodowej lub w celu zapobiegania niekorzystnym sytua-
cjom w rozwoju ich kariery lub ich kompensowania. Artykut 8 TFUE naktada
réwniez na UE zadanie eliminowania nieréwnosci i wspierania rownosci ko-
biet i mezczyzn we wszystkich jej dziataniach. Z kolei Karta Praw Podstawo-
wych Unii Europejskiej zakazuje wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
ale takze na inne przestanki.

Mozna zatem zauwazy¢, ze na forum najpierw Europejskiej Wspdlnoty
Gospodarczej, a pdzniej Unii Europejskiej, w pierwszej kolejnosci przyjeto
rozwigzania dotyczace réwnosci ptci w zakresie stosunkéw pracy, ale z bie-
giem lat Unia Europejska przyjeta wiele innych aktéw prawnych w celu za-
pewnienia réwnosci, w miare mozliwosci, we wszystkich dziedzinach zycia.

W4réd istotnych aktéw prawnych nalezy przede wszystkim wymieni¢ Dyrek-
tywe 79/7/EWG', ktdra jako pierwsza miata na celu wyeliminowanie réznic mie-
dzy mezczyznami i kobietami w dziedzinie zabezpieczenia spotecznego. W
szczegoblnosci chroni ona przed ryzykiem choroby, niepetnosprawnosci, starosci,
wypadkow przy pracy, choréb zawodowych i bezrobocia, a takze zawiera za-
sady pomocy majacej na celu uzupetnienie lub zastapienie systeméw zabez-
pieczenia emerytalnego Dyrektywa zobowigzuje panstwa do zapewnienia
réwnego traktowania w nastepujacych obszarach, bez wzgledu na stan cywilny
lub rodzinny:

— w zakresie systemoéw zabezpieczenia emerytalnego i warunkéw do-
stepu do nich,

— w odniesieniu do obowigzku opfacania sktadek i obliczania ich wyso-
kosci,

- obliczania swiadczen, w tym dodatkéw dla matzonkéw i oséb pozosta-
jacych na utrzymaniu, oraz warunki regulujace czas trwania i zachowanie
prawa do swiadczen.

Kolejnym kamieniem milowym w prawodawstwie wspélnotowym byta dy-
rektywa 92/85/EWG? w sprawie wprowadzenia srodkéw stuzacych wspieraniu

! Dyrektywa Rady z dnia 19 grudnia 1978 r. w sprawie stopniowego wprowadzania w zycie zasady
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zabezpieczenia spotecznego (79/7/EWG)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A31979L0007.

2 Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia srodkéw stuzacych
wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére nie-
dawno rodzity, i pracownic karmigcych piersig (dziesiagta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust.
1 dyrektywy 89/391/EWG) https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A31992L0085.
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poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w Cigzy i pracow-
nic, ktére niedawno rodzity. W tym przypadku przepisy dotycza znacznie bardziej
wyspecjalizowanej grupy osob znajdujacych sie w wyjatkowej sytuacji, w ktérej
konieczne jest zréznicowanie w celu zapewnienia im réwnych szans w poréwna-
niu z innymi pracownikami i pracowniczkami.

Dziatania rownosciowe zintensyfikowano na poczatku XXI wieku, kiedy Unia
Europejska prébowata znalez¢ ogolne rozwigzanie problemu opuszczania
$wiata pracy przez kobiety. Ponadto Rada przyjeta Dyrektywe 2000/43/WE?
wprowadzajacag w zycie zasade réwnego traktowania bez wzgledu na pocho-
dzenie rasowe lub etniczne, zakazujaca dyskryminacji ze wzgledu na pocho-
dzenie rasowe lub etniczne w wielu obszarach. W jej preambule czytamy, ze w
celu zapewnienia rozwoju demokratycznych i tolerancyjnych spoteczenstw, w
ktérych moga uczestniczy¢ wszyscy ludzie, niezaleznie od pochodzenia raso-
wego lub etnicznego, dziatania w zakresie dyskryminacji ze wzgledu na po-
chodzenie rasowe lub etniczne powinny wykracza¢ poza dostep do
zatrudnienia na wiasny rachunek i poza nim i obejmowac takie obszary, jak
edukacja, ochrona socjalna, w tym zabezpieczenie spoteczne i opieka zdro-
wotna, przywileje socjalne, dostep do towardw i ustug oraz ich dostarczanie.
Kolejnym aktem prawnym z tego zakresu jest Dyrektywa Rady 2000/78/WE z
dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogélne warunki ramowe réwnego trak-
towania w zakresie zatrudnienia i pracy*.

W tym kontekscie w 2004 r. Rada przyjeta Dyrektywe 2004/113/WE° doty-
€z3ca przepisdw zapewniajacych réwnosc w dostepie do towardw i ustug oraz
w zakresie dostarczania towaréw i ustug. Celem tej dyrektywy byto réwniez
wyjscie poza obszary zatrudnienia i polityki spotecznej, aby osiggnac szersze
uznanie kwestii pici.

Od 2006 r. Unia Europejska dokonywata przegladu szeregu kwestii w od-
niesieniu do istniejgcego zestawu przepiséw i przyjeta nowe dyrektywy, ktére
miaty na celu uregulowanie mozliwych perspektyw réwnosci pfci w jeszcze
szerszym zakresie i zgodnie ze zmieniajgcymi sie potrzebami spotecznymi.

3 Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade réwnego
traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne.

4 Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.

5 Dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w zycie zasade réwnego
traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towaréw i ustug oraz dostarczania towaréw i
ustug https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32004L0113.
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Na szczegdlng uwage zastuguja dyrektywy w obszarze réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu oraz prowadzenia dziatalnosci na wtasny
rachunek®.

Poczawszy od 2010 r., zgodnie ze strategig réownosciowa Unii Europej-
skiej, zakres przedmiotowych obszaréw zostat rozszerzony, a dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady 2011/36/UE’ dofaczyta do nich zwalczanie
handlu ludzmi. Dyrektywa ta uznaje specyficzny charakter handlu ludzmi
ze wzgledu na ptec oraz fakt, ze mezczyzni i kobiety sg ofiarami handlu
ludZzmi w réznych celach, podnoszac tym samym $wiadomos¢ potrzeby
uwzglednienia réznic ptciowych w srodkach pomocy i wsparcia, w stosow-
nych przypadkach.

Wreszcie, wsrdd krokéw podjetych w celu poszerzenia obszaréw zasad,
Unia Europejska podjeta rowniez kroki w celu uznania réwnych szans w zyciu
prywatnym obywateli, co zaowocowato przyjeciem dyrektywy w sprawie
srodkoéw zapewniajacych rwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym rodzicéw i opiekunéw?. W dokumencie tym wyraznie stwierdzono, ze
polityka réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym powinna przy-
czyniac sie do osiggniecia réwnosci ptci poprzez promowanie uczestnictwa
kobiet w rynku pracy, rowny podziat obowigzkéw opiekuriczych miedzy mez-
czyznami i kobietami oraz eliminacje réznic w dochodach i wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn. Gtéwnym problemem w tym obszarze jest niedostateczna
reprezentacja kobiet na rynku pracy, poniewaz trudno jest pogodzi¢ prace z
obowigzkami rodzinnymi. W wielu przypadkach, po urodzeniu dzieci, kobiety

6 Dyrektywa 2006/54/We Parlamentu Europejskiego | Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy.

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32010L0018.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z dnia 7 lipca 2010 r. w sprawie stosowania
zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn prowadzacych dziatalnos¢ na wtasny rachunek oraz
uchylajaca dyrektywe Rady 86/613/EWG
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32010L0041.

’ Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2011/36/UE z dnia 5 kwietnia 2011 r. w sprawie za-
pobiegania handlowi ludZzmi i zwalczania tego procederu oraz ochrony ofiar, zastepujaca decyzje
ramowa Rady 2002/629/WSiSW
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A32011L0036.

8 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekundéw oraz uchylajaca dy-
rektywe Rady 2010/18/UE
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158.
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czesciej pracuja mniej godzin w pfatnym zatrudnieniu i spedzajg wiecej czasu
na wypetnianiu nieodptatnych obowigzkéw opiekunczych.

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym pozostaje zatem
powaznym wyzwaniem dla wielu pracujacych rodzicéw i pracownikéw z
obowigzkami opiekunczymi, w szczegdlnosci ze wzgledu na dtuzsze godziny
pracy i zmieniajace sie modele czasu pracy, ktére negatywnie wptywajg na
zatrudnienie kobiet.

Tak wiec, ukazane wyzej aspekty regulowane przez unijne prawo wskazuja
na gtdéwne obszary i kwestie, w ktorych Unia Europejska probowata juz bu-
dowac mozliwos$¢ réwnych szans. Jednak nalezy zauwazy¢, ze wskazane akty
prawne maja forme dyrektyw. W rezultacie konieczna byta ich transpozycja
do prawa krajowego, ktéra w wielu przypadkach zakonczyta sie sukcesem,
cho¢ w praktyce polegata na wdrozeniu réznych rozwigzan prawnych i fak-
tycznych®.

Wdrazanie strategii Unii Europejskiej w zakresie réwnosci szans jest jednak
nie tylko zintegrowane z codziennym zyciem panstw cztonkowskich za po-
srednictwem wyzej wymienionych instrumentéw prawnych, ale mozemy row-
niez zaobserwowac znaczace wyniki od strony pracy Trybunatu. Trybunat
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (dalej: TSUE) dokonat wykfadni przepisow
tego dorobku w wielu sprawach opartych na sporach i trudnosciach interpre-
tacyjnych w panstwach cztonkowskich. W zwigzku z tym wazne moze by¢
réwniez przedstawienie niektorych istotnych powigzanych spraw w celu za-
pewnienia petnej analizy.

Gtéwnym pytaniem prejudycjalnym, zadanym przez sad krajowy w sprawie
Marschall™ byto, czy przepis krajowy pozytywnie dyskryminujacy pracowni-
kow ptci zenskiej w niektorych sektorach, w ktérych zazwyczaj jest wiecej
mezczyzn niz kobiet, jest sprzeczny z prawem UE. W niniejszej sprawie TSUE
nie uznat rozwigzania panstwa cztonkowskiego za niezgodne z prawem,
stwierdzajac, ze kandydaci ptci meskiej i zenskiej o takich samych kwalifika-
cjach na podstawie ich kompetencji i wynikéw zawodowych nie stoja na prze-
szkodzie przepisom krajowym, ktére w takich sytuacjach daja pierwszenstwo
pracownikom pfci zenskiej, pod warunkiem, ze jest ono przyznawane w kaz-
dym indywidualnym przypadku kandydatom ptci meskiej o takich samych

?0czywiscie Unia Europejska monitoruje procesy implementacji w panstwach cztonkowskich,
czego wyniki mozna réwniez znalez¢ we wskazanych zrédtach dla wszystkich wyzej wymienionych
dyrektyw.

19 Sprawa C-409/95. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A61995CJ0409.

16



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

kwalifikacjach jak kandydaci ptci zenskiej, obiektywnej oceny wniosku, ktéra
uwzglednia wszystkie kryteria zwigzane z tozsamoscig kandydatow i wyklucza
jakakolwiek przewage kandydatow ptci zenskiej, pod warunkiem ze jedno lub
wiecej kryteridow przechyla szale na korzy$¢ kandydata ptci meskiej i ze kryteria
te nie sg dyskryminujace w stosunku do kandydatéw ptci zeniskie;j.

W sprawie Hakelbracht"', ktéra dotyczyta odmowy awansu kobiety w ciagzy,
sad krajowy poszukiwat odpowiedzi na pytanie, czy w ustawodawstwie krajo-
wym w sytuacji, gdy osoba uwazajaca sie za ofiare dyskryminacji ze wzgledu
na ptec ztozyta skarge, pracownik wspierajacy jag w tym kontekscie jest chro-
niony przed srodkami odwetowymi podjetymi przez pracodawce tylko wtedy,
gdy wystepowat w charakterze $wiadka podczas rozpatrywania tej skargi, a
jego zeznania spetniajg wymogi formalne przewidziane w odpowiednich prze-
pisach. W wyroku tym TSUE stwierdzit, zgodnie ze swoja dotychczasowg prak-
tyka, ze zasada skutecznej kontroli sgdowej zostataby pozbawiona istoty swojej
skutecznosci, gdyby ochrona, jaka zapewnia, nie obejmowata srodkéw, ktore
pracodawca moze podja¢ w odpowiedzi na skarge wniesiong przez pracow-
nika w celu zapewnienia przestrzegania zasady réwnego traktowania. Obawa
przed podobnymi srodkami, od ktérych nie przystuguje srodek odwotawczy,
grozitaby zniecheceniem pracownikéw, ktérzy uwazaja sie za ofiary dyskrymi-
nacji, do dochodzenia swoich praw przed sagdami, a w konsekwencji powaznie
zagrazafaby osiggnieciu celu, do ktérego zmierzaja przepisy analizowanej dy-
rektywy.

Wdrazanie réwnosci ptci, nalezy stale monitorowac i aktualizowa¢. Nadal
bowiem istnieje wiele obszaréw, ktére wymagaja efektywnych dziatan.

1.2 UZASADNIENIE SPOLECZNE - Luna Carpinelli

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w srodowisku akademickim ogranicza
potencjat i mozliwosci 0séb ze wzgledu na ich tozsamos¢ ptciowa. Kobiety i
inne marginalizowane ptcie byly historycznie niedostatecznie reprezento-
wane w réznych dyscyplinach akademickich i na stanowiskach kierowni-
czych. Poprawa dziatai na rzecz réwnosci ptci w Srodowisku akademickim

" Sprawa C-404/18.
https://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?nat=or&mat=or&pcs=00r&jur=C%2CT%2CF&num=C-
404%252F18&for=&jge=&dates=&language=en&pro=&cit=none%252CC%252CCJ%252CR%252C2
008E%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252Ctrue%252Cfalse%252Cf
alse&oqp=&td=%3BALL&avg=&Igrec=hu&lg=&page=1&cid=2118038.
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pomaga rozwigzac te kwestie poprzez aktywna prace na rzecz zwiekszenia
reprezentacji i widocznosci niedostatecznie reprezentowanych grup.

Réwnos¢ pici w srodowisku akademickim sprzyja bardziej inkluzywnemu
srodowisku badawczemu, prowadzac do szerszego zakresu pytan badaw-
czych, metodologii i perspektyw. Gdy uwzgledniane sg r6znorodne gtosy,
badania staja sie bardziej kompleksowe, istotne i innowacyjne. Pozwala to
na lepsze zrozumienie wyzwan spotecznych i opracowanie skutecznych roz-
wigzan, ktore przyniosa korzysci wszystkim cztonkom spotfeczenstwa.

Inicjatywy na rzecz rownosci ptci w srodowisku akademickim promuja kul-
ture szacunku, integracji i wsparcia. Przynosi to korzysci nie tylko osobom
bezposrednio dotknietym nieréwnosciami ptci, ale takze tworzy Srodowisko,
w ktérym wszyscy cztonkowie spotecznosci akademickiej moga sie rozwijac.
Wspierajac kulture, ktora ceni réznorodnosc¢ i réwnos¢ ptci, sSrodowisko aka-
demickie moze przyciggac i zatrzymywac utalentowane osoby ze wszystkich
srodowisk, prowadzac do bardziej dynamicznej i produktywnej spotecznosci
akademickiej.

Kluczowe powody wdrazania programu réwnosci ptci w sSrodowisku aka-
demickim sg nastepujace:

« Réwnos¢ szans: Rownosc ptci gwarantuje, ze kazdy, niezaleznie od swo-
jej tozsamosci ptciowej, ma réwny dostep do mozliwosci edukacyjnych i za-
wodowych. Wdrazajac program réwnosci ptci, sSrodowisko akademickie moze
dazy¢ do stworzenia rownych szans, w ktoérych osoby s oceniane na pod-
stawie ich zdolnosci, umiejetnosci i kwalifikacji, a nie pfci.

+ Przeciwdziatanie dyskryminacji: W przesztosci kobiety i inne margina-
lizowane ptcie spotykaty sie z dyskryminacja i uprzedzeniami w srodowisku
akademickim, co prowadzito do niedostatecznej reprezentacji i ograniczo-
nego rozwoju kariery. Program rownosci ptci pomaga rzuci¢ wyzwanie i na-
prawi¢ te rozbieznosci poprzez promowanie praktyk integracyjnych i
zwalczanie systemowych uprzedzen, ktére utrudniaja postep niedostatecz-
nie reprezentowanych grup.

« Zréznicowane perspektywy: Rownos¢ ptci w srodowisku akademickim
to nie tylko kwestia sprawiedliwosci; wzbogaca ona réwniez srodowisko
uczenia sie. Gdy uwzgledniane sg rézne perspektywy, doswiadczenia i po-
mysty, dyskusje akademickie staja sie bardziej solidne i innowacyjne. Promu-
jac réwnos¢ ptci, srodowisko akademickie moze w petni wykorzystac
potencjat swojej réznorodnej puli talentéw, wspierajac kreatywnos¢, kry-
tyczne myslenie i wspétprace.
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+ Modelowanie rél i mentoring: Program rownosci ptci moze utatwic usta-
nowienie inicjatyw mentorskich i sponsorskich. Zapewnia to kobietom iinnym
marginalizowanym ptciom dostep do tych wzoréw do nasladowania, ktére z
powodzeniem zrealizowaty $ciezke kariery akademickiej. Takie mozliwosci
mentorskie mogga inspirowac i wzmacnia¢ jednostki do realizacji ich aspiracji
akademickich, ostatecznie prowadzac do wiekszej réznorodnosci i reprezen-
tacji na wyzszych stanowiskach.

- Poprawa jakosci badan: Rownos¢ ptci ma kluczowe znaczenie dla roz-
woju wiedzy i badan. Wspierajac zréznicowane grupy badaczy i naukowcéw,
srodowisko akademickie moze generowac nowe perspektywy i spostrzeze-
nia, prowadzac do bardziej kompleksowych i wszechstronnych wynikéw
badan. Zrbwnowazone pod wzgledem pici zespoty badawcze z wiekszym
prawdopodobienstwem zajmg sie szerszym zakresem pytan badawczych i
opracuja bardziej odpowiednie i majace zastosowanie rezultaty dla réznych
populagji.

+ Postep spoteczny i rownos¢: Wdrazanie programu réwnosci pici w srodo-
wisku akademickim jest zgodne z szerszymi celami spotecznymi dotyczacymi
réwnosci pici i postepu spotecznego. Srodowisko akademickie odgrywa klu-
czowa role w ksztattowaniu opinii publicznej, ksztattowaniu politykii norm spo-
tecznych. Wspierajac rownosc ptci, sSrodowisko akademickie moze przyczyni¢
sie do bardziej integracyjnego i sprawiedliwego spoteczenistwa, promujac za-
sady sprawiedliwosci, szacunku i réwnych praw dla wszystkich.

Srodowiska akademickie odgrywaja kluczowa role w ksztattowaniu warto-
$ci, norm i polityk spotecznych. Aktywnie dziatajac na rzecz réwnosci pici, $ro-
dowisko akademickie moze przyczynic sie do szerszego postepu spotecznego
i rozwoju réwnosci ptci w innych sektorach. Stanowi to silny sygnat dla spote-
czenstwa o znaczeniu rownych praw, mozliwosci i reprezentacji dla wszystkich
0s6b, ostatecznie przyczyniajac sie do bardziej sprawiedliwego i rownego
spoteczenstwa.

Podsumowujac, poprawa dziatan na rzecz rownosci pici w srodowisku aka-
demickim jest spotecznie wazna, poniewaz zmniejsza dyskryminacje, promuje
réwny dostep do edukacji, zajmuje sie niedostateczna reprezentacja osoéb,
usprawnia badania i innowacje, kultywuje wspierajaca kulture akademicka i
przyczynia sie do szerszego postepu spotecznego. Jest to niezbedny krok w
kierunku stworzenia bardziej sprawiedliwej i inkluzywnej spotecznosci aka-
demickiej i spoteczenstwa jako catosci.
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1.3 GROWNE POJECIA, TERMINY | IDEE W PRZESTRZENI POLITYKI ROWNOSCI
PLCI — Marina Appiou Nikiforou

Przedstawiamy definicje gtéwnych poje¢ zwigzanych z dyskursem o ptci. Po-
chodzg one z réznych Zrédet, ktdre przedstawiono na korcu rozdziatu. Inten-
Cja tego fragmentu jest zaprezentowanie mozliwie najprostszych definicji,
ktére obejmujg najistotniejsze terminy zwigzane z problematyka ptci i edu-
kacja w tym zakresie.

Analiza pici to systematyczne podejscie do badania problemow, sytuacji,
projektéw, programoéw i polityk w celu zidentyfikowania kwestii pici i ich
wptywu. Analiza ptci musi by¢ przeprowadzana na wszystkich etapach pro-
cesu rozwoju i powinna uwzglednia¢, w jaki sposdb dane dziatanie, decyzja
lub plan wptynie na mezczyzn inaczej niz na kobiety.

Dane zdezagregowane ze wzgledu na ptec to wszelkie dane sklasyfiko-
wane wedtug pfci, ktére sg prezentowane oddzielnie dla kobiet i mezczyzn,
dziewczat i chtopcdw oraz ktére uwzgledniaja sfery, realia, warunki i sytuacje
kobiet i mezczyzn.

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢,Wszelkie zréznicowanie, wykluczenie
lub ograniczenie ze wzgledu na pte¢, ktérego skutkiem lub celem jest
uszczuplenie lub uniemozliwienie kobietom, niezaleznie od ich stanu cy-
wilnego, przyznania, wykonywania lub korzystania na zasadzie réwnosci z
praw cztowieka oraz podstawowych wolnosci w dziedzinach zycia politycz-
nego, gospodarczego, spotecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych.”
[Organizacja Narodéw Zjednoczonych, 1979.,Konwencja w sprawie likwi-
dacji wszelkich form dyskryminacji kobiet”. Artykut 1]. Dyskryminacja ta
moze wynikac zaréwno z prawa (de iure), jak i z praktyki (de facto).

Gender blind /slepota na pteé/ ignoruje lub nie uwzglednia wymiaru ptci w
danym projekcie lub badaniu. Ignoruje uprzedzenia zwigzane z picia, ktore ist-
niejg w spoteczenstwie. Podejscie w ktorym uzywa sie terminéw nieuwzgled-
niajacych pfci, co moze powodowac, ze dziewczeta i kobiety oraz chtopcy i
mezczyzni stajq sie niewidzialni.

Gender mainstreaming to strategia majaca na celu uczynienie obaw i
doswiadczen kobiet oraz mezczyzn integralnym wymiarem projektowania,

wdrazania, monitorowania i oceny polityk i programéw we wszystkich sfe-
rach politycznych, gospodarczych i spotecznych, tak aby zaréwno kobiety,
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jaki mezczyzni odnosili rowne korzysci. Ostatecznym celem jest osiggniecie
réwnosci.

Integracja to tworzenie $rodowisk, w ktorych kazda osoba lub grupa moze
by¢ mile widziana, szanowana, wspierana i doceniana, aby w petni uczestniczy¢.

Intersekcjonalno$¢ zaktada ze kazdy ma swoje wiasne unikalne doswiad-
czenia oparte na przecieciu ich tozsamosci spotecznych, tj. ptci, klasy, obszaru
geograficznego, pochodzenia etnicznego, bogactwa i relacji spotecznych, czy
innych jeszcze parametréw.

Neutralnos¢ ptci ma miejsce, gdy ptec jest uwazana za nieistotng dla wy-
nikéw rozwojowych. Technologia lub zmiana nie ma wptywu na normy, role
i relacje zwigzane z pfcia.

Niejawne uprzedzenia (ukryte lub nieswiadome uprzedzenia) to nieswia-
dome postawy lub stereotypy, ktére wptywaja na zrozumienie, dziatania lub
decyzje danej osoby w odniesieniu do 0séb z réznych grup.

Ptec [kulturowa] /gender/ jest spotecznie definiowana jako kulturowo wy-
uczone réznice miedzy mezczyznami lub kobietami. Definiuje mezczyzn i ko-
biety w odniesieniu do spotecznych relacji kulturowych miedzy nimi. Okredla iz
mezczyzni i kobiety r6znig sie w zaleznosci od kultury, miejsca, czasu i kontekstu.

Pte¢ [biologiczna] /sex/ odnosi sie do cech biologicznych, ktére definiuja
cztowieka jako kobiete lub mezczyzne. Definiuje mezczyzn i kobiety nieza-
leznie od siebie. Ta definicja jest uniwersalna.

Relacje miedzy ptciami to termin, ktéry podkresla relacje miedzy mezczyz-
nami i kobietami, o czym $wiadczg ich role w podziale wtadzy, podejmowaniu
decyzji, podziale pracy, zwrocie z pracy, zaréwno w gospodarstwie domowym,
jak i w catym spoteczenstwie.

Role ptciowe to normy zachowania, wartosci i postawy stworzone przez
spotecznosci i spoteczenstwa (ich kultury), ktére sg uwazane za odpowiednie
dla mezczyzn i kobiet oraz relacji miedzy nimi. Role te sa przypisywane w
sposdb dominujacy na podstawie kryteriéw spoteczno-kulturowycha a mniej
biologicznych.

Réwnos¢ pici /equality/ polega na tym, ze poszczegdlne osoby otrzymuja
rézne wsparcie, aby uczestniczy¢ w réwnym stopniu, zgodnie z ich odpo-
wiednimi potrzebami.
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Réznorodnos¢ to obecnos¢ roznych i wielorakich cech, ktére sktadaja sie
na indywidualng i zbiorowa tozsamos¢, w tym rase, pte¢, wiek, religie, orien-
tacje seksualng, pochodzenie etniczne, pochodzenie narodowe, status spo-
teczno-ekonomiczny, jezyk i sprawnosc fizyczna.

Stereotypizacja rol ptciowych odnosi sie do przedstawiania, w mediach,
ksigzkach lub rozmowach spotecznie przypisanych rél ptciowych jako ,nor-
malnych”i,naturalnych”

Swiadomos¢ pici to uznanie faktu, ze do$wiadczenia zyciowe, oczekiwania
i potrzeby kobiet i mezczyzn sa rézne, ze czesto wiagza sie z nierbwnoscia i
podlegaja zmianom.

Uprzedzenie odnosi sie do sktonnosci lub preferenciji, ktére zaktdcaja bez-
stronny osad o0séb lub grup spotecznych. Wynika z powszechnej tendencji i
potrzeby oséb do klasyfikowania innych w jakie$ kategorie.

Uwzglednianie pici to sytuacja, w ktérej mezczyzni, jak i kobiety sa w
réwnym stopniu wtgczeni w dziatania jakiegos$ programu lub projektu.

Wrazliwos$¢ na ptec to zdolnos¢ do uznania réznic miedzy ptciami i wdra-
zanie strategii majacych na celu uwzglednienie norm, rél i dostepu do zaso-
bow zwigzanych z ptcig, o ile jest to konieczne do osiggniecia celéw projektu.

Wyzwolenie plci /emancypacja/ oznacza, iz wszelkie nieréwnosci sg rozwig-
zywane, bariery systemowe sg usuwane i wszyscy sa jednakowo angazowani.

Wzmocnienie pozycji kobiet i mezczyzn odnosi sie do mezczyzn i kobiet
przejmujacych kontrole nad swoim zyciem, ustalajacych wtasne plany, zdo-
bywajacych umiejetnosci, zwiekszajacych pewnos¢ siebie, rozwigzujacych
problemy i rozwijajacych samodzielnos¢.

Zrédta

« https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/glossary

« https://trainingcentre.unwomen.org/mod/glossary/view.php?id=36&mo
de&hook=ALL&sortkey&sortorder&fullsearch=0&page=-1

« https://www.unicef.org/rosa/media/1761/file/Genderglossarytermsan-
dconcepts.pdf

« https://www.naco.org/resources/featured/key-terms-definitions-diver-
sity-equity-inclusion

« https://pdf.usaid.gov/pdf_docs/Pnadl089.pdf
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ROZDZIAL 2

BADANIA UWZGLEDNIAJACE ASPEKT PLCl - DIAGNOZA,
MONITOROWANIE | EWALUACJA
Jolanta Klimczak, Marta Margiel

2.1 DIAGNOZA WRAZLIWA NA PLEC

Diagnoza wrazliwa na pte¢ to proces analizy i oceny, ktéry uwzglednia réz-
nice pici i wptyw ptci na danga kwestieg, sytuacje lub problem spoteczny. Taka
diagnoza ma na celu identyfikacje i opracowanie planu dziatania. Diagnoza
wrazliwa na pte¢ moze by¢ stosowana w r6znych dziedzinach, takich jak: po-
lityka, gospodarka, edukacja, zdrowie, zatrudnienie, planowanie urbanis-
tyczne, architektura lub ustugi spoteczne.

W diagnozach wrazliwych na pte¢ wykorzystywane sg rézne metody ba-
dawcze, takie jak: analiza danych statystycznych, wywiady, obserwacje tere-
nowe czy analiza dokumentéw. Tym, co odréznia wykorzystanie tych metod
w diagnozie wrazliwej na pte¢ od konwencjonalnych podejs¢, jest potrzeba
uwzglednienia perspektywy ptci na kazdym etapie, poczawszy od procesu
zbierania danych, poprzez zaangazowanie réznych grup spotecznych i eks-
pertéw o réznych perspektywach i doswiadczeniach w badanie diagno-
styczne, az po opis, analize i wnioski traktujace pte¢ jako zmienng zalezna.

Diagnoza wrazliwa na pte¢ ma na celu zapewnienie gtebszego zrozumienia
nieréwnosci ptci, zidentyfikowanie przyczyn i mechanizméw nieréwnosci pici
oraz zidentyfikowanie konkretnych obszaréw interwencji i dziatart w celu promo-
wania rownosci ptci, eliminacji dyskryminacji i stereotypdw zwigzanych z ptcia.

Wyniki diagnozy uwzgledniajacej pte¢ moga pomédc w opracowaniu
strategii, polityk, programéw i projektéw, ktére zaspokajaja potrzeby i aspiracje
réznych grup pfciowych oraz promuja rownos¢ ptci i zrdbwnowazony rozwdj
spoteczny.
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Diagnoza wrazliwa na pte¢ na uniwersytecie to proces analizy i oceny,
ktéry ma na celu zidentyfikowanie istniejacych nieréwnosci ze wzgledu na
ptec¢ oraz ich przyczyn i skutkbw. Moze ona obejmowac zarbwno badanie
postaw wobec ptci wsré oséb studiujacych i pracujacych, jak i analize polityk,
programoéw i dziatan uniwersytetu w celu uwzglednienia réwnosci ptci.

Oto kilka krokéw, ktére moga by¢ przydatne w przeprowadzeniu diagnozy
wrazliwej na pte¢ na uniwersytecie:

« Krok pierwszy:
Zbieranie danych, tj. gromadzenie danych na temat aspektéw uniwersytetu
zwigzanych z picig, takich jak dane demograficzne oséb studiujacych i
pracujacych, statystyki dotyczace rekrutacji, promocji i awanséw, informacje
na temat dostepu do zasobow, takich jak laboratoria, biblioteki lub stypendia,
oraz mozliwosci rozwoju, a takze wyniki badan zwigzanych z nieréwnoscia
ptci na uniwersytecie.

« Krok drugi:
Analizowanie zebranych danych pod katem identyfikowania réznic i nieréw-
nosci ptci w réznych obszarach uniwersyteckich, z uwzglednieniem takich
aspektow, jak reprezentacja ptci w réznych dyscyplinach akademickich czy
poziomach zatrudnienia, dynamika awanséw, poziomy wynagrodzen, udziat
w organach decyzyjnych lub dostep do szkolen i wsparcia.

« Krok trzeci:
Identyfikacja przyczyn istniejacych nieréwnosci ptci na uniwersytecie, takich
jak stereotypy ptci, bariery kulturowe, nieréwny podziat obowigzkéw i odpo-
wiedzialnosci, brak réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
oraz brak programéw wspierajacych réwnos¢ pici.

« Krok czwarty:
Ocena polityki, dziatan i programéw uniwersytetu w zakresie wiaczania réw-
nosci ptci do gtéwnego nurtu polityki; ocena, wdrazanie, rzeczywisty wptyw
i obszary wymagajace poprawy.

« Krok piaty:
Whnioski i zalecenia oparte na zebranych danych i analizach, majace na celu
poprawe réwnosci ptci na uniwersytecie; identyfikacja konkretnych dziatan,
ktére mozna podja¢ w celu zwiekszenia rownosci ptci w rekrutacji, zatrud-
nieniu, awansach, szkoleniach, polityce i kulturze organizacyjnej.
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« Krok szésty:
Monitorowanie postepdw we wdrazaniu zalecen i strategii dotyczacych réw-
nosci pici na uniwersytecie; systematyczna ocena zmian i dostosowywanie
dziatan w razie potrzeby.

Diagnoza wrazliwa na pte¢ w uczelniach wyzszych wymaga wspétpracy
réznych interesariuszy, takich jak wtadze uniwersyteckie, pracownicy, stu-
denci i studentki oraz organizacje spoteczne (np. zwigzki zawodowe); ko-
nieczne jest zaangazowanie wszystkich stron i stworzenie srodowiska, w
ktérym réwnosé pici jest priorytetem Plan Rownosci Ptci musi opierac sie na
zebranych i krytycznie przeanalizowanych danych dotyczacych, na przyktad,
pracownikéw instytucji, z uwzglednieniem ptci, réznych kategorii zatrudnie-
nia i ich roli w strukturze instytucji lub doswiadczanych form przemocy ze
wzgledu na ptec. Niektdre dane bedg dostepne w istniejacych Zroédtach ad-
ministracyjnych (dziat HR), podczas gdy inne moga wymagac¢ specjalnego
zebrania lub obliczenia. Analiza informacji pomoze w wyznaczaniu prioryte-
tow Planu Réwnosci Pici, ktére powinny by¢ oceniane corocznie na podsta-
wie zidentyfikowanych wskaznikow.

Najczesciej diagnoza obejmuje nastepujace dane:

- gromadzenie danych;

- przetwarzanie danych z uwzglednieniem ich specyfiki (dane ilosciowe,
jakosciowe itp.);

- analize danych skoncentrowana na reprezentacji ptci w badanych ob-
szarach oraz interpretacje (ewentualnie) wystepujacych dysproporcji;

To kompleksowe podejscie pozwala organizacji lepiej zrozumie¢ postepy,
zidentyfikowa¢, gdzie dziatania maja wptyw i gdzie przeszkody dla réwnosci
plci utrzymuja sie przez caly okres obowiazywania strategicznego dokumentu.

Zgromadzenie Przetwarzanie Analizowanie
danych danych danych

2.2 EWALUACJA WRAZLIWA NA PLEC

Proces przeprowadzania oceny mozna podzieli¢ na cztery etapy:
1. Strukturyzacja — planowanie ewaluacji;
2. Obserwacja - zbieranie danych;

25



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

3. Analiza;
4. Ocena - formutowanie twierdzen wartosciowych.

Mozemy wybraé nastepujace rodzaje ewaluacji:

Ewaluacje ex-ante przeprowadzane sg przed przyjeciem ostatecznej wersji
dokumentu, programu lub strategii. Stuza one oszacowaniu oczekiwanych
efektéw oraz ocenie, czy zatozenia interwencji odpowiadajg potrzebom i sg
realistyczne.

Ewaluacje on-going (oceny srédokresowe) przeprowadzane sg w potowie
realizacji interwencji. Sprawdzajg, czy wyniki osiggniete do tego czasu sa wy-
starczajgce do osiggniecia celéw, a jesli nie, sugerujg podjecie dziatan na-
prawczych.

Biezace ewaluacje sg przeprowadzane podczas wdrazania interwencji, ,w
razie potrzeby”i organizowane, gdy istnieje problem do rozwigzania lub po-
trzeba wiedzy, ktéra nalezy zaspokoi¢.

Ewaluacje ex-post sg przeprowadzane po zakonczeniu interwencji, zwykle
w odstepie kilku lat, gdy wszystkie znaczace efekty wdrozenia sa juz widoczne.

Przygotowujac ewaluacje, nalezy odpowiedzie¢ na nastepujace pytania:

— Co nalezy zbadag, tj. co jest przedmiotem ewaluacji?

- Dlaczego ewaluacja zostanie przeprowadzona, tj. jaki jest jej powdd?

- Dla kogo zostanie przeprowadzona ewaluacja, tj. jaki jest jej cel?

- Kiedy zostanie przeprowadzona ewaluacja, tj. jaki jest planowany har-
monogram?

- Przez kogo zostanie przeprowadzona ewaluacja?

— Jakie srodki finansowe zostang wykorzystane, tj. jaki bedzie koszt ewa-
luacji?

- Jaka forme przyjmie raport ewaluacyjny, tj. w jaki sposéb zostang przed-
stawione wyniki?

Pytanie badawcze jest podstawowym elementem kazdego procesu ba-
dawczego. To pytanie, ktdre okresla cel badania i kieruje procesem groma-
dzenia i analizy danych. Pytanie badawcze jest tym, co badacz(ka) chce
odkry¢, zrozumiec lub zbadac w kontekscie tematu badania. Pytanie badaw-
cze powinno byc jasne, konkretne i precyzyjne. W idealnym przypadku po-
winno by¢ mozliwe do zbadania przy uzyciu dostepnych metod i technik
badawczych. Warto réwniez, aby pytanie badawcze byto zwigzane z istnie-
jaca luka w wiedzy lub problemem spotecznym, ktéry nalezy lepiej zrozu-
miec. Sformutowanie pytania badawczego wymaga uwzglednienia kilku
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czynnikéw, takich jak: zakres badania, kontekst spoteczny, dostepnos¢ da-
nych i dostepne zasoby. Pytanie badawcze moze by¢ otwarte, dzieki czemu
badacz stara sie zrozumie¢ lub zinterpretowac zjawisko lub moze by¢ bar-
dziej zamkniete, koncentrujac sie na konkretnej hipotezie lub zwigzku mie-
dzy zmiennymi. Pytanie badawcze jest kluczowym narzedziem, ktére kieruje
cata praca badawcza, od gromadzenia danych po analize i interpretacje wy-
nikéw. Prawidtowe sformutowanie pytania badawczego pomaga skupic sie
na istotnych aspektach badania i stanowi podstawe badania.

2.3 MONITORING WRAZLIWY NA PLEC

Monitorowanie jest narzedziem stuzacym do codziennej poprawy zarzadza-
nia, kierowania codziennymi dziataniami planu i dostarczania krytycznych
informacji do oceny, ktéra zamierzamy przeprowadzi¢ pézniej. W tym wzgle-
dzie monitorowanie mozna zdefiniowac jako ciggte zadanie, ktore systema-
tycznie gromadzi dane w oparciu o okreslone wskazniki w celu wskazania
postepoéw i osiggniecia celéw oraz przydzielonych zasobéw. Monitorowanie
ma kluczowe znaczenie, poniewaz pozwala nam obserwowa¢ wdrazane dzia-
tania. Pomaga réwniez zidentyfikowac i rozwigzac potencjalne zrédta oporu
wobec zmian. Wskaze, czy dynamika zmiany jest wtasciwa i czy mozemy co$
wiecej osiggna¢. Wazne jest, aby pamietaé, ze monitorowanie to nie tylko
analiza liczb i danych, ale takze innych jakosciowych aspektéw.

Monitorowanie wrazliwe na ptec to proces regularnego gromadzenia danych
i informacji na temat genderowych aspektéw funkcjonowania programoéw, po-
lityk lub dziatan realizowanych na uczelni w celu oceny skutecznosci celéw sfor-
mutowanych w Planie Réwnosci Pici (lub innym dokumencie dotyczacym
standardéw polityki rownosciowej). Monitorowanie wrazliwe na pte¢ ma na
celu sledzenie zmian w tych obszarach, ktére zostaty sparametryzowane w diag-
nozie i zidentyfikowane jako punkt wyjscia do pomiaru postepéw we wdrazaniu
polityki rownosci. Dane sg analizowane, wyniki poréwnywane, a wskazniki mo-
nitorowane. Wyniki monitorowania wrazliwego na ptec sg niezbedne do oceny
postepow w zakresie réwnosci pici i identyfikacji obszaréw wymagajacych dzia-
tan naprawczych. Monitorowanie wrazliwe na pte¢ gromadzi dane dotyczace
kobiet, mezczyzn i 0séb niebinarnych, biorac pod uwage réznice i nieréwnosci
pfci w réznych obszarach zycia uniwersyteckiego. Monitorowanie uwzglednia-
jace pte¢ umozliwia sledzenie i ocene skutecznosci dziatan na rzecz réwnosci
plci oraz podejmowanie decyzji uzasadnionych zebranymi danymi.
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Zrédta
« Réwnos¢ ptci w Srodowisku akademickim i badawczym — narzedzie GEAR,

https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkit/gear/step-step-
guide/step-5?language_content_entity=en

« Zehra, S., Meckler, J.M. (2021) Réwnos¢ ptci w monitorowaniu i ewaluacji:
The GEI Approach, https://www.globalevaluationinitiative.org/blog/gender-
equality-monitoring- and-evaluation-gei-approach

« Wytyczne 3.1: Uwzglednianie réwnosci pfci w monitorowaniu i ewaluacji,
(2020) - https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_mas/eval/docu-
ments/publication/wcms_165986.pdf

« Gumucio, T,, Huyer, S., Hansen, J., (2018). Wtgczenie réwnosci ptci do mo-
nitorowania i oceny ustug klimatycznych,
https://cgspace.cgiar.org/handle/10568/99021

« Espinosa, J., Bustelo, M., Velasco, M., (coords.) (2016) Evaluating Gender
Structural Change. Guidelines for Evaluating gender Equality Action.
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ROZDZIAL 3

PRZYDATNE NARZEDZIA DO DIAGNOZOWANIA,
MONITOROWANIA | EWALUACJI
W BADANIACH NAD PLCIA | ROZNORODNOSCIA

PRZEDMOWA - Ewa Jarosz

Zasady metodologiczne dotyczace badan stanowia zbiér zwany ,metodolo-
giq". Kazda dziedzina lub obszar nauki ma swoja specyficzng metodologie.
Mozna zatem méwi¢ o metodologiach w naukach humanistycznych, spotecz-
nych, scistych i technicznych czy przyrodniczych. Mozna réwniez wyréznié
metodologie poszczegdlnych dyscyplin, np. prawa, psychologii, ekonomii, za-
rzadzania czy socjologii.

O metodologii mozna moéwi¢ w dwoch znaczeniach: teoretycznym lub
praktycznym. Pierwsze z nich oznacza oméwienie wynikéw badan nauko-
wych, a tym samym ich filozoficznych i logicznych podstaw. Z kolei drugie
znaczenie reprezentuje reguty procesu badawczego, logike i zasady dziatan
badawczych prowadzonych przez badaczy, ktérzy chca rozpoznac¢ okreslony
fragment rzeczywistosci.

Niniejszy podrecznik ma charakter praktyczny, poniewaz stanowi zbiér
wskazéwek dotyczacych przeprowadzania dziatarn badawczych w celu usta-
lenia stanu rzeczy w zakresie réwnosci ptci w danej rzeczywistosci spotecznej,
tj. srodowisku, organizacji lub instytucji. Wskazéwki te mozna réwniez wy-
korzysta¢ do wykazania postepdw poczynionych w wyniku podjetych dzia-
tan lub do aktualizacji potrzeb, a takze w procesie oceny przyjetego planu
lub programu réwnosci.

Badania majace na celu opracowanie polityk lub planéw réwnosci i r6z-
norodnosci moga by¢ zlokalizowane na przecieciu wielu konkretnych meto-
dologii, dyscyplin i dziedzin, w szczegélnosci nauk spotecznych, w tym nauk
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socjologicznych, nauk prawnych, psychologii i pedagogiki, nauk politycz-
nych, nauk o zarzadzaniu i innych. Sa to zatem badania interdyscyplinarne,
ktére wykorzystuja metody opracowane i preferowane w réznych dyscypli-
nach i czesto sg prowadzone przez multidyscyplinarny /interdyscyplinarny/
zespot osob o roznych kompetencjach dyscyplinowych. Badania interdyscy-
plinarne pozwalaja na bardziej kompleksowe spojrzenie na sytuacje i pro-
blemy zwigzane z réwnoscig ptci i roznorodnoscia, bioragc pod uwage wiele
perspektyw.

Istnieje szerokie spektrum metod badawczych do badania réznych aspek-
tow réwnosci i réznorodnosci w praktycznych badaniach nad réwnoscia i
réznorodnoscia, rézne kierunki i metody badawcze moga by¢ stosowane i
mieszane ze sobg w zaleznosci od celéw i potrzeb. W niniejszym podreczniku
zaleca sie zatem stosowanie tak zwanego ,podejscia mozaikowego” (nazwa
dotychczas uzywana gtéwnie w odniesieniu do badan prowadzonych z
dzie¢mi, [Clark, A.iMoss, P. (2011).: Listening to young children. The Mosaic
Approach (Second edition) / London].

Nauki spoteczne jako, najogdlniej rzecz biorac, zwigzane z analizg interakgji
miedzyludzkich, zachowan, struktur spotecznych, norm spotecznych, warto-
$ci, instytucji spotecznych oraz zjawisk i proceséw spotecznych, posiadaja
pewne paradygmaty badawcze. Odnoszac sie do klasycznych opiséw ogol-
nych podejs¢ badawczych w naukach spotecznych, wyréznia sie jako funda-
mentalne kilka orientacji:

- Badania ilosciowe, ktére opieraja sie na metodach ilosciowych, tj. meto-
dach umozliwiajgcych gromadzenie danych, ktére mozna wyrazi¢ za pomoca
liczb i statystyk. Przykfady obejmuja badania ankietowe, analizy statystyczne,
skale pomiarowe, kontrolowane eksperymenty, obserwacje z wykorzystaniem
wskaznikéw ilosciowych, analizy danych administracyjnych i analizy duzych
zbioréw danych. Badania ilosciowe zazwyczaj koncentruja sie na wiekszych
populacjach i grupach w celu ustalenia trendéw lub wzorcéw w ich obrebie
lub w organizacjach, w ktérych funkcjonuja.

- Badania jako$ciowe koncentrujg sie na bardziej dogtebnej identyfikacji
probleméw i potrzeb, majac na celu zrozumienie sytuacji, doswiadczen ludzi,
doswiadczanych probleméw, motywacji, emocji lub subiektywnego postrze-
gania rzeczywistosci. Przykltadami sg wywiady otwarte, wywiady pogtebione,
analizy tresci dokumentéw lub wytworéw oraz inne metody pozwalajace
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uchwyci¢ indywidualne preferencje i subiektywne raporty, opinie i osady.
Metody ilosciowe pozwalaja nam uzyskac szczegdtowe informacje na temat
ztozonych zjawisk i proceséw spotecznych, zwracajac uwage na kontekst i
znaczenie, jakie ludzie przypisuja sytuacji lub dziataniom.

- Badania mieszane - ilosciowe i jako$ciowe - faczg, w sensie metodolo-
gicznym, obie orientacje i stosujg metody oraz wykorzystuja zaréwno dane
ilosciowe, jak i jakosciowe, zwykle w celu pokazania ré6znych pozioméw zja-
wiska, tj. ogdlnej perspektywy zbiorowej, jak i indywidualnej, majac na celu
lepsze i petniejsze przedstawienie problemu i jego zrozumienie.

W badaniach nad réwnoscia ptci i réznorodnoscia wazna role odgrywa nie
tylko sposdb gromadzenia danych za pomoca réznych metod, ale takze inne
aspekty dotyczace prowadzenia badan, w tym sposoby i perspektywy analizy
danych.

Ponizej opisane zostaty liczne metody gromadzenia danych, ktére sg moz-
liwe w badaniach nad réwnoscia pfci, a takze mozliwosci konkretnych podejs¢
do realizacji badan i analizy danych.
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METODY GROMADZENIA | ANALIZY DANYCH — PRZEGLAD

3.1 BADANIA ANKIETOWE - Luna Carpinelli

Wprowadzenie

Badania ankietowe nalezg do ilosciowej metodologii badawczej, ktdra
obejmuje gromadzenie danych i informacji od 0séb reprezentujacych grupy,
zbiorowosci, populacje poprzez ustrukturyzowany kwestionariusz zawiera-
jacy odpowiednie pytania.

Cechy

Ankiety sg wykorzystywane w réznych dziedzinach, w tym w naukach spo-
tecznych, ale tez w badaniach rynku, czy zdrowiu publicznym. Sg stosowane
w celu gromadzenia informacji o postawach, opiniach, zachowaniach, do-
$wiadczeniach i cechach ludzi. Dane zebrane za pomocg ankiet sg czesto ana-
lizowane statystycznie w celu wyciggniecia wnioskéw i dokonania uogélnien
na temat wiekszej populacji.

Procedura

Projektowanie ankiety: Pierwszym krokiem w badaniach ankietowych jest
zaprojektowanie kwestionariusza ankiety. Badacze najpierw identyfikuja cele
badania i nastepnie opracowuja zestaw pytan, ktére sa zgodne z celami ba-
dania. Pytania moga by¢ zamkniete (np. wielokrotnego wyboru, skale ocen)
lub otwarte (np. pytania eseistyczne, odpowiedzi tekstowe). Szczegdlna
uwage nalezy zwrdéci¢ na sformutowanie, kolejnos¢ i format pytan, aby za-
pewnic ich zrozumienie oraz zminimalizowac rézne zaktécenia.

Dobdér proby: Ankiety sg zazwyczaj przeprowadzane na prébie oséb, a nie
na catej populacji. Proces doboru préby ma kluczowe znaczenie dla waznosci
wynikéw i mozliwosci uogdlnienia badania. W celu zapewnienia, ze préba
reprezentuje populacje docelowg, mozna zastosowac rézne techniki doboru
préby, takie jak dobor losowy, dobér celowy lub dobdr warstwowy.
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Gromadzenie danych: Ankiety moga by¢ przeprowadzane przy uzyciu r6z-
nych metod szczegétowych, w tym w formule wywiadéw bezposrednich,
wywiadéw telefonicznych, internetowych lub kwestionariuszy papierowych.
Wybrana metoda gromadzenia danych zalezy od takich czynnikéw, jak po-
pulacja docelowa, charakter pytan i dostepne zasoby finansowe i badaczy.
Osoby przeprowadzajgce wywiady muszg zapewnic¢ poufnosc i anonimo-
wos¢, aby zachecic¢ do udzielania szczerych i doktadnych odpowiedzi.

Analiza danych: Po zebraniu odpowiedzi ankietowych sg one zazwyczaj
przetwarzane i analizowane przy uzyciu oprogramowania statystycznego.
Dane ilosciowe z pytan zamknietych moga by¢ analizowane przy uzyciu sta-
tystyk opisowych (np. czestotliwosci odpowiedzi w liczbach bezwzglednych,
proporcjach lub procentach, srednie) i statystyk inferencyjnych (np. testy chi-
kwadrat, analiza regresji) w celu zidentyfikowania wzorcéw, relacji i réznic.
Dane jakosciowe z pytan ankietowych otwartych sg czesto poddawane ana-
lizie tematycznej lub analizie tresci w celu zidentyfikowania powtarzajacych
sie tematow lub wzorcow.

Interpretacja i raportowanie: Ostatni etap obejmuje interpretacje wynikéw
badania i komunikowanie wynikéw. Badacze interpretujg dane w odniesieniu
do celéw badania i wyciagajg wnioski na podstawie analizy. Wyniki s zazwy-
czaj przedstawiane w formie tabel, wykreséw lub diagramow i pisemnych
podsumowan, ktérym czesto towarzysza dyskusje, interpretacje i implikacje
dla teorii, polityki lub praktyki.

Badania ankietowe zapewniaja ustrukturyzowane i skuteczne podejscie do
gromadzenia duzych ilosci danych od zréznicowanej proby reprezentujacej
duza zbiorowos¢. Pozwalajg badaczom na zbadanie szerokiego zakresu
aspektow tematu i zapewniajg cenny wglad w opinie, doswiadczenia, postawy
i cechy ludzi.

Narzedzie - jak zbudowac¢ kwestionariusz

Kwestionariusz jest narzedziem stuzagcym do gromadzenia danych i jest
uksztattowany przez zestaw pisemnych pytan, ktére badacz stosuje do oséb,
w celu uzyskania informacji empirycznych potrzebnych do okreslenia war-
tosci, natezenia badanych zmiennych (cech).

Projekt
Kwestionariusz, zarébwno przy jego projektowaniu, jak i stosowaniu, musi
uwzgledniac nastepujace kroki:
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1. okreslenie celéw kwestionariusza, ktére odnosza sie do uzyskania infor-
macji potrzebnych do analizy problemu, ktory jest powodem badania;

2. identyfikacja zmiennych (cech), ktére maja by¢ badane i o ktérych maja
by¢ zebrane informacje;

3. okreslenie populacji lub grupy w ktérej zostanie zastosowany kwestio-
nariusz, oraz jednostek analizy (grup) lub oséb, ktére muszg odpowiedziec
na kwestionariusz, oraz wielkosci lub rodzaju préby, ktéra pozwala na wska-
zanie informatordw i ich ilosci;

4. Wybor rodzaju kwestionariusza i formy administracji;

5. Przygotowanie kwestionariusza jako instrumentu gromadzenia danych
poprzez sformutowanie pytan i ich odpowiednie zestawienie;

6. Test wstepny lub pilotazowy - zastosowanie kwestionariusza lub pracy
w terenie przewidzianym do gromadzenia danych.

Struktura oraz czesci kwestionariusza

Kwestionariusz ma zazwyczaj nastepujaca strukture: a/Tytut okresla, do
kogo skierowany jest kwestionariusz i jaki jest jego temat; b/Wprowadzenie
lub preambuta zawierajaca: cele badania, jaka jest badana populacja, insty-
tucja /osoba prowadzaca badania, anonimowy i naukowy charakter informacji
istotny do zmotywowania informatoréw do wspdtpracy. Kwestie te sg nie-
zbedne dla procesu kontroli jakosci zebranych informacji; ¢/ czes$¢, w ktérej
nalezy podac imie i nazwisko, adres i telefon osoby, ktéra wypetnita kwestio-
nariusz — ankieter (jesli nie jest on wypetniany samodzielnie), a takze obser-
wacje, ktdre ta osoba chce poczyni¢. Czasami ta cze$¢ kwestionariusza zawiera
rowniez pytania, na ktére powinien odpowiedzie¢ ankieter w przypadku, gdy
nie mozna znalez¢ informatora. Na pytania te mozna réwniez odpowiedziec
we wspotpracy z osobami trzecimi. d/ cze$¢ zasadnicza zawierajaca pytania
tematyczne (odnoszace sie do celéw badania), e/ metryczka — zestaw pytan
o cechy demograficzne, spoteczne istotne dla badan, np. takie jak pte¢, wiek,
posiadanie $wiatopoglad lub inne.

Zestaw pytan

Jest to zbidr pytan, ktére tworza zasadniczg tres¢ kwestionariusza i umoz-
liwiajg nam uzyskanie informacji na temat badanych zmiennych. Do ich sfor-
mutowania stosuje sie nastepujacy schemat dziatania:

m
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Wszystkie pytania wynikaja ze wskaznikéw. Z kolei kazdy wskaznik moze
prowadzi¢ do powstania kilku lub systemu pytan, w zaleznosci od rodzaju ba-
danej populacji i celéw badawczych. W ten sposéb jeden wskaznik moze dac
poczatek kilku rodzajom pytan.

Pytanie filtrujace to takie, ktore réznicujg osoby badane w celu okreslenia,
do kogo zostanie zastosowane pytanie merytoryczne. Pytanie merytoryczne
to takie, ktére dostarcza informacji na temat poszukiwanego wskaznika. Py-
tanie analityczne z kolei pozwala na zebranie bardziej szczegétowych danych
w oparciu o mozliwe odpowiedzi informatora na pytanie merytoryczne, i jest
stosowane w celu pogtebienia analizy.

Rodzaje pytan

W kwestionariuszu pytania sa bodZzcami kierowanymi do ludzie w celu
uzyskania informacji stuzacych do okreslenia wartosci lub charakteru bada-
nych zmiennych. W tym sensie pytania stanowia tres¢ kwestionariusza i
moga by¢ dwojakiego rodzaju:

Pytanie zamkniete lub ustrukturyzowane: to pytanie z alternatywnymi od-
powiedziami przedstawionymi informatorowi do wyboru. Ten rodzaj pytania
niesie ze sobg ryzyko, ze nie obejmie wszystkich informacji, ktére respondent
moze poda¢, zwtaszcza jesdli warianty odpowiedzi nie pasujg do tych podanych
przez informatora. Wtasnie z tego powodu lista alternatywnych odpowiedzi
powinna zawiera¢ odpowiedz ,inna odpowiedzZ’, z mozliwoscia zapisania tej
innej odpowiedzi, aby stworzy¢ zZrédio informacji do analizy. Gtéwng zaleta
tego typu pytan jest utatwienie procesu statystycznego i analizy.

Pytania otwarte: wymagaja od respondenta sformutowania samodzielnie
odpowiedzi o szerszej lub wezszej formule.

Kryteria okreslania rodzaju pytania

Kryteria, ktéorymi gtéwnie kieruje sie badacz przy podejmowaniu decyz;ji,
czy pytanie powinno by¢ zamkniete czy otwarte, to: poziom szczegétowych
informacji wymaganych do analizy badanego problemu; ztozonos¢ aspektu
rzeczywistosci lub tematu, do ktérego odnosi sie wskaznik, co utrudnia kate-
goryzacje; znajomos$¢ badanej rzeczywistosci, co w konsekwencji sprawia, ze
mozliwe alternatywy odpowiedzi sg nieznane ze strony informatora; oraz do-
stepne zasoby (czas i pienigdze) do przetworzenia zebranych informacji.

Rodzaje kwestionariuszy
Jak wspomniano powyzej, rodzaj pytania determinuje rodzaj kwestiona-
riusza. Moga to by¢:

35



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

- Kwestionariusze z pytaniami zamknietymi
— Kwestionariusze z pytaniami otwartymi
— Kwestionariusze mieszane, taczace pytania zamkniete i otwarte.

Inne rodzaje kwestionariuszy mozna sklasyfikowaé¢ w odniesieniu do formy
administrowania: samodzielnie administrowane i administrowane przez osoby
trzecie. Kwestionariusze moga tez by¢ proste lub wstepnie zakodowane.

Warunki poprawnego formutowania pytan

Uniwersalnos¢ — oznacza, ze pytanie jest zrozumiate w ten sam sposoéb dla
wszystkich oséb w badanym uniwersum lub populacji, w ktérej zostanie za-
stosowany kwestionariusz. W zwiagzku z tym pytanie musi by¢ zadane przy
uzyciu stownictwa, ktérym postuguje sie badana populacja, dlatego udziat
cztonkéw badanej populacji w powstaniu pytan jest wskazany, co najmniej
w postaci badania/testu pilotazowego.

Jasnosc pojec¢ - pytanie musi $cisle wyrazac to, co ma zosta¢ zmierzone,
ustalone a terminy i pojecia w nim zawarte nie moga powodowac wiecej niz
jednej interpretacji.

Precyzja, tj. kazde pytanie musi zawierac tylko jedng informacje. Nie moze
dawa¢ mozliwosci mieszania odpowiedzi i by¢ Zrédtem btedu.

Formy zarzqdzania lub stosowania kwestionariusza

Sposéb zarzadzania i stosowania kwestionariusza zalezy od rodzaju popula-
¢ji, w ktdrej zostanie przeprowadzone badanie, rodzaju pytan stanowigcych
czes¢ kwestionariusza oraz dostepnych zasobow (personelu, czasu i pieniedzy).

Istniejg dwie gtéwne formy zarzadzania lub stosowania kwestionariusza,
z zaletami i wadami:

- samodzielne wypetnianie kwestionariusza, gdzie informatorem jest
osoba wypetniajgca kwestionariusz. W tym przypadku kwestionariusz jest
wysytany i zwracany pocztg lub sam badacz zostawia go, aby odebrac go
po okreslonym czasie.

Gtéwnymi zaletami tej formy stosowania kwestionariusza jest wiekszy sto-
pien zaufania ze strony informatora przy udzielaniu odpowiedzi. Forma ta
jest tanisza, wiec nie ma potrzeby nadzorowania ankieteréw; nie bedzie tez
konieczne ich szkolenie w zakresie stosowania narzedzia do gromadzenia
danych. Gtéwnga wada jednak jest to, ze moze wystgpi¢ wysoki stopien braku
odpowiedzi, inne osoby mogga ingerowa¢ w udzielanie odpowiedzi, kwes-
tionariusz w catosci lub jego cze$¢ moga zostac pominiete.
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— kwestionariusz jest zarzadzany bezposrednio przy wspétpracy ankie-
tera, w tym przypadku osoby sg przeszkolone w zakresie stosowania kwes-
tionariusza wobec informatoréw. Mozna unikna¢ wéwczas wysokiego
wskaznika braku odpowiedzi, a takze niskiej wiarygodnosci danych. Unika
sie utraty kwestionariusza. Uzyskuje sie informacje w oczekiwanym czasie.

3.2 WYWIAD - Luna Carpinelli

Wprowadzenie

Wywiady sa metoda w ramach jakosciowej metodologii badawczej stoso-
wanej w naukach spotecznych do gromadzenia danych i informacji o subiek-
tywnym charakterze poprzez bezposredni dialog z uczestnikami. Wywiady
pozwalajg badaczom zbadac i dogtebnie zrozumieé doswiadczenia, opinie,
postrzeganie i perspektywy uczestnikow na dany temat badan.

Cechy
Istnieje kilka definicji i rodzajow wywiadoéw powszechnie stosowanych w
naukach spotecznych:

Wywiad ustrukturyzowany: to forma wywiadu, w ktérej pytania sa zadawane
w ustalonej kolejnosci i przy uzyciu ustalonych sformutowan. Badacz poste-
puje zgodnie z listg zdefiniowanych pytan i dazy do uzyskania odpowiedzi od
uczestnikdw w sposob ustandaryzowany. Ten rodzaj wywiadu jest czesto wy-
korzystywany do zbierania danych ktére maja by¢ analizowane ilo$ciowo.

Wywiad czesciowo ustrukturyzowany: to bardziej elastyczne podejscie, w
ktérym badacz korzysta z listy pytan przewodnich, ale ma swobode pogte-
biania tematu, odkrywania dalszych watkéw lub proszenia o dodatkowe wy-
jasnienia podczas wywiadu. Ten rodzaj wywiadu pozwala na wieksza
interakcje miedzy badaczem a uczestnikiem, sprzyjajac dogtebnemu zrozu-
mieniu doswiadczen i opinii uczestnikow.

Wywiad nieustrukturyzowany lub otwarty: opiera sie na otwartej rozmowie
miedzy badaczem a uczestnikiem, bez wstepnie zdefiniowanej listy pytan. Ba-
dacz zapewnia przestrzen dla swobodnej i spontanicznej narracji uczestnika,
pozwalajac na wieksza eksploracje indywidualnych doswiadczen i perspektyw.

Wywiad grupowy lub grupa fokusowa: opiera sie na postaci moderatora,
ktéry utatwia zorganizowana dyskusje wsrdd grupy uczestnikéw, zacheca do
dzielenia sie opiniami i pogladami w grupie. Moze by¢ przydatny do badania
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dynamiki spotecznej, interakcji i zbiorowego postrzegania danego tematu
oraz do identyfikacji potrzeb i postulatéw co do zmiany.

Wywiad biograficzny: koncentruje sie na doswiadczeniach zyciowych
uczestnikéw. Badacz, zacheca rozmoéwce do opowiedzenia i zastanowienia
sie nad swoja osobistg historia. Ten rodzaj wywiadu jest szczegdlnie przydatny
do zrozumienia wptywdw i przemian, ktére uksztattowaty zycie uczestnikéw
w kontekscie spotecznym, kulturowym i ekonomicznym.

3.3 ZOGNISKOWANY WYWIAD GRUPOWY - Jolanta Klimczak

Wstep

Opracowaniem i popularyzacja tej techniki zajeli sie amerykanscy socjo-
logowie Paul F. Lazarsfeld i Robert K. Merton, po raz pierwszy uzywajac jej
do testowania wptywu przekazéw propagandowych podczas drugiej wojny
Swiatowej. Technika ta z czasem zyskata popularnos¢, stajac sie podejsciem
powszechnie stosowanym w naukach spotecznych i marketingu. W tradycji
europejskiej bywa nazywana,dyskusjg grupowg”. Od lat 90. feministyczna i
genderowa krytyka metodologii naukowej zwracac zaczeta uwage na an-
drocentryzm w modelu badan spotecznych. A rezultatem tej krytyki byta re-
konceptualizacja myslenia o badaniach prowadzonych w oparciu o
zogniskowane wywiady grupowe i odkrywanie nowych mozliwosci tej tech-
niki. Rekomendowano tworzenie bardziej,,naturalnych” w swoim przebiegu
badan, uwzglednienie w nich kontekstu spotecznego i zmiane réwnowagi
sit miedzy badajacymi a badanymi. Zogniskowane wywiady grupowe oka-
zaty sie bardzo przydatne w badaniach w dziataniu, szczegdélnie w przy-
padku angazowania niedostatecznie reprezentowanych grup, takich jak
kobiety doswiadczajgce dyskryminacji krzyzowej. Odkryto takze ich przy-
datnos$¢ w podnoszeniu swiadomosci. (Wilkinson 1999, s. 237). Technike
zogniskowanego wywiadu grupowego mozna wiec wykorzystywac do
badan wymagajacych gtebszych analiz badanych zjawiska i poszukiwania
odpowiedzi na pytania: Jak to jest? | dlaczego tak jest?

Cechy

Technika opiera sie na dyskusji na zadany temat (problem badawczy) w
grupie kilkuosobowej (od 6 do 9 0séb, w USA do 12 oséb), trwajacej od jed-
nej do dwéch godzin Grupa ta jest na ogét stosunkowo jednorodna pod
wzgledem wybranych kryteriéw, a same kryteria zaleza od zainteresowan

38



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

badajacych. Poniewaz cztonkowie grupy fokusowej sa wybierani na podsta-
wie cechy lub zestawu cech, a nie losowo, wywiad grupowy ma charakter ce-
lowego doboru préby (na uniwersytecie moga to by¢ pracownicy naukowi,
badacze, personel pomocniczy, najwyzsze kierownictwo, studenci i intere-
sariusze zewnetrzni).

W zogniskowanym wywiadzie grupowym za niezwykle wazng uwaza sie dy-
namike grupy uwalniang podczas dyskus;ji i interakgji interpersonalnych. Osoby
badane stymuluja sie nawzajem do zabierania gtosu, konfrontowania swoich
opinii zopiniami innych, do podejmowania polemiki, uzasadniania swoich ar-
gumentéw i weryfikowania swoich pogladéw: reaguja na uwagi innych, zwra-
caja sie do siebie w naturalny sposoéb, zadajg pytania, rozwijaja pomysty,
inspiruja, przywotuja wspomnienia, modyfikuja komunikacje, uzupetniaja wy-
powiedzi, odkrywajg stereotypowe myslenie, ucza sie argumentowania i
zmiany swoich pogladéw i opinii. Te interakcje spoteczne sprzyjaja ujawnianiu
potrzeb, intencji, oczekiwan i postaw spotecznych, w tym uprzedzen.

Dyskusje fokusowa prowadzi osoba moderujaca (osoba facylitujaca), ktéra
powinna rozwazy¢ konsekwencje dynamiki grupy w kategoriach efektéw
pozytywnych (takich jak synergia, efekt kuli $nieznej, stymulacja, bezpieczen-
stwo i spontanicznosc), efektéw negatywnych (takich jak myslenie grupowe,
polaryzacja grupowa, prézniactwo spoteczne, iluzja jednomyslnosci) i kon-
sekwentnie realizowa¢ scenariusz badawczy. Osoba moderujaca nie zajmuje
stanowiska w poruszanych kwestiach i nie ocenia opinii wygtaszanych przez
osoby badane (zaktadajac, ze sa one réwnowazne), a od niej samej oczekuje
sie umiejetnosci stuchania z uwaga i empatia, okazywania zainteresowania
wszystkimi opiniami, nie sugerowania sie swoimi ocenami, znajomosci po-
ruszanych tematéw, tworzenia przyjaznej atmosfery i umiejetnego niedyrek-
tywnego kierowania dyskusjg w grupie.

Procedura

Technika zogniskowanego wywiadu grupowego zaktada nieustrukturyzo-
wany sposéb pozyskiwania informacji, to jednak nie oznacza catkowicie swo-
bodnej dyskusji. Wywiad powinien opiera¢ sie na opracowanym wczesniej
ramowym scenariuszu moderacji, uwzgledniajacym wszystkie interesujace
dla badan kwestie w formie listy tematéw do oméwienia.

Spotkanie fokusowe (sesja) sktada sie z trzech czesci. W pierwszej czesci ba-
dania osoba moderujgca powinien przywita¢ badanych, przedstawi¢ sie, wy-
jasni¢ temat i cel badania, oméwic¢ zasady udziatu (poufnosé, anonimowos¢ itp.),
okresli¢ czas trwania spotkania, sformutowac oczekiwania i otrzymac pisemne
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os$wiadczenie o swiadomej decyzji o uczestnictwie. Tutaj osoba moderujaca
przygotowuje wszystkich do dyskusji, tworzac przyjazna atmosfere, zadajac re-
laksujgce pytania lub proste zadania (np. czy potrafisz napisac swoje imie i na-
zwisko na kartce papieru?). W drugiej czesci osoba moderujaca przechodzi do
zadawania pytan wedtug wczeséniej opracowanego scenariusza. Dyskusja sku-
pia sie na kilku pytaniach badawczych, kierujac uwage na wybrane zjawisko i
patrzac na nie z wielu punktéw widzenia. Osoba moderujaca formutuje kon-
kretne, krétkie i zrozumiate pytania otwarte dotyczace jednego aspektu (np.
jak...?, dlaczego...?, w jakich okolicznosciach...?). Pytania w grupach fokuso-
wych powinny wykorzystywac technike lejka, czyli na poczatku powinny miec
charakter pytan otwartych, podejmujacych dany temat z szerszej perspektywy,
a nastepnie w kolejnych krokach stopniowo przechodzi¢ do pytan szczegéto-
wych. Istotne jest takze sformutowanie pytan o pozytywne i negatywne strony
badanego zjawiska. W trzeciej cze$ci osoba moderujaca sprawdza, czy wszystko
zostato powiedziane i odpowiednio zrozumiane, a na koniec spotkania naste-
puje powr6t do spraw bardziej ogdlnych i podsumowanie.

Idealnie bytoby zaplanowac¢ 3-5 sesji fokusowych w jednym projekcie.

Po sesjach nagrany materiat podlega transkrypcji. W zaleznosci od celéw
badawczych transkrypcja polega na zapisaniu wszystkiego, co zostato zare-
jestrowane, lub tylko tego, co jest istotne merytorycznie. Istotg opracowania
wynikéw badania fokusowego sa stowa i konteksty, w jakich zostaty one
uzyte przez osoby badane, odtwarzajac ich sposéb postrzegania zjawiska i
logike rozumowania. W analizie w r6znym stopniu wykorzystywane sg takze
komunikaty niewerbalne. Czesto korzystamy z programéw do komputerowej
analizy jakosciowej danych (OpenCode, Atlas, NVivo) w celu analizy zebra-
nego materiatu, taczac poszczegolne stwierdzenia w szersze znaczenia lub
nasycone kategorie i ich podkategorie. Nastepnie nastepuje proces syntezy.
Sformutowane wnioski i rekomendacje odnoszg sie do informacji uzyskanych
od grup i ograniczaja sie do uogélnien typologicznych.

Zaletami tej metody sg oszczedno$¢ czasu poprzez uzyskanie informacji
od kilku, a nawet kilkunastu oséb jednoczesnie; bogactwo informacyjne
uzyskanych danych, w tym specyfika jezyka i struktur argumentacyjnych,
ktérymi postuguja sie osoby badane; prospoteczny charakter badan, ktéry
sprzyja pojawianiu sie informacji w warunkach zblizonych do naturalnego
procesu wymiany interakgcji; stosunkowo symetryczna relacja osoba bada-
jaca-osoby badane, eliminujgca formalizm; elastycznos$¢ pozwalajaca na dy-
wersyfikacje struktury badawczej juz na etapie planowania scenariusza sesji
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badawczej; mozliwos¢ modyfikacji scenariusza w trakcie sesji oraz z sesji na
sesje; stosunkowo szybkie rezultaty; szansa na pojawienie sie watkéw, ktore
nie zostaty w badaniach uwzglednione i by¢ moze nie miatyby miejsca w
trakcie wywiadu indywidualnego; oraz pozytywne efekty grupowe wptywa-
jace na dynamike grupy.

Nalezy jednak pamietac takze o ograniczeniach wynikajacych ze specyfiki
tej techniki: jak potencjalnie (zbyt) duzy wptyw osoby moderujacej na jakos¢
uzyskiwanych informacji (np. zbyt ogélny, powierzchowny, niewyczerpujacy,
sugerowany, narzucany) i dynamika grupy (zta atmosfera, dominacja jednej
zbadanych oséb, brak poczucia anonimowosci i poufnosci); popetnianie bte-
déw interpretacyjnych na etapie analizy otrzymanych danych, a nawet su-
biektywizm w trakcie opracowywania materiatu empirycznego; trudnosci w
kompletowaniu grup fokusowych lub stosowaniu nieprawidtowych kryte-
riow doboru oséb badanych; formutowanie przez osoby badane deklaratyw-
nych pogladéw, informowanie o uczuciach, doswiadczeniach i opiniach, bez
mozliwosci diagnozowania rzeczywistych zachowan; pojawienie sie nega-
tywnych efektéw grupowych i trudnos¢ w oszacowaniu prawdziwej wartosci
uzyskanego materiatu badawczego.

Mozliwo$¢ zastosowania w badaniach nad picia/r6znorodnoscia

Charakter badan ma na celu pozyskiwanie informacji w srodowisku zbli-
zonym do naturalnego procesu interakgcji, co w przypadku zagadnien zwia-
zanych z pfcig/réznorodnosciag sprzyja otwartosci i szczerosci. Wzglednie
symetryczna relacja osoba moderujaca-osoby badane eliminuje formalizm
typowy dla innych metod badawczych, pozwala na modyfikacje scenariusza
w trakcie sesji i z sesji na sesje oraz identyfikuje kwestie, ktérych badacz nie
wzigt pod uwage i ktére mogty nie pojawi¢ sie w indywidualnym wywiadzie
lub ankiecie. Metoda jest korzystna w badaniu oséb z grup wrazliwych (ta-
kich jak starsze kobiety, Igbtg+) i wrazliwych kwestii (takich jak przemoc, dys-
kryminacja). Pozytywnym efektem dynamicznych proceséw grupowych jest
zwiekszona swiadomos¢ pici oraz wzmocnienie pozycji oséb badanych.

Zrédta
- Lisek-Michalska, J., (2013). Badania fokusowe. Problemy metodologiczne i
etyczne. todz: Wydawnictwo Uniwersytetu tddzkiego [Focus research. Metho-

dological and ethical problems. £ 3dz: Wydawnictwo Uniwersytetu t6dzkiego],
http://hdl.handle.net/11089/31412
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«tobockit., (2005). Zogniskowane wywiady grupowe jako metoda badawcza
w polityce spotecznej na przyktadzie badari nad migracjami miedzynarodowymi,
Problemy Polityki Spotecznej 2005;8:161-176 [Focus group interviews as a re-
search method in social policy on the example of research on international mi-
gration, Problems of Social Policy].
http://www.problemypolitykispolecznej.pl/Zogniskowane-wywiady-grupowe-
jako-metoda-nbadawcza-w-polityce-spolecznej-na-przykladzie,123469,0,1.html

« Wilkinson, S., (1999). Focus Groups. A Feminist Metod. Psychology of
Women Quarterly, 23, 221-244
https://thestory.is/pl/journal/badania-fokusowe-grupy-fokusowe/

Dodatkowe zrédta

« Nielsen, J., (1997). The Use and Misuse of Focus Groups
https://www.nngroup.com/articles/focus-groups/

« User Interviews, The UX Research Field Guide,
https://www.userinterviews.com/ux-research-field-guide-chapter/focus-groups

« Usability, Focus group
https://www.usability.gov/how-to-and-tools/methods/focus-groups.html

« STEM, International Journal of Advanced Culture Technology
Vol.8 No.3 280-284 (2020) - DOI https://doi.org/10.17703/1JACT.2020.8.3.280

3.4 STUDIUM PRZYPADKU - Andri Christoforou

Wprowadzenie

Studium przypadku moze by¢ rozumiane i stosowane jako metoda syste-
matycznego zbierania informacji o konkretnym przypadku i jego analizy. Przy-
padkiem moze by¢ pojedyncza osoba, grupa, ale tez instytucja lub Srodowisko
spoteczne lub wydarzenie. Celem podejscia opartego na studium przypadku
jest dogtebne zrozumienie, w jaki sposéb dziata lub funkcjonuje jednostka
naszej analizy.

Cechy

Podejscie oparte na studium przypadku miesci sie w ramach konstrukty-
wizmu spotecznego, jednej z gtéwnych koncepcji w naukach spotecznych, kto-
rego podstawowym zatozeniem jest iz rzeczywisto$¢ spoteczna jest tworzona,
wytwarzana poprzez interakcje spoteczne w kontekscie spoteczno-kulturowym,
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historycznym i politycznym. Badanie oparte na studium przypadku zmierza do
dogtebnego poznania i zrozumienia, a nie tylko opisu. Podejscie to zwykle wy-
korzystuje sie wiele metod badawczych i zrodet danych, w tym obserwacje, wy-
wiady, analize dokumentéw lub inne metody, ktére przynosza bogate i
ré6znorodne dane. Szczegdtowe metody, ktére mozna zastosowad w studium
przypadku, zalezg od wielu czynnikoéw, takich jak cel badania, dostepnos¢ za-
sobow, tto dyscyplinarne, a takze sam przypadek. Gtéwng zaletg studium przy-
padku jest to, ze sposdb ten pozwala na dogtebng analize danego przypadku,
ajednoczesnie reprezentujgcego perspektywe grupy, zbiorowosci populacji do
ktorej nalezy.

Procedura

Chociaz procedura tej metody rézni sie w zaleznosci od kontekstu badaw-
czego i ram teoretycznych, zazwyczaj obejmuje ona nastepujace kroki:

— Ukonkretnienie pytan badawczych: Pytania te powinny kierowaé wybo-
rem przypadku do zbadania, a takze rodzajem analizy;

— Wybdr przypadku: Identyfikacja potencjalnych przypadkéw, ktére sg is-
totne dla tematu i uzasadnienie wybranego przypadku (przypadkéw) jako
reprezentujacych zbiorowos¢;

— Decyzja w sprawie projektu badawczego, w tym szczegétowych metod
gromadzenia danych;

- Gromadzenie danych: rekomendowana jest triangulacja metod (korzys-
tanie z wielu Zrédet danych) w celu zapewnienia wiarygodnosci i rzetelnosci;

— Analiza danych (jakosciowa): przeprowadzona zgodnie z zastosowa-
nymi metodami gromadzenia danych;

- Interpretacja i analiza: odpowiednio do postawionych pytan badaw-
czych, budowanie wnioskéw i ich implikacji.

Zastosowanie do badan nad picia/ré6znorodnoscia

Studia przypadkoéw dotyczace réwnosci pici w srodowisku akademickim
moga dostarczy¢ cennych spostrzezen, ktére mozna wykorzysta¢ do diagnozy
istniejgcej sytuacji, a takze do monitorowania i oceny inicjatyw ukierunkowa-
nych na réwnos¢ ptci. Przypadkiem moze by¢ konkretny wydziat, grupa pra-
cownikéw akademickich, realizowana polityka, konkretna inicjatywa, program
nauczania, projekt badawczy, seria szkolen itp. Przyktady badan - studiow
przypadku, ktére zostaty przeprowadzone w tym obszarze, obejmuja analize
wydziatu fizyki na szwedzkim uniwersytecie (zob. Viefers i in., 2006), doswiad-
czenia kobiet-menedzeréw akademickich na australijskim uniwersytecie (zob.
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Kloot, 2004), przypadek oporu organizacyjnego wobec réwnosci pici na irlan-
dzkim uniwersytecie (zob. Hodgins i in., 2022) oraz doswiadczenia pracowni-
kow i studentéw zwigzane z molestowaniem seksualnym na brytyjskim
uniwersytecie (zob. McCarry i Jones, 2021).

Mozliwe jest tez wykorzystanie analizy poréwnawczej przypadkoéw — wow-
czas kiedy wykorzystuje sie wiele analogicznych przypadkéw (zob. np. Nielsen,
2016).

Zrédta
- Berg, B. L., & Lune, H. (2017). Qualitative research methods for the social
sciences, (9th ed.) Pearson.

« Hodgins, M., O'Connor, P. and Buckley, L.-A. (2022). Institutional Change
and Organisational Resistance to Gender Equality in Higher Education: An Irish
Case Study. Administrative Sciences, 12(2), p.59.
doi:10.3390/admsci12020059.

- Kloot, L. (2004). Women and leadership in universities: a case study of
women academic managers. International Journal of Public Sector Manage-
ment, 17(6), pp. 470-485. doi: 10.1108/09513550410554760.

« McCarry, M. and Jones, C. (2021). The equality paradox: sexual harassment
and gender inequality in a UK university. Journal of Gender Studies, 31(8), pp.
1-13. d0i:10.1080/09589236.2021.2007471.

« Nielsen, M.W. (2016). Scandinavian Approaches to Gender Equality in Aca-
demia: A Comparative Study. Scandinavian Journal of Educational Research,
61(3), pp. 295-318. doi: 10.1080/00313831.2016.1147066.

« Somekh B. & Lewin C. (2005). Research methods in the social sciences. SAGE
Publications.

- Viefers, S.F., Christie, M.F. and Ferdos, F. (2006). Gender equity in higher
education: why and how? A case study of gender issues in a science faculty.
European Journal of Engineering Education, 31(1), pp. 15-22.
doi:10.1080/03043790500429948.

Dodatkowe zrodta

« Lewis-Beck, M. S., Bryman, A, & Liao, T. F. (Eds.) (2004). The SAGE encyclopedia
of social science research methods. (Vols. 1-3). SAGE Publications.
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3.5 DIARY RESEARCH [BADANIA DZIENNICZKOWE] - Andri Christoforou

Wprowadzenie

Badania dzienniczkowe to skuteczna metoda regularnego zbierania danych
bezposrednio od uczestnikéw. Stuzac jako materiat badawczy, dzienniki oferuja
badaczom dogtebny wglad w doswiadczenia, zachowania, myslii interpretacje
uczestnikéw na interesujacy ich temat. Chociaz badania dzienniczkowe moga
wystepowad zarowno w podejéciu ilosciowym (np. ustrukturyzowane, state
odpowiedgzi i listy kontrolne), jak i jakosciowym (np. otwarte podpowiedzi), a
takze w badaniach mieszanych, to najczestsza formutg badan dziennikéw jest
opcja jakosciowa.

Cechy

Metody dziennikéw jakosciowych obejmuja rézne formaty, takie jak dzien-
niki odreczne, elektroniczne, wizualne, audio, wideo i internetowe. Metody
gromadzenia danych zwykle obejmuja otwarte pytania lub podpowiedzi, w
ktérych uczestnicy moga wyraza¢ swoje poglady w nieustrukturyzowanym
formacie. Ten rodzaj badan ma wiele zalet, w tym gromadzenie doswiadczen
z punktu widzenia uczestnikdéw bez ingerencji badaczy, dostarczanie szcze-
gotéw kontekstowych, ktére zapewniajg catosciowe zrozumienie tematu,
wrazliwos¢ danych pod wzgledem czasu (tj. dane sg oparte na biezacych zda-
rzeniach, a nie na interpretacji retrospektywnej) oraz gromadzenie wrazli-
wych informacji w nieinwazyjny sposéb.

Czesto zdarza sie, ze badacze uzupetniaja dane pochodzace z dziennikéw o
wywiady z uczestnikami, aby odnies¢ sie do niekompletnych informacji lub po-
prosi¢ o dalsze wyjasnienia. Dane zebrane za pomocga dziennikéw sg zazwyczaj
analizowane za pomoca analiz tematycznych i/lub ogdlniejszych analiz tresci.

Procedura

Metoda ta obejmuje zazwyczaj nastepujace kroki:

- Formutowanie pytan badawczych;

— Projekt i planowanie badania, w tym dobér populacji i proby (np. liczba
i charakterystyka uczestnikéw) oraz decyzje dotyczace formatu dziennika;

- Rekrutacja uczestnikéw i ich Swiadoma zgoda;

— Zapewnienie uczestnikom jasnych wytycznych (np. co uczestnicy po-
winni uwzgledni¢ w swoich wpisach do dziennika, czestotliwos¢ i czas trwa-
nia wpiséw do dziennika);

- Gromadzenie danych: regularna komunikacja miedzy badaczami a uczest-
nikami, monitorowanie procesu, w razie potrzeby kontynuacja wywiaddw;
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- Analiza danych: transkrypcja w razie potrzeby, kodowanie i opracowy-
wanie tematow;

- Interpretacja i analiza: odpowiadanie na pytania badawcze, wnioski, im-
plikacje.

Zastosowanie do badan nad picia/ré6znorodnoscia

Badanie dzienniczkowe jest skuteczng metoda uzyskiwania wgladu,
zwlaszcza w drazliwe tematy, z punktu widzenia uczestnikéw. Mozna je wy-
korzysta¢ do tematédw zwigzanych ze wszystkimi aspektami réwnosci pici i
ré6znorodnosci w Srodowisku akademickim, chociaz nalezy wzig¢ pod uwage
gotowos¢ organizacyjng do zaangazowania sie w potencjalnie wrazliwe wy-
niki badan i kontynuowania interwencji. Badania dzienniczkowe sg szczegél-
nie przydatne do diagnozowania istniejgcej sytuacji. Na przyktad badania
Plowmana (2010) badaty normy i praktyki zwigzane z ptcig w kulturze orga-
nizacyjnej, proszac pracownikéw o prowadzenie dziennikéw odzwierciedla-
jacych aspekty zwigzane z picig w ich miejscu pracy. Podobnie Swim et al.
(2001) wykorzystali wyniki trzech badan dzienniczkowych do zbadania czes-
totliwosci, charakteru i wptywu codziennego seksizmu na studentéw uni-
wersytetéw. Badania dzienniczkowe moga by¢ réwniez wykorzystywane do
monitorowania i oceny instytucjonalnych procedur, polityk i interwencji w
celu zwiekszenia rownosci, réznorodnosci i integracji.

Zrédta
« Hyers, L.L. (2018). Diary Methods: Understanding Qualitative Research.
Oxford University Press.

- Lischetzke, T. (2014). Daily Diary Methodology. In: Michalos, A.C. (eds) En-
cyclopedia of Quality of Life and Well-Being Research. Springer, Dordrecht.
https://doi.org/10.1007/978-94-007-0753-5_657

« Plowman, PJ. (2010). The diary project: revealing the gendered organisation.
Qualitative Research in Organizations and Management: An International Journal,
5(1), pp. 28-46.
https://doi.org/10.1108/17465641011042017

« Swim, J.K,, Hyers, L.L., Cohen, L.L. and Ferguson, M.J. (2001). Everyday
Sexism: Evidence for Its Incidence, Nature, and Psychological Impact from
Three Daily Diary Studies. Journal of Social Issues, 57(1), pp. 31-53.
https://doi.org/10.1111/0022-4537.00200
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« Unterhitzenberger, C. and Lawrence, K. (2022). Diary method in project
studies. Project Leadership and Society, 3, p.100054.
doi: https://doi.org/10.1016/j.plas.2022.100054

« Gilbert, N. (1993). Social Research Update 2: Using diaries in social research.
Available at: https://sru.soc.surrey.ac.uk/SRU2.html.

Dodatkowe zrodta

- Lewis-Beck, M.S., Bryman, A. and Liao, T.F. (2004). The SAGE encyclopedia
of social science research methods. Thousand Oaks, Calif.: Sage.

3.6 SZARA LITERATURA - Janet Mifsud

Wprowadzenie

Termin,szara literatura” jest uzywany do opisania szerokiego zakresu réz-
nych rodzajéw informacji/materiatéw, ktére zwykle nie sg uwzgledniane w
bibliografiach, bibliograficznych bazach danych lub ustugach abstrakgji i in-
deksowania naukowego, poniewaz nie sg one drukowane ani rozpowszech-
niane za pomoca standardowych kanatéw wydawniczych.

Cechy

Szara literatura zwykle obejmuje materiaty pochodzace z raportéw badaw-
czych lub biuletynéw, wywiadéw, dokumentéw roboczych, prac dyplomo-
wych, biatych ksiag, ze stron Internetu, takich jak listy dyskusyjne, e-maile,
materiaty z mediéw spotecznosciowych, z tweetdéw, z wikipedii, foréw dys-
kusyjnych, blogéw, podcastow itp. oraz materiaty w postaci wytycznych, do-
kumentéw politycznych i raportéw rynkowych, raportéw technicznych
opracowanych przez departamenty rzadowe, pracownikéw akademickich,
biznes i przemyst. Materialy te mozna przeszukiwac za pomoca niektérych
standardowych ustug bibliograficznych w Internecie (takich jak Dissertation
Abstracts), a inne manualnie za posrednictwem stron internetowych.

Procedura

Chociaz materiat moze nigdy nie zosta¢ opublikowany w recenzowanym
czasopismie naukowym, moze by¢ uwazany przez niektoérych za wazny zaséb
badawczy, poniewaz pozwala unikng¢ potencjalnej stronniczosci z powodu
badania tylko artykutéw z wynikami istotnymi statystycznie, w stosunku do
ktérych wydawcy moga mie¢ okreslong strategie publikowania bardziej
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oparta na zyskach. Co wiecej, w przypadku formalnie opublikowanej litera-
tury naukowej, moze ona by¢ dostepna czasami dopiero po dtugim procesie
recenzowania i redagowania publikacji, podczas gdy szara literatura moze
by¢ bardziej aktualna i dostarcza¢ informacji o Swiezych pojawiajacych sie
badaniach. Ponadto zrodta szarej literatury moga by¢ bardziej zré6znicowane,
kreatywne i innowacyjne, poniewaz wydawcy gtéwnego nurtu moga prefe-
rowac bardziej konserwatywna i tradycyjna tresc.

Zastosowanie do badan nad picia/ré6znorodnoscia

Badacze powinni by¢ swiadomi, ze Zrédta szarej literatury moga sie znacz-
nie rézni¢ pod wzgledem jakosci, poniewaz nie sg poddawane wzajemne;j
weryfikacji, a zatem moga by¢ nieobiektywne i stronnicze w dostarczanych
informacjach. Naukowcy korzystajacy z szarej literatury powinni nauczy¢ sie
korzystac z osobistej wiedzy, osgdu i umiejetnosci krytycznego myslenia, aby
prawidtowo ocenic tego typu informacje. Musza réwniez wypracowac sobie
odpowiednie kryteria, aby méc whasciwie oceni¢, czy materiat w takich zrod-
tach ma niezbedng jako$¢, wiarygodnos¢ lub potencjalng stronniczos¢, aby
mozna go byto uzna¢ za godny uwzglednienia.

Ponadto, poniewaz szara literatura nie jest formalnie publikowana i bardzo
czesto mozna jg znalez¢ tylko w Internecie, trudnos¢ stanowié moze identy-
fikacja autora, a czasem nawet doktadnej date powstania materiatu, czy
Zrédta zgtaszanych w materiale danych i informacji. Badacze korzystajacy z
szarej literatury powinni doktadnie ocenic i rozwazy¢ cel wyszukiwania oraz
rodzaj potrzebnych informacji, aby wyszukiwanie w takim materiale byto od-
powiednio ukierunkowane. Jest to tym bardziej istotne, ze niektére z tych
materiatéw moga by¢ trudne do znalezienia oraz moze by¢ ich duzo, czasami
dostarczajac sprzecznych informacji w niezorganizowany sposéb. Przeszuki-
wanie szarej literatury, a takze lokalizowanie poszukiwanych informacji moze
by¢ bardzo czasochtonnym zadaniem, poniewaz moze wymaga¢ manual-
nego przegladania takich materiatéw, jak blogi, raporty prasowe, materiaty
konferencyjne, lub ,kontaktowania” sie z badaczami, ktdrzy nie sa standar-
dowo zindeksowani. Uwagi te majq szczegdélne zastosowanie do badan nad
ptcig/ré6znorodnoscia, poniewaz w tym wtasnie obszarze istnieje w szarej li-
teraturze wiele ,niepotwierdzonych dowodéw” na temat ptci i réznorodnosci,
ktére moga dostarczac istotnych dowodéw w organizowaniu dalszych badan
w tej dziedzinie.

Przeszukiwanie szarej literatury moze utatwia¢, korzystanie z wyspecjali-
zowanych centréow dokumentacji, jak na przyktad miedzynarodowy system
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miedzybiblioteczny OCLC w USA, czy British Library w Wielkiej Brytanii. Bib-
liotekarze moga byc¢ doskonatym zrodtem wiedzy o takiej literaturze. Ten ro-
dzaj ekspertyz jest wrecz rozwijany obecnie jako specjalnosc.

Zrédta
« Management and Use of Grey Literature in Special Libraries. Available from:

https://www.researchgate.net/publication/346189736_Management_and_
Use_of_Grey_Liter ature_in_Special_Libraries [accessed Feb 08 2023].

« Third International Conference on Grey Literature in 1997, (ICGL Luxembourg
definition, 1997 - Expanded in New York, 2004).

Dodatkowe zrodta

« Grey literature: What i is Grey Literature?, Monash University
https://quides.lib.monash.edu/grey-literature/whatisgreyliterature

«What is grey literature? How do I search for it? John Hopkins University
https://welch.jhmi.edu/get-help/what-gray-literature-how-do-i-search-it

« Marsolek, W., Farrell, Shannon L., Kelly, Julia A. & Cooper, K. Grey literature -
Advocating for diverse voices, increased use, improved access, and preservation.
College and Research Libraries News, Vol 82, No 2 (2021).
https://crin.acrl.org/index.php/crinews/article/view/24807/32644

3.7 MYSLENIE PROJEKTOWE /DESIGN THINKING/- Roderick Vassallo

Wprowadzenie

Myslenie projektowe to skoncentrowane na cztowieku podejscie do roz-
wigzywania problemoéw, obejmujgce empatie, eksperymentowanie i procesy
dziatania krok po kroku”. Stuzy do zrozumienia potrzeb i punktéw widzenia
0s6b, dla ktérych projektowany jest jakis produkt lub ustuga, oraz do opra-
cowania kreatywnych rozwigzan spetniajgcych wymagania oséb dla ktérych
jest adresowane.

Cechy

Myslenie projektowe zacheca do nieliniowego i elastycznego podejscia do
rozwigzywania probleméw i moze by¢ stosowane w wielu dyscyplinach i w
wielu sytuacjach. Metoda byta wykorzystywany miedzy innymi w projektowa-
niu réznych produktéw, projektowaniu ustug i projektowaniu urbanistycznym.
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Celem myslenia projektowego jest tworzenie innowacyjnych, zorientowanych
na uzytkownika rozwigzan, ktdre spetniaja rzeczywiste potrzeby.

Myslenie projektowe moze by¢ stosowane w réznych sektorach, w tym w
opiece zdrowotnej i finansach, w ustugach socjalnych. W opiece zdrowotnej
myslenie projektowe ma na celu poprawe doswiadczen pacjentéw poprzez
zrozumienie ich potrzeb i tworzenie przyjaznych dla nich przestrzeni w szpi-
talach. Podejscie to ma na celu zmniejszenie stresu pacjentow i zwiekszenie
0golnej satysfakcji. W sektorze finansowym myslenie projektowe jest wyko-
rzystywane na przyktad do poprawy doswiadczen klientow w zakresie ban-
kowosci internetowej. Poprzez zastosowanie empatii z klientami i
identyfikacje ograniczen istniejacych platform internetowych, myslenie pro-
jektowe umozliwia przeprojektowanie i wprowadzenie nowych funkgji, ktére
zwiekszaja uzytecznos¢ i wydajnosc. Ostatecznie skutkuje to zwiekszong sa-
tysfakcja klientéw i wykorzystaniem platformy.

Myslenie projektowe jest stosowane tez w sferze edukacji oraz moze by¢
wykorzystane jako sposéb rozpoznawania potrzeb.

Procedura

Metoda obejmuje zazwyczaj nastepujace kroki:

1. Empatia/empatyzowanie: Polega na zrozumieniu problemu z perspek-
tywy ,uzytkownika” poprzez przeprowadzenie rozpoznania i zebranie spo-
strzezen. Ten krok jest kluczowy, poniewaz stanowi podstawe dla wszystkich
kolejnych krokdw. Zrozumienie potrzeb, pragnien i bolaczek ,uzytkownika”
jest niezbedne, aby méc zaprojektowac rozwigzanie, ktore jest dla niego od-
powiednie i funkcjonalne.

2. Definiowanie problemu: polega na wyrazny okresleniu /nazwaniu/ pro-
blemu i zidentyfikowaniu kluczowych mozliwosci dla nowatorskich i orygi-
nalnych rozwigzan. Ten krok pomaga skupic sie na najwazniejszych aspektach
problemu i stworzy¢ jasny opis problemu, co moze kierowa¢ dalszym proce-
sem projektowania.

3. Generowanie pomystéw: Wygenerowanie szerokiej gamy pomystéw i
mozliwych rozwigzan poprzez burze mézgdéw lub inne kreatywne techniki.
Ten krok ma na celu wygenerowanie jak najwiekszej liczby mozliwych rozwig-
zan, bez ich oceniania lub zbytniego filtrowania. Intencjg jest posiadanie jak
najszerszej gamy opcji do wyboru.

4. Prototypowanie: tworzenie reprezentacji jednego lub wiecej najlep-
szych i kluczowych pomystéw. Ten krok polega na stworzeniu rzeczywistej
reprezentacji jednego lub wiecej pomystéw wygenerowanych w poprzednim
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kroku. Reprezentacja moze by¢ model fizyczny, prototyp papierowy lub pro-
totyp cyfrowy lub inny model jakiego$ rozwiazania.

5. Testowanie: Zebranie informacji zwrotnych na temat prototypu i wyko-
rzystanie ich do dalszego rozwoju. Ten krok ma kluczowe znaczenie dla we-
ryfikacji zatozen przyjetych w poprzednich krokach i zebrania opinii od
prawdziwych uzytkownikéw. Informacje te sg nastepnie wykorzystywane do
ponowienia i ulepszania projektu.

Zastosowanie do badan nad picia/r6znorodnoscia

Myslenie projektowe /design thinking/ mozna wykorzysta¢ do opracowa-
nia i wprowadzenia planu réwnosci ptci w sSrodowisku uniwersyteckim, wy-
konujac nastepujace kroki:

1. Empatia: Zrozumienie sytuacji istniejgcej na konkretnym uniwersytecie
oraz potrzeb zaangazowanych interesariuszy kwestii rownosciowej. Obej-
muje to prowadzenie badan w instytucji i zbieranie spostrzezen od studen-
tow, wyktadowcow, pracownikéw i administratoréw w celu zrozumienia
obecnego stanu réwnosci ptci na uniwersytecie. Badania te moga obejmo-
wac wywiady, ankiety online, grupy fokusowe i inne metody gromadzenia
danych na temat doswiadczen i postrzegania problemu przez r6zne grupy.

2. Definiowanie problemu: Jasne sformutowanie problemu i okreslenie
kluczowych mozliwosci poprawy zgodnie z oficjalnymi mozliwosciami. Ten
krok pomoze zdefiniowac zakres (zadania) Planu Réwnosci Pici i zidentyfiko-
wac konkretne obszary, na ktérych uniwersytet musi skoncentrowac swoje
wysitki. Moze to obejmowac takie kwestie, jak niedostateczna reprezentacja
danej ptci na niektérych kierunkach studiéw lub brak wsparcia dla pracuja-
cych rodzicéw podczas studidw na uniwersytecie.

3. Generowanie pomystéw: Ten etap bedzie obejmowat burze mézgéw i
inne kreatywne techniki w celu wygenerowania réznych mozliwych rozwia-
zan zidentyfikowanych probleméw. Moze to obejmowaé pomysty na rozwia-
zania polityki, programy i inicjatywy, ktére moga wspiera¢ rownos¢ pici na
uniwersytecie.

4. Prototypowanie: Stworzenie projektu planu réwnosci ptci. Ten krok be-
dzie obejmowat wykorzystanie najlepszych wygenerowanych pomystéw i
stworzenie projektu planu, ktéry uniwersytet podejmie w celu ich wdrozenia
oraz promowania rownosci pftci.

5. Testowanie: Zebranie informacji zwrotnych na temat projektu planu
réwnosci pfci w instytucji i wsréd interesariuszy oraz wykorzystanie ich do
dalszego rozwoju.
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Myslenie projektowe jako metoda zapewnia kompleksowy i skoncentro-
wany na uzytkowniku rozwdj Planu Réwnosci Pici na uniwersytecie. Zaanga-
zowanie interesariuszy sprzyja zaangazowaniu i wsparciu dziatan planu, co
ma zasadnicze znaczenie dla jego powodzenia w promowaniu rownosci pici.

Zrédta
« Design Thinking for Educators [IDEO] [Online] Dostepne pod adresem:

https://www.ideo.com/post/design-thinking-for-educators
[Dostep: 20 czerwca 2023]

« Harvard Business Review [HBR] [Online] Dostepny pod adresem:
https://hbr.org/topic/design-thinking [Dostep: 14 lutego 2023]

« Stanford d.school [Online] Dostepne pod adresem:
https://dschool.stanford.edu/resources [Dostep: 14 lutego 2023]

3.8 METODA SPACERU BADAWCZEGO - Jolanta Klimczak

Wprowadzenie

Spacer badawczy to metoda jakosciowa taczaca obserwacje uczestniczaca
i wywiady. Jest to cenne narzedzie dla badaczy z r6znych dziedzin, zwtaszcza
tych zainteresowanych badaniem codziennych doswiadczen jednostek wich
naturalnym $rodowisku.

Cechy

Metoda ta jest wykorzystywana do badania spotecznej i indywidualnej
percepcji i wykorzystania przestrzeni z perspektywy etnografii, antropologii,
socjologii lub geografii spotecznej. Jak dotad jest ona czasami wykorzysty-
wana do badania, w jaki sposob przestrzen jest postrzegana i waloryzowana,
w jaki sposéb przestrzen jest oswajana i jakie znaczenie jest jej nadawane; w
jaki sposéb przestrzen jest wykorzystywana, jakie praktyki spoteczne sg zwia-
zane z tg lub inng przestrzenig; w jaki sposéb przestrzen jest wbudowana w
indywidualng biografie, w jaki sposéb przestrzert wbudowuje sie w pamiec
spoteczna.

RWM pozwalajg dostrzec elementy przestrzeni istotne z punktu widzenia
przedstawicieli r6znych kategorii spotecznych oraz odkry¢ réznice w do-
$wiadczaniu przestrzeni ze wzgledu na strukture klasowg czy pte¢ (O'Neill,
Roberts, 2020, s. 9-10). Perspektywa badanych jest dla badacza kluczowa: w

52



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

trakcie procesu uaktywniaja sie u badanych skojarzenia, znaczenia i emocje
wynikajace z wczesniejszych doswiadczen, ktore s zrodtem waloryzacji
danej przestrzeni i ustanawiania miejsc znaczacych. Z drugiej strony, badacz
poznaje teren korzystajac z cudzych doswiadczen i przedktada perspektywe
badanych nad wiasng, nie rezygnujac przy tym z samoobserwacji i monito-
rowania witasnych doznan zmystowych.

Procedura

Liczba spaceréw badawczych i towarzyszacych im dziatan zalezy od celu
badania, nie mniej mozna zatozy¢, ze kazdy spacer jest audiowizualny, na-
grywany i wykorzystywany do przeprowadzenia wywiadéw z uczestnikami
badania. Jednoczesnie badacz prowadzi obserwacje uczestniczaca, ktorej
wyniki sg kazdorazowo spisywane i raportowane. W rezultacie spacer badaw-
czy faczy w sobie dwie metody: klasyczny wywiad i obserwacje, z kilkoma
dodatkowymi zaletami: oprécz dyktafonu i kamery, jako rejestratoréw pro-
cesu, funkcje swoistego pisarza — zwtaszcza wrazen zmystowych — petnig ciata
respondenta i badacza; aktywna role odgrywa samo badane miejsce (z jego
zapachami, Swiattem i kolorem, temperaturg i hatasem...), ktére dodatkowo
stymuluje wymiane opinii, wspomnien i pomystéw oraz rozszerza kontekst;
spacer badawczy umozliwia werbalizacje tego, co wczesniej wydawato sie
niemozliwe do zwerbalizowania i zapisania lub wymkneto sie pamieci i nie
zostato pomyslane (N6ézka i Martini, 2015, s. 47-49).

Spacerowi badawczemu moga towarzyszy¢ rézne narzedzia. Jednym z nich
jest mapa mentalna, czyli narysowany przez uczestnikéw badania obraz danej
przestrzeni: miasta, dzielnicy, miasteczka akademickiego, parku, kampusu itp.
Rysujac mape, uczestnicy kierujg sie (wskazanymi przez K. Lynch) piecioma
kategoriami analizy danego miejsca: $ciezka (tj. drogami, ktérymi sie poru-
szasz i ktére wedtug Ciebie taczg poszczegdlne obiekty w przestrzeni), krawe-
dzig (tj. granica, na ktérej konczy sie np. osiedle, park, miasteczko akademickie,
w postaci ulicy, budynku, boiska sportowego itp.), weztem (tj, miejsca, w kt6-
rych spotykaja sie rézne elementy i funkcje, gdzie ludzie gromadza sie w réz-
nych celach), obszar (tj. pewien region w narysowanym obszarze, ktéry na
przyktad jest omijany lub wykorzystywany do rekreacji), punkt orientacyjny
(tj. punkt orientacyjny, wyrézniajacy sie forma, rozmiarem, historig, ktéry wiek-
szos¢ ludzi kojarzy). Spacer badawczy moze wykorzysta¢ mapy mentalne do
zbadania i zweryfikowania obrazéw (i stereotypdéw) przestrzeni spotecznych
wytworzonych przez uczestnikdw badania oraz zidentyfikowania miejsc is-
totnych dla badanych oséb lub grup spotecznych.
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Zrédta
« Kusenbach M., (2003). Fenomenologia ulicy: The go-along as ethnographic re-
search tool, Ethnography. 4(3), 455-485 https://doi.org/10.1177/146613810343007

+ O'Neill, M., Roberts, B., (2020). Metody chodzenia: Research on the Move,
NY: Routledge.

« Ndzka M., Martini N., (2015). Metody mobilne i wizualne w praktyce badawczej.
Zastosowanie fotospaceru w socjologicznych badaniach map mentalnych i
zachowari terytorialnych ludzi. Przeglgd Socjologii Jakosciowej. t.11, n.4, pp. 34-
50 www.przegladsocjologiijakosciowej.org

Zalecane zrodta

« Kabk Lectorate Design, Walking a research method in art and design,
https://issuu.com/kabk/docs/kabk_designlectorate_walkingpublication

+ Lynch, K., (1960) Image of The City
https://www.scribd.com/document/326253949/Kevin- Lynch-Image-of-the-
City-1960-pdf#

3.9 CWICZENIA Z MAPOWANIA / MAPOWANIE/ - Roderick Vassallo

Mapowanie to metoda wykorzystywana do wizualnego przedstawiania relacji
miedzy r6znymi komponentami systemu lub procesu. Celem jest identyfikacja
pofaczen i zaleznosci miedzy jakimi$ elementami lub czesciami, a takze po-
tencjalnych obszaréw do poprawy lub optymalizacji. Jedng z technik prze-
prowadzania mapowania jest rozpoczecie od zidentyfikowania kluczowych
elementéw badanego systemu lub procesu. Elementy te moga by¢ reprezen-
towane obrazowo za pomocg symboli lub ikon i sg zwykle rozmieszczone na
duzym arkuszu papieru, tablicy lub przestrzeni cyfrowej. Po zidentyfikowaniu
elementéw mozna uzy¢ linii lub strzatek, aby je potaczy¢ i wskazac relacje mie-
dzy nimi. Niektére przyktady mapowania obejmuja:

Mapowanie procesow

Metoda uzywana do wizualnego przedstawiania krokoéw i dziatan zwiaza-
nych z okre$lonym procesem lub przeptywem pracy. Pozwala ona interesariu-
szom zidentyfikowac tzw. waskie gardta, problemy z przeptywem oraz obszary
marnotrawstwa lub nieproduktywnosci. Odbywa sie to w celu stworzenia
wspdlnego zrozumienia procesu przez cztonkéw zespotu i interesariuszy.
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Mapowanie mysli.

Metoda uzywana do organizowania i reprezentowania pomystéw, zasad
i koncepcji. Centralny pomyst jest umieszczany w centrum mapy, a powig-
zane z nim pomysty rozgateziaja sie od niego. Moze by¢ uzywane przy burzy
mozgdéw i generowaniu pomystéw, a takze do organizowania i strukturyzo-
wania informacji na potrzeby projektu, prezentacji lub zadania.

Analiza SWOT.

Metoda wykorzystywana do oceny mocnych i stabych stron, szans i zagro-
zen projektu lub organizacji. Pozwala zidentyfikowa¢ wewnetrzne i ze-
wnetrzne czynniki, ktére moga mie¢ wptyw na sukces organizacji i
opracowac strategie ich rozwigzania.

Mapowanie strumienia wartosci.

Metoda wykorzystywana do mapowania przeptywu materiatéw i infor-
macji w procesie produkgji. Celem jest zidentyfikowanie obszaréw, w ktérych
wystepuje marnotrawstwo lub nieefektywnos¢ oraz stworzenie wizualnej re-
prezentacji procesu, ktérg mozna wykorzysta¢ do wprowadzenia ulepszen.

W tych przyktadach mapowanie wykorzystywane jest do identyfikacji
przeptywu materiatéw, informacji i pomystéw przez system oraz do identy-
fikacji obszaréw nieefektywnosci lub mozliwosci. Pozwala identyfikowac tzw.
waskie gardfa, problemy z przeptywem oraz obszary nieproduktywnosci. Jest
to rowniez przydatne narzedzie do tworzenia wspolnego zrozumienia sys-
temu lub procesu wsréd cztonkdw zespotu i interesariuszy. Ponadto, mapo-
wanie moze by¢ wykorzystywane do identyfikacji mozliwosci usprawnienia
procesu, redukcji kosztéw i zwiekszenia wydajnosci.

Mapowanie moze tez by¢ wykorzystane do opracowania i wprowadzenia
planu réwnosci ptci na uniwersytecie poprzez wizualne przedstawienie obec-
nego stanu réwnosci ptci w instytucji i zidentyfikowanie obszaréw wymaga-
jacych poprawy. Dziatanie to moze byc¢ rozpoczete od zidentyfikowania
kluczowych elementéw instytucji, ktére sg zwigzane z réwnoscia pici, takich
jak praktyki rekrutacji i zatrudniania, rozwdj i awans pracownikéw oraz kul-
tura i srodowisko uniwersytetu. Elementy te moga by¢ reprezentowane przez
symbole lub ikony przy uzyciu przestrzeni fizycznej (arkusz lub tablica) lub
wirtualnej.

Nastepnie mozna uzy¢ linii lub strzatek, aby potaczyc¢ elementy i wskazac re-
lacje miedzy nimi. Na przyktad praktyki rekrutacji i zatrudniania moga by¢ po-
wigzane z rozwojem i awansem pracownikow, co z kolei moze by¢ powigzane
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z kultura i Srodowiskiem. Pozwoli to interesariuszom zobaczy¢, w jaki sposob
rézne elementy instytucji sg ze sobg powigzane i jak moga wptywac na réwnosc
pfci. Po zmapowaniu obecnego stanu rownosci ptci w instytucji, nastepnym
krokiem bedzie zidentyfikowanie obszaréw wymagajacych poprawy. Mozna to
zrobi¢ poprzez podkreslenie na mapie obszarow, w ktérych wystepuja luki,
kwestie lub problemy, lub poprzez identyfikacje obszaréw, w ktérych relacje
miedzy elementami nie s3 tak silne, jak powinny. Informacje zebrane podczas
mapowania mozna nastepnie wykorzystac¢ do opracowania planu réwnosci ptci,
ktory odnosi sie do zidentyfikowanych obszaréw wymagajacych poprawy. Plan
moze obejmowac konkretne dziatania i inicjatywy majace na celu poprawe
praktyk rekrutacji i zatrudniania, rozwoju i awansu pracownikéw oraz kultury i
$rodowiska. Nastepnie Plan Rownosci Ptci moze zosta¢ udostepniony i omo-
wiony z odpowiednimi interesariuszami oraz wdrozony w uniwersytecie. Ma-
powanie moze by¢ rowniez wykorzystane jako narzedzie do monitorowania i
oceny postepow Planu Rownosci Pici w czasie.

Warto wspomnie¢, ze plany réwnosci pici nie sg jednorazowym wysitkiem,
ale ciagtym procesem. Dlatego tez mapowanie powinno by¢ regularnie po-
wtarzane, aby zapewni¢, ze instytucja uniwersytecka stale pracuje na rzecz
réwnosci pici.

Zrédla

« Witryna IDEO zawiera kilka artykutéw na temat ¢wiczen mapowania, w
tym jak wykorzysta¢ je w mysleniu projektowym i jak prowadzi¢ skuteczne
sesje mapowania: https://www.ideo.com/topic/mapping.

« The Design Thinking Playbook:
https://designthinkingplaybook.com/mapping.

« Przewodhnik po tworzeniu map mysli:
https://www.mindtools.com/pages/article/newTMM_01.htm.

« The Noun Project: https://thenounproject.com/

Dodatkowe zrédta (polskie)
« https://designthinking.pl/co-to-jest-design-thinking/
« https://fidesetratio.com.pl/ojs/index.php/FetR/article/view/435/353
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«https://www.researchgate.net/profile/Maria-
Rosienkiewicz/publication/298199641_DESIGN_THINKING_JAKO_KONCEPC
JA_POBUDZANIA_INNOWACJI/links/56e6b31e08ae98445c225354/DESIGN-
THINKING-JAKO-KONCEPCJA-POBUDZANIA-INNOWACII.pdf

3.10 BADANIA PARTYCYPACYJNE W DZIALANIU - Jolanta Klimczak

Wstep

Badania partycypacyjne w dziataniu to wewnetrznie zréznicowane podejscie
metodologiczne, ktére obejmuje rézne metody diagnozy, analizy, monitorowania
i oceny deficytow lub problemdw w organizacjach i instytucjach spotecznych.

Termin ,badania w dziataniu” zostat ukuty w latach czterdziestych XX wieku
przez Kurta Lewina, niemiecko-amerykanskiego psychologa spotecznego, po-
wszechnie uznawanego za twérce tego podejscia. W 1946 roku opublikowat
»Badania w dziataniu a problemy mniejszosci’, zwracajagc uwage na potencjat
wiedzy naukowej, w pofgczeniu z zaangazowaniem i dziataniem spotecznosci
lokalnych oraz cztonkéw marginalizowanych grup spotecznych, w rozwigzywa-
niu probleméw spotecznych i przeksztatcaniu warunkéw zycia. Badania party-
cypacyjne w dziataniu zyskaty popularnos¢ w latach 70. XX w. za sprawa
pedagoga krytycznego Paolo Freire, ktéry budujac projekt pedagogiki uciska-
nych, propagowat witaczanie spotecznosci w rozwigzywanie ich palacych pro-
blemdw poprzez rozwijanie krytycznej Swiadomosci przyczyn, uwarunkowan i
konsekwencji takiego a nie innego stanu rzeczy w pozycji w hierarchii spotecz-
nej grup i zbiorowosci. Pojecie ,badan partycypacyjnych w dziataniu” wprowa-
dzit do dyskursu naukowego kolumbijski socjolog Fals-Borda. Postrzegat
badania w zakresie dziatan partycypacyjnych jako specyficzng metodologie
wzmacniania pozycji wykluczonych grup, oferujaca teoretyczne i empiryczne
narzedzia do wywierania presji poprzez projekty spoteczne, dziatania lub walke
(Brzozowska-Brywczyniska 2019, s. 93).

Cechy

Badanie partycypacyjne w dziataniu jest badaniem demokratycznym, po-
niewaz zakfada udziat wszystkich uczestnikéw i uczestniczek procesu badaw-
czego; sprawiedliwym, poniewaz zaktada réwnowaznosc¢ réznych wktadédw
uczestnikow | uczestniczek w rozwéj lokalnej, praktycznej wiedzy; i eman-
cypacyjnym, poniewaz zaktada dziatanie majace na celu przezwyciezenie
nierébwnosci, marginalizacji i ucisku.

Ma zastosowanie w pracy edukacyjnej, akademickiej i spotecznej, poma-
gajac badaczom i badaczkom oraz dziataczom i dziataczkom spotecznym w
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szybkim przygotowaniu rozwigzan i propozycji zmian oczekiwanych w kaz-
dym miejscu i czasie ze wzgledu na wykryte deficyty czy bariery. Badanie
partycypacyjne w dziataniu moze réwniez projektowac i organizowac pro-
cesy edukacyjne, naukowe lub inne w celu ulepszenia réznych funkcji i dzia-
tan, a nie tylko kompensowania brakéw. Metoda ta charakteryzuje sie duza
elastycznoscig, umozliwiajac badaczom | badaczkom dostosowanie analizy
do swoich potrzeb i wprowadzanie praktycznych zmian na poziomie indy-
widualnym. Zapewnia bezposrednia i odpowiednig sciezke rozwigzywania
gteboko zakorzenionych probleméw, zamiast sugerowac skomplikowane,
oferujac wysoki poziom praktycznego zastosowania badan. Whasciwie prze-
prowadzone badania partycypacyjne w dziataniu moga wzmocni¢ pozycje
uczestnikdw i uczestniczek, informowac o zmianach spotecznych i umozliwic
wprowadzanie znaczacych zmian w spotecznosci.

Badania partycypacyjne w dziataniu moga by¢ skomplikowane etycznie,
poniewaz uczestnicy i uczestniczki moga czu¢ presje, aby wzig¢ w nich udziat
lub angazowac sie w okreslony sposéb. Badanie tego typu obarczone sa wy-
sokim ryzykiem btedow, takich jak btad selekcji czy btad zwigzany z atrakcyj-
noscia spoteczna. Moga pojawic sie trudnosci w rozréznieniu dziatania od
badan, do czestych nalezg tez opdznienia w realizacji badan z powodu trud-
nych do kontrolowania przez badaczy przyczyn.

Procedura

Skoncentrowanie sie na partycypacyjnych metodach badawczych jest nie-
zbedne z jednej strony dla tworzenia wiedzy, a z drugiej dla demokratycznej
wspotpracy. Pozwala badaczom i badaczkom penetrowac gtebokie poktady
zbiorowej madrosci i mechanizméw funkcjonowania spotecznosci oraz za-
pewnia interesariuszom | interesariuszkom umiejetnosci skutecznego dzia-
tania i wdrazania zmian.

Etapy procesu badawczego (Mertler, 2006, 14):

1. Budowanie i rozwijanie relacji partnerstw badawczych, ocena i utrzy-
mywanie partnerstw;

2. Opracowanie pytan badawczych i zaplanowanie projektu badawczego;

3. Ocena potrzeb, zasobdw i priorytetéw spotecznosci; zbieranie danych i
generowanie pomystéw;

4. Analiza danych, interpretacja danych;

5. Upowszechnianie wynikéw;

6. Wprowadzanie zmian, dzielenie sie wptywem i wynikami projektu na
poziomie politycznym.
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To, co czyni badania partycypacyjne przez dziatanie wyjatkowymi to wspdlne
dazenie do wiedzy i formutowanie celéw badawczych wykraczajacych poza tra-
dycyjny (pozytywistyczny) cel nauki — generowanie wiedzy i zmiane rzeczywis-
tosci spotecznej. Zaangazowanie uczestnikdw | uczestniczek jest podstawa
relacji juz na etapie oceny potrzeb i formutowania celéw badawczych. Réwniez
w kolejnych fazach procesu badawczego zainteresowane strony wybierajg na-
rzedzia i metody, ktore najlepiej reprezentujg ich interesy i maksymalizujg po-
tencjat rzeczywistego oddziatywania. Oczywiscie narzedzia i techniki badawcze
moga réznic sie poziomem zaangazowania, jednak nawet tradycyjne metody,
takie jak zogniskowany wywiad grupowy, moga by¢ partycypacyjne, jesli zain-
teresowane strony zostang odpowiednio zaangazowane w proces badawczy.
To samo bedzie dotyczy¢ badan ankietowych angazujacych spotecznos¢ lo-
kalna czy przygotowania kwestionariusza wywiadu, do ktérego interesariusze
| interesariuszki beda proponowac pytania. Kazda metoda lub narzedzie ba-
dawcze moze miec charakter partycypacyjny, jesli zostanie wybrana i wykorzys-
tana we wspodtpracy miedzy srodowiskiem akademickim i spotecznym.

Mozliwo$¢ zastosowania w badaniach nad picia/r6znorodnoscia

Badania partycypacyjne przez dziatanie stosowane sa w srodowiskach bo-
rykajacym sie z negatywnymi zjawiskami wymagajacymi korekty i pragna-
cymi reform. Nie wymagajg angazowania bezstronnych badaczy i badaczek
ani zewnetrznych obserwatoréw i obserwatorek. W podejsciu tym wiernos¢
procedurom badawczym jest mniej istotna niz rozwigzywanie praktycznych
problemoéw w konkretnym srodowisku i formutowanie odpowiedzi na kon-
kretne pytania (takie jak wysoka absencja studentéw czy nowe strategie
wsparcia akademickiego). Zatem badania i wiedza, na ktérych koncentruje
sie badanie partycypacyjne przez dziatanie, dotycza ograniczonego $rodo-
wiska i ani powtarzalnos$¢, ani uniwersalnos$¢ wynikéw nie sg warunkiem ko-
niecznym waznosci tej metody. Nie oznacza to jednak, Zze przyjetych
rozwigzan i analizy proceséw spotecznych nie mozna zastosowac w innej or-
ganizacji czy Srodowisku, zalezy to od réznych czynnikéw. Badania partycy-
pacyjne przez dziatanie to szeroko stosowana metoda znajdujgca czesto
zastosowanie w badaniu grup mniejszosciowych, marginalizowanych i dys-
kryminowanych, obejmujgca m.in. badania doswiadczen kobiet. Oferuje
nowe perspektywy w opisywaniu i rozumieniu wyzwan, ograniczen i perspek-
tyw stojacych przed kobietami, ktére doswiadczyty przemocy, uchodzZstwa i
bezdomnosci. Zacheca do korzystania z wiedzy eksperckiej i lokalnej w celu
odbudowy warunkéw zycia i wzmacniania pozycji spotecznej. Feministyczna
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badanie partycypacyjne przez dziatanie umozliwia kobietom walke z nieréw-
nosciami zwigzanymi z ptcig i innymi przecinajacymi sie nieréwnosciami. Kie-
ruje uwage na walke o prawdziwg wspotprace pomiedzy zainteresowanymi
stronami, ktére zebraly sie, aby reprezentowac bardzo odmienne punkty wi-
dzenia i sg wspierane przez rézne poziomy wtadzy osobistej i instytucjonalnej.
(Johnson, Foster 2020).

Zrédta
« Brzozowska-Brywczyriska, M., (2019) Badania partycypacyjne w dziataniu
(PAR): miedzy produkcjq wiedzy a spotecznym zaangazowaniem, [Participatory

Research in Action (PAR): between knowledge production and public engage-
ment] Rozwdj Regionalny i Polityka Regionalna 46: 91-101.

- Harvey, H., Pierce, J., & Hirshberg, D. (2020). Participatory research methods
choice points in the research process.
https://jprm.scholasticahq.com/article/13244-participatory-research-met-
hods-choice-points-in-the-research-process

« Mertler, C. A., (2006). Action Research: Teachers as Researchers in the Class-
room. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

«Tegan, G., (2023). What Is Action Research? Definition & Examples, 27.01
https://www.scribbr.com/methodology/action-research/

Dodatkowe zrodta

« Johnson, H., & Flynn, C. (2020). Collaboration for Improving Social Work
Practice: The Promise of Feminist Participatory Action Research. Journal of
Women and Social Work, 1-19.
https://constellation.ugac.ca/id/eprint/5849/1/0886109920954424.pdf

«Reason P, & Bradbury, H. (2008). (ed.) Action Research Participative Inquiry
and Practice, Sage Publications.
https://ikhsanaira.files.wordpress.com/2016/09/action-research-participa-
tive- inquiry-and-practice-reasonbradburry.pdf

«Vaughn, L. M., & Jacquez, F. (2020). Participatory research methods - choice
points in the research process. Journal of Participatory Research Methods, 1(1)
https://doi.org/10.35844/001c.13244
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3.11 PHOTOVOICE - Ewa Jarosz

Wprowadzenie

Metoda Photovoice polega na wykorzystaniu fotografii w celu uzyskania
informacji na temat postrzegania réznych problemoéw, zjawisk i sytuacji od
0s6b reprezentujacych okreslone grupy i Srodowiska oraz jako srodka sty-
mulujacego ich refleksje na temat mozliwosci zmiany i dziatania wobec danej
rzeczywistosci (Wang, Burris 1994). Photovoice zakfada, ze osoby bioragce
udziat w badaniu samodzielnie uwieczniajg na fotografiach najwazniejsze
aspekty swojego zycia, ktére dotyczg ich osobiscie lub grup czy spotecznosci,
do ktérych naleza. Osoby uzywajac aparatéw fotograficznych przedstawiaja
wazne aspekty swego zycia i spotecznosci ktdra reprezentuja. Rejestruja na-
turalne lub zaaranzowane sytuacje i obiekty, ktére wyrazajg ich problemy,
sytuacje zyciowa, rozumienie idei lub zjawisk, a nastepnie komentuja swoje
zdjecia i zastanawiajg sie, w jaki sposéb przedstawiaja one ich sytuacje i pro-
blemy. Nastepnie rozwazajg sposoby zmiany swojej sytuacji (Delgado 2015,
s. 8). Dzieki temu sg aktywnymi podmiotami w generowaniu obrazu swojej
spotecznosci, a nastepnie stajg sie jej rzecznikami, a takze agentami zmian
(Wang iin. 1998; Griebling iin. 2013).

Cechy

Tworczynie metody Mary Ann Burris i Caroline C. Wang (1994, 1997) podkre-
slaty, ze wykorzystanie jako narzedzia badan fotografii, oddanego w rece zwy-
ktych ludzi, nieprofesjonalnych fotograféw i ,nie-badaczy” stwarza mozliwos¢
uzyskania obrazéw miejsc, momentéw lub znaczen, ktére w przeciwnym razie
nigdy nie miatyby szansy powstac i nigdy nie bytyby dostepne dla badaczy. Daje
to mozliwos¢ uchwycenia tego, co dzieje sie w spotecznosci, grupie lub zyciu
jednostki. Photovoice pozwala,dotknac” tego, co,,niematerialne’, takie jak nie-
rownos¢, dyskryminacja, konflikt i frustracja (Book, Mykkanen, 2014).

Photovoice jest wykorzystywany gtéwnie w badaniach jako metoda w po-
dejsciu jakosciowym. Moze by¢ stosowany w odniesieniu do podmiotéw zbio-
rowych, tj. grup lub spotecznosci, ale takze w kontekscie indywidualnym. W
swoich podstawach metodologicznych Photovoice wywodzi sie z formuty
analizy tresci i etnometodologii. Opiera sie na metodologicznym nurcie badan
wizualnych (Banks, 2007) oraz wykorzystaniu fotografii dokumentalnej i foto-
graficznego reportazu spotecznego, ktérych domeng jest wizualna dokumen-
tacja powaznych probleméw spotecznych, takich jak przemoc, ubdstwo,
dyskryminacja, upokorzenie i tym podobne (B66k, Mykkanen 2014).
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Photovoice jest metodg badawcza majaca na celu zdobycie wiedzy o spo-
tecznosci lub grupie i wprowadzenie zmian, oparta na podejsciu partycypa-
cyjnym (Griebling iin., 2013). Jest wykorzystywana do poznawania problemoéw
oraz stymulowania dziatan spotecznych lub emancypacyjnych poprzez zasad-
niczy element jej zastosowania jakim jest wspolna dyskusja uczestnikéw —
przedstawicieli, w celu generowania tematéw, nazywania probleméw, wyjas-
niania znaczen grupowych i generowania pomystéw na mozliwe dziatania
(Wangiin. 1998). Caroline Wang, twérczyni metody, zdefiniowata jej istote jako
proces, w ktérym ludzie identyfikuja, reprezentuja i wzmacniajg swojg spotecz-
nos¢ oraz katalizuja zmiany w niej poprzez wykorzystanie technik fotograficz-
nych (Wang i Burris, 1997) i umiescita ja w kategorii badan uczestniczacych w
dziataniu / participatory action research/, jako przynoszaca bezposrednie
zmiany, korzysci w zyciu spotecznosci, grup, jednostek (Clements, 2012; Wang,
2006).

Photovoice jest wykorzystywany przede wszystkim w badaniach, w ktérych
ostatecznym celem jest oddziatywanie na rzeczywistos¢, czyli badaniach za-
angazowanych spotecznie. Jest to metoda skierowana do tych badan i bada-
czy, ktorych ostatecznym zamiarem jest budowanie spotfecznej $wiadomosci
problemu i dziatanie jako katalizator zmian (Griebling i in., 2013). Poswiecona
jest przede wszystkim badaniu spotecznosci, grup i srodowisk znajdujacych
sie w trudnej sytuacji, doswiadczajacych okreslonych probleméw, znajduja-
cych sie w niekorzystnej sytuacji lub dyskryminowanych. Przyktady badan ta
metoda pokazaty jej wysoka warto$¢ w poznawaniu sytuacji zyciowej wielu
grup i roznych problemow ich dotykajacych (Griebling i in., 2013). Sa one pro-
wadzone m.in. z dzie¢mi i mtodzieza, kobietami, cztonkami i cztonkiniami dys-
kryminowanych lub wykluczonych spotecznosci, osobami niepetnosprawnymi
i ich rodzinami oraz osobami z okreslonymi problemami zdrowia psychicz-
nego. Zastosowanie metody na catym swiecie ma wymiar interdyscyplinarny.
Badacze z réznych dyscyplin uzywaja jej do badania roznych problemow, tj.
zdrowotnych, kulturowych, spoteczno-religijnych, etnicznych, spotecznych,
partycypacji obywatelskiej, dyskryminacji spotecznej i innych.

Procedura

Etapy metody Photovoice mozna podsumowac w pieciu gtéwnych katego-
riach metodologicznych dotyczacych procesu badawczego (Grieblingiin., 2013):

— Okreslenie zagadnienia lub pytania, ktére ma zostac sfotografowane;

- Szkolenie uczestnikow w zakresie fotografii, robienia i selekcji zdje¢;

- Krytyczno-refleksyjne oméwienie wybranych fotografii;
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— Tworzenie wspdlnej historii lub doswiadczenia oséb reprezentujacych
spotecznos¢;

- Komunikowanie/dzielenie sie raportem z decydentami (wtadzami, kie-
rownictwem).

Klasyczne wykorzystanie Photovoice zakfada wdrozenie kilku krokéw w
nastepujacej sekwencji (Wang 2006):

1. Wybor wptywowych oséb, do ktérych zostang skierowane wyniki me-
tody /decydenci/;

2. Wybér przedstawicieli spotecznosci lub grup ktérych dotyczy problem,
docelowa grupa sktada sie z okoto siedmiu do dziesieciu oséb;

3. Zapoznanie 0s6b reprezentujacych grupe/srodowisko/problem z meto-
dologig dziatania i aspektami warsztatu fotograficznego oraz etycznymi aspek-
tami fotografii (takimi jak uzyskanie zgody os6b, ktére beda fotografowane);

4. Przedstawienie wstepnej tematyki, ktérg beda obejmowac zdjecia i
ewentualne ustalenie tematéw przewodnich;

5. Przeznaczenie odpowiedniej ilosci czasu na wykonanie zdjec¢ i analize
prezentowanego tematu;

6. Wspodlna dyskusja i oméwienie przygotowanych zdje¢, tak aby osoby
docelowe odpowiadaty na konkretne pytania.

W stosowaniu tej metody kluczowe znaczenie maja pytania, ktére stymu-
luja krytyczno-refleksyjng dyskusje. W klasycznej ankiecie sa one formuto-
wane sekwencyjnie i najczesciej w nastepujacy sposob (Griebling et al. 2013):

— Co jest przedstawione na zdjeciu?

Dlaczego zostat sfotografowany?

Co dzieje sie na zdjeciu? Co ono wyraza?

Jak to sie ma do naszego codziennego zycia?

Co to zdjecie moéwi o twoim/naszym zyciu?

Dlaczego ta sytuacja lub problem ma miejsce?

Dlaczego zrozumienie tej kwestii jest wazne? Co to daje? Co mozemy /
mozemy z tym zrobi¢? W jaki sposoéb to zdjecie moze pomdc nam poprawic
nasze zycie w odniesieniu do naszych problemoéw?

Majac na uwadze znaczenie i cel badan, mozna oczywiscie wykorzystac
inne pytania stymulujace dyskusje uczestnikéw.

Zastosowanie do badan nad picia/r6znorodnoscia
Photovoice doskonale wpisuje sie w badania nad problemami réwnosci i
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réznorodnosci, takze w srodowisku akademickim. Bedac skutecznym sposo-
bem identyfikowania i definiowania problemoéw ludzi, ktérzy maja i czuja
niewielki wptyw na decyzje i polityke wptywajaca na ich zycie, kariere i spo-
tecznos¢, znajduje zastosowanie w przypadku kobiet i innych réznych grup
mniejszosciowych (Wang 1999).

Obecnie Photovoice jest traktowany jako metoda badawcza i narzedzie
do rozwijania partycypacji spotecznej, emancypacji i wzmocnienia pozycji
spotecznej. Metoda ta doskonale pasuje wiec do badan nad picig i réznorod-
noscia. Co wiecej, jest ona zakorzeniona w krytycznej teorii feminizmu, mé-
wigcej o dyskryminacji i wykluczeniu kobiet oraz potrzebie upodmiotowienia
spotecznego kobiet poprzez ich aktywny udziat w ré6znych dziedzinach zycia,
w tym aktywny udziat w badaniu ich rzeczywistosci (Cornel et al. 2019).

W literaturze Photovoice jest réwniez okreslany jako feministyczna metoda
etnograficzna (Bell, 2015). Zostata ona po raz pierwszy wykorzystana jako me-
toda badawcza przez Mary Ann Burris i Caroline C. Wang do oceny potrzeb ko-
biet wiejskich i zorganizowania wspdélnej dyskusji z nimi na temat ich
problemoéw zdrowotnych na potrzeby programu Fundacji Forda z 1992 roku,
majacego na celu wspieranie zdrowia reprodukcyjnego i rozwoju kobiet wiej-
skich w prowingji Yunnan w Chinach (Wang, Burris 1994; Wang et al. 1998).
Innym przyktadem wykorzystania Photovoice sg projekty przeprowadzone
przez Darlene Clover (2006) w Kanadzie, gdzie przeprowadzono je wséréd kobiet
i dzieci z wrazliwych srodowisk w celu zidentyfikowania ich potencjatu do
zmiany ich sytuacji oraz aktywizacji i wzmocnienia ich pozycji. Inny projekt Clo-
ver zostat przeprowadzony wsréd kobiet z powaznymi problemami spotecznymi
i zdrowotnymi, ktdre zostaty zilustrowane w ich sytuacji zyciowej. Istnieje wiele
przyktadéw wykorzystania Photovoice w badaniach feministycznych w celu zba-
dania réznych problemdéw kobiet (np. Tobin i in., 2023; MacDonald i in., 2022).

Biorac pod uwage Photovoice jako wartosciowg metode badan nad piciag
i ré6znorodnoscia, warto wspomniec o jej zwigzku z koncepcja emancypacji
Paulo Freire. Freire (2000) wierzyt, ze uczestniczac w dziataniach grupowych
i prébujac prowadzi¢ dialog z ludZzmi na tematy zwigzane z problemami ich
spotecznosci, ludzie moga osiggnac zdolnos¢ do krytycznej analizy swojej
sytuacji, a w konsekwencji rozwing¢ swoje kompetencje emancypacyjne i
partycypacyjne potrzebne do zmiany ich sytuacji oraz faktyczng mozliwos¢
ksztattowania wtasnego zycia (Carlson i in., 2006). To sprawia, ze Photovoice
jest nie tylko metoda poznania, ale takze okazjg do refleksji, krytycznego my-
$lenia i skutecznym sposobem edukacji spoteczne;j.
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3.12 METODY BADAN PRAWNYCH - Edit Kriston

Metody badan prawnych istniejg w kilku formach i maja wiecej unikalnych
specjalizacji w poréwnaniu z metodologiami badawczymi w innych dyscy-
plinach. Mozemy rozrézni¢ dwie gtéwne formy systemoéw prawnych.

Pierwszym z nich jest system prawny okreslany jako,common law”.,Com-
mon law” wywodzi sie z historii krajow znajdujacych sie pod zwierzchnictwem
Anglii i pierwotnie system opierat sie na prawie tworzonym przez angielskie
sady krolewskie, tj. na orzecznictwie. Osobliwoscia tej kultury prawnej jest to,
Ze uznaje ona znaczenie doswiadczenia prawnego, w szczegdlnosci doswiad-
czenia sadowego, a interpretacja prawna nie opiera sie na kodeksach lub pi-
semnych przepisach, lecz przede wszystkim na podobienstwie przypadkéw
wystepujacych w orzecznictwie sagdowym (Kelemen, 2018). Przeciwienstwem
do tego systemu, sg kontynentalne systemy prawne, ktére opieraja sie na spoj-
nym systemie kodekséw i zasad opartych na dtugim rozwoju historycznym,
ktéry tworzy podstawe interpretacji sgdowej. Metody badan stanowiace is-
tote niniejszego przewodnika metodologicznego rozwinety sie gtéwnie w
kontynentalnych systemach prawnych (Helmholz, 1990).

Jedna z definiujgcych metod badan prawnych jest analiza dogmatyczna,
ktéra polega przede wszystkim na badaniu tresci pojec i analizie tekstowej,
a nastepnie interpretowaniu ich w szczegétowej sytuacji zyciowej. Specyfika
badan dogmatycznych polega na tym, ze dostarczajg one informacji gtéwnie
profesjonalistom, poniewaz opierajg sie na specjalnym jezyku prawa i jego
specyficznej gramatycznej interpretacji semantycznej. W tej metodzie ter-
miny i definicje maja specjalne znaczenie prawne inne niz zwykte, co pomaga
rozwigzac problem interpretacji prawnej w oparciu o ich znaczenie profes-
jonalne. Podczas stosowania badan dogmatycznych konieczne jest zbadanie
rozwoju prawnego danej kategorii, dlatego tez stosowanie tej metody czesto
przeplata sie z zastosowaniem metody historycznej prawa.

Metoda historyczna ma na celu zbadanie historycznego tta rozwoju prawa
i wyciggniecie wnioskéw z mozliwych kierunkéw rozwoju prawa w celu uta-
twienia interpretacji istniejgcych przepiséw prawnych. Zaleta tej metody ba-
dawczej jest to, ze zmiany spoteczne i ich prawne $ledzenie oraz procesy
zachodzace w spoteczenstwie sg wystarczajaco przejrzyste. Analizy prawno-
historyczne moga by¢ prowadzone na poziomie krajowym, badajac rozwdj
krajowego systemu prawnego, ale takze w kontekscie miedzynarodowym,
gdzie rozwdj historii prawa moze by¢ badany globalnie.
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W tym kontekscie nalezy wspomnie¢ o zastosowaniu metody teleologicz-
nej, ktébra moze ujawnic¢ znaczenie normy prawnej w oparciu o jej cel spo-
teczny, odpowiadajac przede wszystkim na pytanie, w jakim celu dana norma
prawna zostata stworzona i jaka funkcje ma spetniac. Istnieje pewna typowa
dziedzina prawa, na przyktad prawo prywatne, ktore jest mniej tolerancyjne
na ingerencje ustawodawstwa, dlatego przepisy prawne sa krotkie i reguluja
tylko niezbedne sytuacje zyciowe stron i pozwalajg im swobodnie rozwigzy-
wac swoje problemy prawne na swoj sposéb. Prowadzi to jednak do trudno-
ci interpretacyjnych przepiséw prawnych, ktére sa mniej szczego6towe i
mniej dostosowane do indywidualnych sytuacji zyciowych. Wykfadnia teleo-
logiczna, konczaca analize nazwy i przepisow wprowadzajacych normy,
moze zaradzi¢ temu problematycznemu punktowi interpretacji. Metody te-
leologicznej nie nalezy jednak myli¢ z metoda merytoryczna.

Merytoryczna metoda wyktadni opiera sie przede wszystkim na osadzie
spotecznym - czyli osadzie jak prawo dziata poza przepisami. Badanie osadu
spotecznego moze by¢ przede wszystkim badaniem zasad moralnych, wzgle-
déw sprawiedliwosci, itp.

Kolejng forma metod badawczych jest poréwnanie prawne, podczas kt6-
rego naukowcy badaja relacje miedzy regulacjami wystepujacymi miedzy
panstwami z jednej strony i na poziomie ponadnarodowym z drugiej strony,
a takze badajg mozliwg alternatywe niektorych rozwigzan prawnych jako
dobrych praktyk w celu stworzenia skutecznego rozwigzania kwestii prawnej
pojawiajacej sie jako problem (Téth, 2016).

Zrédta
- Kelemen, Katalin (2018). Acommon law jogrendszerek. In: Jakab, Andras -

Fekete, Balazs (eds.): Internetes Jogtudomanyi Enciklopédia (IJOTEN)
In: https://ijoten.hu/szocikk/a-common-law-jogrendszerek

« R.H. Helmholz (1990). Continental law and common law: Historical
strangers or Companions? Duke Law Journal Vol. 6. pp. 1208-1209.

« Téth, J. Zoltan (2016). A dogmatikai és jogirodalmi értelmezés a magyar
fels6birésdgi gyakorlatban. In: Bédig, Matyas-Z4di, Zsolt (eds.): A jogtudomdny
helye, szerepe és haszna. Magyar Tudomdnyos Akadémia Tdrsadalomtudomdnyi
Kutatékozpont Jogtudomdny Intézete - Opten Informatikai Kft, Budapest, s. 225-
231.

68



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

3.13 TEORIA INSTYTUCJONALIZMU FEMINISTYCZNEGO - JosAnn Cutajar

Instytucje sq osadzone w okreslonych kontekstach spotecznych (O'Mullane,
2021), a kontekst ma wptyw na tworzone polityki i sposéb ich wdrazania.
Jednoczesnie takie organizacje maja swoj wiasny etos, promowany poprzez
pisemne i skodyfikowane zasady, ktére sg projektowane i wdrazane instytu-
cjonalnie. Maja one tendencje do zalecania i nakazywania,akceptowalnych”
form zachowania. To ,zarzadzanie relacjami” z kolei pomaga w osigganiu re-
zultatéw, ktore sprzyjaja re-tworzeniu szerszych, spotecznych i politycznych
oczekiwan dotyczacych ptci. Poza formalnymi normami, zasadami i konwen-
cjami istniejg jednak réwniez te nieformalne. Nieformalny klimat lub normy
nie zawsze sg brane pod uwage przez teorie, ktére analizujg praktyki zwia-
zane z plcig, poniewaz czesto sg one uwazane za oczywisteza standardowe
zachowanie (Clavero & Galligan, 2020). Zaréwno nieformalne, jak i formalne
normy, zasady i obyczaje pomagajg ograniczac¢ lub uniemozliwia¢ zachowa-
nie aktoréw spotecznych pracujacych wewnatrz i na zewnatrz instytucji (Hol-
mes, 2020). Podobnie jak formalne, takze nieformalne konwencje, normy i
praktyki moga poméc w okresleniu i legitymizowaniu pewnych form zacho-
wania. Nieformalne zasady, normy i zwyczaje moga réwniez pomdéc podwa-
zy¢ skutecznosc¢ tych formalnych.

Teoria instytucjonalizmu zostata wykorzystana przez badaczy feministycz-
nych do zbadania dynamiki instytucjonalnej i ustalenia, czy sa one uptcio-
wione i w jaki sposdb, biorgc pod uwage zaréwno nieformalne, jak i formalne
zasady, normy i zwyczaje (Kenny, 2014). Teoria ta pozwala badaczom dowie-
dziec sie jak normy ptci funkcjonuja w instytucjach oraz jak strategiczne pro-
cesy instytucjonalne maja tendencje do utrzymywania nieréwnosci ptci, jesli
nie sg one kwestionowane. Pokazuje, w jaki sposoéb badacze moga dowie-
dziec sie, czy w instytucjach istniejg jakiekolwiek wzorce ptciowe oraz w jaki
sposob takie wzorce sg tworzone i nastepnie utrzymuja rozktady wiadzy
zwigzane z ptcia. Gtdwnym motywem feministycznej teorii instytucjonalnej
jest skupienie sie na relacjach miedzy ptcia, wtadzg i ciagtoscia, jednak osta-
tecznym celem jest wprowadzenie zmian na poziomie instytucjonalnym. Teo-
ria ta bada role ptciiich wptyw na relacje wtadzy i interakcje spoteczne. Dazy
do wptyniecia na podstawowg strukture kwestii instytucjonalnych zwigza-
nych z ptcig i przyczynia sie do zrozumienia, w jaki sposoéb instytucje moga
zostac¢ zmienione.

Jedna z kwestii, na ktérych skupia sie omawiana teoria, jest reprezentacja
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pici na szczeblach decyzyjnych. Ze wzgledu na fakt, ze organy decyzyjne skta-
daja sie gtdbwnie z mezczyzn, niektdre rozwigzania moga nie zosta¢ wprowa-
dzone lub wdrozone, poniewaz punkt widzenia kobiet moze nie zostac
uwzgledniony w programach instytucjonalnych. Aby zapewni¢, by polityka,
srodki, normy i wartosci obowigzujace w instytucji nie byty dyskryminujace
- bezposrednio i posrednio - podejscie to promuje réznorodnos$¢ na pozio-
mie podejmowania decyzji. R6znorodnos¢ wéréd decydentdw moze prowa-
dzi¢ do wiekszej integracji, a ostatecznym celem jest istotna zmiana w danej
organizacji (Thomson, 2018).

Teoria ta dostarcza uteoretyzowanego stylu obserwacji organizacji spotecz-
nej, ktérego ostatecznym celem jest ujawnienie, w jaki sposob relacje spo-
teczne maja wptyw na okreslone wydarzenia i jak okres$lone doswiadczenia
ksztattujg dane relacje spoteczne (Montigny, 2017). Ludzie sg osadzeni w okre-
slonych instytucjach, a instytucje te maja wptyw na ich dziatania. Teoria ta jest
zatem pomocna, jesli chodzi o przeglad systematycznych i operacyjnych re-
lacji wladzy oraz badanie sposoboéw umozliwiajagcych zmiane spoteczna
(Hampton, 2017). Koncentruje sie na punkcie widzenia oséb pracujacych w
okreslonych kontekstach, dajac im mozliwos¢ zastanowienia sie nad tym, w
jaki sposob relacje rzadzace i interakcje spoteczne wptywajg na ich zwykte
zycie w ramach tych instytucji i poza nimi.

Aby zrozumie¢ punkt widzenia jednostek osadzonych w konkretnych in-
stytucjach, badacz musi zbadaé materialne praktyki i relacje zakotwiczone w
rzeczywistosci instytucjonalnej. Odnosi sie to do dziatan i relacji w pracy, a
takze procesow instytucjonalnych, ktore ksztattujg doswiadczenia. Przedsta-
wiana teoria uznaje, ze na osoby zaangazowane w konkretng instytucje maja
wptyw normy i wartosci spoteczne, ale takze instytucjonalne (Klostermann,
2019). Oba te czynniki nalezy uwzgledni¢ w analizie sytuacji.

Podejmowanie i kategoryzowanie formalnych i nieformalnych zasad, norm
i zwyczajow oraz ocena ich zdolnosci do umozliwiania zmian instytucjonal-
nych w kierunku rownosci ptci moze okazac sie istotnym zadaniem metodo-
logicznym w ramach tworzenia planéw/polityk rownosci ptci.
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3.14 INTERPRETACYJNA ANALIZA FENOMENOLOGICZNA - JosAnn Cutajar

Wprowadzenie

Interpretacyjna analiza fenomenologiczna (Interpretative Phenomenolo-
gical Analysis - IPA) to podejscie jakosciowe, ktére zmierza do szczegétowego
badania osobistych doswiadczen uczestnikéw badania. IPA odchodzi od za-
tozenia, ze badacze musza zbadac szczegbtowe doswiadczenia kazdego przy-
padku przed sformutowaniem ogdlnych twierdzen. IPA jest szczegdlnie
przydatna metodologia do badania tematéw, ktére sg ztozone, niejedno-
znaczne i obcigzone emocjonalnie.

Cechy

Metoda ta zaktada, ze aby zrozumie¢, jak ludzie zyja w Swiecie, nalezy zba-
dac zaréwno relacje, w ktdre sa zaangazowani, jak i konteksty kulturowe i
czasowe, w ktérych osadzeni sg uczestnicy.
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IPA obejmuje dwa etapy interpretacji, a mianowicie badacz prébuje nada¢
sens/znaczenie uczestnikowi, ktory prébuje nadad sens temu, co sie z nim
dzieje. W tym podejsciu badacz musi aktywnie zaangazowac sie w proces
hermeneutyczny, a mianowicie zastanawiac sie i jednoczesnie odtozy¢ na
bok swoje zatozenia i wstepne koncepc.

IPA moze okazac¢ sie owocng metoda, jesli badaczowi uda sie nawigzac
wiez z uczestnikami badania. Daje to badaczom mozliwos¢ zrozumienia naj-
gtebszych rozwazan uczestnikow badan na temat przezywanych doswiad-
czen. Aby zrozumiec¢ te doswiadczenia z punktu widzenia uczestnikow,
badacze muszg odtozy¢ na bok swoje uprzedzenia, zatozenia i z gory przyjete
poglady na temat badanych kwestii lub 0séb i spojrze¢ na rzeczy z perspek-
tywy uczestnikow.

Procedura

Creswell (2012, s. 76) stwierdza, ze ,badanie fenomenologiczne opisuje
wspolne znaczenie dla kilku oséb ich zywych doswiadczen zwigzanych z kon-
cepcja/pojeciem lub zjawiskiem”. Moze sie to zdarzy¢ tylko wtedy, gdy badajacy
majg wysoki poziom umiejetnosci, aby sktoni¢ uczestnikéw do wchodzenia w
szczegoty. Wigze sie to z potaczenia silnego empatycznego zaangazowania i
zdolnosci do dalszego zgtebiania interesujacych i waznych aspektéw poprzez
zwracanie uwagi na niewypowiedziane przez badanego wskazéwki podczas
rozmowy.

W badaniach IPA wielkos¢ préby jest zazwyczaj niewielka. Ufatwia to od-
czytywanie relacji uczestnikdw na poziomie mikro. Wybrani uczestnicy maja
tendencje do odzwierciedlania i reprezentowania jednorodnosci, ktéra ist-
nieje wsréd puli prébek uczestnikéw. Celem podjecia badan z jednorodna
grupg uczestnikéw jest lepsze zrozumienie ogélnego postrzegania doswiad-
czen zyciowych uczestnikdw. Smith et al. (2009) utrzymuija, ze ,proéby sa wy-
bierane celowo (a nie za pomocg metod prawdopodobienstwa), poniewaz
moga zapewni¢ wglad projektu badawczego w konkretne doswiadczenie”
(s. 48). Préba jest niewielka i do$¢ jednorodna, poniewaz umozliwi to bada-
czowi szczegotowe zbadanie zaréwno zbieznosci, jak i rozbieznosci.

Zastosowanie do badan nad picia/réznorodnoscia

Jesli chodzi o badanie instytucji szkolnictwa wyzszego lub organizacji ba-
dawczych, IPA moze by¢ wykorzystywane do badania z perpsektywy pici relacji
w pracy, obcigzenia praca i postrzegania wsparcia kierownictwa w ksztatceniu.
IPA moze by¢ réwniez wykorzystywana do oceny wptywu niektérych polityk

72



T »**. | Co-funded by
GEPARD “,..* | the European Union

na studentéw i pracownikéw, takich jak powody, dla ktérych pracownicy i stu-
denci nie zgtaszaja przypadkéw molestowania seksualnego i zastraszania; lub
wptyw zastraszania lub molestowania seksualnego na ich prace / studia, zdro-
wie psychiczne i fizyczne.

Jako tradycja badawcza ma charakter interpretacyjny, interpersonalny i in-
teraktywny. Jak kazde jakosciowe podejscie badawcze, prowadzi do boga-
tych danych, ktére sg gtéwnie opisowe.

Metoda ta jest bardzo wszechstronna i moze by¢ stosowana do badania
réznych grup spotecznych.

Zrédta
« Creswell, J. W. (2013). Qualitative Inquiry and research design choosing
among five approaches, (3rd Ed). Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

« Smith JA, Osborn M. Interpretative phenomenological analysis as a useful
methodology for research on the lived experience of pain. British Journal of Pain.
2015 Feb; 9(1):41-2.
doi: 10.1177/2049463714541642. PMID: 26516556; PMCID: PMC4616994.

3.15 ANALIZA DANYCH Z PODZIALEM NA PLEC - Luna Carpinelli

Kiedy méwimy o gromadzeniu danych, odnosimy sie do abstrakcyjnych
informacji empirycznych w koncepcjach. Gromadzenie danych ma zwiazek
z koncepcja pomiaru, czyli procesem, w ktérym uzyskuje sie dane — wartos¢
lub odpowiedz dla poszukiwanej zmiennej.

W procesie gromadzenia danych pomiar jest warunkiem wstepnym uzys-
kania wiedzy naukowej. Instrument gromadzenia danych jest ukierunkowany
na tworzenie warunkéw do pomiaru. Dane sg pojeciami, ktére wyrazajg abs-
trakcje rzeczywistego swiata, tego, co jest zmystowe, zdolne do postrzegania
przez zmysty bezposrednio lub posrednio. Wszystko, co empiryczne, jest mie-
rzalne. Zaden aspekt rzeczywistosci nie wymyka sie tej mozliwosci.

Pomiar oznacza kwantyfikacje. Zaleznos¢ jest nastepujaca: kazdej zmien-
nej, ktéra jest pojeciem podatnym na pomiar i kwantyfikowalnym, mozna
przypisa¢ wartos¢, dane lub odpowiedz w kazdej jednostce analizy. Oznacza
to, ze mozliwe jest sformalizowanie rzeczywistosci w schemacie, ktéry jg pod-
sumowuje, w wyniku czego powstaje macierz danych.

Analiza z podziatem na pte¢ to podejscie stosowane do badania danych i
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informacji wedtug pfci w celu zidentyfikowania i zrozumienia nieréwnosci
ptci wystepujacych w réznych kontekstach. Analiza ta daje mozliwo$¢ oceny
zréznicowanego wptywu, jakiego mezczyzni i kobiety moga doswiadczac w
réznych sektorach, takich jak edukacja, zatrudnienie, polityka i zdrowie.

Metody stosowane w analizie z podziatem na pte¢ moga sie rézni¢ w za-
leznosci od kontekstu i konkretnych celéw analizy. Ponizej przedstawiono
jednak kilka typowych metod:

Gromadzenie danych

Aby przeprowadzi¢ analize z podziatem na pte¢, konieczne jest gromadze-
nie danych z podziatem na pte¢. Oznacza to, ze gromadzone informacje po-
winny obejmowac oddzielne dane dla mezczyzn i kobiet lub przynajmniej dla
mezczyzn i kobiet. Na przyktad, analizujgc stope zatrudnienia, wazne jest, aby
mie¢ oddzielne dane pokazujace liczbe zatrudnionych mezczyzn i kobiet.

Wskazniki ptci

Do oceny nierdwnosci ptci wykorzystuje sie kilka wskaznikow specyficz-
nych dla ptci. Moga one obejmowac miedzy innymi wskaznik aktywnosci
zawodowej, réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, wskaznik umie-
jetnosci czytania i pisania, reprezentacje polityczng kobiet i mezczyzn, do-
step do zasobow gospodarczych i spotecznych. Wskazniki dotyczace pfci
zapewniajq ilosciowe miary pozwalajgce zrozumiec¢ sytuacje ptci i réoznice
miedzy ptciami w danym kontekscie.

Analiza poréwnawcza

Analiza z podziatem na ptec¢ czesto obejmuje poréwnanie mezczyzn i ko-
biet w réznych sektorach. Na przyktad przydatne moze by¢ poréwnanie
wskaznikéw aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w celu zidentyfiko-
wania ewentualnych nieréwnosci. Ten rodzaj analizy poréwnawczej umozli-
wia wykrycie znaczacych réznic i ocene wptywu nieréwnosci pici.

Synteza i interpretacja danych

Po zebraniu danych i przeprowadzeniu analizy wazne jest, aby zsyntetyzo-
wac i zinterpretowac wyniki w znaczacy sposéb. Moze to obejmowac przed-
stawienie wykreséw, tabel lub innych srodkéw wizualnych w celu zilustrowania
zidentyfikowanych nieréwnosci pfci. Interpretacja danych moze réwniez obej-
mowac analize przyczyn nieréwnosci i identyfikacje mozliwych rozwigzan.

Analiza z podziatem na ptec jest waznym narzedziem do zrozumienia nie-
réwnosci ptci i kierowania projektowaniem polityk i interwencji majacych na
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celu promowanie réwnosci ptci. Pomaga zidentyfikowac obszary, w ktérych
utrzymuja sie nieréwnosci i oceni¢ skutecznos¢ srodkéw podjetych w celu
ich wyeliminowania.

Zrédta

« European Institute for Gender Equality (EiGE):
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/tools-methods/sex-disaggrega-
ted-data#:~:text=Data%20collected%20and%20tabulated%20separately,requi-
rements%20in%20getting%20gender%20statistics.
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ROZDZIAL 4

ROWNOWAGA PRACA-ZYCIE A KULTURA ORGANIZACYJNA
Edit Kriston, Gdbor Mélypataki, Bernadett Solymosi Szekeres

WPROWADZENIE

Unia Europejska zostata stworzona przede wszystkim dla celow i wzgledéw
gospodarczych. Dlatego tez swobody unijne stuza gtéwnie zagwarantowaniu
rozwoju gospodarczego. Dopiero znacznie pdzniej wymiar spoteczny Unii
Europejskiej stat sie gtdwng wytyczng, kiedy uznano, ze wzrost gospodarczy
wymaga rowniez ksztattowania warunkéw spotecznych, a bezpieczenstwo
socjalne jest niezbedne dla rozwoju gospodarczego. Jednoczes$nie inne oko-
licznosci utrudniaty i nadal utrudniaja Unii osiagniecie rozwoju gospodar-
czego. Unia Europejska doswiadcza ogélnego kryzysu demograficznego,
starzejacych sie spoteczenstw i spadku liczby urodzen w panstwach czton-
kowskich. Majac to na uwadze, Unia Europejska uznata, ze jesli ma osiggnac
swoje cele wzrostu gospodarczego, musi zwiekszy¢ udziat kobiet w rynku
pracy” (Gondor, 2015), zwtaszcza ze segregacja ptciowa na rynku pracy jest
wazng cechga zatrudnienia (Koncz, 2010). Wspomniany wyzej kryzys demo-
graficzny sktania réwniez decydentéw politycznych do promowania (re)in-
tegracji kobiet na rynku pracy. Proces ten nie jest pozbawiony trudnosci,
poniewaz chociaz rola kobiet w rodzinie i spoteczenistwie bardzo sie zmienita
na przestrzeni wiekdw, nadal istniejg pewne cechy, ktére sg bardzo gteboko
zakorzenione i ktére wcigz hamuja postep. Wielowiekowa tradycja gtosi, ze
miejsce kobiety jest przy kominku, a jej rolg jest rodzenie i wychowywanie
dzieci oraz zarzadzanie gospodarstwem domowym.

Ten model rodziny zostat zmieniony przez masowe wejscie kobiet na rynek
pracy, co doprowadzito do pojawienia sie rodzin o dwdéch dochodach (Tiinde,
2018). W wiekszosci krajéw europejskich wskazniki aktywnosci zawodowej ko-
biet rosty z roku na rok od lat 70. ubiegtego wieku, cho¢ z réznych poziomoéw
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wyjsciowych i w réznym tempie. Ten staty wzrost nie zostat zatrzymany przez
wptyw globalnego kryzysu gospodarczego w latach 2008-2009 (Szab6-Mor-
vai, 2017). Wraz z konwergencja wskaznikéw aktywnosci, w ostatnich dziesie-
cioleciach konwergencji ulegty réwniez wskazniki zatrudnienia mezczyzn i
kobiet. Istnieja jednak znaczne réznice, na przyktad we wzorcach zatrudnienia.
W 2017r.31,3% kobiet w wieku od 20 do 64 lat w UE28 pracowato w niepetnym
wymiarze godzin, w poréwnaniu do zaledwie 8,2% mezczyzn (Szabé-Morvai,
2017). Statystyki pokazuja zatem, ze istnieje wyrazna réznica w sytuacji pra-
cownikéw réznych ptci.

Ogdlnie rzecz biorac,,Unia Europejska zwraca szczegdlng uwage na zmniej-
szenie segregacji ptciowej w celu poprawy sytuacji spotecznej kobiet” (Koncz,
2010), czego wazng czescia jest zmniejszenie dysproporcji na rynku pracy. Se-
gregacja ta przejawia sie na kilka sposobow, a ,najbardziej uderzajaca cecha
jest segregacja sektoréw, zawodow i miejsc pracy ze wzgledu na pte¢” (Koncz,
2010). Co wiecej, ,reprodukcja segregacji jest zapewniona przez interakcje mie-
dzy orientacja zawodowg pfci a segregacja zawodowa" (Koncz, 2010) Dlatego
tez pojawienie sie roznic miedzy ptciami na rynku pracy nie rozpoczyna sie na
etapie zatrudnienia, ale wczesng forme segregacji ptciowej mozna zaobserwo-
wac juz w procesie wyboru kariery i nabywania wzorcéw spotecznych. ,Mie-
dzynarodowe analizy poréwnawcze pokazuja, ze segregacja ptciowa na rynku
pracy jest obecna i stabilna w kazdym kraju na swiecie”. (Koncz, 2010) Nalezy
jednak zauwazy¢, ze literatura dotyczaca segregacji ptciowej na rynku pracy, a
w konsekwencji powigzane polityki krajowe i unijne, koncentruja sie gtéwnie
na segregacji zawodowej/sektorowej kobiet. W zwigzku z tym niniejsze bada-
nie moze réwniez skupic sie na tej kwestii. (Koncz, 2010).

W ostatniej dekadzie Unia Europejska zwracata szczegdlng i rosnaca
uwage na tagodzenie segregacji ptciowej, poniewaz postrzega to jako spo-
s6b na poprawe pozycji kobiet na rynku pracy i jako kluczowy instrument
eliminowania réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn". (Koncz, 2010)
Jednak w tym kontekscie ,na pierwszy plan wysunat sie rowniez problem, ze
trudnosci z pogodzeniem pfatnej pracy i zycia rodzinnego znacznie ograni-
czaja udziat kobiet w rynku pracy. Aby temu zaradzi¢, polityka UE przywiazuje
coraz wieksza wage do zwiekszania elastycznosci w pracy i wdrazania zasady
réwnego traktowania w praktyce. W rzeczywistosci cel stojacy za dazeniem
do opracowania polityki przyjaznego rodzinie miejsca pracy jest dwojaki:
walka z ubéstwem i wykluczeniem spotecznym oraz zwiekszenie wydajnosci
i konkurencyjnosci gospodarczej’, zgodnie z literatura. (Gondor, 2015).
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~Komisja Europejska wielokrotnie wyrazata potrzebe rozwigzania konfliktu
miedzy praca a zyciem rodzinnym kobiet i mezczyzn. Chociaz rezolucje te s
skierowane do obu ptci, w rzeczywistosci prawodawstwo opiera sie na trady-
cyjnej zasadzie podziatu pracy w rodzinie”. (Gondor, 2015) Wiaze sie to jednak
z szeregiem zagrozen. Gondor podkresla, ze ,przy zachowaniu tradycyjnych
modeli rodziny, wtaczenie kobiet na rynek pracy nie zmniejsza nierdwnosci
w domu, a nawet moze skutkowac tym, ze kobiety beda musiaty dzwigac po-
dwaojny ciezar zwigzany z obowigzkami zawodowymi i rodzinnymi”. (Gondor,
2015) Kolejng krytyka jest to, ze zasadniczo srodki i dokumenty opieraja sie
zaréwno na tradycyjnych modelach rodziny, jak i na ptci meskiej i zenskiej.
Jest to rowniez wyrazone w raporcie opublikowanym przez Komisje Europej-
ska: w kontekscie srodkéw i polityk dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym mozna zauwazy¢, ze ,poniewaz polityka jest for-
mutowana i ukierunkowana na tradycyjna rodzine nuklearng, dostep innych,
mniej tradycyjnych typdw rodzin do takiego urlopu jest niedostatecznie zba-
dany”™2. Jest to réwniez szkodliwe, poniewaz ,prawdziwa zmiana moze wy-
nika¢ jedynie z przyjecia zasady rodzicielstwa neutralnego ptciowo w
praktyce oraz z uczynienia naturalnym, ze wychowanie dzieci jest rownym
zadaniem i odpowiedzialnoscig obojga rodzicéw”. (Gondor, 2015).

Podzielamy stanowisko w literaturze, ze relacja miedzy praca a zyciem pry-
watnym to nie tylko ,potrzeba pogodzenia pracy z zyciem rodzinnym, ale
takze ochrona danych, a nawet uczenie sie przez cate zycie, rozwdj pracow-
nikéw itp. Jednoczesnie niemozliwe bytoby osiggniecie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym bez uwzglednienia specyficznych cech
prawa pracy, takich jak urlop lub elastyczne godziny pracy, ktére sg powia-
zane ze statusem rodzica lub opiekuna, poniewaz jest to zasadniczo ten ro-
dzaj instrumentu, ktéry (rowniez) przenosi te kwestie na pole prawa pracy.
Innymi stowy: bez wzmocnienia $Srodkéw prawa pracy i prawa socjalnego
wspierajacych rodzicdw, a w szczegolnosci kobiety-rodzicdw, z jednej strony
niemozliwe bytoby osiagniecie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, a z drugiej strony kobiety znalazlyby sie w niekorzystnej sytuacji
na rynku pracy”. (Sipka & Zaccaria, 2020) Stanowisko to znajduje odzwier-
ciedlenie w ponizszym historycznym przegladzie procesu legislacyjnego UE
majacego na celu promowanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, w ktérym rézne zrédta prawodawstwa dotycza gtéwnie rél, praw
i obowiazkdéw pracownic i pracownikéw oraz pracodawcéw.

W dziedzinie réwnego traktowania proces legislacyjny rozpoczat sie gtow-
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nie od 1975 r., w wyniku pierwszego Programu Dziatan Spotecznych, ponie-
waz zakaz dyskryminacji ze wzgledu na ptec jest traktowany w prawie wspél-
notowym jako kwestia zasadniczo spoteczna. Prawo wspdlnotowe
poczatkowo stosowato zakaz dyskryminacji ze wzgledu na ptec tylko do row-
nosci wynagrodzen, a pozniej rozszerzyto go na ogdlne warunki zatrudnienia
i systemy zabezpieczenia spotecznego. (Gondor, 2015) Wsréd aktéw prawa
wtérnego w tym zakresie na uwage zastuguje dyrektywa 76/207/EWG, ktéra
rozszerzyta zasade rdwnego traktowania mezczyzn i kobiet poza réowne wy-
nagrodzenie na dostep do zatrudnienia, szkolenia zawodowego i awansu
oraz warunki pracy. Chociaz prawo to wygasto 15 sierpnia 2009 r., ma ono
jednak ogromne znaczenie. Nalezy zauwazy¢, ze Europejski Trybunat Spra-
wiedliwosci opracowat obszerne orzecznictwo dotyczace przepiséw dyrek-
tywy. Artykut 2 ust. 1 Dyrektywy stanowi, co nastepuje ze skutkiem erga
omnes:, Do celéw ponizszych przepiséw, zasada rownego traktowania ozna-
cza, ze nie moze istnie¢ jakakolwiek dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, bez-
posrednia lub posrednia, poprzez odniesienie, w szczegdlnosci, do stanu
cywilnego lub rodzinnego”. Dyrektywa stanowi jednak réwniez, ze jej prze-
pisy nie maja wptywu na przepisy dotyczace ochrony kobiet, w szczegdlnosci
w odniesieniu do cigzy i macierzynstwa.,Zgodnie z Dyrektywa, stosowanie
zasady réwnego traktowania oznacza, ze nie moze istnie¢ dyskryminacja ze
wzgledu na pte¢ w warunkach dostepu do zatrudnienia, w tym selekgji, nie-
zaleznie od dziedziny dziatalnosci lub sektora gospodarczego lub poziomu
hierarchii zatrudnienia” (Gondor, 2015) ,Dyrektywa zostata pézniej zmieniona
dyrektywa 2002/73/WE, ktéra dodata nowe przepisy uwzgledniajace zasady
opracowane w orzecznictwie Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci”.
(Gondor, 2015) Warto podkresli¢, ze istnieje szereg spraw opartych na tej dy-
rektywie, ktore dotycza réznic miedzy kobietami i mezczyznami w miejscu
pracy. W tym wzgledzie Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej orzekt w
kilku sprawach, ze dyskryminacja kobiet w zwigzku z cigza lub macierzyn-
stwem stanowi bezposrednia dyskryminacje ze wzgledu na ptec¢ (np. Eliza-
beth Johanna Pacifica Dekker-Stichting VJV Centrum Plus, C-177/88) lub ze
nieprzedtuzenie umowy o prace na czas okreslony z kobietg ze wzgledu na
jej cigze stanowi naruszenie rownego traktowania (Maria Luisa Jiménez Mel-
gar przeciwko Ayuntamiento de Los Barrios, sprawa C-438/99). W 1989 r.
przywodcy 6wczesnych panstw cztonkowskich Wspolnoty Europejskiej przy-
jeliWspolnotowa Karte Socjalnych Praw Podstawowych Pracownikow (Karta
Wspdlnotowa) w celu dalszego promowania poprawy warunkéw zycia i
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pracy pracownikéw. Artykut 16 Karty przewiduje zasade rownego traktowa-
nia mezczyzn i kobiet, a w szczegdlnosci zwraca uwage na potrzebe podjecia
srodkéw umozliwiajagcych mezczyznom i kobietom godzenie pracy z obo-
wigzkami rodzinnymi. (Gondor, 2015).

Kolejnym krokiem legislacyjnym jest dyrektywa 2006/54/WE w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rOwnosci szans oraz rownego traktowania ko-
biet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy. Dyrektywa ta,ustanowita
jednolite zasady w celu wyeliminowania dyskryminacji miedzy mezczyznami
i kobietami”. (Gondor, 2015) Postepowe podejscie dyrektywy polega na tym,
ze stanowi ona, ze réwne traktowanie kobiet i mezczyzn w sprawach zatrud-
nienia i pracy nie moze ograniczac sie do srodkéw legislacyjnych. Zamiast
tego, a moze raczej — dodatkowo, kluczowe znaczenie ma podnoszenie swia-
domosci spotecznej i zmiana postaw spotecznych. Organizacja programéw
informacyjnych i uswiadamiajacych determinuje zatem wdrazanie zasady
réwnego traktowania, a w jej ramach kwestie réwnowagi miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym, z ktérg nadal mozemy sie zgodzi¢ prawie dwie de-
kady po przyjeciu dyrektywy. ,W odniesieniu do kwestii godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego, przedstawianie mozliwych rozwigzan, nauczanie
i rozwijanie pozytywnych sposobdéw rozwigzywania problemow przy aktyw-
nym zaangazowaniu jednostki moze przynie$¢ znaczace zmiany w zyciu ro-
dzin” (Gondor, 2015).

W dniu 19 pazdziernika 1992 r. Rada Unii Europejskiej przyjeta dyrektywe
92/85/EWG w sprawie wprowadzenia $rodkoéw stuzacych wspieraniu po-
prawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracow-
nic, ktére niedawno rodzity, i pracownic karmiacych piersia. Dyrektywa miata
znaczacy wplyw na poprawe warunkdéw zycia i pracy pracownic z matymi
dzie¢mi. Dyrektywa podkresla miedzy innymi, ze ochrona bezpieczenstwa i
zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity i pracownic
karmigcych piersia nie moze oznacza¢ dyskryminacji kobiet na rynku pracy.

Kolejnym aktem prawnym jest dyrektywa Rady 96/34/WE w sprawie urlopu
rodzicielskiego. Dyrektywa ta jest zasadniczo zatwierdzeniem porozumienia
ramowego miedzy ogélnymi organizacjami branzowymi, UNICE, CEEP i ETUC.
,Porozumienie zatwierdzone przez dyrektywe okresla minimalne wymagania,
ktére majg pomdc pogodzi¢ obowiazki rodzicielskie i pracownicze pracuja-
cych rodzicow” (Gondor, 2015), takie jak przepisy dotyczace urlopu rodziciel-
skiego, ochrony przed zwolnieniem, wymogi dotyczace powrotu do pracy.

W porzadku chronologicznym, nastepna w przegladzie historycznym jest
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Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, ogtoszona w 2000 r. przez Par-
lament Europejski, Rade Unii Europejskiej i Komisje Europejska. Artykut 23
Karty Réwnosci Szans Kobiet i Mezczyzn stanowi, ze rownos$¢ kobiet i mez-
czyzn musi by¢ zapewniona we wszystkich obszarach, w tym w zakresie za-
trudnienia, pracy i wynagrodzenia. (Gondor, 2015) Artykut 33, w akapicie
drugim, pod nagtéwkiem,Zycie rodzinne i zawodowe’, stanowi, ze kazdy ma
prawo do ochrony przed zwolnieniem z pracy z przyczyn zwigzanych z ma-
cierzynstwem oraz prawo do ptatnego urlopu macierzynskiego i urlopu ro-
dzicielskiego po urodzeniu lub adopcji dziecka (Gondor, 2015).

Komisja Unii Europejskiej przeprowadzita nastepnie konsultacje z partne-
rami spotecznymi w sprawie dalszego rozwoju i poprawy rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz godzenia zycia zawodowego i pry-
watnego.,W 2008 r. trzy ogdlne miedzysektorowe organizacje europejskich
partneréw spotecznych (ETUC, CEEP i BUSINESSEUROPE, dawniej UNICE) oraz
europejska miedzysektorowa organizacja partneréw spotecznych reprezen-
tujaca okreslong kategorie przedsiebiorstw (UEAPME) poinformowaty Ko-
misje 0 zamiarze rozpoczecia negocjacji w celu zmiany porozumienia
ramowego z 1995 r. dotyczacego urlopu rodzicielskiego. Przeglad ten zostat
pomyslnie zakoriczony w 2009 r., po czym Komisja zostata wspdlnie popro-
szona, zgodnie z mechanizmami legislacyjnymi UE, o przedtozenie wniosku
dotyczacego decyzji Rady w celu wdrozenia zmienionego porozumienia ra-
mowego. (Gondor, 2015) Rezultatem tego procesu jest dyrektywa Rady
2010/18/UE, ktéra nadaje moc prawna zmienionemu porozumieniu ramo-
wemu dotyczacemu urlopu rodzicielskiego, zawartemu 18 czerwca 2009 r.
przez partneréw spotecznych reprezentujacych rézne sektory gospodarki w
Europie (BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC). (Gondor, 2015) Waznym
celem dokumentu jest to, ze ,polityka rodzinna musi przyczyniac sie do
osiggniecia rownosci ptci i musi by¢ postrzegana w kontekscie zmian demo-
graficznych, konsekwencji starzenia sie spoteczenistwa, zamykania luki po-
koleniowej, promowania zatrudnienia kobiet na rynku pracy i podziatu
obowiazkéw opiekunczych miedzy kobiety i mezczyzn”. (Gondor, 2015) W
tym wzgledzie samo prawo okresla minimalne wymogi utatwiajace godzenie
obowiazkéw rodzicielskich i pracowniczych pracujacych rodzicéw, na przy-
ktad w odniesieniu do urlopu rodzicielskiego, praw zwigzanych z zatrudnie-
niem i powrotu do pracy.

Europejski filar praw socjalnych, przyjety w listopadzie 2017 r., okresla
kompleksowy program reformy polityki spotecznej i jest $cisle powigzany z
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tym tematem. Artykut 9 dokumentu,wyraznie odnosi sie do kwestii rowno-
wagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, w oparciu o zatozenie, ze
podstawowym wymogiem polityki spotecznej UE jest stworzenie warunkow
pracy dla rodzicow i opiekunéw, ktére pozwola na osiggniecie tej rownowagi
bez niekorzystnych warunkéw dla pracownikéw w obu obszarach” (Sipka &
Zaccaria, 2020).

Najnowszym kamieniem milowym w tym rozwoju legislacyjnym jest dy-
rektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym ro-
dzicéw i opiekunéw. Zostanie ona omoéwiona w nastepnym podtytule, ale
nalezy zauwazy¢, ze,,chociaz wyzej wymieniona dyrektywa 2006/54/WE Par-
lamentu Europejskiego i Rady w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réw-
nosci szans oraz rébwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy oraz akty ustawodawcze przyjete w jej nastepstwie re-
guluja prawo pracy i aspekty spoteczne w tym obszarze w sposéb komple-
ksowy, przyjecie dyrektywy z 2019 r. zakonczyto jednak dtugi proces, ktory
nadal koncentruje sie na rynku pracy i zawodowych aspektach réownosci ptci”
(Sipka & Zaccaria, 2020).

OPIS OBSZARU TEMATYCZNEGO

Podsumowujac rozwéj historyczny, mozemy zauwazy¢, ze Unia Europejska
ustanowita szereg aktéw prawnych deklarujgcych minimalne prawa obywa-
telskie UE w celu pogodzenia pracy i obowigzkéw rodzinnych. ,Réwnowaga
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym” to termin uzywany do opisania
praktyk majacych na celu osiggniecie rownowagi miedzy wymaganiami zycia
rodzinnego i zawodowego pracownikéw. (Todorova & Radulovikj, 2020) W
szczegodlnosci nalezy podkresli¢, ze rbwnowaga miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, jak wspomniano powyzej, musi by¢ rozpatrywana nie tylko z
perspektywy prawa pracy, aby uzyskac petny obraz sytuacji. Jednak prawo-
dawstwo UE koncentruje sie gtéwnie na tym obszarze ze wzgledu na powyzsze
argumenty. Niemniej jednak istniejg inne obszary prawa pracy, ktére zastuguja
na podkreslenie, poniewaz prawo do prywatnosci dotyczy nie tylko obowiaz-
kéw rodzinnych i pracownikéw posiadajacych rodziny. (W tym miejscu nalezy
krétko zauwazy¢, ze kwestia tego, czy pracownik jest uwazany za posiadaja-
cego rodzine, zwtaszcza w przypadku par oséb tej samej pici, jest rozstrzygana
zgodnie z zasadami krajowego systemu prawnego, w ktérym nie ma jednoli-
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tosci). (Picken & Janta, 2019) Co wiecej, niekoniecznie dotyczy to pracownikéw
w obszarze zatrudnienia, poniewaz rozwdj praw 0so6b samozatrudnionych,
promowanie ich zabezpieczenia spotecznego i minimalnej ochrony prawa
pracy jest rowniez wazng kwestig, ktorej zasady zaczety by¢ opracowywane
dopiero w ostatnich latach.

Powyzej skupiono sie zatem gtéwnie na sytuacji kobiet i pracownikéw po-
siadajacych rodziny, ale godzenie zycia zawodowego i prywatnego w prawie
pracy powinno dotyczy¢ nie tylko tych dwdch kategorii 0séb, czego jednym z
najbardziej uderzajacych przyktadéw jest niedawno sformutowane prawo do
bycia offline. Prawo do roztaczenia ma zatem duze znaczenie w kontekscie tego
tematu, ktory jest reakcjg na wptyw cyfryzacji. Narzedzia cyfrowe sprawity, ze
praca stata sie bardziej wydajna i elastyczna zaréwno dla pracodawcéw, jak i
pracownikdw, a jednoczesnie stworzyty kulture pracy,always-on’, w ktorej pra-
cownicy sa dostepni zawsze i wszedzie, nawet po godzinach pracy, co wyraznie
prowadzi do zaktécenia rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Przeglad historyczny nie mogt objac tego prawa, poniewaz nie ma przepiséw
UE dotyczacych, prawa do bycia offline”. Parlament chce to zmieni¢, dlatego w
2021 r. zwrdcit sie do Komisji o przyjecie przepiséw zapewniajacych pracow-
nikom mozliwos¢ odtaczenia sie od sieci roboczych poza godzinami pracy bez
konsekwencji oraz o minimalne standardy telepracy':.

Wreszcie, nalezy réwniez zauwazyc, ze przeglad historyczny koncentrowat
sie gtéwnie na aktach prawnych, ale Unia Europejska starata sie rowniez pro-
mowac godzenie pracy i zycia prywatnego na wiele innych sposobéw™. Obej-
muje to ciggte monitorowanie wdrazania prawodawstwa UE, ktore obejmuje
opracowywanie szeregu badan na ten temat i organizowanie seminariéw na
temat poruszonych kwestii. Oprécz tego, kazdego roku Komisja Europejska
analizuje programy reform gospodarczych i strukturalnych krajow UE. Gro-
madzenie danych odbywa sie w sposdb ciagty, opracowywanych jest wiele
form wsparcia, w tym wsparcie finansowe na realizacje réznych programoéw.
Nie mniej istotna jest rowniez wymiana dobrych praktyk, do czego nieustan-
nie dazy Komisja Unii Europejskiej. Na przyktad Komisja Europejska ustano-

13 parlament Europejski (2021) Parlament chce zapewni¢ prawo do oderwania sie od pracy.
https://www.europarl.europa.eu/news/en/headlines/society/202101215T096103/parliament-
wants-to-ensure-the-right-to-disconnect-from-work.

14Wsréd instrumentéw prawa miekkiego nalezy réwniez wymieni¢ Strategie Rady Europejskiej na
rzecz Rownosci Pici, przyjeta w 2018 r. na okres 5 lat. Strategia Rownosci Ptci Rady Europy Na Lata
2018-2023.
https://rm.coe.int/prems-093618-gbr-gender-equality-strategy-2023-web-a5/16808b47e1
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wita Program Wzajemnego Uczenia sie, aby dzieli¢ sie praktykami w zakresie
zrébwnowazonego pod wzgledem ptci korzystania z urlopéw rodzinnych i ela-
stycznej organizacji pracy, a takze w zakresie inicjatyw takich jak oznakowania
i certyfikaty dla pracodawcéw stosujacych dobre praktyki w zakresie réwno-
wagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym'. Oprécz tego przedsta-
wiamy pokrétce plany regulacyjne UE, ktore oprécz wyzej wymienionej
dyrektywy réwniez przyczyniajg sie do tego obszaru.

ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM A PRYWATNYM W SWIETLE OBEC-
NYCH | PRZYSZLYCH PRZEPISOW

Jednym z niekwestionowanych celéw UE jest wzmocnienie wymiaru spo-
tecznego Europy i zapewnienie obywatelom fatwo egzekwowalnych praw.
W tym kontekscie Europejski Filar Praw Socjalnych jest instrumentem budo-
wania Europy socjalnej z korzyscig dla wszystkich obywateli Europy. Oprécz
filaru spotecznego nalezy oczywiscie wzig¢ pod uwage odpowiednie posta-
nowienia Karty Praw Podstawowych. W tym wzgledzie do najwazniejszych
zadan naleza:

— zapewnienie réwnego dostepu do rynku pracy;

- tworzenie godnych warunkdéw pracy;

- osigganie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Punkty te sg szczegdlnie wazne, poniewaz ogdlny wskaznik zatrudnienia
kobiet jest nadal o 11,6 procent nizszy niz w przypadku mezczyzn. Jest to
znaczaca réznica. Réznica jest jeszcze wieksza, jesli chodzi o prace w niepet-
nym wymiarze godzin. Odsetek kobiet pracujgcych w niepetnym wymiarze
godzin wynosi 31,5%, w poréwnaniu do 8,2% w przypadku mezczyzn. Ozna-
cza to réwniez, ze nieco ponad 50% kobiet pracuje w petnym wymiarze go-
dzin, w poréwnaniu do 71,2% mezczyzn. Wszystko to w kontekscie faktu, ze
obowiazki opiekuncze sa powodem braku aktywnosci zawodowej dla prawie
20% nieaktywnych kobiet, w poréwnaniu do mniej niz 2% mezczyzn's. W
$wietle tych danych prawodawca UE wyraznie wezwat do oddzielenia pracy
od zycia prywatnego. Oczywiscie kwestia ta nie pojawita sie niedawno, po-

>https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-
rights/gender-equality/women-labour-market-work-life-balance/eu-action-promote-work-life-ba-
lance_en/

16 Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym wéréd rodzicdw i opiekundw,
https://www.consilium.europa.eu/hu/policies/work-life-balance/ (23 czerwca 2022).

84



T »**. | Co-funded by
GEPARD “,..* | the European Union

niewaz zostata réwniez poruszona we wspomnianej dyrektywie 2010/18/UE.
UE nie tylko to wyrazita, ale wyraznie podkreslita, dlaczego emancypacja
ojcow jest konieczna. (Mélypataki & Prugberger, 2018) Emancypacja ta ma
dwa kierunki. Zaangazowanie ojcoéw w zycie rodzinne utatwia matkom go-
dzenie zycia zawodowego i prywatnego. Z drugiej strony konieczna jest réw-
niez emancypacja ojcéw. Wizerunek ojca naszych czaséw réwniez sie
zmienia. Nalezy jednak podkresli¢, ze wzmocnienie roli mezczyzn w rodzinie
ma kluczowe znaczenie, poniewaz zyjemy w $wiecie bez ojcéw, wiec synowi
trudno jest zidentyfikowac wzér do nasladowania. (Léder, 2019) Dodajac do
tego cytatu, nie tylko chtopcy, ale takze dziewczeta potrzebujg obecnosci
ojca. Ponizej przedstawiamy pokrotce najwazniejsze przepisy dyrektywy
2019/1158/UE".

W swojej preambule dyrektywa odnosi sie do promowania rownosci kobiet
i mezczyzn oraz godzenia zycia zawodowego i prywatnego jako podstawowej
zasady Unii Europejskiej. Dlatego wazne jest, aby podkresli¢ i zacytowac tekst
punktu 6:

+Polityka réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym powinna
przyczynia¢ sie do osiggniecia rownosci ptci poprzez promowanie uczest-
nictwa kobiet w rynku pracy, réwny podziat obowigzkéw opiekunczych mie-
dzy mezczyznami i kobietami oraz zniwelowanie réznic w zarobkach i
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Takie polityki powinny uwzgledniac
zmiany demograficzne, w tym skutki starzenia sie spoteczenstwa’”.

W zwiagzku z tym konieczne jest uwzglednienie wptywu rynku pracy na
jednego lub wszystkich rodzicéw i podejscie do tej kwestii z perspektywy
spotecznej.

Zgodnie z art. 3 ust. 1 Dyrektywy, urlop ojcowski oznacza zwolnienie z
pracy dla ojcéw lub, o ile i w zakresie uznanym przez prawo krajowe, dla réw-
norzednych drugich rodzicéw, z okazji narodzin dziecka w celu zapewnienia
opieki. Co wazne, koncepcja ta uznaje réwniez prawa réwnorzednych dru-
gich rodzicéw, nawet jesli uzaleznia ich faktyczne egzekwowanie od prawa
krajowego.

Szczegéty dotyczace urlopu ojcowskiego okreslono w art. 4. Uprawnia on
ojca do dziesieciu dni roboczych urlopu po narodzinach dziecka. Jest to bar-
dziej korzystna zasada niz ta obowiazujaca w wielu krajach UE. Wazne jest,

7 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 w sprawie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158

85



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

aby ojcowie mogli uczestniczy¢ w wychowaniu i opiece nad dzieckiem od
samego poczatku, aby matka mogta uwolnic sie od tego ciezaru. Urlop oj-
cowski jest uprawnieniem i nie moze by¢ uzalezniony od okresu pracy lub
stazu pracy. Podczas urlopu ojciec jest chroniony przez prawo pracy. Oczy-
wiscie jest to urlop ptatny.

Zgodnie z art. 5 Dyrektywy:,Panstwa cztonkowskie podejmuja niezbedne
srodki w celu zapewnienia kazdemu pracownikowi indywidualnego prawa
do urlopu rodzicielskiego w wymiarze czterech miesiecy, ktéry ma by¢ wy-
korzystany przed osiggnieciem przez dziecko okreslonego wieku, do ukon-
czenia przez nie 6smego roku zycia, ktéry ma zostac okreslony przez kazde
panstwo cztonkowskie lub w uktadzie zbiorowym. Wiek ten ustala sie w celu
zapewnienia kazdemu z rodzicow mozliwosci skutecznego i rownego korzys-
tania z prawa do urlopu rodzicielskiego” W przeciwienstwie do urlopu oj-
cowskiego, urlop ten moze by¢ uzalezniony od spetnienia okreslonych
warunkoéw. Takim warunkiem moze by¢ kwalifikacja okresu pracy lub stazu
pracy, ktoéry nie moze przekracza¢ jednego roku. Przy ustalaniu urlopu ist-
niejg okresy, ktérych nie mozna przenies¢ na drugiego rodzica. Okres ten wy-
nosi dwa miesigce. Powodem tego jest rbwniez zapewnienie, ze wszyscy w
réwnym stopniu uczestniczg w zyciu rodzinnym i maja prawie rowne szanse
na powrét na rynek pracy.

Dyrektywa okredlita na poziomie ochrony, ze wyzej wymienione formy
urlopu sg urlopami ptatnymi. Dyrektywa ustanawia minimalny poziom
Swiadczen, co z pewnoscia nalezy doceni¢, ale naszym zdaniem spowoduje
bardzo duze réznice. Pomimo najlepszych staran, réznice bedg bardzo duze.
Waznym i jednolicie stosowanym poziomem ochrony bedzie stosowanie za-
kazu wypowiedzenia.

W ramach zycia zawodowego i prywatnego musimy przyjrzec sie rGwnosci
ptci kobiet w zarzadzaniu przedsiebiorstwem. Dane liczbowe sg réwniez wy-
raznie widoczne w statystykach UE. Obecnie odsetek kobiet w zarzadach naj-
wiekszych spotek gietdowych w UE wynosi zaledwie 30,6%, przy czym
istnieja znaczne réznice miedzy panstwami cztonkowskimi (od 45,5% we
Francji do 8,5% na Cyprze)'8. Wedtug najnowszych danych odsetek kobiet na
Wegrzech wynosi 10,5%'. Liczby te pokazuja réwniez, dlaczego konieczne

Bhttps://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs/indicator/wmidm_bus_bus__wmid_comp_
compbm/datatable

19 https:///www.europarl.europa.eu/news/hu/agenda/briefing/2022-11-21/0/nok-az-
igazgatotanacsban-kotelezo- eu-szabalyok-a-kiegylyottsaghoz
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jest zajecie sie rbwnoscia pfci i rbwnowaga miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym. Punkt 3 preambuty Dyrektywy?: ,W celu zapewnienia w prak-
tyce petnej rownosci kobiet i mezczyzn w zyciu zawodowym, art. 157 ust. 4
TFUE zezwala na pozytywne dziatania poprzez umozliwienie panstwom
cztonkowskim utrzymania lub przyjecia srodkéw przewidujacych szczegdélne
korzysci w celu utatwienia osobom pfci niedostatecznie reprezentowanej wy-
konywania dziatalno$ci zawodowej badz zapobiegania niekorzystnym sytua-
cjom w karierze zawodowej lub ich kompensowania” Artykut 23 Karty praw
podstawowych Unii Europejskiej (,Karta”) stanowi, ze réwnos¢ kobiet i mez-
czyzn ma by¢ zapewniona we wszystkich dziedzinach oraz ze zasada réwno-
$ci nie moze stanowi¢ przeszkody w utrzymaniu lub przyjmowaniu srodkéw
przewidujacych specyficzne korzysci dla oséb ptci niedostatecznie reprezen-
towanej”.

Gtéwnym celem dyrektywy jest osiggniecie w panstwach cztonkowskich
do 2026 r. jednego z celéw okreslonych w art. 5 dyrektywy:

a) przedstawiciele niedostatecznie reprezentowanej pici zajmuja co naj-
mniej 40% stanowisk dyrektoréw nie wykonawczych; lub

b) przedstawiciele niedostatecznie reprezentowanej pitci zajmuja co naj-
mniej 33% wszystkich stanowisk dyrektorskich, w tym zaréwno dyrektoréw
wykonawczych, jak i nie wykonawczych.

Przepisy koncentruja sie przede wszystkim na spoétkach gietdowych, przy
czym spotki gietdowe, ktére nie podlegaja celowi okreslonemu w art. 5 ust.
1lit. b), okreslajg konkretne cele ilosciowe dla stanowisk dyrektorskich w celu
poprawy réwnowagi pitci. Panstwa cztonkowskie musza zapewni¢, aby takie
spotki gietdowe dazyty do osiggniecia tych konkretnych celéw ilosciowych
do dnia 30 czerwca 2026 r. W procesie selekgji nalezy oczywiscie uwzglednic
zalety. Zgodnie z art. 6 kandydaci sg wybierani na podstawie oceny poréw-
nawczej kwalifikacji kazdego z nich. Nalezy to podkresli¢, poniewaz stoso-
wanie kwot zawsze budzi watpliwosci. Stosowanie i postrzeganie kwot moze
nie zawsze by¢ pomocne w edukowaniu spoteczenstwa w tej kwestii, zwtasz-
cza jesli nie ma wystarczajgco elastycznych zasad. Watpliwosci budzi réwniez
fakt, ze takie kryteria nie sg ustalane dla innych form spotek. Sam wysitek jest
zatem bardzo pozytywny, ale nie jest pewne, czy UE zbudowata wystarcza-
jace mechanizmy, aby odfiltrowac wady i negatywne postrzeganie, ktore wy-

20 Dyrektywa (UE) 2022/2381 w sprawie poprawy réwnowagi ptci wérod dyrektoréw spétek notowanych
na rynku regulowanym i odnosnych srodkéw https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2022/2381/0j
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nikaja z jego zastosowania.

W swojej preambule dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2023/970%' odnosi sie do faktu, ze COVID-19 pogtebit juz istniejace réznice
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Jest to szczegdlnie podkreslone w
punkcie 13 preambuty: ,Gospodarcze i spoteczne konsekwencje pandemii
COVID-19 miaty nieproporcjonalnie negatywny wptyw na kobiety i rownos¢
ptci, a utrata miejsc pracy czesto koncentrowata sie w nisko optacanych sek-
torach zdominowanych przez kobiety. Pandemia COVID-19 uwypuklita
ciagte, strukturalne niedocenianie pracy wykonywanej gtéwnie przez kobiety
i wykazata wysoka spoteczno-ekonomiczng wartos¢ pracy kobiet w ustugach
pierwszej linii, takich jak opieka zdrowotna, sprzatanie, opieka nad dzie¢mi,
opieka spoteczna i opieka domowa nad osobami starszymi i innymi doro-
stymi osobami niesamodzielnymi, co stoi w silnym kontrascie z jej niska wi-
docznoscia i uznaniem”.

Dyrektywa podkresla réwniez, ze réznica w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn osiggneta 13% w 2020 roku. Sa to czynniki, ktdre sprawiaja, ze ko-
nieczne jest wzmocnienie rownosci kobiet i mezczyzn. Dyrektywa ta jest bar-
dziej posrednio zwigzana z kwestig rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym niz te wymienione powyzej, ale nadal jest wazna regulacja w
dziedzinie réwnego traktowania.

Dyrektywa podkresla rowniez, ze wyeliminowanie bezposrednieji posredniej
dyskryminacji ptacowej nie uniemozliwia pracodawcom wynagradzania pra-
cownikoéw wykonujacych te sama prace lub prace o réwnej wartosci w rézny
sposob na podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptcii wolnych
od uprzedzen kryteriow. Niezbedna jest jednak przejrzystos¢ w zakresie wyna-
grodzen, dlatego tez istniejg juz przepisy dotyczace ogtoszen o prace, ktdre
moga by¢ pierwszym krokiem w ukierunkowaniu kandydatéw. Samo ogtosze-
nie o prace musi zawiera¢, zgodnie z art. 5 dyrektywy, nastepujace informacje:

a) ,wynagrodzenie poczatkowe lub jego zakres, w oparciu o obiektywne,
neutralne pod wzgledem ptci kryteria, ktére nalezy przypisa¢ do danego sta-
nowiska; oraz

b) w stosownych przypadkach, odpowiednie postanowienia ukfadu zbio-
rowego pracy stosowanego przez pracodawce w odniesieniu do danego

21 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 w celu wzmocnienia stosowania zasady
réwnosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za taka sama prace lub prace takiej samej wartosci
poprzez przejrzystos¢ wynagrodzen i mechanizmy egzekwowania.
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2023/970
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stanowiska.”

Dyrektywa podkresla, ze pracodawcy powinni zapewni¢, aby ogtoszenia o
wolnych miejscach pracy i nazwy stanowisk byty neutralne pod wzgledem pitci.
Okredla to znaczenie dla zapewnienia, ze procedury rekrutacyjne sg prowa-
dzone w sposéb niedyskryminujacy. Jest to konieczne, aby nie podwazac
prawa do réwnego wynagrodzenia za taka samg prace lub prace o takiej samej
wartosci.

W tym celu dyrektywa okresla ramy ochrony horyzontalnej i wertykalnej
oraz prawo do odszkodowania.

SUGEROWANE METODY BADANIA Z PRZYKLADAMI

Gtéwnymi metodami badawczymi, ktére mozna zastosowaé w badaniach
zwigzanych z integracjg wymiaru ptci w obszarze réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz kultury organizacji, sa:
1. Analiza danych z podziatem na pte¢
szara literatura
wywiady
metody badan prawnych
badania ankietowe

vk wnN

Badanie 1:‘Live to Work’ or‘Work to Live’? A Qualitative Study of Gender
and Work-life Balance among Men and Women in Mid-life

Preferowang metoda badawcza w tym artykule sa badania ilo$ciowe, w
szczegodlnosci wywiady.

Niniejszy artykut bada sposoby, w jakie mezczyzni i kobiety w $rednim
wieku negocjuja przeciecia miedzy ptatna praca a innymi obszarami zycia.
Moéwiagc doktadniej, w tym badaniu jakosciowym naukowcy poréwnali do-
$wiadczenia zwigzane z rbwnowagg miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym wsréd mezczyzn i kobiet w srednim wieku (w wieku od 50 do 52 lat),
aby zbadag¢, czy istnieja réznice lub podobienstwa miedzy ptciami wsréd
respondentéw. Zbadali réwniez, czy r6zne praktyki zwigzane z ptcia (tj.
rézne sposoby radzenia sobie zréwnowaga miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym) byly powigzane z ré6znymi tozsamosciami ptciowymi, a tym
samym z r6znorodnoscig wéréd mezczyzn i kobiet. Niniejszy artykut opiera
sie na czesciowo ustrukturyzowanych wywiadach z 11 mezczyznami i 12
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kobietami urodzonymi we wczesnych latach 50-tych (a wiec w wieku od 50
do 52 lat w czasie wywiadu w latach 2002-2004).

Pomimo podobienstw w obecnej sytuacji zawodowej i rodzinnej tych ko-
biet i mezczyzn, zebrane dane sugerujg, ze pte¢ nadal przeplata sie w ne-
gocjowaniu zycia domowego i zawodowego. Respondentki omawiaty
swoje obecne i zréznicowane obawy dotyczace zonglowania ptatng praca,
dorostymi dzie¢mi i starzejagcymi sie rodzicami, podczas gdy mezczyzni
mieli tendencje do lokalizowania probleméw z réwnowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym w przesztosci; czesto, gdy ptatna praca kolido-
wata z wymaganiami wychowywania matych dzieci. Tak wiec, podczas gdy
obecnos¢ dzieci w gospodarstwie domowym wiazata sie z brakiem rowno-
wagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym zaréwno w przypadku mez-
czyzn, jak i kobiet, trudnosci te trwaty dtuzej i przybieraty bardziej
skomplikowane formy w przypadku kobiet. Dane sugeruja, ze w ciagu ca-
tego zycia kobiety sg postrzegane jako odpowiedzialne za utrzymanie ptyn-
nych, a najlepiej niezauwazalnych przejs¢ miedzy swiatem domowym a
zawodowym.

Badanie wskazuje réwniez na znaczenie pozycji spoteczno-ekonomicznej
przy rozwazaniu kwestii rtbwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym. Badanie sugeruje, ze dla niektérych grup pracownikéw zapewnienie
wystarczajacych dochodéw moze by¢ bardziej palacym problemem niz
zrébwnowazenie pracy i zycia domowego.

Badanie to wyraznie pokazuje, w jaki sposéb moze wptywac na ekono-
miczne i spoteczne punkty zabezpieczenia i tworzenia réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Mysle, Zze cze$¢ ekonomiczna jest silniej-
sza. Ludzie martwig sie o swoje dochody, wiec moze by¢ im tatwiej zaakcep-
towac niezrbwnowazone sytuacje z tego powodu, ale powoduje to réwniez
silng frustracje. Mysle, Ze jest to ogdlna troska, jednak badanie odzwierciedla
réwniez, jak ro$nie znaczenie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym w $wietle indywidualnych okolicznosci.

Badanie ma na celu diagnoze.

Zrédto
- Emslie, C., & Hunt, K. (2008). "Live to Work’ or "Work to Live’? A Qualitative

Study of Gender and Work-Life Balance among Men and Women in Mid-life.
https://doi.org/10.11/j.1468-0432.2008.00434.x
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Badanie 2: Work-Life Balance, and Gender Equality: Introduction

Niniejszy artykut — jak wskazuje tytut — jest wprowadzeniem do specjal-
nego wydania, ktdre taczy innowacyjne i multidyscyplinarne badania (socjo-
logia, ekonomia i praca socjalna) wykorzystujace dane z catej Europy i Standw
Zjednoczonych w celu zbadania potencjatu, jaki elastyczna praca ma na po-
dziat pracy miedzy ptciami i rbwnowage miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym pracownikow.

Niniejszy artykut faczy sie z wiekszym i bardziej ztozonym badaniem z wyko-
rzystaniem réznych metod badawczych, na przyktad wywiadéw, metod badan
prawnych, analizy danych segregowanych wedtug ptci i szarej literatury.

Niniejsze opracowanie zawiera przeglad istniejgcej literatury i jej ograni-
czen w zakresie wptywu elastycznych form zatrudnienia na réwnowage mie-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz na inne aspekty zwigzane z praca
i rodzing, a takze podsumowuje kluczowe ustalenia z atykutéw zawartych w
numerze specjalnym.

Wedtug badania, jednym z najwiekszych ograniczen wczesniejszych badan
na ten temat jest to, ze opieraja sie one gtéwnie na danych jakosciowych —
gtdéwnie wywiadach i obserwacjach. Ponadto wiele z tych badan koncentruje
sie na profesjonalistach. Chociaz istniejg pewne badania wykorzystujgce dane
ilosciowe, wiekszos¢ z nich wykorzystuje dane z krajéw anglosaskich. Artykuty
w numerze specjalnym, na ktérych opiera sie niniejsze badanie, prébowaty
przezwyciezy¢ to ograniczenie, stosujgc metody ilosciowe.

Powodem tej rekomendacji jest ztozonos¢ badan. R6zne metody poma-
gajg nam lepiej zrozumied i poznac typowy problematyczny punkt niezréw-
nowazonych sytuacji.

Whnioski z artykutu sg nastepujace:

Elastyczna praca staje sie raczej norma, a nie wyjatkiem, co moze poméc
pracownikom w korzystaniu z elastycznej organizacji pracy w celu zachowa-
nia rbwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Jednak pte¢ ma
znaczenie, jesli chodzi o zrozumienie konsekwencji elastycznej pracy. Mez-
czyznii kobiety korzystaja z elastycznej pracy na rézne sposoby, co prowadzi
do réznych wynikéw w zakresie dobrego samopoczucia, rbwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym i intensyfikacji pracy. Powtarzajacym sie
odkryciem jest to, ze kobiety sg bardziej sktonne (lub oczekuje sie od nich)
do wykonywania wiekszej liczby obowiazkéw domowych podczas elastycz-
nej pracy, podczas gdy mezczyzni s bardziej sktonni (lub oczekuje sie od

91



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

nich) do priorytetowego traktowania i rozszerzania swoich sfer pracy.

Pte¢ nalezy badac w kontekscie; w kontekscie organizacyjnym, krajowym,
rodzinnym, a takze klasowym. Po pierwsze, kultura organizacji ma znaczenie,
takie jak powszechnos¢ elastycznej pracy w organizacji. Po drugie, kontekst
krajowy ma znaczenie, poniewaz elastyczna praca pozwala pracownikom
Luprawiac pte¢” w bardziej tradycyjnych kulturach pfci, takich jak Polska, a
tam, gdzie istnieje bardziej egalitarna kultura ptci, taka jak w Szwecji, roz-
bieznosci miedzy ptciami wynikajace z elastycznej pracy moga nie by¢ tak
widoczne. Po trzecie, struktury gospodarstw domowych wydaja sie by¢
wazne dla wynikéw elastycznej pracy. Istniejg roznice miedzy osobami sa-
motnie wychowujacymi dzieci a osobami o podwéjnych dochodach, a takze
miedzy rodzinami o niskich i wyzszych dochodach, zaré6wno w przypadku
mezczyzn, jak i kobiet. Zawdd pracownika rowniez ma znaczenie.

Ogodlnie rzecz biorac, wyniki wydaja sie wskazywa¢, ze zwtaszcza w kon-
tekstach, w ktérych dominuja tradycyjne normy dotyczace rél ptciowych i
gdzie istnieje idealna kultura pracownicza, elastyczna praca moze promowac
bardziej tradycyjny podziat pracy, co raczej utrudnia niz wspiera réwnos¢ pfici.
Jest to prawdopodobne, poniewaz w takich kontekstach elastyczna praca
moze prowadzi¢ do tego, ze kobiety moga (ale takze muszg) zwiekszy¢ swoje
obcigzenia domowe, podczas gdy mezczyzni zwiekszaja swoje obcigzenie
praca. Moze to wzmacnia¢ (nieswiadome) uprzedzenia pracodawcow i
wspotpracownikow wobec elastycznej pracy kobiet i mezczyzn oraz bardziej
zorientowanych na kobiety i mezczyzn elastycznych form pracy, co moze
zwiekszac réznice w wynagrodzeniach miedzy ptciami.

Dokument ma réwniez pewne implikacje polityczne na poziomie makro,
mezzo i mikro. Na przyktad proponuje sie zmiane prawa do zadania elastycz-
nej pracy, aby zapewni¢, ze elastyczna praca jest bardziej prawem od pierw-
szego dnia pracy; ze elastyczna praca jest bardziej domyslna niz wyjatek,
bytaby przydatna w zapewnieniu, ze nie prowadzi ona do stygmatyzacji lub
konfliktu miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Niniejsze badanie zastanawia sie rowniez nad tym, w jaki sposéb prze-
ciecie pfci, klasy i pochodzenia etnicznego wptywa i ksztattuje strategie
kobiet-akademiczek z dwdch grup etnicznych na dwdch serbskich uniwer-
sytetach, opracowane w celu racjonalizacji i wyjasnienia ich dziatan i decyzji
dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Badanie
nosi nazwe ,Strategie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
kobiet w $rodowisku akademickim”.
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Gléwna zaleta badania jest pokazanie, jak wyzwaniem moze by¢ znalezienie
idealnej réwnowagi miedzy praca a zyciem prywatnym dla cztonkéw kadry
akademickiej. Wieloaspektowe wymagania i oczekiwania zwigzane z ta rolg
moga wptywac na satysfakcje wykladowcoéw i zdolnos¢ do osiggniecia réwno-
wagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Ciagle zmieniajace sie trendy
w szkolnictwie wyzszym, w tym technologia i modalnosci edukacji online, do-
starczaja dodatkowych czynnikéw, ktére moga hamowac satysfakcje wykta-
dowcéw i rbwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Niniejszy
artykut analizuje bariery w osigganiu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, takie jak dysonans poznawczy, dysonans emocjonalny i wypa-
lenie zawodowe. Zrozumienie barier jest niezbedne do opracowania strategii
promowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Badanie opiera sie na jakosciowych metodach badawczych opartych na
czesciowo ustrukturyzowanych wywiadach.

Analiza intersekcjonalna wykazata, ze istnieje réznica miedzy strategiami
stosowanymi przez kobiety w celu radzenia sobie z obowigzkami rodzinnymi
i zawodowymi, jesli chodzi o rézne pochodzenie etniczne. Istnieje rowniez
réznica klasowa, ktora przecina sie z ptcig i pochodzeniem etnicznym, co
skutkuje nowg nieréwnoscia wsrdd kobiet w srodowisku akademickim.

Badanie to (w tym inne badania z tej kolekcji) moze by¢ réwniez przydatne
do celéw interwencji, monitorowania i oceny.

Zrédlo
« Chung, H., van der Lippe, T. (2020). Flexible Working: Work-Life Balance,

and Gender Equality: Introduction. Social Indicators Research 151, 365-381.
https://doi.org/10.1007/s11205-018-2025-x

Badanie 3: The Power Gap among Top Earners at America’s Elite Univer-
sities 2021 Study

Niniejsze badanie jest pierwszym z dwéch raportéw analizujacych wyna-
grodzenia i najwyzszg kadre kierowniczg wsrdd 130 gtownych uniwersytetéw
badawczych w USA (R1 zgodnie z klasyfikacja Carnegie). Badanie zostato
przeprowadzone w 2021 r. wérdd uniwersytetdw badawczych w Stanach
Zjednoczonych.

Celem inicjatywy Women's Power Gap Initiative (WPG) jest radykalne zwiek-
szenie liczby kobiet z r6znych srodowisk wsréd dyrektoréw generalnych i li-
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deréw C-suite w catym kraju.

W badaniu wykorzystano réwniez metody ilosciowe i jakosciowe, w szcze-
golnosci analize danych.

Niniejsze badanie koncentruje sie na 130 najlepszych uniwersytetach w
USA, ktore tacznie ksztatcg 21% wszystkich studentéw i absolwentow szkot
wyzszych w kraju, facznie prawie 4 miliony studentéw kazdego roku i zatrud-
niajg 1,2 miliona pracownikéw. Instytucje te sa gtéwnga sita napedowa gos-
podarki stanowej i krajowej.

Badacze rozpoczeli od 131 instytucji o, bardzo wysokiej aktywnosci badaw-
czej”lub R1, zgodnie z definicja Klasyfikacji Carnegie i znaleziong w Zintegro-
wanym Systemie Danych Edukacji Pomaturalnej (IPEDS). Dane dotyczace
wynagrodzen nie byty publicznie dostepne dla University of Colorado Ans-
chutz Medical Campus, ktéry zostat wykluczony z badania. Ostateczny zbidr
danych obejmuje 130 uniwersytetéw R1. Sg to 93 instytucje publiczne i 37
prywatnych w 44 stanach.

Dane zostaty zebrane za posrednictwem zrodet publicznych w celu wypet-
nienia profilu uniwersyteckiego przedstawiajacego najlepiej zarabiajacych w
kazdej z trzech kategorii zidentyfikowanych przez naukowcéw: Core, Athletic
i Medical Centre. Profil ten zostat nastepnie udostepniony kazdej instytucji. W
korespondencji wyjasniono badanie i poproszono kazda szkote o zatwierdze-
nie i/lub edycje/aktualizacje swoich najlepiej zarabiajacych oséb, w tym pfci
kazdego najlepiej zarabiajacego i roku danych dotyczacych wynagrodzenia.
Kazda instytucja zostata rowniez poproszona o dostarczenie zagregowanych
danych rasowych/etnicznych dla tych najlepiej optacanych pracownikéw. Na-
stepnie badacze prébowali, poprzez kilka rund pisemnych i telefonicznych
présb, wspdtpracowac z wyznaczonymi urzednikami w kazdej instytucji, aby
zapewni¢ wypetnienie wniosku o dane.

W badaniu tym zidentyfikowano cztery gtéwne ustalenia: i) mniej niz jedna
czwarta najlepiej zarabiajgcych osob to kobiety, a ich reprezentacja rézni sie
znacznie w zaleznosci od kategorii, ii) kobiety kolorowe praktycznie nie wy-
stepuja wsrdéd najlepiej zarabiajacych osob, iii) wydziaty i dziekani w dyscy-
plinach tradycyjnie zdominowanych przez mezczyzn uzyskuja najwyzsze
wynagrodzenia oraz iv) brak przejrzystosci danych utrudnia rozliczalnos¢ i
postep.

Niniejszy raport ustanawia punkt odniesienia, ktéry mozna wykorzysta¢ do
pomiaru przysztych postepdw w podnoszeniu wynagrodzen kobiet i 0séb ko-
lorowych na wyzsze stanowiska na uniwersytetach w USA. Interesariusze, ktérzy
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wspierajg finansowo te instytucje, otrzymuja wiekszg przejrzystos¢ w zakresie
wynagrodzen.
Raport moze by¢ przydatny do oceny.

Zrédto
« https://www.womenspowergap.org/wp-content/uploads/2021/02/WPG-
Power-Gap-at-Elite-Universities-2021-Study-2.pdf

Badanie 4. Report on monitoring working conditions and equal treat-
ment at Adam Mickiewicz university

Celem badania byto zidentyfikowanie, zmapowanie i opisanie sytuacji pra-
cownikdéw i pracowniczek Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza (UAM) na
stanowiskach badawczych, badawczo-dydaktycznych i dydaktycznych pod
katem (nie)réwnosci spotecznej. Gtéwne wymiary (nie)réwnosci spotecznej
w tym badaniu to pte¢, dystrybucja wtadzy i uznania oraz sytuacja rodzinna.
Uwzgledniono nastepujace aspekty: warunki pracy (rekrutacja i awans), bio-
grafie respondentéw, kulture organizacji i Srodowiska pracy, przejawy mob-
bingu, mikroagresji, molestowania, szkolenia oraz godzenie zycia
zawodowego i prywatnego. Opinie pracownikéw UAM zostaty zebrane za
pomoca ankiety, ktdra stata sie podstawa do sformutowania wnioskéw i re-
komendacji dla wiadz uczelni i dyrektoréw wydziatéw.

Preferowang metoda tego badania byfa ankieta.

Badanie zostato zainicjowane na Uniwersytecie im. Adama Mickiewicza 17
lutego i zakonczone 28 marca 2021 roku. Poprzedzito je badanie pilotazowe
oceniajgce narzedzie badawcze, tj. ankiete internetowg CAWI. Informacja o
badaniu wraz z adresem strony internetowej kwestionariusza zostata roze-
stana do pracownikéw naukowych, naukowo-dydaktycznych i dydaktycz-
nych. Do oceny wynikéw wykorzystano aplikacje internetowa LimeSurvey.
Podstawa do stworzenia narzedzia badawczego byta ankieta Gender Equality
Audit and Monitoring (GEAM) opracowana w ramach projektu H2020 ACT
przez wybrane instytucje wspotpracujace ze Wspoélnotami Praktyk na rzecz
Przyspieszenia Réwnosci Pici i Zmian Instytucjonalnych w Badaniach i Inno-
wacjach w catej Europie (ACT). Zostata ona przygotowana z dbatoscig o petne
poszanowanie prywatnosci oséb biorgcych udziat w badaniu. Ostateczna
wersja narzedzia badawczego zawierata 76 pytan ankietowych podzielonych
na dziewie¢ grup problemowych, a nastepnie formularz demograficzny
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przedstawiajacy rozkfad cech spotecznych i demograficznych respondentéw.

Istnieja trzy gtéwne wyniki tych badan. Pierwszym z nich jest to, ze tacze-
nie zycia zawodowego i prywatnego stanowi znacznie wieksze obcigzenie
dla kobiet niz dla mezczyzn. Drugim jest to, ze mezczyzni postrzegajg nie-
réwna i trudniejsza sytuacje kobiet w tym obszarze w mniejszym stopniu niz
ich wspotpracowniczki. Ostatnim jest to, ze wzrost zobowigzan zawodowych
i rodzinnych wymuszonych przez pandemie i wynikajace z tego napiecie
miedzy praca a domem (réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym) w wiekszym stopniu dotkneto kobiety-naukowcow.

Ten ostatni materiat badawczy moze pokaza¢ nam typowy problematyczny
element i sytuacje nierdwnowagi w kulturach organizacyjnych, ktére s typo-
wym i wspélnym elementem z punktu widzenia dwoch réznych instytugji.

Badanie ma cele diagnostyczne.

Zrédto

- Gajewska G., Glowacka-Sobiech E., Chmura-Rutkowska I., Kokociriski M.,
Wala K. (2022) Raport z monitoringu warunkdw pracy i réwnego traktowania
w UAM. Wydawnictwo Naukowe UAM, Poznan.
https://press.amu.edu.pl/pub/media/productattach/g/a/gajewska_i_in_ra-
port_2022_ amup_oa.pdf

Badanie 5. Organisational Culture and the Use of Work-Life Balance Ini-
tiatives: Influence on Work Attitudes and Work-Life Conflict.

W niniejszym badaniu przeanalizowano rézne postrzeganie kultury orga-
nizacyjnej przez pracownikéw w ramach jednej organizacji, ze szczeg6lnym
uwzglednieniem wsparcia kierownictwa dla inicjatyw zwigzanych z réwno-
waga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (WLB), konsekwencji zawo-
dowych korzystania z inicjatyw WLB, oczekiwan organizacyjnych dotyczacych
czasu, ktére moga kolidowac z czynnosciami niezwigzanymi z praca, oraz po-
ziomu kontroli pracownikéw nad obcigzeniem praca i tym, kiedy pracownicy
moga wzig¢ wolne.

Gtéwng metoda badawcza tego badania byta ankieta i wywiady.

Badanie, na ktérym opiera sie niniejsza analiza, zostato przygotowane z
wykorzystaniem danych ankietowych od 292 pracownikéw australijskiego
uniwersytetu. Tych 292 pracownikéw stanowi okoto 11% catkowitej liczby
pracownikéw uniwersytetu. Ogoélna préba sktadata sie z 228 kobiet i 64 mez-
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czyzn.W sumie oceniono cztery wymiary kultury organizacyjnej zycia zawo-
dowego i prywatnego. Postawiono szes¢ hipotez:

Badanie ma na celu znalezienie zwigzku miedzy zachowaniem pracowni-
kow a reakcjg pracodawcéw z réznych perspektyw (np. pracownicy, ktorzy
postrzegaja wyzszy poziom wsparcia menedzerskiego, beda zgtasza¢ wiek-
sze wykorzystanie inicjatyw WLB niz pracownicy, ktérzy postrzegaja nizszy
poziom wsparcia).

Kluczowe wnioski z badan sg nastepujace: Postrzeganie wsparcia menedzer-
skiego dla inicjatyw WLB byto powigzane z korzystaniem z inicjatyw. Jednak
ogolne wykorzystanie inicjatyw nie byto zwigzane z postrzeganymi konsekwen-
cjami zawodowymi (np. korzystanie z inicjatyw zaszkodzi postepom w karierze),
oczekiwaniami czasowymi organizacji lub poziomami kontroli pracownikéw
(np. nad obcigzeniem pracg). Wyniki wykazaty, ze postrzeganie wspierajacej kul-
tury organizacyjnej byto pozytywnie zwigzane z zaangazowaniem organizacyj-
nym i negatywnie zwigzane z konfliktem miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym oraz intencjg odejscia pracownikéw. Wyniki badania pokazuja réw-
niez, ze postrzeganie kultury organizacyjnej przez pracownikéw byto silniej
zwigzane z wynikami (np. postawami wobec pracy, konfliktem miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym) niz liczba inicjatyw WLB wykorzystywanych przez
pracownikéw.

Badanie ma na celu diagnoze.

Zrédto

« Webber, Mardi & Sarris, Aspa & Bessell, M. (2010). Organisational Culture
and the Use of Work-Life Balance Initiatives: Influence on Work Attitudes and
Work-Life Conflict. The Australian and New Zealand Journal of Organisational
Psychology 3. (2010) DOI: 10.1375/ajop.3.1.54.
https://www.researchgate.net/publication/259419326_Organisational_Cul-
ture_and_the_Use_of_Work-Life_Balance_Initiatives_Influence_on_Work_At-
titudes_and_Work-Life_Conflict

WNIOSKI

Z powyzszego jasno wynika, ze dazenie do rbwnowagi miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym i jej zagwarantowanie przez prawo staje sie coraz
wazniejsze w kontekscie réwnosci pitci. Proces ten jest na dobrej drodze,
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ale nawet po kilku dekadach wciaz jest raczej na wczesnym etapie. UE pra-
widtowo okredlita kierunek, ale wcigz pozostaje wiele do zrobienia. Jednym
z najwiekszych wyzwan bedzie zapewnienie jednolitej interpretacji prawa
po wdrozeniu dyrektyw przez panstwa cztonkowskie. Bedzie to rowniez
wymagato praktyki interpretacji prawnej Trybunatu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej, ktéra moze by¢ réwniez punktem odniesienia dla sagdéw kra-
jowych. Rbwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest pro-
blemem zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn. Jest to zatem ztozona kwestia,
ktdéra nalezy sie zaja¢, a UE uznata to - dyrektywy z ostatnich kilku lat zos-
taty napisane w tym duchu. Miejmy nadzieje, ze ten kierunek zostanie
utrzymany w przysztosci.

Badania wyraznie pokazuja, ze wyzwania opisane na poczatku tego roz-
dziatu pozostajg problemem w tym obszarze. Podstawowym problemem
jest pogodzenie oczekiwan w pracy, rozwoju kariery i rél w zyciu prywat-
nym. Tto kulturowe jest w tej kwestii bardzo decydujace. Oznacza to, ze w
przesztosci w wielu krajach Europy spoteczne postrzeganie rél ptci byto inne
niz obecnie. Kobiety byty gtdéwnie zaangazowane w zarzadzanie rodzing i
gospodarstwem domowym, podczas gdy mezczyzni petnili role zywiciela
rodziny. W wielu przypadkach wyjscie z tych rél wigzato sie z negatywnym
odbiorem spotecznym, przez co osoby zaangazowane nie miaty odwagi
wyjsc z tej roli. Ten stereotypowy poglad na zycie ulegt zmianie. Jesli chodzi
o wychowanie dzieci, prowadzenie gospodarstwa domowego i zadania
zycia codziennego, obecnie istnieje podziat pracy miedzy cztonkami ro-
dziny. Kazdy bierze udziat w wykonywaniu zadan, wiec nie sg to juz role
zwigzane z picia. Zauwazamy jednak, ze istniejg panstwa europejskie, w kto-
rych trudniej jest rozwigzac te konwencje spoteczne, ale zmiane mozna
przesledzi¢ wszedzie. Waznym punktem potaczenia jest to, ze relacje zmie-
nity sie réwniez podczas zatrudnienia, reprezentacja drugiej ptci pojawia sie
w coraz wiekszej liczbie miejsc pracy wczesniej zwigzanych z jedng lub
druga ptcig, co ma wptyw na zamiar budowania kariery. Nadal jednak ist-
niejg stanowiska i zadania, w ktérych mozna zaobserwowac specyfike ptci.
To samo dotyczy podejmowania decyzji, gdzie obecnos¢ kobiet jest wcigz
niepetna, wiec réwnowaga jest znacznie przesunieta. Sa to kwestie, ktore
wymagaja dalszego rozwoju w badanym obszarze.

Dodatkowe zrodta

98



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

« Praxistest [Evaluation of gender equality plans in Europe — Indicators in
the practical test] Inc: M. Klemisch, A. Spitzley, J. Wilke (Eds.), Gender-und Di-
versity-Management in der Forschung, Fraunhofer, Stuttgart (2015), pp. 81-91.

« Aybars, A.l. 2007. Work-Life Balance in the EU and Leave Arrangements
across Welfare Regimes. Industrial Relations Journal, 38 (6): 569 — 590.

« Beham, B., Drobni¢, S., Prag, P, Baierl, A., Eckner, J., (2019) Part-time work
and gender inequality in Europe: a comparative analysis of satisfaction with
work-life balance. European Societies, 21:3, 378-402,

DOI: 10.1080/14616696.2018.1473627

« Buchanan, D., Fitzgerald, D., Ketley, D., Gollop, R., Jones, J.L., Lamont, S
(2005): No going back: A review of the literature on sustaining organizational
change. International Journal of Management Reviews, 7, pp. 189-205.

« Kalpazidou, Schmidt, E., Cacace, M., (2017) Addressing gender inequality
in science: The multifaceted challenge of assessing impact. Research Evaluation,
26, pp.102-114.

+ Gondodr, Eva, (2015). Munka és csaldd a munkajog ttikrében. Gydr: Universita
di Gydr.

« Hag Utoft, E. (2020). Exploring linkages between organisational culture and
gender equality work: An ethnography of a multinational engineering company.
Evaluation and Program Planning, 79, [101791].
https://doi.org/10.1016/j.evalprogplan.2020.101791

« Baumann, H., (2017) Stories of women at the top: Narratives and coun-
ternarratives of women’s (non-) representation in executive leadership; Palgrave
Communications (2017), 10.1057/palcomms. 9

« Haar, J.M. 2004. Work-Family Conflict and Turnover Intention: Exploring the
Moderation Effects of Perceived Work Family Support. New Zealand Journal of
Psychology, 33 (1): 35 - 39.

« Bleijenbergh, I.L., Benschop, Y., Vennix, J., (2008) Making gender equality
a shared problem in organizations: Group model building as a gender main-
streaming method. Paper presentation; Critical Management Studies Research
Workshop, USC., Los Angeles.

« Hobbins, J., Kristiansen, E., Carlstrém., E., (2023). Women, Leadership, and
Change - Navigating between Contradictory Cultures. NORA - Nordic Journal

99



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

of Feminist and Gender Research 31:3, pp 209-221.

« DeVries, J., (2015): Champions of gender equality: Female and male executives
as leaders of gender change. Equality Diversity and Inclusion an International
Journal, 34, pp. 21-36.

- Koncz, K., (2010). A munkaerdpiac nemek szerinti szegregdcidjdnak jelentése
és mérése. Statisztikai Szemle. Statistical Review, volume 10-11, pp. 1087-1106.

- Leder, L., 2019. Csendes Apa-forradalom, H'armattan.

+ Nielsen, M.W., (2017): Scandinavian approaches to gender equality in
academia: A compatrative study. Scandinavian Journal of Educational Research,
61, pp. 295-318.

«Van den Brink, M., Benschop, Y., (2014): Gender in academic networking:
The role of gatekeepers in professorial recruitment. Journal of Management
Studies, 51 (3), pp. 460-492.

- Mélypataki, G., Prugberger, T., (2014) ds, 2018. A szul6i szabadsdg
rendezésének kérdése az eurdpai irdnyelv-mddositdsok és a tagdllami
szabdlyozdsok tiikrében. Eurdpai Jog, 3. kotet.

« Picken, N. & Janta, B., (2019). Leave policies and practice for non-traditional
families. Publication Office of European Union.

« Adams, R.B., Ferreira, D, (2009): Women in the boardroom and their impact on
governance and performance. Journal of Financial Economics, 94, pp. 291-309.

« Kumra, S., Simpson, R., Burke, R.J., (Eds.), (2014) The Oxford handbook of
gender in organizations, Oxford University Press, Oxford.

« Sipka,Péter & Zaccaria, Mdrton Led, 2020. A munka és magdnélet kozotti
egyensuly kialakitdsdnak alapvetd kévetelményeirsl a 2019/1158 irdnyelvre
figyelemmel. Munkajog, 1. kotet.

« Straub, C. (2007). A Comparative Analysis of the Use of Work-Life Balance
Practices in Europe: Do Practices Enhance Females’ Career Advancement?
Women in Management Review, 22 (4): 289 - 304.

« Szabod-Morvai, Agnes, 2017. Kozelkép - N6k a munkaerdpiacon, hely nélk.:
ismeretlen szerz6

- Todorova, B. & Radulovikj, M., 2020. Work-Life Balance: Challenges of Gen-
der Equality in the Labor Market in the Republic of North Macedonia vs European

100



GEPARD

Co-funded by
the European Union

Union. Eu And Comparative Law Issues And Challenges Series (Eclic), 4. kotet.

- Tomer, Gitit; Xanthakos, Stavra; Kim, Sandra; Rao, Meenakshi; Book, Linda;
Litman, Heather J,, Fishman, Laurie N., (2015) Perceptions of Gender Equality in
Work-Life Balance, Salary, Promotion, and Harassment: Results of the NASPGHAN
Task Force Survey. Journal of Pediatric Gastroenterology and Nutrition 60(4):
p 481-485, April 2015. | DOI: 10.1097/MPG.0000000000000637

« Ttinde, B., (2018). Kisgyermekes anydk munkaerdpiaci helyzete.

- Chandra, V., (2012). Work-life balance: eastern and western perspectives,
The International Journal of Human Resource Management, 23:5, 1040-1056,
DOI: 10.1080/09585192.2012.651339

101



T .**. | Co-funded by
GEPARD “... | the European Union

ROZDZIAL 5

ROWNOWAGA PLCIW PRZYWODZTWIE
| PODEJMOWANIU DECYZJI
Luna Carpinelli, Marco Navarra

WPROWADZENIE

Historycznie niedostateczna reprezentacja kobiet na stanowiskach kierow-
niczych w srodowisku akademickim byta przedmiotem kilku badan w zakre-
sie rownowagi pfci i przywédztwa w srodowisku akademickim.

Rézne powody, w tym zaréwno dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, jak i
zakorzenione postawy w srodowisku akademickim, sprzyjaja awansowi mez-
czyzn w srodowisku z natury konkurencyjnym, ktére nie utatwia rownego
traktowania (Eddy i in., 2017; Allan, 2011).

Do tej pory polityka pracy organizacyjnej utrudnia kobietom odniesienie
sukcesu, poniewaz nie moga one petni¢ okreslonej roli i funkcji w swoich sek-
torach.

Uniwersytety poswiecity stosunkowo niewiele uwagi interwencjom w za-
kresie rozwoju przywodztwa w celu promowania zachowan nadzorczych
przyjaznych rodzinie i zyciu zawodowemu, ktére sg skuteczne w randomizo-
wanych, kontrolowanych badaniach w innych kontekstach (Kossekiin., 2019;
Hammeriin, 2011).

Wraz z wprowadzeniem Planu Réwnosci Pici jako dokumentu strategicz-
nego, majacego na celu wdrozenie dziatan i projektéw, ktére sprzyjaja
zmniejszeniu asymetrii pici, a jednoczesnie pozwalaja na waloryzacje wszyst-
kich r6znorodnosci, podjeto prébe wspierania zmiany kulturowej, z wolg dal-
szego budowania konkretnego i komunikatywnego srodowiska nauki i pracy,
w ktorym postrzega sie rowne traktowanie i brak sytuacji dyskryminacyjnych.

Jak stwierdzit Europejski Instytut ds. Rownosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE), ktéry
opracowat specjalny raport, badania naukowe w Europie nadal charakteryzuja
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sie wyraznie niedostateczng reprezentacjg kobiet. Wedtug danych zebranych
przez EIGE, w 2018 . kobiety stanowity zaledwie jedng trzecig naukowcéw w UE.

Ponadto kobiety napotykaja znacznie wieksze trudnosci w rozwoju kariery,
a ich obecno$¢ w poréwnaniu z mezczyznami gwattownie spada wraz ze
wzrostem poziomu i prestizu stanowiska, jak pokazuja liczby.

Kobiety majg rowniez mniejszy dostep do sieci, ktére pomogtyby im w
rozwoju kariery w administracji i rzadziej pasujg do meskich grup (Deaniiin.,
2009; Glazer-Raymo, 2001), potwierdzajac zakres, w jakim stereotypy spo-
teczne dotyczace mezczyzn i kobiet faworyzujg meskie cechy u lideréw in-
stytucjonalnych (Eddy i in., 2017; Allan, 2011).

PRZEGLAD NIEROWNOSCI PLCI W PRZYWODZTWIE | PODEJMOWANIU DECYZJI
NA UNIWERSYTETACH W UE

Nieréwnos¢ ptci na stanowiskach kierowniczych i w procesach decyzyjnych na
uniwersytetach w Unii Europejskiej (UE) nadal stanowi istotny problem, po-
mimo wysitkdéw na rzecz promowania réwnosci ptci w srodowisku akademic-
kim. Chociaz w ostatnich latach poczyniono postepy, kobiety nadal napotykaja
na znaczne bariery i sg niedostatecznie reprezentowane na najwyzszych stano-
wiskach kierowniczych i w organach decyzyjnych na uniwersytetach w catej UE.

Réwnos¢ ptci w srodowisku akademickim moze réznié sie w poszczegdl-
nych krajach Unii Europejskiej (UE) ze wzgledu na czynniki kulturowe, spo-
teczne i instytucjonalne. Chociaz trudno jest przedstawi¢ wyczerpujaca
analize wszystkich krajéw UE, ponizej przedstawiono kilka ogdélnych réznic,
ktére mozna zaobserwowac.

Ramy prawne i polityka: Panstwa cztonkowskie UE mogg rézni¢ sie pod
wzgledem ram prawnych i polityk promujacych réwnos¢ ptci w srodowisku
akademickim. Niektoére kraje wdrozyty kompleksowe przepisy dotyczace row-
nosci ptci i konkretne polityki ukierunkowane na srodowisko akademickie,
podczas gdy inne moga mie¢ mniej lub mniej rozlegte srodki.

Reprezentacja na stanowiskach kierowniczych: Reprezentacja kobiet na
stanowiskach kierowniczych w srodowisku akademickim rézni sie w po-
szczegoblnych krajach UE. Niektére kraje poczynity znaczne postepy w osig-
ganiu réwnowagi ptci na stanowiskach kierowniczych, podczas gdy inne
borykaja sie ze znacznymi réznicami. Czynniki takie jak normy kulturowe,
oczekiwania spoteczne i praktyki instytucjonalne moga wptywac na repre-
zentacje kobiet na stanowiskach kierowniczych w srodowisku akademickim.
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Kobiety na najwyzszych stanowiskach kierowniczych, takich jak prezydenci
uniwersytetéw, rektorzy i dziekani, sa znacznie niedoreprezentowane. Ten
brak reprezentacji na najwyzszych szczeblach decyzyjnych utrwala nierow-
nowage ptci w hierarchii akademickie;j.

Uprzedzenia ze wzgledu na pte¢ w rekrutacji i awansach: Istniejag dowody
na stronniczos¢ ze wzgledu na pte¢ w procesach rekrutacji i awansu na uni-
wersytetach w UE. Ukryte uprzedzenia moga wptywac na decydentéw, po-
wodujac preferowanie kandydatéw ptci meskiej w stosunku do réwnie lub
bardziej wykwalifikowanych kandydatéw pfci zenskiej.

Réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn: Réznice w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn w srodowisku akademickim moga rézni¢ sie w zaleznosci od
kraju UE. Niektore kraje podjety wysitki w celu wyeliminowania nieréwnosci w
wynagrodzeniach, podczas gdy inne nadal doswiadczaja znacznych réznic. Ko-
biety na stanowiskach kierowniczych na uniwersytetach w UE czesto doswiad-
czaja réznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, gdzie zarabiajg mniej niz
ich koledzy. Ta dysproporcja w wynagrodzeniach jeszcze bardziej pogtebia
nieréwnosci miedzy mezczyznami i kobietami na stanowiskach kierowni-
czych. Réznice w regulacjach rynku pracy, mechanizmach ustalania wyna-
grodzen i krajowych czynnikach ekonomicznych moga przyczyniac sie do
réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych krajach. R6z-
nice w wynagrodzeniach maja wptyw nie tylko na dobrobyt ekonomiczny
kobiet, ale takze odzwierciedla i wzmacnia niedocenianie ich wktadu w sro-
dowisku akademickim.

Dostepnos¢ polityk prorodzinnych: Dostepnosc i skutecznos¢ polityk pro-
rodzinnych, takich jak urlop rodzicielski, elastyczna organizacja pracy i wspar-
cie w opiece nad dzie¢mi, moze sie r6zni¢ w poszczegdlnych krajach UE.
Kraje, w ktérych polityka prorodzinna jest bardziej skuteczna, zazwyczaj za-
pewniajg wieksze wsparcie dla rownowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, co przynosi korzysci zarowno mezczyznom, jak i kobietom w
$rodowisku akademickim.

Praktyki instytucjonalne i kultura: Praktyki instytucjonalne i normy kultu-
rowe w instytucjach akademickich moga znaczaco wptywac na rGwnos¢ pici.
Niektore kraje moga miec bardziej inkluzywne i wspierajace kultury instytu-
cjonalne, z wprowadzonymi $srodkami majacymi na celu zwalczanie uprze-
dzen ze wzgledu na ptec¢ i promowanie réwnych szans, podczas gdy inne
moga miec¢ bardziej tradycyjne lub konserwatywne kultury akademickie,
ktére utrwalajg nieréwnosci ptci.
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Postawy spoteczne i normy dotyczace pici: Postawy spoteczne i normy do-
tyczace ptci odgrywaja kluczowa role w ksztattowaniu rownosci ptci w $ro-
dowisku akademickim. Kraje o bardziej postepowym podejsciu do rownosci
ptci moga by¢ bardziej sktonne do priorytetowego traktowania i wdrazania
politykiinicjatyw promujacych rownowage ptci w sSrodowisku akademickim.

Finansowanie badan i zasoby: R6znice w finansowaniu badan i alokacji za-
sobéw moga mie¢ wptyw na rownos¢ ptci w srodowisku akademickim. Kraje,
ktére przeznaczajg zasoby specjalnie na wspieranie inicjatyw na rzecz réw-
nosci ptci, projektdéw badawczych i programoéw rozwoju kariery dla kobiet w
srodowisku akademickim, moga poczyni¢ wieksze postepy w tej dziedzinie.

Na réznych poziomach podejmowane sg wysitki, aby zaradzié tym nierow-
nosciom ptci. Unia Europejska wdrozyta polityki i inicjatywy promujace row-
nos$¢ ptci w srodowisku akademickim, takie jak program Horyzont Europa,
ktéry zawiera szczegotowe przepisy dotyczace rownosci ptci w badaniach i
innowacjach. Ponadto niektére uniwersytety wdrozyty plany dziatania na
rzecz rbwnosci pfci, programy mentorskie i szkolenia w zakresie nieswiado-
mych uprzedzen, aby wspiera¢ bardziej integracyjne srodowisko.

Konieczne jest jednak trwate zaangazowanie i dalsze dziatania w celu
osiagniecia znacznych postepdw w przezwyciezaniu nierdwnosci ptci na sta-
nowiskach kierowniczych i decyzyjnych na uniwersytetach w UE. Obejmuje
to zajecie sie systemowymi uprzedzeniami, promowanie réznorodnosci pici,
wdrazanie polityk przyjaznych rodzinie oraz zapewnianie kobietom réwnych
szans na awans i przyczynianie sie do ksztattowania przysztosci srodowiska
akademickiego.

OPIS OBSZARU TEMATYCZNEGO

Bariery w rozwoju kariery kobiet-naukowcow
Kobiety napotykaja liczne bariery, ktére uniemozliwiajg im awans na stano-
wiska kierownicze (,efekt szklanego sufitu”) i rozwoj kariery, co przyczynia
sie do utrzymujacej sie réznicy pici w szkolnictwie wyzszym. Bariery te obej-
muja ukryte uprzedzenia, stereotypy, brak mozliwosci mentoringu i sponso-
ringu, ograniczony dostep do sieci kontaktéw oraz oczekiwania zwiazane z
obowigzkami opiekunczymi.

Ukryte uprzedzenia i stereotypy zwigzane z picia: Ukryte uprzedzenia i ste-
reotypy dotyczace ptci wptywaja na postrzeganie kobiet w srodowisku akade-
mickim. Stereotypy, ktére wigza przywddztwo i autorytet z meskimi cechami,
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moga podwazac wiarygodnosc¢ kobiet i utrudnia¢ im rozwdj kariery. Ukryte
uprzedzenia moga wptywac na decyzje o zatrudnieniu, awansach i mozliwo-
$ciach petnienia rél kierowniczych.

Nieswiadome uprzedzenia: NieSwiadome uprzedzenia utrzymuija sie w in-
stytucjach akademickich i moga wptywac na ocene kompetencji, pewnosci
siebie i zdolnosci przywédczych kobiet. Uprzedzenia te czesto dziatajg na
niekorzys¢ kobiet w procesach przywoédczych i decyzyjnych.

Brak reprezentacji na stanowiskach kierowniczych: Niedostateczna repre-
zentacja kobiet na najwyzszych stanowiskach kierowniczych, takich jak kie-
rownicy wydziatéw, dziekani i prezydenci uniwersytetéow, powoduje brak
wzoréw do nasladowania i mentoréw dla aspirujacych kobiet-naukowcéw.
Brak reprezentacji kobiet na stanowiskach kierowniczych moze utrwalaé nie-
rownowage ptcii ogranicza¢ kobiety dostep do wptywowych sieci i mozliwosci.

Brak réznorodnosci ptci w organach decyzyjnych: Komisje uniwersyteckie
i organy zarzadzajace czesto nie sg zréznicowane pod wzgledem pftci, a mez-
czyzni dominuja na kluczowych stanowiskach decyzyjnych. Ten brak repre-
zentacji utrwala waska perspektywe w podejmowaniu decyzji i utrudnia
postep w kierunku rownosci ptci.

Ukryte uprzedzenia w procesach oceny i awansu: Kobiety czesto spotykaja
sie z uprzedzeniami w procesach oceny i awansu, w wyniku czego ich praca jest
niedoceniana lub pomijana. Badania wykazaty, ze osiggniecia kobiet sa czasami
oceniane inaczej lub postrzegane jako mniej imponujace w poréwnaniu z ich
meskimi odpowiednikami, co wptywa na ich mozliwosci rozwoju kariery.

Wyzwania zwigzane z rbwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym: Rdwnowazenie kariery akademickiej z obowigzkami rodzinnymi nadal
stanowi powazne wyzwanie dla kobiet. Oczekiwanie dtugich godzin pracy, nie-
elastyczne harmonogramy i brak polityk wspierajacych, takich jak przystepna
cenowo opieka nad dzie¢mi i elastyczna organizacja pracy, moga utrudniac
kobietom petne zaangazowanie sie w prace akademicka i rozwoj kariery. Sek-
tor akademicki tradycyjnie stawia wysokie wymagania profesjonalistom, co
moze stwarza¢ wyzwania dla kobiet poszukujacych rél kierowniczych przy jed-
noczesnym rownowazeniu obowigzkéw rodzinnych. Niewystarczajgce wspar-
cie dla réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, takie jak
nieodpowiednia polityka urlopéw rodzicielskich lub elastyczna organizacja
pracy, moze utrudnia¢ kobietom rozwdj kariery.

Oczekiwania i stereotypy zwigzane z ptcig w srodowisku akademickim:
Kultura akademicka moze wzmacniac tradycyjne role i oczekiwania zwigzane
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z picig, takie jak przekonanie, ze kobiety powinny przede wszystkim koncen-
trowac sie na nauczaniu, a nie na badaniach lub przyjmowac role bardziej
zorientowane na ustugi. Oczekiwania te moga ogranicza¢ kobietom dostep
do mozliwosci badawczych, finansowania i uznania zawodowego.

Ograniczone mozliwosci nawigzywania kontaktéw: Networking odgrywa
kluczowa role w rozwoju kariery. Kobiety moga jednak napotykac bariery w
nawigzywaniu kontaktoéw, takie jak wykluczenie z nieformalnych sieci lub wy-
darzen towarzyskich z powodu srodowisk segregowanych ze wzgledu na ptec
lub nieswiadomych uprzedzen. Ograniczony dostep do sieci moze skutkowac
utrata wspétpracy, mozliwosci mentoringu i widocznosci dla rozwoju kariery.

Utrzymujaca sie réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn: Kobiety
w Srodowisku akademickim czesto doswiadczaja réznicy w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn, z nizszymi wynagrodzeniami w poréwnaniu z kolegami,
nawet po uwzglednieniu czynnikéw takich jak ranga i dyscyplina.

Przeciwdziatanie tym barierom wymaga wieloaspektowego podejscia
obejmujacego jednostki, instytucje i polityke. Inicjatywy takie jak szkolenia
w zakresie nieSwiadomych uprzedzen, programy mentorskie, polityka pro-
rodzinna, przejrzyste i sprawiedliwe procesy oceny oraz zwiekszona repre-
zentacja kobiet na stanowiskach kierowniczych moga pomdc w stworzeniu
bardziej integracyjnego i wspierajacego srodowiska dla kobiet-naukowcow,
aby mogty rozwija¢ swoja kariere.

Refleksje na temat rol ptci w Srodowisku badawczym i akademickim
Role ptci w Srodowisku badawczym i akademickim byty przedmiotem wielu
refleksji i dyskusji. Uznaje sie, ze w Srodowisku akademickim istnieja dyspro-
porcje miedzy ptciami, szczegdlnie na wyzszych stanowiskach i rolach kie-
rowniczych. Kobiety sg czesto niedostatecznie reprezentowane w
dziedzinach takich jak nauki $ciste, technologia, inzynieria i matematyka
(STEM) i stoja w obliczu wyzwan zwigzanych z rozwojem kariery, awansem i
uznaniem ich pracy.

Stereotypy i uprzedzenia zwigzane z ptcig moga wptywac na doswiadcze-
nia poszczegdlnych oséb w srodowisku badawczym. Stereotypy te moga
utrwala¢ przekonanie, ze niektére dziedziny lub dyscypliny sg bardziej od-
powiednie dla jednej pici, co prowadzi do braku réznorodnosci i ograniczo-
nych mozliwosci dla kobiet w dziedzinach tradycyjnie zdominowanych przez
mezczyzn. Ukryte uprzedzenia i dyskryminacja moga wptywac na procesy
decyzyjne, w tym zatrudnianie, awansowanie i przydzielanie funduszy. Te
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uprzedzenia moga by¢ niekorzystne dla kobiet, prowadzac do mniejszych
mozliwosci rozwoju kariery i uznania.

Réwnowazenie obowigzkéw osobistych i zawodowych nadal stanowi wy-
zwanie, szczegdlnie dla kobiet pracujacych w srodowisku akademickim.
Presja na doskonalenie sie w badaniach, nauczaniu i zadaniach administra-
cyjnych moze krzyzowac sie z oczekiwaniami zwigzanymi z opieka i obowiaz-
kami rodzinnymi, wptywajac na rozwoj kariery i mozliwosci awansu.
Instytucje odgrywaja kluczowa role w niwelowaniu nieréwnosci ptci. Wdra-
zanie polityk i praktyk promujacych rownos¢ pfci, takich jak polityka proro-
dzinna, przejrzyste procesy zatrudniania i awansowania oraz inicjatywy na
rzecz roznorodnosci, moze pomac w stworzeniu bardziej integracyjnego i
wspierajacego srodowiska badawczego.

Mentoring i systemy wsparcia maja kluczowe znaczenie dla promowania
réwnosci ptci w srodowisku akademickim. Dostep do mentoréw, zaréwno
mezczyzn, jak i kobiet, ktdrzy moga udziela¢ wskazéwek, porad i wsparcia,
moze by¢ kluczowy w pomaganiu kobietom w radzeniu sobie z wyzwaniami
i barierami, jakie moga napotkac w swojej karierze.

Uznanie krzyzowania sie ptci z innymi wymiarami tozsamosci, takimi jak
rasa, pochodzenie etniczne i spoteczno-ekonomiczne, ma zasadnicze zna-
czenie. Kobiety z grup marginalizowanych czesto napotykajg dodatkowe ba-
riery i wyzwania, a wysitki majace na celu rozwigzanie problemu nieréwnosci
ptci powinny uwzglednia¢ ztozonos¢ tych krzyzujacych sie tozsamosci.

Zwiekszenie reprezentacji kobiet na stanowiskach kierowniczych i w or-
ganach decyzyjnych ma kluczowe znaczenie. Zr6znicowane perspektywy na
wszystkich poziomach srodowiska akademickiego moga prowadzi¢ do bar-
dziej inkluzywnych polityk, praktyk i wynikow badan.

Ogdlnie rzecz biorac, ciagte refleksje na temat rél ptci w Srodowisku ba-
dawczym i akademickim sa niezbedne do napedzania pozytywnych zmian i
tworzenia bardziej sprawiedliwych i inkluzywnych przestrzeni dla wszystkich
0s6b. Wysitki majace na celu zaradzenie nierébwnosciom ptci powinny by¢
kompleksowe, obejmujace jednostki, instytucje i zmiany systemowe w celu
stworzenia bardziej zréznicowanej i inkluzywnej spotecznosci badawczej.

SUGEROWANE METODY BADANIA Z PRZYKLADAMI

W badaniach nad réwnoscia ptci zaréwno metodologie ilosciowe, jak i jako-
sciowe moga wnie$¢ znaczacy wkiad. Ponizej znajduje sie kilka szczegdtowych
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informacji na temat najczesciej stosowanych metodologii w obu kontekstach:

1. Analiza danych z podziatem na pte¢

2. Wywiad

3. Analiza tresci w mediach spotecznosciowych

4. Badania ankietowe

5. Réwnowaga ptci w przywddztwie i podejmowaniu decyzji: studia przy-
padkow i raporty

6. Rbwnowaga ptci w przywodztwie i podejmowaniu decyzji.

Réwnowaga ptci w przywddztwie i podejmowaniu decyzji to temat o klu-
czowym znaczeniu, a kilka studiow przypadku i raportéw przeanalizowato
te kwestie. Oto kilka godnych uwagi przyktadow:

Badanie 1: Lester, J. (2015). “Cultures of work-life balance in higher edu-
cation: A case of fragmentation”. Journal of Diversity in Higher Education,
8(3), 139-156. d0i:10.1037/a0039377

W odpowiedzi na zmiany demograficzne, szkoty wyzsze wdrozyty nowe za-
sady, przyjety nowe praktyki i stworzyty mozliwosci rozwoju zawodowego,
aby zyskac przewage nad konkurencja. Badania nad réownowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym ujawniajg réznice miedzy ptciami, brak
wykorzystania polityki i brak zmian kulturowych przy niewielkim zrozumie-
niu sposobdéw tworzenia kultury kampusu, ktéra rozumie, promuje i usta-
nawia normy wspierajgce rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym.
Badania czesto zalecajg wprowadzenie zmian kulturowych w celu wsparcia
stosowania polityki i zmniejszenia pietna rownowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym. W tym badaniu przeanalizowano dwie instytucje
szkolnictwa wyzszego, aby zakwestionowac poglad, ze zmiany organiza-
cyjne mozna po prostu stworzy¢ i zbadac wptyw fragmentarycznych kultur
i indywidualnej tozsamosci na zmiany. Dwa gtéwne tematy — symboliczne
znaczenie polityk i dzieci oraz nieciggto$¢ symboli i polityk — ktére pojawity
sie w tym badaniu, dostarczajg dowodéw na potrzebe zmagania sie kam-
puséw z kultura organizacyjna, a w szczegdlnosci z symbolami i dyskursami
celowo przedstawianymi w celu odzwierciedlenia akceptacji rownowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Badanie to konczy sie zalece-
niem, w jaki sposob liderzy, wyktadowcy i decydenci moga wspierac prace
i rwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
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W niniejszym badaniu przeanalizowano dwie instytucje szkolnictwa wy-
zszego, aby zakwestionowac poglad, ze zmiany organizacyjne mozna po prostu
stworzy¢ i zbada¢ wptyw rozdrobnionych kultur i indywidualnej tozsamosci na
zmiany. Dwa gtéwne tematy — symboliczne znaczenie polityk i dzieci oraz nie-
ciggtos¢ symbolii polityk — ktére wytonity sie z tego badania, dostarczajg dowo-
doéw na potrzebe zmagania sie kampuséw z kultura organizacyjng, a w
szczego6lnosci z symbolami i dyskursami celowo przedstawianymi w celu od-
zwierciedlenia akceptacji rbwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

W niniejszym badaniu skupiono sie na dwdéch uczelniach o podobnych ce-
chach. Obie sg tego samego typu instytucjami (prywatnymi), otrzymaty ze-
wnetrzne fundusze na promowanie polityki work-life balance i maja
reputacje przynajmniej probujacych zajac sie zmianami kulturowymi w za-
kresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Zbieranie danych obejmowato 28 wywiaddw, analize dokumentéw i obser-
wacje w dwoch instytucjach szkolnictwa wyzszego - na Uniwersytecie Wpro-
wadzania Zmian i Uniwersytecie Szybkich Zmian. Pétustrukturyzowane
wywiady jeden na jeden dostarczyty podstawowych danych do tego badania.
Z kazdym uczestnikiem przeprowadzono jeden wywiad, ktéry trwat okoto go-
dziny. Wywiady byly nagrywane i transkrybowane. Pytania i podpowiedzi do
wywiadow koncentrowaly sie na trzech kluczowych tematach: (a) zbadaniu
modeli pracy dla rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w kul-
turze organizacyjnej; (b) okresleniu, w jaki sposéb symbole (np. istnienie i sto-
sowanie polityk, dyskurs oraz mity lub historie) dziataja w celu ustanowienia i
utrwalenia kultury rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym; oraz
(c) zrozumieniu roli przywédztwa i polityki w rozwijaniu kultury réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Pytania obejmowaty: Jak scharak-
teryzowatbys srodowisko lub kulture kampusu w odniesieniu do wysitkdw na
rzecz zmian? Jakie konkretne aspekty instytucjonalne (np. struktury, polityki,
praktyki) postrzegasz jako utatwiajace lub hamujace kulture zycia zawodo-
wego i prywatnego? Jakie sg dla ciebie sygnaty, ze administracja kampusu,
twdj wydziat lub jednostka wierzy w rownowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym? Podczas wizyt na kampusie kontynuowatem réwniez groma-
dzenie dokumentéw, w tym: gazet kampusowych, broszur, artykutéw napisa-
nych przez uczestnikdbw na temat dziatan zwigzanych ze zmianami oraz
raportéw zwigzanych z rbwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Niniejsze badanie konczy sie zaleceniem, w jaki sposéb liderzy, wykfa-
dowcy i decydenci moga wspiera¢ prace w szkolnictwie wyzszym pomimo
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niejednoznacznosci i ztozonosci zycia organizacyjnego. Celem tego artykutu
jest zmapowanie barier dla przywédztwa kobiet w stuzbie zdrowia, Srodo-
wisku akademickim i biznesie oraz zidentyfikowanie czestosci ich wystepo-
wania w réznych sektorach. Opracowano mape tematyczng barier, z logika
ilosciowa i wykresem rozpowszechnienia, w celu odkrycia nieréwnosci i za-
pewnienia orientacji w celu opracowania strategii integracji i rownych szans
w roznych srodowiskach pracy.

Zrédto
« Lester, J. (2015). Cultures of work-life balance in higher education: A case of
fragmentation, Journal of Diversity in Higher Education, 8(3), 139-156.

Do0i:10.1037/a0039377,
https://psycnet.apa.org/doiLanding?doi=10.1037%2Fa0039377

Badanie 2: Strong, E. A., De Castro, R., Sambuco, D., Stewart, A., Ubel, P. A.,
Griffith, K. A., & Jagsi, R. (2013). Work-life balance in academic medicine:
Narratives of physician-researchers and their mentors.

Rosnaca liczba niedawnych absolwentéw szkét medycznych, zaréwno mez-
czyzn, jak i kobiet, poszukuje réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i
osobistym. Na trend ten mogg wptywac szersze zmiany spoteczne, takie jak
wspotczesny przeptyw kobiet do ptatne;j sity roboczej i rosnace oczekiwania,
ze mezczyzni beda uczestniczy¢ w rodzicielstwie i pracach domowych. Mez-
czyzni i kobiety w obecnym pokoleniu lekarzy, w szczegdlnosci, maja silne
poczucie odpowiedzialnosci za zycie rodzinne i rodzicielstwo, a zatem moga
doswiadcza¢ niezadowolenia lub napiecia, jesli wymagania pracy wptywaja
na bardziej zrbwnowazony styl zycia. Te zmiany w zawodzie lekarza s wazne
do zrozumienia, czesciowo ze wzgledu na ich potencjalny wptyw na pacjen-
tow, ktérych doswiadczenia i wyniki zaleza od oddanej kadry klinicystéw i
badaczy.

TLO: Liderzy w medycynie akademickiej sg czesto wybierani sposréd leka-
rzy-badaczy, ktérych wymagajaca kariera obejmuje wiele zobowigzan
zawodowych, ktére musza by¢ réwniez zrbwnowazone z wymaganiami w
domu. CEL: Uzyskanie bardziej zniuansowanego zrozumienia pracy z per-
spektywy duzej i zréznicowanej grupy klinicystow-badaczy i ich mentoréw.
Zastosowano celowy dobdr proby, aby zebra¢ zréznicowany zestaw punk-
téow widzenia. W badaniu wzieli udziat zarbwno mezczyzni, jak i kobiety, z
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uwzglednieniem mniejszosci rasowych i etnicznych. Wybrano osoby z réz-
nych specjalnosci medycznych i instytucji akademickich. Wybrano tych,
ktérzy pozostali w swojej pierwotnej instytucji w momencie przyznania
nagrody K, tych, ktdrzy zmienili instytucje, oraz tych, ktérzy opuscili stano-
wiska akademickie (jak ustalono na podstawie wyszukiwania w Internecie),
a takze tych, ktérzy uzyskali finansowanie RO1 i tych, ktérzy tego nie zrobili
(jak ustalono w bazie danych NIH RePORTER). W medycynie akademickiej, w
przeciwienstwie do innych dziedzin, w ktérych brak przystepnej cenowo
opieki nad dzie¢mi moze by¢ gtéwnym wyzwaniem, bariery dla pracy-zycia
wydaja sie by¢ gteboko zakorzenione w kulturze zawodowej. Potaczenie
mentoringu, interwencji ukierunkowanych na kulture instytucjonalng i zawo-
dowg oraz wysitkdw na rzecz destygmatyzacji polegania na elastycznosci (w
odniesieniu do czasu i miejsca pracy) najprawdopodobniej bedzie promo-
wac satysfakcje i sukces nowego pokolenia klinicystéw-badaczy, ktérzy
pragna réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Podsumowujac, badanie to dostarcza waznych informacji na temat tego,
w jaki sposob obawy dotyczace pracy-zycie wptywaja na osoby dazace do
kariery w medycynie akademickiej. Liderzy instytucjonalni i decydenci po-
winni uwaznie rozwazyc¢ spostrzezenia przedstawione przez naszych uczest-
nikow, szczegdlnie w odniesieniu do obaw zwigzanych ze stereotypami
ptciowymi i stygmatyzacja zwigzang z korzystaniem z niektérych polityk ma-
jacych na celu zapewnienie wsparcia. Pofagczenie mentoringu, interwencji
ukierunkowanych na kulture instytucjonalng i zawodowa oraz wysitkbw ma-
jacych na celu destygmatyzacje polegania na elastycznosci kariery akademic-
kiej, najprawdopodobniej bedzie promowac satysfakcje i zadowolenie kobiet.
Satysfakcje i sukces nowego pokolenia klinicystéw-badaczy, ktérzy pragna
rownowagi w swojej karierze i zyciu rodzinnym.

Zrédto

- Strong, E. A, De Castro, R., Sambuco, D., Stewart, A., Ubel, P. A,, Griffith, K.
A., & Jagsi, R. (2013). Work-life balance in academic medicine: Narratives of phy-
sician-researchers and their mentors. Journal of general internal medicine,
28(12), 1596-1603.
https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s11606-013-2521-
2.pdf?pdf=button
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Badanie 3: Lendak-Kabok, K. (2022). Women’s work-life balance strategies
in academia. Journal of Family Studies, 28(3), 1139-1157.

Znalezienie optymalnej réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym jest kwestig otwartg, ktdra nie zostata jeszcze rozwigzana w srodowisku
akademickim. Dubois-Shaik i Fusulier (2017, s. 100) twierdza, ze uniwersytet
~przenosi,porzadek genderowy” w swoich strukturach, zasadach organizacji,
zwyczajach i sposobach dziatania; w skrocie w praktyce pracy naukowej”. Wy-
jasniaja, w jaki sposéb stara struktura uniwersytetu opierata sie na meskiej
postaci, ktéra byta catkowicie zanurzona w swojej pracy i nie musiata nic robié
w gospodarstwie domowym, poniewaz,niewidzialna osoba” wykonywata za
niego wszystkie obowigzki domowe. Autorzy ci dodajg, ze kobiety musza
zatem pracowac nad kultywowaniem meskiej sylwetki, co skutkuje mniejsza
liczba dzieci (Dubois-Shaik & Fusulier, 2017, s. 100).

Chociaz réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w $rodo-
wisku akademickim jest szeroko reprezentowanym tematem w dyskursie
akademickim, nadal nie ma strukturalnego rozwiagzania tego zjawiska. Gtow-
nym celem tego artykutu jest przeanalizowanie, w jaki sposéb krzyzowanie
sie plci, klasy i pochodzenia etnicznego wptywa i ksztattuje strategie kobiet-
akademikéw z dwdch grup etnicznych na dwéch serbskich uniwersytetach,
opracowane w celu racjonalizacji i wyjasnienia ich dziatan i decyzji dotycza-
cych rébwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Badania jakosciowe opieraty sie na 20 cze$ciowo ustrukturyzowanych wy-
wiadach. Przeanalizowano narracje zaréwno mezczyzn, jak i kobiet, pracow-
nikéw akademickich i studentéw z trzech grup etnicznych (wegierskiej,
stowackiej i rumunskiej) oraz wiekszosci Serbéw zamieszkujacych region
Wojwodina w Serbii.

Przy podejmowaniu decyzji, z kim przeprowadzi¢ wywiad, wykorzystano
metode kuli $nieznej (Esterberg, 2001). Autorka wykorzystata wtasna sie¢
akademicka do znalezienia respondentéw, ktérzy nastepnie rekrutowali
przysztych respondentéw sposrdd swoich znajomych. Aby zapewni¢ rézno-
rodnos¢ respondentéw, autorka wybrata co najwyzej jednego znajomego
dowolnego respondenta, z ktérym wczes$niej przeprowadzono wywiad.

Siatka wywiadu sktadata sie z 13 pytan pogrupowanych w sze$¢ nastepu-
jacych tematéw: (1) dziecinstwo, edukacja szkolna i znajomos¢ jezyka serb-
skiego w przypadku mniejszosci etnicznych; (2) trudnosci w trakcie kariery
zawodowej (np. bariera jezykowa dla pracownikéw akademickich nalezacych
do mniejszosci etnicznych); (3) rodzina i kariera zawodowa; (4) segregacja w
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srodowisku akademickim ze wzgledu na pte¢; (5) opinie na temat (wegier-
skich i/lub nalezacych do innych mniejszosci narodowych) kobiet buduja-
cych kariere naukowa/nauczycielska lub zajmujacych stanowiska decyzyjne
w $rodowisku akademickim; oraz (6) opinie dotyczace organizacji szkol-
nictwa wyzszego w odniesieniu do jezykdédw mniejszosci.

Wyniki pokazuja, ze wyjasniajac swoje postawy i decyzje, kobiety stoso-
waty okreslong retoryke i strategie zyciowe. Analiza intersekcjonalna wyka-
zala, ze istnieje réznica miedzy strategiami stosowanymi przez kobiety w celu
radzenia sobie z obowigzkami rodzinnymi i zawodowymi, jesli chodzi o rézne
pochodzenie etniczne. Istnieje réwniez réznica klasowa, ktéra przecina sie z
ptcig i pochodzeniem etnicznym, co skutkuje nowa nieréwnoscig wérdd ko-
biet w $rodowisku akademickim.

Wyzwanie znalezienia rbwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym jest duze dla kobiet, ktore decyduja sie radzi¢ sobie z nim na poziomie
mikro, we wiasnej rodzinie i na swdj wtasny sposdb, nie kwestionujac struk-
tur organizacyjnych, na ktérych opiera sie praca w akademickim kontekscie
spotecznym.

Zrédto

« Lenddak-Kabok, K. (2022). Women-s work-life balance strategies in acade-
mia, Journal of Family Studies, 28(3), 1139-1157.
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13229400.2020.1802324?casa_t
oken=Pm9GFvPE5tMAAAAA%3Arcslly3ISbdsLf3vxhif_IQgCcxbBG_fotvfUNX9G
Ww_Q0i6jg1RAai7 SOcenhLOJnuXozgtAmM

Badanie 4:,,Gender Equality in Power and Decision-Making” - European
Institute for Gender Equality (2019).

Niniejszy raport zawiera przeglad réwnowagi ptci na stanowiskach decyzyj-
nych w réznych sektorach, w tym w srodowisku akademickim. Podkreslono
w nim obecny stan, wyzwania i $Srodki polityczne majace na celu promowanie
réwnosci ptci na stanowiskach kierowniczych.

Badanie 5: ,She Figures” - European Commission (2021)

Raport She Figures przedstawia kluczowe wskazniki dotyczace réwnosci pici
w badaniach i innowacjach w krajach europejskich. Obejmuje on dane do-
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tyczace reprezentacji kobiet na stanowiskach kierowniczych i w organach
decyzyjnych w srodowisku akademickim i organizacjach badawczych.

Badanie 6: ,Women in Science, Technology, Engineering, and Mathema-
tics: A Case Study on France” - Organisation for Economic Co-operation
and Development (OECD, 2021)

Niniejsze studium przypadku koncentruje sie na réwnowadze ptci na stano-
wiskach kierowniczych w dziedzinach STEM we Francji. Analizuje bariery na-
potykane przez kobiety, polityki promujace réwnos¢ ptci oraz strategie majace
na celu zwigkszenie reprezentacji kobiet na stanowiskach decyzyjnych.

Badanie 7: ,Mind the Gap: Women in Senior Leadership Positions in Uni-
versities” - Universities UK (2015)

Niniejszy raport analizuje reprezentacje kobiet na wyzszych stanowiskach
kierowniczych na brytyjskich uniwersytetach. Analizuje bariery w awansie,
podkresla dobre praktyki i przedstawia zalecenia majace na celu zaradzenie
nierébwnowadze ptci na stanowiskach kierowniczych.

Badanie 8: ,,Advancing Women in Science, Technology, Engineering,
and Mathematics (STEM) Careers” — National Academies of Sciences,
Engineering, and Medicine (US, 2020)

Niniejszy raport omawia niedostateczng reprezentacje kobiet na stanowis-
kach kierowniczych w dziedzinach STEM w Stanach Zjednoczonych. Przeana-
lizowano w nim czynniki przyczyniajace sie do luki ptciowej, zidentyfikowano
skuteczne strategie i przedstawiono zalecenia dotyczace promowania réw-
nowagi ptci w przywddztwie STEM.

Te studia przypadkéw i raporty oferujg cenny wglad w wyzwania, postepy
i inicjatywy zwigzane z réwnowaga ptci na stanowiskach kierowniczych i de-
cyzyjnych. Dostarczajg one opartych na dowodach zalecen dotyczacych pro-
mowania réwnosci pici i rozwoju kobiet w srodowisku akademickim i innych
sektorach.

WNIOSKI

Pomimo postepéw poczynionych w ostatnich dziesiecioleciach, osiagniecie
réwnosci ptci w réznych miejscach pracy i zawodach, w tym w srodowisku
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akademickim i badawczym, pozostaje powaznym wyzwaniem. Zarébwno na
poziomie europejskim, jak i krajowym mozna zauwazy¢, ze polityka publiczna
ktadzie coraz wiekszy nacisk na rownos¢ w srodowisku akademickim i ba-
dawczym.

Komisja Europejska, wraz z programem H2020, zobowigzata sie do zapew-
nienia skutecznej promocji rownosci pitci i wymiaru ptci w kontekscie badan
i innowacji w panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej. Rdwnie wazna byta
decyzja, aby od 2022 r. obecnos¢ plandw réwnosci ptci (GEP) lub planéw row-
nosci ptci byta obowigzkowa w programach ERC jako kryterium kwalifiko-
walnosci dla uniwersytetéw i instytucji badawczych.

Pomimo rosnacej uwagi poswiecanej kwestii nierownosci ptci w bada-
niach naukowych i sSrodowisku akademickim w Unii Europejskiej, Hiszpania,
a ostatnio takze we Wtoszech, pozostaje wiele przeszkdd do pokonania i wy-
zwan, ktérym nalezy stawic czofa, aby wyeliminowac nieréwnosci ptci w sro-
dowisku akademickim. Polityka publiczna ma do odegrania kluczowa role w
niwelowaniu tej luki.

Europejski Instytut ds. Rownosci Kobiet i Mezczyzn EIGE zaleca, aby GEP
przyjete na uniwersytetach, w instytutach badawczych i agencjach ewaluacji
badan, aby byly skuteczne, musiaty wptywac na procesy organizacyjne po-
przez wsparcie najwyzszego kierownictwa, alokacje odpowiednich zasobow
ekonomicznych i ludzkich, gromadzenie i monitorowanie danych na temat
ewolugji réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn w $rodowisku akademickim
oraz szkolenie wszystkich pracownikéw w zakresie ptci. Musza one jednak
réwniez wptywac na tres¢ dziatan, wprowadzajac srodki umozliwiajgce réw-
nowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, rownosc¢ pici w podej-
mowaniu decyzji, rownos¢ ptci w zawieraniu umow o prace i awansie
zawodowym, integracje podejscia opartego na ptci w tresci badan i naucza-
nia oraz srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowa-
niu seksualnemu. Wymaga to odpowiednich zasobéw kompetentnych
struktur do wdrazania i monitorowania skutecznego wdrazania przyjetych
polityk oraz zaangazowania catej spotecznosci akademickiej we wdrazanie
srodkéw na rzecz réwnosci.

Zrédla:

- Eddy, T., et al., (2017) Recovery from Anorexia Nervosa and Bulimia Nervosa
at 22-Year Follow-Up. Journal of Clinical Psychiatry, 78(2):184-189.
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« Allan, S. (2011). Introduction: Science journalism in a digital age. Journalism,
12(7),771-777. https://doi.org/10.1177/1464884911412688

« Kossek, E.E., et al., (2019) Boundaryless Work: The Impact of COVID-19 on
Work-Life Boundary Management, Integration, and Gendered Divisions of Labor
for Academic Women in STEMM,
https://nap.nationalacademies.org/read/26061/chapter/14ii

« Hammer LB, Kossek EE, Anger WK, Bodner T, Zimmerman KL., (2011)
Clarifying work-family intervention processes: the roles of work-family conflict
and family-supportive supervisor behaviors, Journal of Applied Psychology,
96(1):134-50.

« Dean M, Raats MM, Grunert KG, Lumbers M; Food in Later Life Team. Fac-
tors influencing eating a varied diet in old age. Public Health Nutrition, 2009
Dec; 12(12):2421-7.

« Glazer-Raymo, J. (2001) Shattering the Myths: Women in Academe. Johns
Hopkins University Press.
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ROZDZIAL 6

W STRONE ROWNOSCI PLCI
W REKRUTACJI | SELEKCJI NA STANOWISKA AKADEMICKIE
Matgorzata Chrupata-Pniak, Katarzyna Wiecek-Jakubek

WSTEP

Celem tego rozdziatu jest przedstawienie wybranych badan dotyczacych ob-
szaru diagnozowania luk w zakresie traktowania kobiet i mezczyzn w proce-
sach rekrutacji i selekcji w nauce i w sektorze szkolnictwa wyzszego.

Od czasu publikacji raportu European Technology Assessment Network
(Osborn i in., 2000), uniwersytety i organizacje badawcze w Europie zaczety
podejmowac rézne kroki zmierzajace do przezwyciezenia nieréwnosci ptci.
Wedtug raportu ptec jest czesto czynnikiem majacym zbyt duzy wptyw na
wejscie danej osoby do srodowiska naukowego, jej funkcjonowanie w tym
srodowisku i odniesienie w nim sukcesu. Po tym jak okazato sig, ze procent
kobiet zajmujacych najwyzsze stanowiska rosnie bardzo wolno, zarekomen-
dowano dziatania majgce na celu zmiane tej sytuacji.

Dokumentem europejskim, ktéry ma najwiekszy wptyw na zarzadzanie
zasobami ludzkimi w grupie zawodowej naukowcow jest Strategia HR (The
Human Resources Strategy for Researchers (HRS4R)) wydana przez Komisje
Europejska w 2005 roku. Jak dotad 708 organizacji otrzymato wyréznienie
HR Excellence in Research (i liczba ta wcigz rosnie), co oznacza, ze te orga-
nizacje oficjalnie zobowiazaty sie i wdrozyty Kodeks Postepowania przy re-
krutacji pracownikédw naukowych, oraz zaproponowaty kolejne kroki
zmierzajace do dalszego wdrazania zasad Kodeksu, ktére obejmujg niedys-
kryminacje, zobowigzanie do zapewnienia odpowiednich warunkéw pracy
oraz rbwnowagi miedzy praca i zyciem prywatnym, jak réwniez rownowage
ptci w strukturze pracowniczej. Zasady rownosci ptci koncentruja sie gtow-
nie na procedurach rekrutacji, selekcji i awansowania pracownikéw. Warunki
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pracy, rbwnowaga miedzy praca i zyciem prywatnym, oraz tagczenie kariery
akademickiej z obowigzkami zwigzanymi z opieka nad rodzing réwniez s
definiowane jako kwestie kluczowe.

Wstepem do wprowadzenia zmiany strukturalnej w organizacjach po-
winno by¢ przede wszystkim wdrozenie planéw réwnosci ptci (Gender Equa-
lity Plans, w skrocie GEPs), rekomendowanych przez Unie Europejskg od 2015
roku. Prawodawstwo unijne zobowigzuje kraje cztonkowskie do zapewnienia
réwnych szans i rbwnego traktowania kobiet i mezczyzn oraz do walki z
kazda forma dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Plany Réwnosci Pici sg powszechnie uzywane w wielu krajach Europy. Jed-
nakze kwestia pitci nadal gra duza role, jesli chodzi o mozliwosci rozwoju ka-
riery. Kobiety czesto zatrudniane sg na stanowiskach nizszego szczebla, a
liczba kobiet naukowcéw na wyzszych stanowiskach jest nadal znaczaco niz-
sza (Silander, 2023).

Od czasu Maxa Webera, mozliwosci unikniecia dyskryminacji i nieréwnosci
w miejscu pracy, jakich dostarczajg systemy zarzadzania personelem sa sze-
roko omawiane przez badaczy organizacji. Wedtug badan istnieje pewna
liczba dziatan, ktére uwazane sg za pomocne w osiggnieciu réwnosci ptci: (1)
struktury odpowiedzialnosci organizacyjnej, (2) afirmatywne plany dziatania,
oraz (3) transparentne procesy zatrudniania i awansowania (Silander, 2023).

Mimo to zdefiniowanie krokéw dotyczacych zapewnienia réwnosci pici,
ktére nalezy wprowadzi¢ w instytucjach szkolnictwa wyzszego nie jest tat-
wym zadaniem. Przeprowadzonych zostato zaledwie kilka badan dotycza-
cych tego tematu. Ich wyniki pokazaty, ze bardzo wazne jest zrewidowanie
obecnych kultur organizacyjnych w sektorze nauki, zaréwno pod wzgledem
réwnosci pici, jak i wprowadzenie dziatan afirmatywnych (Silander, 2023).

Odwotujac sie do innych badan, Silander (2023) twierdzi, ze pewne kroki
wprowadzone w celu zwiekszenia réwnosci pici na uniwersytetach byty kryty-
kowane albo z powodu nieprzyjmowania teorii ptci, albo dlatego, ze miaty by¢
stworzone wedtug podejscia liberalnego feminizmu, bez uwzglednienia tego,
jak prezentuja sie pod wzgledem pfci struktury akademickie. Badacze przyjrzeli
sie srodkom polityki organizacyjnej majacym na celu zwiekszenie liczby zatrud-
nianych kobiet wprowadzanym na uniwersytetach w réznych krajach, jednakze
mimo kilku raportéw na temat krokéw podejmowanych w celu zapewnienia
réwnosci ptci na europejskich uniwersytetach, nie przeprowadzono catoscio-
wego badania na temat zastosowanych dotychczas dziatan réownosciowych.
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Dla planéw réwnosci ptci wprowadzonych w ramach projektéw finanso-
wanych przez Unie Europejska ustalono trzy ponizsze cele:

(i) usuniecie barier w rekrutacji, zatrzymaniu oraz rozwoju kariery kobiet
naukowcow,

(ii) zapewnienie réwnosci ptci w procesach podejmowania decyzji,

(iii) wprowadzenie wymiaru ptci w badaniach (Rada Unii Europejskiej, 2015).

Jednoczesdnie nalezy podkresli¢ (Nielsen, 2017), ze uprzedzenia ze wzgledu
na pte¢ wydaja sie by¢ jednymi z najwiekszych wyzwan, sg powszechne i
maja rozlegly negatywny ptyw na sytuacje zawodowa nauczycielek akade-
mickich i naukowczyn. Najczesciej wymieniane przyktady uprzedzen ze
wzgledu na pte¢ w organizacji obejmujg nastepujace kwestie:

(i) kobiety sg uwazane za mniej profesjonalne niz mezczyzni, nawet w przy-
padku posiadania poréwnywalnego CV czy tej samej liczby publikacji,

(i) listy referencyjne opisuja kobiety cechami i umiejetnosciami, ktére sa
postrzegane jako mniej potrzebne pod wzgledem kariery akademickiej,

(iii) oferty pracy uzywajg w przewazajacej czesci meskiego jezyka i innych
meskich odniesien kulturowych,

(iv) kobiety sg rzadziej cytowane przez kolezanki i kolegéw ze srodowiska
akademickiego,

(v) przy ocenie jakosci zaje¢ dydaktycznych osoby studiujace zwykle su-
rowiej oceniajg kobiety.

Istniejg trzy procesy spoteczne, ktére, w pofaczeniu, powoduja niedosto-
sowania w rekrutacji i selekcji na stanowiska akademickie: (i) uprzedzenia ze
wzgledu na pte¢ wéréd menedzerdw ds. rekrutacji; (ii) wyznaczanie standar-
déw oceny osiagnie¢ naukowych; oraz (iii) symboliczna granica w pracy, za-
lezna od ptci. Wszystkie trzy procesy ksztattowane sg przez organizacje, ale
nie wszystkie mozna wyttumaczy¢ podswiadomym uprzedzeniem. Jak wy-
kazuje Nielsen, uprzedzenie ze wzgledu na pte¢ w srodowisku naukowym
ma wiele réznych form, miedzy innymi homofilie, tj. tendencje do szukania
lub preferowania oséb sobie podobnych. W srodowisku akademickim moze
to pozostac niezauwazone posréd innych kryteriéw dotyczacych osiggnieé
badawczych, ktére wydaja sie obiektywne (Nielsen 2017). Wsré6d menadze-
réw ds. rekrutacji/nauczycieli akademickich moga pojawic sie takze narracje
kulturowe, zgodnie z ktérymi uwazajg oni cechy kobiet jako badaczy za nie-
zgodne z dominujgcym w organizacji wzorcem idealnego akademika.

Pods$wiadome uprzedzenia czesto powoduja btedy poznawcze wynikajace z
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niekorzystnego traktowania kobiet i mniejszosci u oséb decyzyjnych, ktére Swia-
domie nie maja ztych intencji (Bielby, 2013). Takie zjawisko jest bardzo wazne
dla zrozumienia rekrutacji na stanowiska akademickie determinowanej przez
ptec. Z uwagi nafakt, ze w rekrutacji akcent potozony jest na proces poznawczy,
podswiadome uprzedzenia mogtyby sugerowaé, ze dyskryminacja ze wzgledu
na ptec jest problemem indywidualnym, z pominieciem bardziej ztozonych
kwestii zwigzanych z determinowanymi przez pte¢ strukturami lub hierarchiami
wystepujacymi w danej instytucji szkolnictwa wyzszego (Nielsen 2017).

»Szklany sufit” to metafora czesto uzywana do opisania problemoéw z za-
pewnieniem réwnych szans rozwoju kariery mezczyznom i kobietom. Repre-
zentuje ona niewidzialne bariery natury organizacyjnej i spotecznej, ktére
uniemozliwiajg kobietom zajmowanie najwyzszych stanowiskach w organi-
zacji. Formalne zasady organizacyjne moga obiecywad zapewnienie spra-
wiedliwych szans dla kobiet w konkurowaniu z mezczyznami, podczas gdy
dominujaca role odgrywac moga nieformalne praktyki tworzace bariere, kto-
rej kobiety nie sg w stanie pokonac (Teelken i in., 2021).

OPIS OBSZARU TEMATYCZNEGO

Pomimo istniejacej Swiadomosci wystepowania nieréwnosci ptci w sektorze
akademickim i toczacych sie dyskus;ji sie na ten temat, dziatania ktére maja za-
pobiec temu problemowi sg stosunkowo powolne. Sytuacja nie poprawia sie
takze mimo coraz wiekszej liczby inicjatyw w obszarze R6znorodnosci, Réw-
nosci i Inkluzji (DEI) podejmowanych w wielu organizacjach (She Figures, 2021).
Nieréwnos¢ pod wzgledem ptci w szkolnictwie wyzszym jest dobrze udo-
kumentowana w wielu krajach. Podczas gdy zrédfa Unii Europejskiej podaja,
ze liczba kobiet — badaczek zaczeta wzrasta¢ w krajach Unii Europejskiej, he-
terogenicznos¢ to nadal problem w wielu krajach cztonkowskich. W UE 33%
kadry badawczej to kobiety (zob. Wykres 5.4-12). Krajem cztonkowskim z naj-
wiekszg liczba badaczek jest Litwa — 51%, krajem cztonkowskim z najmniejszg
liczbg badaczek sg Czechy — 21%. Zjednoczone Krélestwo ma o sze$¢ punk-
tow procentowych wiecej badaczek niz poziom sredniej unijnej. Tak przed-
stawione liczby mogg jednak, z duzym prawdopodobieristwem, maskowac
specjalizacje badawcze ze wzgledu na sektory w réznych krajach. Wykres 5.4—
13 pokazuje, ze znaczna wiekszo$¢ badaczek pracuje w sektorze ochrony
zdrowia i opieki, ale niewiele w sektorze inzynierii i technologii.
(https://data.europa.eu/doi/10.2777/497405).
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Figure 5.4-12: Share of women researchers’”, 2009 and 2019
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Figure 5.4-13: Share of women researchers by field*, 2019
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Przeglad badan pokazuje, ze neutralnosc pfci, jak réwniez catkowita otwar-
tos¢ na konkurencje, nie sa zachowywane w systemach rekrutacji i awanso-
wania (Powell, 2016). Badania wskazuja, ze sytuacja badaczek w procesach
rekrutacyjnych w $rodowisku akademickim moze by¢ niekorzystna z powodu
braku odpowiednich sieci kontaktéw oraz subtelnych uprzedzen dotycza-
cych ptci wsréd cztonkéw komisji rekrutacyjnej (Nielsen, 2016).

Wiekszo$¢ badan na temat oceny kandydatéw i kandydatek do pracy w
sektorze akademickim koncentruje sie wokét przypadkow dyskryminacji oraz
przypadkow, gdy osoby aplikujace nie zostaty ocenione w sposéb uczciwy,
wedtug ich realnych kompetencji i umiejetnosci (Orupabo & Mangset, 2022).
Wydaje sig, ze zaréwno najbardziej nieuswiadomione uprzedzenia, jak i za-
chowanie odpowiedniej struktury poszczegolnych rekrutacji sa najwiekszymi
wyzwaniami tego procesu (Corrales i in., 2017).

Sposdb oceny osiggnie¢ akademickich i dokonywania wyboréw rekruta-
cyjnych jest wazny nie tylko dla os6b uczestniczacych w tych procesach. Maja
one takze wptyw na cata strukture demograficzna jednostki organizacyjnej i
dyscypliny, co z kolei wptywa na wzorzec “idealnego nauczyciela akademic-
kiego” (Rivera, 2017). Zatrudnianie w $Srodowisku akademickim mniejszej ilo-
$ci kobiet jest rezultatem tak zwanego “szklanego sufitu’, ktéory blokuje
kobiety przed rozwojem zawodowym i rozwijaniem ich potencjatu (Farina i
in., 2023). Co wiecej, ta nieréwnos¢ zniecheca mtode kobiety do wyboru ka-
riery akademickiej, a to przektada sie na wzmocnienie stereotypdéw dotycza-
cych ptci.

Inkluzywne zasady polityki zarzadzania kapitatem ludzkim w sektorze aka-
demickim sg szczegdlnie potrzebne, aby stworzy¢ sprawiedliwe i wspierajace
srodowisko pracy dla wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ptci. Wydaje
sie, ze uczciwe i obiektywne procesy rekrutacji i selekcji sa jednymi z najwaz-
niejszych czynnikow wptywajacych na osiggniecie tego celu.

SUGEROWANE METODY

Przyktadowe metody badawcze, ktére moga zostac uzyte w analizie proce-
sow rekrutacji i selekgji pracownikdéw na stanowiska akademickie to:

(i) analiza zrédet wtérnych (desk research),

(ii) analiza bibliometryczna,

(iii) ankieta,

(iv) eksperyment ankietowy,
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(v) pogtebiony wywiad/ustrukturyzowane lub czesciowo ustrukturyzo-
wany wywiad,

(vi) metaanaliza,

(vii) poréwnywanie przypadkow,

(viii) studia przypadkow.

Zaobserwowano, ze zaleznie od respondentéw (np. osoby decyzyjne, wy-
zsze stanowiska akademickie, pracownicy nienaukowi itd.) badacze wybierali
ré6zne metody badawcze.

WYNIKI NAUKOWE DOTYCZACE UPRZEDZEN ZE WZGLEDU NA PLEC W PROCESACH
REKRUTACJI | SELEKCJI

Przeglad badan przeprowadzony na potrzeby niniejszego rozdziatu obej-
muje kilka aktualnych artykutéw cytowanych ponizej. Zapoznanie sie z nimi
potwierdza, ze badania obejmuja gtéwnie kraje skandynawskie, Niemcy, Ho-
landie i inne kraje Europy Zachodniej. Dla poréwnania, w Europie Centralnej
i Wschodniej zainteresowanie badaczy nieréwnym traktowaniem ptci w sek-
torze instytucji szkolnictwa wyzszego (HEI) jest duzo mniejsze.

Badanie 1. Gender Bias in Academic Recruitment? Evidence from a Survey
Experiment in the Nordic Region (Carlsson i in., 2021)

Badanie przeprowadzone przez Carlssona i in. sktadato sie z szeroko za-
krojonego eksperymentu ankietowego przeprowadzonego posréd pracow-
nikéw wydziatéw: ekonomii prawa, fizyki, nauk politycznych, psychologii i
socjologii uniwersytetéw na Islandii, w Norwegii i Szwecji. Celem ekspery-
mentu byto zbadanie roli uprzedzen w srodowisku akademickim. Na jego
podstawie sformutowano nastepujace hipotezy:

(i) Kandydatki maja nizsze oceny kompetencji i wskazniki zatrudnien niz
mezczyzni [H1]

(ii) Kobiety po powrocie z urlopu macierzynskiego sg oceniane jako po-
siadajagce mniej cech pozadanych u pracownikéw niz mezczyzni [H2]

(iii) Kobiety rzadziej wykazuja sie ,mocnym” CV niz mezczyzni [H3]

Eksperyment ankietowy zbadat uprzedzenia ze wzgledu na pte¢ wystepu-
jace w procesach rekrutacji na wydziale (N=775), z bardzo niska liczba kobiet

zatrudnionych na stanowisku Profesora/Profesora uczelni. Respondenci z tego
wydziatu musieli oceni¢ CV hipotetycznych kandydatéw, do ktérych w sposéb
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przypadkowy przyporzagdkowano meskie i zeriskie imiona. Oceniane CV
dotyczyty stanowiska Profesora/Profesora Uczelni w poszczegdlnych dys-
cyplinach. Respondenci zostali poproszeni o stworzenie listy rankingowej
biorgc pod uwage kompetencje i zatrudnialno$¢ kandydatéw. Kazdy z
uczestnikdow badania otrzymat albo tylko CV ztozone przez kobiety, albo
tylko CV ztozone przez mezczyzn, aby nie wskazywac, ze eksperyment do-
tyczyt dysproporcji miedzy ptciami. Kazdy respondent oceniat dwa CV tego
samego kandydata/kandydatki (z réznym dorobkiem publikacyjnym) i
otrzymywat losowo przypisywanych kandydatéw z dwdjka dzieci lub bez
dzieci, zeby sprawdzi¢ wptyw jaki majg posiadanie dzieci oraz publikacje
na to, jak dany wydziat oceni kandydata i czy wptyw ten bedzie rézny w
przypadku mezczyzn i kobiet.

Eksperyment pokazat dwa zjawiska. Pierwsze dotyczyto wskaznika kom-
petencji aplikujgcego. Wskaznik oceny kompetencji opierat sie na odpowie-
dziach badanych na trzy pytania:

(i) W jakim stopniu uwazasz osobe aplikujacg za wystarczajgco kompe-
tentng do zajecia tego stanowiska?

(ii) W jakim stopniu pani/pana zdaniem osoba aplikujgca posiada kwalifi-
kacje potrzebne na tym stanowisku?

(iii) Jak bardzo kompetentny jest wedtug pani/pana opinii osoba aplikujaca?

Respondenci mieli zaznacza¢ swoje odpowiedzi na skali 1-7, gdzie 1 ozna-
czato najnizszg, a 7 najwyzsza wartosc.

Drugim zaobserwowanym zjawiskiem byt fakt, ze wskaznik zatrudnialnosci
skfadat sie z odpowiedzi na trzy ponizsze pytania:

(i) Jak prawdopodobne jest, ze zatrudnitby pan/zatrudnitaby pani tego
kandydata/kandydatke?

(ii) Jak prawdopodobne jest, ze zaprositby$/zaprositaby$ kandydata/kan-
dydatke na rozmowe o prace?

(i) Jak okresla pan/pani prawdopodobienstwo, ze kandydat/kandydatka
dostanie te prace?

Tak jak w przypadku poprzednich pytan, respondenci udzielali odpowiedzi
na skali 1-7. Respondentéw zapytano takze o nastepujace cechy:
pte¢ (wskaznik binarny: kobieta lub mezczyzna),
wiek (mierzony jako zmienna ciagta),
liczba lat od czasu otrzymania stopnia doktora (zmienna ciggta),
liczba lat zatrudnienia w obecnej instytucji (zmienna ciggta),
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- uczestnictwo w komisji rekrutacyjnej decydujacej o zatrudnieniu na czas
nieokreslony w ciggu ostatnich 5 lat (wskaznik binarny: tak lub nie),

- obywatelstwo (wskaznik binarny: obywatel kraju, w ktérym przeprowa-
dzono badanie lub nie).

W celu oszacowania wptywu powyzszych czynnikdédw na sposéb trakto-
wania kandydatéw badacze zastosowali model regresji (OLS). Eksperyment
pokazat, ze poza niedostateczng reprezentacjg kobiet we wszystkich dzie-
dzinach, kandydatki byly postrzegane jako bardziej kompetentne i majace
wieksze prawdopodobienstwo zatrudnienia niz kandydaci - mezczyzni. Po-
siadanie dzieci lub,lepszego” CV nie zmieniato ogélnego wyniku. Biorac pod
uwage powyzsze, nieobiektywne oceny réwnie wykwalifikowanych kandy-
datow nie wydaja sie wyjasniac réznic miedzy ptciami w srodowisku akade-
mickim w regionie nordyckim.

Autorzy zasugerowali, ze powodem moze by¢ fakt, iz badanie zostato prze-
prowadzone w regionie skandynawskim, gdzie przestrzegane sg zinstytucjo-
nalizowane normy rownosci ptci. Normy te moga mie¢ wptyw np. na komisje
rekrutacyjne, uswiadamiajac im wymagania dotyczace zatrudniania wiekszej
liczby kobiet w srodowisku akademickim. Poniewaz jest to powszechnie ak-
ceptowane w spotecznosciach akademickich, respondenci mogli zinternali-
zowac ten wymadg i dlatego przyznawali kandydatkom bardziej przychylne
oceny.

Brak uprzedzen wobec kandydatek w powyzszym badaniu nie wyklucza
mozliwosci, ze mezczyzni maja przewage w innych aspektach zycia akade-
mickiego, np. w monitorowaniu lub ocenach wzajemnych (tzw. peer-review).
Eksperymenty podobne do tego dajag mozliwos¢ bezposredniego zbadania,
czy w ocenie kandydatéw réznej ptci mamy do czynienia z uprzedzeniami
ze wzgledu na pte¢, przy zatozeniu, ze wszystkie inne czynniki sg takie same.

Badanie 2. Delivering gender justice in academia through gender equa-
lity plans? Normative and practical challenges. (Clavero & Galligan,
2021)

Celem badania przeprowadzonego przez Clavero i Galligan byto zbadanie
konceptu sprawiedliwosci epistemicznej, jako aspektu, wedtug ktérego
mozna analizowad nieréwnos¢ pici w instytucjach szkolnictwa wyzszego.
Stosujac analize wiadzy Pierre’a Bourdieu w srodowisku akademickim bada-
nie dostarcza struktury analitycznej, ktéra pomaga zrozumiec funkcjonowa-
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nie systemowych nieréwnosci ptci w sektorze szkolnictwa wyzszego jako
problem niesprawiedliwosci epistemicznej. Wyraznym wskaznikiem tego zja-
wiska jest utrzymywanie sie réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn na sta-
nowiskach Profesoréw/Profesoréw uczelni. Autorzy badania twierdza, ze w
celu zrozumienia braku rownowagi wiadzy akademickiej, nalezy wzia¢ pod
uwage powtarzajace sie przypadki niesprawiedliwosci epistemicznej wobec
kobiet na stanowiskach akademickich i pracujacych w nauce obecne w
ksztatcie polityki akademickiej r6znych instytucji.

Przede wszystkim powyzsze badanie ma na celu odpowiedz na nastepu-
jace pytania:

(i) W jakim stopniu Plany Réwnosci Ptci wprowadzane na uniwersytetach eu-
ropejskich rozpoznaja przypadki niesprawiedliwosci epistemicznej ze wzgledu
na ptec?

(ii) Jakie inicjatywy sg wprowadzane w odniesieniu do tego problemu?

(iii) Jakie gtéwne luki mozna zidentyfikowac w praktyce?

W ramach badania przeanalizowano oraz oceniono powstate niedawno
Plany Réwnosci Pici przyjete na nastepujacych uniwersytetach europejskich:
(1) The University of Nottingham, Anglia (2017-2020);

(2) Uniwersytet Autonomiczny w Barcelonie, Hiszpania (2019-2023);

(3) Uniwersytet Bolonski, Wiochy (2017-2020);

(4) Uniwersytet Helsinski, Finlandia (2019-2020);

(5) Uniwersytet Genewski, Szwajcaria (2017-2020);

(6) The University of Minho, School of Engineering, Portugalia (2017-2019);
(7) Uniwersytet Sztokholmski, Szwecja (2017-2018).

—_ = — T — —

Powyzsze Plany Réwnosci Pici zostaty wybrane, do reprezentowania catej
gamy europejskich instytucji szkolnictwa wyzszego. Wszystkie badane insty-
tucje posiadajg trzy wspdlne cechy:

(i) Dostarczaja jasnych dowodéw, ze kobiety-akademicy doswiadczaja
przeszkdd na swoich $ciezkach kariery.

(if) Wykazuja zaangazowanie w sprawie réwnosci ptci na poziomie instytu-
¢ji. Dwa z badanych uniwersytetéw sg cztonkami Liga Europejskich Uniwer-
sytetéw Badawczych, stowarzyszenia zaangazowanego w réwnos¢ ptci. Trzy
sposroéd badanych uniwersytetéw uczestniczyty w projektach finansowanych
przez UE, ktére wspieraty zmiane instytucjonalng poprzez wdrozenie Planéw
Réwnosci Pici, a jeden z powyzszych uniwersytetéw jest sygnatariuszem bry-
tyjskiego planu akredytacji rownosci ptci — the Athena Swan Charter.
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(i) Wiekszos¢ uniwersytetéw wdrozyta Kodeks postepowania przy rekru-
tacji pracownikéw naukowych.

Powyzsze instytucje réznig sie jednak pod wzgledem krajowych ram praw-
nych i polityk; oceny sytuacji wyjsciowej i priorytetéw dziatania; tradycji insty-
tucjonalnej dotyczacej Planu Réwnosci Pici; oraz autonomii instytucjonalnej
w ocenie indywidualnych zastug, a takze w zatrudnianiu i awansowaniu kadry
akademickie;j.

Kazdy z Planéw Réwnosci Pici zostat zbadany i zinterpretowany wedtug
dwéch osi, zgodnie z powyzszg sekcja. Osie te obejmuja:

(i) Mozliwosci zwiekszenia zbiorowego zaangazowania w sprawiedliwe
traktowanie ptci w organizacji i zwigzane z tym wyzwania;

(i) Wyzwania i mozliwosci zwigzane z wprowadzeniem zmian w kulturze
uwarunkowanej przez pte¢ poprzez zmiane norm (zaréwno formalnych, jak
i nieformalnych) dotyczacych autorytetu epistemicznego.

Niniejsze badanie prezentuje szereg zasobdéw i warunkéw potrzebnych
do zapewnienia sprawiedliwosci ptci w szkolnictwie wyzszym. Stworzenie
Planu Réwnosci Pici moze by¢ okazjg do refleksji, budowania konsensusu
i analizy norm (zaréwno formalnych, jak i nieformalnych) uwarunkowa-
nych pod wzgledem plci, ktére wptywajg na przypisywanie autorytetu epi-
stemicznego.

W tym badaniu 5 Planéw Réwnosci Pici zawierato calg game dziatarh ma-
jacych na celu zmiane norm i procedur instytucji dotyczacych oceny osiag-
nie¢ akademickich, jak réwniez wartosci kulturowych, ktére czesto wptywaja
na postrzeganie “idealnego akademika” pod katem ptci. Jednym z nich jest
zmniejszenie negatywnego wptywu urlopéw wychowawczych i innych urlo-
poéw opiekuriczych na rekrutacje, decyzje dotyczace awanséw czy ocene wy-
nikdw pracy przez nieuwzglednianie przerw w zatrudnieniu wynikajacych z
takiego rodzaju urlopéw (Barcelona, Bolonia, Helsinki, Nottingham i Sztok-
holm). Ten $rodek nie dotyczy jedynie kobiet. Dziatanie to wprowadzono
takze w celu zachecenia wiekszej liczby mezczyzn do dzielenia sie obowigz-
kami zwigzanymi z opiekg nad dzie¢mi z kobietami. Innym dziataniem jest
niekoncentrowanie sie przy ocenie osiggnie¢ akademickich wytgcznie na ba-
daniach, ale takze na dziataniach niezwigzanych z badaniami, takich jak na
przykfad nauczanie (Nottingham). Dziatanie to ma réwniez na celu poprawe
warunkow rozwoju kariery zaréwno dla mezczyzn, jak i kobiet.
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Role nauczycielskie sg nadal sfeminizowane, co moze przyczynic sie do za-
tarcia podziatu pracy akademickiej ze wzgledu na pteé poprzez przewarto-
$ciowanie rél. Powyzsze dziatanie odchodzi réwniez od ilosciowej oceny
osiggnie¢ poprzez wprowadzenie standardow, ktére wymagaja bardziej ja-
kosciowych ocen, cho¢ w praktyce odniosto ograniczony sukces. Jak wyjas-
niono w Planie Réwnosci Pici z Nottingham: “Sukces w otrzymaniu awansu
byt wiekszy przy $ciezce badawczej i dydaktycznej, gdzie pracownicy kon-
centruja sie na badaniach. Moze to czesciowo wynikac z faktu, ze kryteria do-
tyczace nauczania, przywoédztwa i postawy obywatelskiej sa bardziej
jakosciowe, wiec moga by¢ trudniejsze do zinterpretowania” (University of
Nottingham 2017, s. 151).

Powyzsze wyjasnienie sugeruje, ze w ocenie osiggnie¢ akademickich kry-
teria ilosciowe ciggle uwazane sg za wazniejsze niz kryteria jako$ciowe. Jesli
kryteria jakosciowe sg postrzegane jako mniej rzetelne, stosowanie ich moze
by¢ podatne na tatwiejsze dawanie kandydatom ,zielonego $wiatta”.

Trzy Plany Réwnosci Pici jako jeden ze srodkéw obejmuja zastosowanie
pozytywnych dziatan w procesie selekcji kandydatéw (Barcelona, Helsinki, i
Nottingham). Dziatania te to wybor niedostatecznie reprezentowanej ptci w
sytuacji, gdy wszyscy aplikujacy maja takie same osiggniecia i kwalifikacje.
Inne Plany Réwnosci Pici zawierajg zatozone cele ilosciowe dotyczace zatrud-
niania kobiet i mezczyzn, lub parytety dotyczace krétkich list kandydatow
(Genewa). Powyzsze kroki zmierzaja do zlikwidowania zaréwno pionowej jak
i poziomej segregacji sSrodowiska akademickiego i badawczego poprzez uta-
twienie stosowania réwnosci ptci w procesach decyzyjnych.

Podsumowujac, podczas gdy Plany Réwnosci Pici, ktore podlegaty bada-
niu zawierajg w wiekszosci dziatania, ktore redefiniuja kryteria aplikowania
w ocenianiu osiaggnie¢ akademickich, tylko jeden z nich (Nottingham) stara
sie zmieni¢ kryteria wedtug ktérych te osiggniecia sg definiowane. Pokazuje
to takze wyzwania zwigzane z realizacja tego dziatania.

Nawet majac $wiadomos$¢ ograniczen badania eksploracyjnego prezen-
tuje ono wartosciowy obraz sytuacji nierownosci ptci w sSrodowisku akade-
mickim jako kwestie sprawiedliwosci epistemicznej i pokazuje, jak instytucje
reaguja na te sytuacje.

Badanie 3. Gender in academic recruitment and selection, Mathias W.
Nielsen. w: Gender Sensitive University, (Drew & Canavan, 2021)
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Celem ponizszych badan byto sprawdzenie czy osoby zaangazowane w
proces selekcji kandydatéw kierujg sie podswiadomymi uprzedzeniami. W
pierwszym badaniu uczestnicy zostali poproszeni o ocene aplikacji na sta-
nowisko kierownika laboratorium (1) lub adiunkta (2). W drugim badaniu
mieli stworzy¢ ranking aplikacji przy zatozeniu, ze kandydaci, ktérzy je ztozyli
zostali uznani za obiecujacych w kwestii doskonatosci naukowej. Trzecie ba-
danie byto oparte na indeksach bibliometrycznych w Danii. Badanie to po-
twierdza niewystarczajaca reprezentacje kobiet, jesli chodzi o publikacje z
najwyzszym indeksem bibliometrycznym. Autor sugeruje, ze jest to zwigzane
z faktem, ze wiekszo$¢ profesoréw zasiadajacych w zarzadach czasopism i
wydawnictw to mezczyzni (76% mezczyzn vs. 24% kobiet).

W pierwszym badaniu przeprowadzonym przez Moss-Racusin i in. (2012),
127 profesoréw na amerykanskich uniwersytetach ocenito identyczne apli-
kacje na stanowisko kierownika laboratorium, ktére byty w sposéb przypad-
kowy oznaczone meskimi lub Zzenskimi imionami. Kandydaci czesto byli
oceniani jako bardziej kompetentni i majacy wieksze szanse na zatrudnienie
niz kandydatki. Mezczyznom oferowano tez wyzsze wynagrodzenie poczat-
kowe i wieksze mozliwosci mentoringu kariery niz kobietom.

W drugim badaniu, Williams i Ceci (2015) zapytali 873 amerykanskich pro-
fesoréw zatrudnionych na staty etat, aby ocenili skrécone opisy kandydatow
i kandydatek na stanowisko adiunkta. Przeciwnie do wynikoéw, ktére uzyskali
Moss-Racusin i jej koledzy Williams i Ceci odkryli, Ze uczestnicy dwa razy cze-
$ciej oceniali kandydatki wyzej niz kandydatéw z tymi samymi kwalifikacjami.

Zeby zrozumie¢ podejscie 0s6b zaangazowanych w procesy rekrutacji i
selekgji, konieczne jest poznanie réznic w sposobie przeprowadzenia powy-
zszych eksperymentéw. W badaniu Moss-Racusin uczestnicy byli przekonani,
ze sg proszeni o dostarczenie informacji zwrotnej dotyczacej prawdziwego
studenta lub studentki, co pomoze tej osobie w karierze. W badaniu Williams
i Ceci'ego natomiast uczestnicy zostali poproszeni o stworzenie rankingu
trzech kandydatow. Wiedzieli, ze kandydaci/kandydatki w rzeczywistosci nie
istnieja, a wszystkie aplikacje byty opisane jako doskonate. Uczestnicy bada-
nia mieli dokona¢ wyboru miedzy kandydatami i kandydatkami. Niektorzy
krytycy twierdza, ze mogto to spowodowac u uczestnikdédw badania stronni-
czos¢ uwarunkowang przez oczekiwania spoteczne.

Trzecie badanie oparte na wskaznikach bibliometrycznych stosowanych
w Danii. Wyniki badania potwierdzaja, ze taka forma standaryzacji, poza
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swoimi celami uczynienia oceny osiggnie¢ bardziej przejrzysta i obiektywna,
moze przyczynic sie do utrzymania nieréwnosci ptci w srodowisku akade-
mickim. Czesto jest to zjawisko niezamierzone i wystepuje jako skutek przyj-
mowanych za pewnik procedur i sposobéw postepowania (Lamontiin.2014;
Nielsen 2018).

Nalezy zauwazy¢, ze wskaznik analiz bibliometrycznych nie zostat stwo-
rzony w celu pomiaru osiggnie¢ naukowych poszczegdlnych naukowcow, ale
do celéw alokacji finansowania (procesy ewaluacji jednostek). Wzgledna
kwota finansowania uniwersytetéw przydzielona zgodnie z tym wskaznikiem
jestréwniez stosunkowo niewielka. Niezaleznie od powyzszego, wskaznik ten
jest czesto wykorzystywany do pomiaru indywidualnych wynikéw, w szcze-
golnosci w naukach spotecznych i humanistycznych (Mouritzen & Opstrup
2020).

Analiza bibliometryczna oparta na reprezentatywnej prébie ponad 2000
dunskich naukowcow wykazata negatywne konsekwencje takiej formy stan-
daryzacji dla ptci (Nielsen 2017). W analizie poréwnano liczbe punktéw
wskaznikowych przypisanych kobietom i mezczyznom za ich recenzowane
publikacje. Pod uwage wzieto okres trzech lat. W dostosowanych pod wzgle-
dem naukowym i akademickim modelach regresji zaobserwowano, ze
zwykle kobiety otrzymywaty mniej punktéw wskaznikowych za publikacje
niz mezczyzni. W przypadku gdy dorobek naukowy mierzono przy pomocy
punktéw wskaznikowych, a nie liczby publikacji, Srednia réznica w ocenie
dorobku wynosita 20 procent na korzy$¢ mezczyzn, a nie 14 procent, jak to
byto przy poprzednim sposobie oceny.

Réznica byta najwieksza w przypadku nauk spotecznych. To uprzedzenie
ze wzgledu na pte¢ nie wydawato sie wynika¢ z réznic w cytowaniach ani
wspodtczynnika IF.

Nielsen wskazat, ze bardziej prawdopodobne wyjasnienie wiekszej luki w
wynikach w przypadku wskaznika analiz bibliometrycznych jest zwigzane
ze sktadem ptci w 68 komisjach dziedzinowych, ktére stworzyty listy presti-
zowych i mniej prestizowych czasopism i wydawcéw ksigzek, ktére zostaty
zastosowane na potrzeby wskaznika. Komisje te skfadaty sie gtéwnie z cie-
szacych sie dobra reputacjg badaczy pracujacych na dunskich uniwersyte-
tach. Wielu z nich byto profesorami tytularnym i w wiekszosci byli to
mezczyzni. W okresie, ktéry obejmuje badanie kobiety stanowity zaledwie
24 procent tej grupy. W praktyce implikuje to, ze ocena czasopism dotycza-
cych metod i tematéw, ktdre nie byty w obszarze zainteresowan stosunkowo

131



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

jednorodnej grupy naukowcédw — mezczyzn, mogta by¢ zanizona przez
wskaznik. W rezultacie niniejsze ¢wiczenie standaryzacji, ktére w zamierze-
niu miato poprawic przejrzystosc i obiektywnos¢ oceny dorobku w $rodo-
wisku uniwersyteckim, wprowadzito zamiast tego nowg forme stronniczosci.

W kolejnym badaniu jakosciowym kierownicy jednostek na durskim uni-
wersytecie zostali poproszeni o zidentyfikowanie najwazniejszych przyczyn
niedostatecznej reprezentacji kobiet na stanowiskach profesoréw i profeso-
réw uczelni. Wyniki potwierdzajg obecnos¢ stereotypdw, zgodnie z ktérymi
w Srodowisku akademickim kobiety postrzegane sg jako zbyt delikatne dla
trudnego, twardego $wiata nauki. Zgodnie z tymi stereotypami idealnym
pracownikiem powinien by¢ ambitny indywidualista, ktéry posiada niewiele
zobowigzan zewnetrznych.

Badac¢ symboliczne granice znaczy ,analizowac jak aktorzy spoteczni bu-
duja grupy podobne iinne od siebie i jak ksztattuje to ich rozumienie swoich
zobowiagzan wobec takich grup” (Lamont i Molnar 2002, s. 187). Przyktad em-
piryczny przedstawiony w cytowanym artykule opiera sie na analizie jako-
sciowej 24 wywiaddéw z kierownikami wydziatéw Aarhus University (Nielsen
2017). Badani zostali oni poproszeni o okreslenie gtéwnych przyczyn niedo-
statecznej reprezentacji kobiet wsréd Profesoréw uczelni/ Profesoréw na
swoich wydziatach. Czternastu z 24 kierownikéw sugerowato niezgodnosc
cech i umiejetnosci badaczek z fundamentalnymi wymogami srodowisk ba-
dawczych. Badanie pokazato, ze kobietom brakuje pewnosci, a w srodowisku
akademickim uwaza sie, ze jest to brak pewnosci siebie i konkurencyjnego
podejscia potrzebnego do rozwijania kariery w konkurencyjnych warunkach
pracy na uniwersytecie, gdzie nauczyciele akademiccy i badacze musza sta-
wiac czota duzej presji zwigzanej publikowaniem, a co za tym idzie ich kariera
nie jest w zaden sposoéb zabezpieczona. Co wiecej, niektérzy z zapytanych
jako gtéwne przyczyny réznego traktowania ptci w rozwoju akademickim,
wskazali potrzebe bezpieczenstwa ekonomicznego kobiet zwigzang z opieka
nad dzie¢mi, ich nieche¢ do stuzbowych wyjazdéw zagranicznych oraz brak
zainteresowania stanowiskami kierowniczymi z ich strony. Powyzsze opinie
pokazuja, ze symboliczne granice miedzy ptciami nadal funkcjonujg w nie-
ktérych srodowiskach badawczych. Stereotypowe zatozenia dotyczace cech
kobiet sg w sposdb symboliczny oddzielane od cech charakterystycznych dla
lokalnego srodowiska badawczego. Oznacza to, ze kobiety pokazywane sa
jako “miekkie” w twardym i konkurencyjnym srodowisku naukowym, gdzie
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osoba, ktéra jest ambitna, nie ma zobowigzan poza miejscem pracy i lubi
konkurencje jest idealnym pracownikiem.

Badanie 4. Scandinavian approaches to gender equality in academia: A
Comparative Study, (Nielsen M.W., 2017)

Niniejszy artykut poréwnuje sze$¢ strategii réwnosci pici na skandynawskich
uniwersytetach (dwa uniwersytety dunskie, dwa norweskie i dwa szwedzkie).
Autor analizuje rézne podejscia do promowania rozwoju kobiet w nauce i
wyjasnia rézne sposoby interpretacji ptci wptywajace na dziatania zwigzane
z réwnoscig pici w organizacjach. Celem niniejszego badania jest umozliwie-
nie lepszego zrozumienia rozmaitych podej$¢ do zaangazowania polityk
uczelni oraz obaw zwigzanych z réwnoscig ptci bedacych przyczyna réznic
w reprezentacjach kobiet na najwyzszych stanowiskach akademickich mie-
dzy uczelniami dunskimi, szwedzkimi i norweskimi. Aby osiggnaé powyzszy
cel autor artykutu zbadat Plany Réwnosci Pici tych uniwersytetéw oraz zwia-
zane z nimi strategie zarzadzania instytucjonalnego. Autor poréwnat takze
ramy legislacyjne i priorytety polityk w pracach nad réwnoscia pfci na po-
szczegOlnych uniwersytetach. Niniejsze badanie oferuje nowy wglad w rézne
strategie zarzadzania kwestiami réwnosci ptci na skandynawskich uniwersy-
tetach. Skupia sie na poréwnaniu narodowych oraz instytucjonalnych wersji
Planéw Réwnosci Pci pod katem a) strategii zarzadzania obawami dotycza-
cymi rownosci ptci oraz b) (feministycznych) wizji rownosci ptci na ktérych
opierajq sie rézne podejscia do tego tematu. Ponizej zaprezentowano krétkie
omowienie gtéwnych wynikéw badania.

Kluczowe dla niniejszego badania sg nastepujace pytania:

(i) Jak réznig sie sposoby ustalania priorytetéw i strategie zarzadzania row-
noscig ptci na skandynawskich uniwersytetach (i w krajach skandynawskich),
€0 moga oznaczac te réznice w aspekcie rozwoju kariery akademickiej kobiet?

(ii) Jak poszczegodlne srodki polityki rownosci pici zastosowane na skan-
dynawskich uniwersytetach (i w krajach skandynawskich) tacza sie z czterema
ramami ptci i czy zastosowane ramy réznig sie miedzy sobga?

W badaniu przyjeto podejscie poréwnawczego stadium przypadku, co jest
metoda przydatna do zestawieniach systematycznych, w ktérych uwzglednia
sie jedynie konkretne aspekty wybranych przypadkéw (George & Bennett
2005, s.67). W tej metodzie proces gromadzenia danych opiera sie na zestawie
pytan odpowiednich do kazdego przypadku. Aby odpowiedzie¢ na powyzsze
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pytania badanie postuguje sie analizag komparatywng dokumentéw. Analiza
sktada sie z dwdch kluczowych strategii uzywanych do identyfikacji tekstéw
zawierajacych informacje zwigzane z réwnoscia ptci. W pierwszym kroku prze-
prowadzane jest elektroniczne przeszukanie pod wzgledem stéw kluczowych
dotyczacych réwnosci pici (np.,Plan Réwnosci Pici’, “kobiety w badaniach’,
“polityka réznorodnosci itd.), aby dotrze¢ do materiatdéw na ten temat udo-
stepnionych publicznie na kazdym z uniwersytetow i w kazdym z krajéw. Jako
druga strategie zastosowano , kule sniegowa’, aby odnalez¢ dodatkowe teksty
odnosnie do tego tematu poprzez sprawdzenie bibliografii uzyskanych
wczesniej dokumentow. Po wstepnym przeczytaniu prébki potencjalnie zwia-
zanych z tematem materiatéw, wybrano 55 dokumentéw do dalszej analizy.

Wyniki pokazaty, ze norweskie i szwedzkie przepisy prawne zapewniaja
bardziej klarowng strukture odpowiedzialnosci, a ich dziatania prawne
uwzgledniajg wiecej podejs¢ do tematu niz duriskie prawodawstwo réwnosci
ptci. Podczas, gdy Norwegia jest na pierwszym miejscu, jesli chodzi o prawo-
dawstwo i oparte na polityce uniwersytetu interwencje strukturalne majace
na celu zapewnienie rownych szans, szwedzkie dziatania na rzecz réwnosci
ptci poswiecaja wiele uwagi zwiekszaniu $wiadomosci tego jak normy i war-
tosci kulturowe oraz systemowe zaczety funkcjonowac jako niewidzialne ba-
riery rownosci pici, co sugeruje, ze nalezy ponownie zrewidowac istniejgce
kultury organizacyjne.

Praca z rbwnoscig ptci na skandynawskich uniwersytetach moze by¢ po-
strzegana jako podwadjny proces organizacyjny. Z jednej strony, aby osiagna¢
cele réwnosci ptci potrzebne jest aktywne zaangazowanie kierownikéw i pra-
cownikow danego wydziatu i jednostki. Z drugiej strony mozliwe, ze zadne
kroki nie zostang podjete na nizszych poziomach zarzadzania, jesli nie bedzie
takiego polecenia z wyzszego poziomu zarzadzania. W zwigzku z tym sukces
pracy nad réwnoscia pici zalezy od dobrze skonstruowanej strategii zarzadza-
nia, ktdra jest interesujaca dla nizszych pozioméw organizacji i przedstawia
cele réwnosci pici jako atrakcyjne. Podsumowujac, dziatania na rzecz rownosci
ptci podjete przez skandynawskie uniwersytety maja pewne wspolne cechy
dotyczace zapewniania mentoringu, rozwoju kariery i przywddztwa oraz pro-
gramow zatrudniania opartych na zachetach. Miedzy uniwersytetami istnieja
jednak takze pewne interesujace réznice. W instytucjach norweskich podkresla
sie bezposrednie polityczne interwencje dotyczace réwnych szans, szwedzkie
uniwersytety sg jedynymi instytucjami przeprowadzajacymi rewizje swoich
ram kultury organizacyjnej, a dziatania dunskich uniwersytetow ktada wiekszy
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nacisk na naprawe ram dotyczacych kobiet. Niniejsze badanie ma jednak
pewne ograniczenia. Nie odpowiada ono na pytanie o rézne role w promo-
waniu réwnosci ptci przez sieci oddolne. Aby odpowiedzie¢ na to pytanie ko-
nieczne jest przeprowadzenie poréwnawczego studium przypadkow
badajgcego roézne formy przepiséw prawnych dotyczacych réwnosci pici
wprowadzane na skandynawskich uniwersytetach. Bardzo wazne jest takze
zbadanie dtugoterminowej efektywnosci réznych polityk rownosci ptci w
walce z przypadkami nieréwnego traktowania, co pokazuje potrzebe dtugo-
trwatych kompleksowych badan ilosciowych réznych typdéw przepiséw doty-
czacych réwnosci ptci w réoznych instytucjach i krajach.

Badanie 5. Promoting Diversity but Striving for Excellence: Opening the
‘Black Box’ of Academic Hiring, (Orupabo & Mangset, 2022)

Niniejszy artykut prezentuje pogtebione badanie kryteriow aplikacyjnych
stosowanych w ocenie jakosci w rekrutacji. Przeprowadzajac gtebokg analize
48 przypadkéw rekrutacji na state etaty akademickie w Norwegii oraz 52 wy-
wiaddéw jakosciowych z rekruterami prowadzacymi ten proces, autorki pod-
kreslajg koniecznos¢ podkreslenia potrzeby zrozumienia jak tego jak ocena
jest nierozerwalnie zwigzana z procesem rekrutacji danej organizacji. Poprzez
idealny typ rekrutacji sktadajacy sie z pieciu krokéw pokazuja, ze pomimo
faktu, ze oceniajacy aplikacje sg Swiadomi obaw zwigzanych z réznorodno-
$cig na pierwszych etapach procesu, to na decydujacych etapach nadal sto-
sujg kryteria faworyzujgce mezczyzn.

W niniejszym badaniu préba obejmowata z 48 proceséw rekrutacyjnych
na stanowiska adiunkta i Profesora Zwyczajnego w dziedzinie historii, nauk
politycznych i biologii. Okres badania to lata 2013-2018. Badanie zostato
przeprowadzone na trzech uniwersytetach majacych swoje siedziby w r6z-
nych czesciach Norwegii. Jeden z tych uniwersytetéw cieszy sie nieco wiek-
szym prestizem i jest troche bardziej miedzynarodowy, ale nie jest to znaczna
réznica. Analizowane dane sktadaja sie z raportéw rekrutacyjnych dotycza-
cych 48 proceséw rekrutacji i wywiaddw z 52 cztonkami i cztonkiniami wy-
dziatdbw zaangazowanymi w procesy rekrutacji na swoich wydziatach.
Osobami udzielajagcymi wywiadu byli Profesorowie/ Profesorowie uczelni,
ktérzy byli albo dyrektorami wydziatéw albo cztonkami jednej z komisji re-
krutacyjnej. Grupa ta skfadata sie z 19 kobiet i 33 mezczyzn. Badanie zostato
przeprowadzone w dyscyplinach: historia, nauki polityczne i biologia ze
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wzgledu na fakt, ze sa to tradycyjne dyscypliny naukowe na uniwersytetach
i struktura ptci zapewniata znaczny udziat kobiet na nizszych stanowiskach
(powyzej 50%), podczas gdy poziom profesorski byt zdominowany przez
mezczyzn (mniej niz 30% kobiet). Tak wygladata sytuacja we wszystkich
trzech uniwersytetach. Dyrektorzy kazdego z wydziatéw przestawiali prze-
glad proceséw rekrutacji, ktére odbyly sie w oznaczonym okresie oraz raporty
zrekrutacji i listy oséb uczestniczacych w rekrutacjach, z ktérymi skontakto-
wano sie w celu przeprowadzenia rozmowy rekrutacyjnej. Badanie zostato
przedstawione jako nie przyktadajace szczegdlnej wagi do kwestii pfci, a sku-
piajace sie raczej na jakosci procesow rekrutacji prowadzonych na uniwer-
sytetach. Wazne byto takze wyttumaczenie, ze badanie nie dotyczyto oséb
aplikujacych, czy tez danej instytucji, ale sposobdw rozumienia kompetengji
w procesie zatrudniania. Sposréd dziewieciu wydziatdw dwa nie wyrazity
zgody na udziat w badaniu z powodu zbyt matej liczby rozméw o rekruta-
cyjnych w podanym okresie. Autorzy badania nie wierzga, ze wybor uczest-
nictwa lub jego odmowa spowodowane byto przez uprzedzenie wobec
selekcji, poniewaz zaréwno na wydziatach, ktére wziety udziat w badaniu jak
i na tych, ktore odmowity, grupy kobiet na stanowiskach profesorskich byty
mate, a na niektorych wydziatach uczestniczacych w badaniu miaty takze
miejsce problemy zwigzane z réwnoscia pfci. Autorzy badania otrzymali
takze autoryzacje Norweskiego Centrum Danych Badawczych (the Norwe-
gian Centre for Research Data) konieczng do przeprowadzenie badania.

Przeprowadzone wywiady byty cze$ciowo ustrukturyzowane i zostaty zor-
ganizowane jesienig i zimg 2017 i 2018 roku. Jeden wywiad trwat od jednej
do dwdch godzin i byt przeprowadzony w jezyku norweskim. Cytaty zawarte
w tym artykule zostaty przettumaczone. Wszystkie wywiady zostaty nagrane
i przetranskrybowane stowo w stowo. Osoby udzielajgce wywiadu zostaty
poproszone o opisanie procesu rekrutacji, w ktérym uczestniczyty. Takie opi-
sowe wywiady zwykle dostarczajg wiecej danych o stosowanych praktykach
i normach postepowania. Koncentrowanie sie na informacjach o samym pro-
cesie podczas wywiadu jest narzedziem, ktére pozwala unikna¢ dazenia do
spetniania oczekiwan spotecznych. W przeciwienstwie do dzielenia sie opinia,
wywiady opisujace proces i wydarzenia, ktére obejmowat, nie sg tak nakie-
rowane na robienie dobrego wrazenia. Pytane osoby zostaty zapytane o to
jak rozumiejg jakosc i doskonatos¢ akademickg omawiang w procesach re-
krutacji, jak réwniez czy inne czynniki byty brane pod uwage w tych proce-
sach. Pod koniec wywiadu otwarcie pytano czy w kontekscie rekrutacji
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omawiano kwestie r6znorodnosci, co zachecato pytanych do wyrazenia swo-
ich opinii na temat dziatan stosowanych w aspekcie réwnosci. Badanie skta-
dato sie z przeczytania ocen komisji naukowych oraz ostatecznych rankingéw
0s6b nominowanych do dalszych etapow z rekrutacji, a nastepnie pytania
pracownikow jednostek zatrudniajgcych o konkretne przypadki rekrutacyjne.
W ten sposdb przeprowadzajacy wywiady byli w stanie sledzi¢ rézne etapy
procesu. Opisowy charakter pytan w wywiadzie umozliwit wspomnienie o
kontrowersjach i problemach istotnych dla uczestnikéw badania, unikajac
wptywu z gory przyjetych wyobrazen w danej dziedzinie na udzielone odpo-
wiedzi.

Analiza materiatu byta skoncentrowana gtéwnie na tym, jak cztonkowie
komisji definiowali jakos$¢ dorobku idealnego kandydata/ kandydatki na sta-
nowiska profesorskie, jak réwniez na tym jak ich opinie co do tego, kto ma
odpowiednie kwalifikacje i jak te opinie taczyty sie z réznorodnoscia. Anali-
zowany materiat byt zakodowany przy pomocy pieciu gtéwnych kodéw opi-
sowych oznaczajacych etapy “rekrutowania idealnego kandydata” W trakcie
analizy odkryto dwie rézne logiki selekcji. Dyscypliny réznity sie, zwtaszcza
pod wzgledem formalizacji, pomiaru jakosci i podejscia do réznorodnosci.
Mimo to byto wiecej podobienstw niz réznic. Na podstawie analiz danych
pochodzacych z wywiaddéw jak réwniez z oficjalnej spisanej dokumentagji
zdefiniowano piecioetapowy, idealny typ procesu rekrutacji:

(1) ustalenia i
ogloszenie wakatu

na dane (3) wyznaczenie (5) ostateczie
stanowisko komisji naukowej zatrudnienie
(2) wybor komisji (4) wybor komisji

przeprowadzajacej
rozinowe i komisji
uczestniczace w
proboym
wykladzie

Te etapy réznity sie w niewielkim stopniu miedzy instytucjami. Powy-
zszy idealny typ rekrutacji pokazuje dominujacy wzorzec wytaniajacy sie
z analizowanego materiatu, niemniej przeprowadzane procesy, ktére od niego
odbiegajg mozna fatwo omawiaé w odniesieniu do tego modelu. Lista rankin-
gowa kandydatoéw, ktérzy zostang zaproszeni na wykfad prébny lub na roz-
mowe, i z ktérej wybrana zostanie osoba do zatrudnienia tworzona jest
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podczas pierwszych trzech etapéw procesu. Dlatego ponizsza czes¢ niniej-
szego opracowania bedzie skupiafa sie na etapach 1-3. Dzieki podziatowi pro-
cesu na etapy badanie pokazato, ze podczas wczes$niejszych etapéw (1)
kierownicy wydziatéw kieruja sie logika inkluzyjnosci, a nie kryteriami utrud-
niajacymi kobietom ubieganie sie o dane stanowisko, jak sygnalizowano w po-
przednich badaniach. Jednakze, tak jak w innych badaniach dotyczacych
dyskryminagji instytucjonalnej, autorki odkryty, ze podczas nastepnych etapéw
procesu (etap 2 i 3) osoby zaangazowane w proces rekrutacji postuguja sie juz
logika wykluczenia. Restrykcyjne, formalne kryteria stosowane w rezultacie ta-
kiego podejscia mogg stawiac kobiety w bardzo niekorzystnej sytuacji.

Wyniki badania potwierdzity, ze pomimo uwzgledniania r6znych cech kan-
dydatéw, osoby uczestniczagce w wywiadach wspominaty o tendencji do trak-
towania produktywnosci jako najwazniejszego czynnika oceny i oceniania
innych cech osoby aplikujacej dopiero po stworzeniu rankingu kandydatéw
wedtug ich produktywnosci. Jak wczesniej wspomniano, podczas etapu 2 i
3 jako$¢ rozumiana jest jako posiadanie publikacji w angielskojezycznych ka-
natach publikacyjnych o dobrej reputacji. Wydaje sieg, ze jest to obiektywne
kryterium, bardzo pomocne w sytuacji wystapienia wielu réznych opinii
wsrdd cztonkdw komisji. Badanie nie ukazato zadnych przestanek dotycza-
cych stereotypow zwigzanych z ptcig wiréd cztonkéw komisji pod katem
oceny aplikacji, co potwierdza niedawne badania eksperymentalne rekrutacji
akademickiej w krajach nordyckich (Carlsson i in., 2021). Jednakze wedtug
niniejszego badania, w przypadku pytania o to, w jakim stopniu oceniajacy
uwzgledniajg kwestie réznorodnosci na tym etapie procesu rekrutacji, od-
powiedz byfaby: nie uwzgledniaja. Jedynie obiektywne kryteria jakosci byty
uznawane za uzasadnione. Kwestie réznorodnosci nie byly czescia poszuki-
wan idealnego kandydata na dane stanowisko. Na podstawie spostrzezen z
literatury na temat dyskryminacji instytucjonalnej (Lund, 2012; Nielsen,
2018), przeanalizujemy teraz problem, w jaki sposéb waskie kryteria oceny
jakosci i brak troski o réznorodno$¢ moga postawic¢ niektére typy kandyda-
toéw w niekorzystnej sytuacji. Niektére komisje uwzgledniaty zobowigzania
rodzinne w ocenie i tworzeniu listy rankingowej kandydatéw, inne (niewielka
liczba) ich nie uwzgledniaty. Kiedy jednak ten aspekt jest brany pod uwage,
zwykle nie jest on zwiagzany z procedurami instytucjonalnymi czy problemem
wykluczenia, ale z osobistym doswiadczeniem danego cztonka komisji. Wiek-
szo$¢ aplikujgcych w tym badaniu pochodzita z zagranicy. Jednak otwartos¢
lub inkluzja, ktére pojawity sie na pierwszym etapie procesu rekrutacji, nie
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objety wszystkich podmiotéw miedzynarodowych. Miedzynarodowi nau-
kowcy zaliczani do najlepszych kandydatow mieli wiele artykutéw opubliko-
wanych w anglojezycznych czasopismach i pochodzili z zachodnich instytucji
znajdujacych sie w Europie i USA. Jesli pracownicy jednostek zatrudniajacych
oceniaja jakos¢ prowadzonych badan sprawdzajac publikacje w czasopis-
mach na najwyzszym poziomie, moze to poméc,zneutralizowac” negatywny
wptyw stereotypdw zwigzanych z ptcig lub pochodzeniem etnicznym na
tych, ktérzy przyjmuja je jako kryteria oceny jakosci. Waznym pytaniem jest
jednak czy zinstytucjonalizowane struktury powstrzymuja ich od spetnienia
tych kryteriéw czy tez nie. Z drugiej strony, wyniki niniejszego badania sa
optymistyczne. Poprzednie badania opisywaty nieréwnos¢ pici jako rezultat
pewnych powigzanh oraz zamknietej, wewnetrznej konkurencji (Husu, 2000;
Nielsen, 2016), tak, ze ocena kompetencji przez pracownikéw jednostek za-
trudniajacych oraz ich procedury rekrutacyjne tworza jednorodna pule me-
skich kandydatéw (Van den Brink, 2011). W przeciwienstwie do powyzszych
wynikow, niniejsze badanie pokazuje, ze w na pierwszym etapie procesu re-
krutacji r6znorodnos¢ traktowana jest jako atut, ktéry pomaga zapewnic r6z-
norodng pule aplikujacych. Na etapie ogtaszania wakatu straznicy dostepu
biora pod uwage trzy formy réznorodnosci wtasciwe dla przyciggniecia naj-
lepszych kandydatow: zwrdcenie sie do kobiet-naukowcow w celu zachowa-
nia réwnosci ptci, podkreslanie potencjatu stanowiska w celu przyciagniecia
mitodych, obiecujacych akademikéw, oraz zwrécenie sie do naukowcdw mie-
dzynarodowych, aby zapewni¢ konkurencyjnos¢. Jakosciowa analiza logiki
wiaczenia potwierdza, ze inicjatywy zwigzane z r6znorodnoscia s akcepto-
wane na pierwszych etapach zatrudniania w srodowisku akademickim. Jed-
nakze wyniki moga by¢ takze interpretowane pesymistycznie, poniewaz daja
do zrozumienia, ze na decydujacych dla rekrutacji etapach tego procesu oce-
niajacy uzywaja jedynie waskich kryteriéw jakosciowych. Tak wiec, pomimo
tego, ze komisje naukowe uwzgledniajg szeroka game cech oceniajac kandy-
datéw, wywiady dowiodty, ze ostateczna lista rankingowa aplikujacych oparta
jest nailosci publikacji w angielskich czasopismach na najwyzszym poziomie.
Podczas tych pdzniejszych etapdw kwestie réznorodnosci rzadko sa uwzgled-
niane, co czesto prowadzi do uwarstwienia pod wzgledem ptci. Jak wczesniej
pokazano w poprzednich badaniach, problem stanowi ocena kultury, ktéra
faworyzuje grupe sktadajaca sie w wiekszosci z akademikéw — mezczyzn
(Lund, 2012; Nielsen, 2018). Ponadto wyniki niniejszego opracowania poka-
zuja takze jak waskie kryteria oceny jakosci sg niekorzystne dla naukowcéw,
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ktérzy nie sg z,zachodnich” instytucji. Dlatego, pomimo szczerego zamiaru
uwzglednienia kwestii ptci i réznorodnosci w ocenie jakosci podczas pierw-
szych etapow procesu rekrutacji, waskie kryteria stosowane do oceny jakosci
kandydatéw, zgodnie z ktérymi budowana jest ostateczna lista rankingowa i
przeprowadzana jest selekcja aplikujacych, nie pomaga odkry¢ silnych stron
réznych kandydatéw. Jak zauwazyli inni naukowcy (Nielsen, 2018), straznicy
dostepu muszg doktadnie przemyslec sposdb, w jaki oficjalne i niepisane
oczekiwania dotyczace prowadzenia badan oraz wartos$ciowanie niektorych
dziedzin wptywajg na analize przez straznikow dostepu kwalifikowalnosci
kandydatéw do awansu i przyznania im statego etatu. Niniejsze opracowanie
zacheca do poszukiwania odpowiedzi na pytanie o to, gdzie w procesie re-
krutacji jest wtasciwe miejsce dla wytycznych promujgcych rownowage pitci,
ktére sprawitoby, ze wytyczne te beda one skuteczne. Zwracanie wiekszej
uwagi na te kwestie w poczatkowym etapie rekrutacji okazuje sie niewystar-
czajace. Dziatania promujace rownos$¢ muszg by¢ takze wplecione w bardziej
decydujace etapy tego procesu. W opisanej sytuacji zbyt waskiego ukierun-
kowania na dorobek naukowy, w procesach rekrutacji i selekcji powinny by¢
brane pod uwage inne zalety akademickie. Wyniki tego badania zachecaja
nas do zbadania sposobu, w jaki kandydaci do pracy sg oceniani i wybierani
na uniwersytetach. Ocena zastugujgcego na uwage kandydata obejmuje
uwzglednienie wielu czynnikow, ktére przyczyniaja sie zaréwno do powta-
rzania jak i burzenia wzorcéw powodujacych nieréwnos¢. Autorki niniejszego
badania uwazaja, ze pogtebione badania proceséw oceny w organizacjach
sq konieczne, aby odkry¢, gdzie w tym procesie wzorce dyskryminacyjne
mogaq zosta¢ zmienione. Obecnie, na podstawie wynikéw badania mozna
stwierdzi¢, réznorodnos¢ jest widoczna na niektorych etapach procesu, ale
W pewnym momencie zapomina sie o niej i nie jest brana pod uwage pod-
czas podejmowania ostatecznych decyz;ji.

Badanie 6. Gender in Academic Networking: The Role of Gatekeepers in
Professorial Recruitment, (van den Brink & Benschop, 2014)

Autorzy wskazali, ze sie¢ badawcza zapewnia wglad w réznice miedzy mez-
czyznami i kobietami pod wzgledem ich zycia zawodowego i osiggania suk-
cesu. Mezczyzni majg wiekszy dostep do strategicznej sponsorskiej sieci
partneréw o wyzszym statusie i poteznych koalicji. Dla kobiet networking jest
wiekszym wyzwaniem ze wzgledu na obowigzki rodzinne (Forret & Dougherty,
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2001; Linehan, 2001). Mezczyzni z sukcesem uzywaja swoich sieci kontaktow
do celéw promodiji siebie, kobiety — w celu uzyskania spotecznego wsparcia.
Autorki twierdzg, ze nawet w srodowisku akademickim nieformalna i formalne
sieci kontaktow sg niezbedne w budowaniu reputacji doskonatosci. Niniejsze
opracowanie bada praktyki zwigzane z networkingiem tych elitarnych nau-
kowcow, ktdrzy uwazani sg za straznikow dostepu. Praktyki networkingowe
straznikéw odgrywaja kluczowa role w dostepie do pozadanych stanowisk pro-
fesorow zwyczajnych. Przeprowadzono badanie jakosciowe wsréd cztonkow
komisji rekrutacyjnych siedmiu holenderskich uniwersytetéw, aby blizej przyj-
rzec sie pozycji tak zwanych straznikéw dostepu. Dane obejmuja szczegétowe
opisy tego jak networking stanowi zwyczajng cze$¢ rekrutacji na stanowisko
profesora zwyczajnego. Analiza skupia sie na opisach praktyk networkingo-
wych, ktére pomagaja zidentyfikowa, jak elity udzielajg dostepu do najwyz-
szych stanowisk poprzez nieformalne relacje i interakcje, jak réwniez na
sposobie aprobowania przez straznikéw dostepu decyzji komu udzieli¢ tego
dostepu a komu go nie udzielic.

W przypadku tego badania kluczowe byty nastepujace pytania:

(i) jakich praktyk networkingowych uzywajg straznicy dostepu w rekrutacji?

(ii) jakie praktyki pracownikéw jednostek zatrudniajacych zwigzane z picig
wystepujg w networkingu?

(iii) jak te praktyki networkingowe promuja lub przeciwdziataja przypad-
kom nieréwnego traktowania ze wzgledu na pte¢?

Zastosowano metode wywiadu pogtebionego. Rozméwcy zostali po-
proszeni o szczeg6towe opisanie konkretnego procesu rekrutacji, koncen-
trujac sie na sposobie, w jaki zidentyfikowali potencjalnych kandydatéw
na profesoréw oraz z kim konsultowali sie w sprawie kandydatéw i ich re-
putacji.

Wyniki badania pokazuja, ze poprzez reprodukcje modelu sukcesu kobiety
wspierajg mobilizacje meskosci. Kobiety-strazniczki dostepu dostosowuja sie
do praktyk networkingowych mezczyzn, ktére uznaja standardy profesury
jako domeny meskiej. Majg zaufanie do kandydatéw, ktérzy pasuja do tego
dyskretnie zakorzenionego modelu — meskiego modelu sukcesu. W ten spo-
s6b kandydaci sg postrzegani jako majacy wieksze kwalifikacje, podczas, gdy
kandydatki uwazane sg za ryzykowny wybbdr.

W rzeczywistosci wstepna selekcja kandydatéw czesto odbywa sie na
dtugo przed tym jak wakat na dane stanowisko zostanie ogtoszony. W kon-
sekwencji straznicy dostepu determinuja sktad listy kandydatéw i jesli
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wiekszo$¢ z nich stanowig mezczyzni, to kobiety majag problem z uzyska-
niem dostepu do pozadanych sieci akademickich (mechanizm homofilii).

Badanie 7. Gender equality in Swedish academia: unpacking the tool-
box, (Silander, 2023)

W niniejszym badaniu przedstawiono sposoby, jakie stosuja uniwersytety sta-
rajg sie aby zaradzi¢ nieréwnosciom w miejscu pracy, poprzez badanie krajo-
wych i instytucjonalnych $rodkéw stosowanych w celu wspierania réwnosci
ptci. Bacchi (2009) stwierdzit, ze polityka zawiera same zatozenia dotyczace
problemu, ktéry ma rozwigzac. Poprzez poparte danymi wywiady ankietowe
z personelem HR i koordynatorami ds. rdwnosci, zbadano srodki wdrazane w
celu zapewnienia réwnosci ptci stosowane na 14 uniwersytetach. Obserwujac
czestos¢ wystepowania oraz sktad tych srodkéw mozna dowiedzie€ sie wiecej
o tym jak uniwersytety postrzegaty nieréwnos¢ ptci w srodowisku akademic-
kim i jak to sie zmienito wraz z polityka narodowa i lezagcymi u jej podstaw
koncepcjami réznic miedzy ptciami (Rees, 2005; Squires, 2008).

W niniejszym badaniu wykorzystano schemat kategoryzacji analitycznej
oparty na badaniach przeprowadzonych w ramach projektu badawczego
Nordic Centre of Excellence (NORDICORE) dotyczacego réwnosci ptci w kra-
jach nordyckich. W ramach tego projektu stworzono kategoryzacje na pod-
stawie badan nad GE i politykach réznorodnosci wprowadzonych w
organizacjach. Rozrézniono dwa rodzaje polityk: polityki dla jednostek oraz
polityki dla struktur. Polityka dla jednostki obejmuje dziatania skierowane do
cztonkdw niewystarczajgco reprezentowanej ptci oraz dziatania, ktére maja
zmieni¢ zachowania zaréwno szeregowych pracownikéw jak i dyrektoréw za
pomoca szkolen. Natomiast polityka koncentrujaca sie na strukturze obejmuje
dziatania ustanawiajgce odpowiedzialnos$¢ organizacyjna i jest skierowana do
tych, ktorzy ustalajg preferencyjne traktowanie. Dodatkowo uwzgledniono
zatozenia dotyczace ptci w kategoriach ich identycznosci lub réznic.

Projekt badawczy opiera sie na ankiecie organizacyjnej dotyczacej row-
nosci pici i polityk dotyczacych ré6znorodnosci na 14 szwedzkich uniwersy-
tetach. Dane byly zbierane miedzy 2018 i 2020 rokiem w ramach projektu
Nordicore poprzez przeprowadzenie wspieranej danymi ankiety na uniwer-
sytetach w Szwecji, Norwegii i Finalandii. Wszystkie 17 duzych petnopraw-
nych szwedzkich uniwersytetéw (koledze i akademie sztuk pieknych zostaty
wykluczone) zostato zaproszone do uczestnictwa w badaniu. Trzy z nich od-
mowity. W zwigzku z tym, ze wzrosta autonomia instytucji, oraz wzmocnito

142



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

sie centralne zarzadzanie, polityki i wytyczne na centralnym poziomie instytucji
byty postrzegane jako wazne i poddane analizie na potrzeby badania. Ankieta,
przeprowadzana indywidualnie albo w ramach fizycznego spotkania albo przy
pomocy rozmow na platformie Skype/Zoom, zawierata pytania dotyczace for-
malnych centralnych polityk uniwersytetéw, ich srodkéw promowania réwno-
ci pici i ré6znorodnosci oraz czasu wprowadzania przepiséw opartych na
projekcie zawartym w pracy naukowej profesoréw Alexandry Kalev oraz Franka
Dobbin’a dotyczacej zarzadzania ré6znorodnoscig w Stanach Zjednoczonych.
Respondentami byli w wiekszosci dyrektorzy HR, administratorzy lub koordy-
natorzy ds. réwnosci. Czesto, zwtaszcza w duzych instytucjach, proszono kilka
0s6b o dostarczenie informacji na temat srodkéw podjetych na poziomie uni-
wersyteckim. W Szwecji przeprowadzono wywiady z 26 osobami.

Na podstawie wczesniejszych badan i trzech wywiadéw pilotazowych
przygotowano i przedstawiono respondentom szereg pytan dotyczacych
réznych dziatan w zakresie rownosci ptci. Podczas pierwszej rundy wywiadow
pojawity sie nowe przyktady dziatarh w zakresie réwnosci ptci, ktdre pozniej
zostaty wiaczone do kwestionariusza. Poszczeg6lne pytania ankiety repre-
zentowaty zmienne binarne, pytania ,tak” i ,nie” (z opcjg odpowiedzi,,nie
wiem”lub ,nie chce odpowiadac”). Jesli respondent wybrat odpowiedz tak’,
proszony byt o okresdlenie, w jakim okresie funkcjonowata dana polityka.
Dane byty zbierane od lat 1990, kiedy rozpoczeto sie formutowanie tego typu
polityk w krajach nordyckich (Husu, 2001).

Warto wspomnie¢, ze zebrane dane sa godne zaufania takze dzieki temu,
ze szwedzkie uniwersytety sg organizacjami transparentnymi i informacje o
dziataniach dotyczacych rownosci pici czesto sa udostepniane publicznie.

WNIOSKI

Powyzszy przeglad badan pokazuje, ze zarbwno procesy rekrutacji, jak i se-
lekcji nadal wymagaja interdyscyplinarnej refleksji naukowej, aby byty w
petni spdjne ze strategia HR Excellence in Research, w tym z polityka Planu
Réwnosci Pici. Pomimo istniejgcych przepiséw prawa pracy zaréwno na po-
ziomie poszczegdlnych krajow, jak i Unii Europejskiej, ktére zakazuja dyskry-
minacji, nadal zdarzaja sie przypadki nieréwnego traktowania kandydatow
w konkursach na stanowiska naukowe. Najnowsza literatura przedmiotu po-
twierdza, ze pte¢ nadal wptywa na mozliwosci rozwoju badaczy i badaczek
w instytucjach akademickich, zwfaszcza jesli chodzi o rekrutacje i awans.
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Przekonanie, ze srodowisko akademickie jest merytokracja, byto kiedys$
dogmatem zycia uniwersyteckiego, opartym na ideatach, ze w instytucjach
akademickich awans akademicki jest wynikiem potaczenia ciezkiej pracy,
talentu i zastug (Nielsen 2016). Merytokracja oznacza, ze w $srodowisku aka-
demickim wszystkie osoby powinny mie¢ takie same mozliwosci awansu,
niezaleznie od pfci.

O ile nieSwiadome uprzedzenia wptywaja na szereg procedur oceny i de-
cyzji dotyczacych kariery i, w przypadku mezczyzn, utatwiajg im zdobycie
stanowisk naukowych, o tyle kobietom nadal blokujg awans naukowy. Me-
rytokracja implikuje, ze dostepu do wtadzy i zasobow udziela sie tym, ktérzy
na niego zastuguja. W praktyce uznanie doskonatosci jedynie na podstawie
zastug danego nauczyciela akademickiego nie zawsze jest wystarczajace i
moze prowadzi¢ do niezauwazenia talentéw z powodu barier uznawalnosci
zwigzanych np. z uprzedzeniem systemowym. W pewien sposéb uniwersy-
tety i cate spoteczeristwa moga straci¢ potencjat wielu utalentowanych jed-
nostek. To musi sie zmieni¢ i mamy nadzieje, ze ten rozdziat pomoze w
przeprowadzeniu przegladu istniejacych procedur dotyczacych rekrutacji i
selekgji.

Nieswiadome lub ukryte uprzedzenia sa wynikiem doswiadczenia, kultury
i dostepu do zewnetrznych Zrodet, takich jak media, ktére poprzez tak zwane
.skréty” moga wprowadza¢ odbiorcéw w btad, wzmacniajac informacje,
ktére potwierdzajg pewne oczekiwania.

Aby przeciwdziata¢ nieréwnosciom wynikajacym z nieswiadomych
uprzedzen, instytucje powinny by¢ monitorowane i wprowadzaé zmiany
strukturalne. Po zidentyfikowaniu problematycznych obszaréw nalezy okre-
$li¢ srodki, a takze ich konkretne ramy czasowe i odpowiedzialno$¢ za ich
realizacje. Wdrazanie tych srodkéw powinno odbywac sie jednoczesnie ze
szkoleniami podnoszacymi swiadomos¢ tego tematu dla kierownictwa na
réznych szczeblach, a takze w szczegdlnosci dla pracownikéw wspéttworza-
cych komisje ds. awansu i rekrutacji. Szczegélnie naukowcy na wczesnym
etapie kariery, czesto zatrudniani na krétki okres, stanowig wyzwanie pod
wzgledem zapewnienia w uczelni réwnosci ptci.

Opracowanie potwierdzito, ze pomimo uwzgledniania réznych cech oséb
aplikujacych (takich jak nauczanie czy doswiadczenie w ubieganiu sie o finan-
sowanie) przez komisje naukowe, badani przyznaja, ze pojawiata sie tendencja
do oceniania aplikujacych wedtug ich dorobku, i dopiero pézniej oceniania
pozostatych aspektéw. Do tego czasu ranking kandydatéw byt juz gotowy.
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Podsumowujac, warto zauwazy¢, ze Liga Europejskich Uniwersytetow Ba-
dawczych - stowarzyszenie najbardziej renomowanych europejskich uni-
wersytetéw badawczych rowniez podkresla znaczacy wptyw ukrytych (lub
nieswiadomych) uprzedzen na rozwdj kariery akademickiej kobiet. Stowa-
rzyszenie opublikowato cztery dokumenty strategiczne LERU dotyczace
kwestii ptci w sSrodowisku akademickim, ktére moga by¢ przydatne w proce-
sie dostosowywania procedur uniwersyteckich do wymogow UE. Wiecej in-
formacji mozna znalez¢ pod ponizszymi linkami:

- “Women, universities and research: excellence without gender bias’,

- "“Gendered research and innovation: Integrating sex and gender analysis
into the research process”,

- “Implicit bias in academia: A challenge to the meritocratic principle and
to women'’s careers — And what to do about it

- “Family Leave for Researchers at LERU Universities”.

Powyzsze dokumenty moga by¢ pomocne zaréwno w stawianiu celéw pla-
néw réwnosci pici, jak i pokazywaniu gtéwnych wskazéwek w ich wdrazaniu.

Majac na uwadze wyzej wspomniane wyniki badan oraz zwigzane z nimi
whnioski, starania organizacyjne w walce z nieSwiadomymi uprzedzeniami
zwigzanymi z procesami HR muszg by¢ wprowadzane na wszystkich pozio-
mach uczelni, od kierownictwa najwyzszego szczebla po dyrektoréw szkét i
kadre akademicka oraz kadre administracyjnga. Nalezy zastosowac¢ w tym celu
szes$cioetapowy proces:

1. zapewni¢ wsparcie decydentom najwyzszego szczebla (rektorowi uni-
wersytetu);

2. zaangazowac¢ decydentéw: pokazad jak ksztattujg sie nieswiadome
uprzedzenia poprzez przedstawienie opinii zewnetrznego mistrza ds. réwno-
$ci ptci w celu przekonania kluczowych decydentéw (kierownictwo wyzszego
szczebla/kierownicy kolegiow),

3. szkoli¢ treneréw/ agentéw zmiany w celu zapewnienia szerszego zasiegu
i wiekszej trwatosci planowanych dziatan poprzez organizacje kilkudniowego
programu szkoleniowego prowadzonego przez zewnetrznego konsultanta,

4. rozpowszechnia¢ wiedze o nieswiadomych uprzedzeniach poprzez or-
ganizacje wydarzen, prezentacje aktualnej literatury badawczej o tej tema-
tyce i zaproszenie do dyskusji,

5. kaskadowad komunikaty poprzez instruktarz o nieSwiadomych uprze-
dzeniach, przekazywane zespotowi ds. awanséw, komitetom ds. awanséw pra-
cownikdéw wyzszego i nizszego szczebla, panelom rekrutacyjnym, gtéwnym
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badaczom tej kwestii i kazdemu, kto zarzadza pracownikami lub ich rekrutuje,

6. instytucjonalizowac i formalizowa¢ proces i wiaczyc sesje dotyczace
nieswiadomego uprzedzenia do procesu rekrutacji i podejmowania decyzji
0 awansie.
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ROZDZIAL 7

INTEGROWANIE WYMIARU PLCI W BADANIACH | NAUCZANIU
Marina Appiou Nikiforou, Andri Christoforou

WPROWADZENIE

Wiedza jest tworzona poprzez badania i przekazywana poprzez edukacje,
najczesciej w ramach instytucji szkolnictwa wyzszego (HEI). Badania w dzie-
dzinie nauk spotecznych i humanistycznych pokazuja jednak, ze wiedzy nie
mozna oddzieli¢ od tych, ktérzy jg wytwarzaja, ani od dominujacych norm
spotecznych w kazdym kontekscie spoteczno-kulturowym. Badania naukowe
nie sy wolne od stereotypdw i uprzedzen zwigzanych z ptcia. Dlatego tez ba-
dania naukowe, a co za tym idzie, nauczanie i inne przedsiewziecia akade-
mickie moga potencjalnie znaczaco wptywac na zycie mezczyzn i kobiet oraz
tworzy¢ lub pogtebiac nieréwnos¢ pfci.

Wybitnym przyktadem czesto wykorzystywanym do podkreslenia skutkow
wiedzy opartej na uprzedzeniach ze wzgledu na ptec jest diagnozowanie i
leczenie atakow serca (Maserejianiin., 2009). Przez dtugi czas ataki serca byty
kojarzone z mezczyznami, zwtaszcza starszymi. Stawia to kobiety w bardzo
niekorzystnej sytuacji: kobiety, ktére odwiedzaja izbe przyjec z takimi samymi
objawami jak mezczyzni, sa bardziej narazone na zdiagnozowanie zaburzen
lekowych. Podczas gdy mezczyzna doswiadczajacy bolu w klatce piersiowej
prawdopodobnie zostanie skierowany do kardiologa, kobieta z tymi samymi
objawami jest bardziej narazona na przepisanie lekéw psychoaktywnych i
odestanie do domu, co powoduje, ze kobiety stanowig wiekszo$¢ zgonow
zwigzanych z chorobami serca. Osteoporoza, choroby autoimmunologiczne,
przewlekty bdl i niektore zaburzenia psychiczne - takie jak depresja —to inne
przyktady schorzen, ktére zostaty powigzane z jedng ptcia, co skutkuje nie-
dodiagnozowaniem lub btednym zdiagnozowaniem schorzenia u znacznej
czesci populacji (Bertakis, et al., 2001; Hoffmann & Tarzian, 2001).
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Uniwersytety i inne instytucje badawcze i edukacyjne majg zatem do ode-
grania nadrzedna role w generowaniu i przekazywaniu wiedzy, ktéra jest wolna
od uprzedzen zwigzanych z ptcig i uwzglednia potrzeby oséb wszystkich ptci.
Uwzglednianie aspektu pici nie tylko w badaniach, ale takze w nauczaniu i in-
nych dziataniach zwigzanych z przekazywaniem wiedzy staje sie koniecznoscia,
zwiaszcza w obszarach, w ktorych wymiar ptci byt tradycyjnie zaniedbywany.

OPIS OBSZARU TEMATYCZNEGO

Badania uwzgledniajace ptec

Istnieja trzy sposoby, w jakie pte¢ biologiczna i pte¢ kulturowa moga zostac
wigczone do badan naukowych (Mihajlovi¢ & Hofman, 2021): (a) poprzez
rownos¢ ptci w zespotach badawczych, (b) poprzez badania specyficzne dla
ptci, w ktérych ptec jest dziedzing badan sama w sobie, oraz (c) poprzez ba-
dania wrazliwe na pte¢, w ktérych ptec biologiczna/ptec kulturowa jest brana
pod uwage na kazdym etapie procesu badawczego. Niniejszy rozdziat kon-
centruje sie na trzecim sposobie, tj. na badaniach wrazliwych na pteé. Podej-
$cie do badan wrazliwe na pte¢ oznacza, ze kazdy rodzaj r6znic miedzy plcia
biologiczna a pfcig kulturowa jest uwzgledniany na kazdym etapie procesu
badawczego réznice spoteczne lub biologiczne - sg brane pod uwage w
catym procesie badawczym. Integracja wymiaru pitci poprawia nie tylko rygor
naukowy, ale takze znaczenie wynikéw dla réznych populacji o ré6znych po-
trzebach i cechach. Wtaczenie wymiaru ptci do tresci badan wymaga
uwzglednienia aspektow pici na wszystkich etapach cyklu badawczego: (a)
projektowanie badan, w tym priorytety, formutowanie pytan badawczych i
hipotez oraz wybor i rozwdj metodologii; (b) gromadzenie danych; (c) analiza
danych; (d) raportowanie i rozpowszechnianie wynikéw badan, w tym prze-
kazywanie ich na rynki jako innowacji i produktow.

Ustalenie priorytetéw badawczych moze by¢ utrudnione przez rézne czyn-
niki kontekstowe, ktére moga wptywaé na wymiar ptci badanego tematu,
prowadzac do utraty szans na nowe odkrycia naukowe. Agencje finansujace
i badacze musza zidentyfikowac i uwzglednic te czynniki, ktore okreslaja, czy
badanie powinno rozrézniac kobiety i mezczyzn oraz w jaki sposdb wyniki
moga przyczynic sie do (nie)réwnosci ptci. Nawet w dyscyplinach takich jak
STEM (nauki sciste, technologia, inzynieria i matematyka), ktére nie badaja
bezposrednio ludzi i sg powszechnie postrzegane jako neutralne pod wzgle-
dem ptci, badacze musza upewnic sie, ze ich ramy teoretyczne uwzgledniaja
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i jasno okreslajg prawdopodobienstwo zréznicowanych relacji miedzy ptciami
w badaniach. Na przyktfad, niektére kwestie do rozwazenia to: Przez kogo usta-
lany jest program badan i dlaczego? Czyje potrzeby i interesy sg zaspokajane
przez badania? Kto bedzie korzystat z wygenerowanej wiedzy? Kto skorzysta
na badaniach i w jaki sposéb?

Badacze powinni by¢ swiadomi aktualnego stanu wiedzy w swojej dziedzi-
nie badan w odniesieniu do danego tematu, a takze tego, co bytoby nieznane,
gdyby ptec biologiczna i pte¢ kulturowa nie byly brane pod uwage. Najbardziej
aktualne dane dotyczace ptci musza stuzyc jako podstawa ram teoretycznych
i pojec. Badacze powinni by¢ réwniez swiadomi tego, w jakim stopniu zatoze-
nia dotyczace pici sg poparte faktami lub stereotypami dotyczacymi pfci. Ba-
dacze powinni wybra¢ najbardziej odpowiednie metodologie, aby zapewni¢,
ze réznice pici biologicznej i ptci kulturowej oraz potencjalne interakcje miedzy
ptcig, ptcia i innymi czynnikami sg gromadzone, analizowane na wszystkich
etapach badan i uwzgledniane w koncowej publikacji. Ogodlnie rzecz biorac,
badacze powinni réwniez ponownie rozwazyc¢ sposob, w jaki wyrazaja wtasne
teorie i koncepcje dotyczace ptci biologicznej i ptci kulturowej, a decyzje do-
tyczace wiaczenia pici biologicznej lub ptci kulturowej do celéw badawczych
powinny by¢ oparte na dowodach.

Pte¢ biologiczna i pte¢ kulturowa powinny rowniez wptywac na sposob
gromadzenia i analizowania danych. Mezczyzni i kobiety moga mie¢ rézne
potrzeby i oczekiwania, a na ich odpowiedzi moga wptywac normatywne
oczekiwania i stereotypy. Na przyktad w badaniach z zakresu nauk spotecz-
nych postrzegana pte¢ badacza moze wptywac na udzielane odpowiedzi
(Letherby, 2003). Jesli chodzi o analize wynikéw danych, badacze powinni
byc¢ swiadomi interakcji miedzy pfcig biologiczng i ptcig kulturowa, jesli ma
to znaczenie, a takze przeciecia ptci zinnymi tozsamosciami, takimi jak wiek,
rasa, status spoteczno-ekonomiczny, miejsce zamieszkania, jezyk i religia. Ba-
dacze powinni upewnic sie, ze wszelkie istotne réznice ptci, ktére pojawity
sie w trakcie badan, zostaly uwzglednione w podanych statystykach, tabe-
lach, rysunkach i opisach; powinni réwniez ujawni¢ wszelkie przypadki, w
ktérych réznice pici nie zostaty wykryte w analizach.

Badacze musza by¢ swiadomi, ze ptec jest konstruktem spotecznym, ktéry
jest wszechobecny w nauce, zdrowiu/medycynie i inzynierii, a takze katego-
rig jezykowa, poznawcza i analityczna. Istotne jest, aby badacz wziat pod
uwage postawy kulturowe, zwtaszcza te,,przyjete za pewnik’, niewykrywalne
zatozenia, ktére wptywajg na badania. Badacze mogga rowniez pomysle¢ o
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publikowaniu artykutéw, rozdziatéw w ksigzkach itp. na temat wynikow zwia-
zanych z plcia, oprécz gtéwnego nurtu czasopism badawczych, instytutéw,
wydziatéow i czasopism, ktére koncentruja sie na pici.

Nauczanie wrazliwe na pteé

Badania pokazuja, ze stereotypy i uprzedzenia zwigzane z ptcig — Swia-
dome lub nieswiadome - majg wszechobecny wptyw na przekazywanie
wiedzy i umiejetnosci za posrednictwem wielu kanatéw, w tym projektowa-
nia programéw nauczania, nauczania i dziatan publicznych. Miedzynaro-
dowa literatura wskazuje na wiele réznych sposoboéw, w jakie pte¢ wptywa
na interakcje wykfadowcéw ze studentami. Specjalistyczne szkolenia i pro-
gramy budowania potencjatu moga umozliwi¢ nauczycielom na wszystkich
poziomach identyfikacje wiasnych uprzedzen, refleksje nad swoimi pomy-
stami i praktykami, a ostatecznie podjecie dziatarh w celu zminimalizowania
potencjalnych uprzedzen i dyskryminacji, a ostatecznie promowania réw-
nosci pfci i poszanowania réznorodnosci. Réznice ptci powinny by¢ brane
pod uwage zaréwno podczas opracowywania programéw nauczania, jak i
podczas wyktadéw (Mihajlovi¢ & Hofman, 2021). Edukacja uniwersytecka
powinna uwzgledniac potrzeby wszystkich, jednoczes$nie rzucajac wyzwa-
nie uprzedzeniom i stereotypowym przekonaniom studentéw. Mozna to
osiggnac poprzez szereg dziatan majacych na celu wtgczenie wymiaru ptci
do tresci zaje¢, takich jak dostarczanie rekomendacji lektur, ktore przyjmuja
podejscie wrazliwe na ptec¢ i dawanie zadan wymagajacych od studentéw
studiowania i refleksyjnego myslenia o genderowym wymiarze tematu. Nau-
czanie uwzgledniajace ptec jest nie tylko bardziej inkluzywne, ale takze sty-
muluje krytyczne myslenie, zwieksza doskonatos¢ naukowg i tworzy tto dla
bardziej rownego spoteczenistwa. Dostepnych jest juz kilka zestawéw na-
rzedzi i przewodnikoéw, ktére dostarczajg pomystéw i dobrych praktyk w za-
kresie wigczania wymiaru pfci do nauczania réznych przedmiotéw w ramach
réznych dyscyplin (patrz Przydatne zasoby).

Jezyk wrazliwy na ptec

Zaréwno badania wrazliwe na pte¢, jak i nauczanie wrazliwe na pte¢ wy-
magaja uzycia jezyka wrazliwego na ptec. Jezyk wrazliwy na pteé jest
inkluzywny i wolny od stereotypdéw i uprzedzen. Promuje réwnos¢ i rézno-
rodnos¢, zapewniajac, ze wszyscy sg reprezentowani w badaniach i tresciach
nauczania. Poniewaz stosowanie jezyka wrazliwego na pte¢ oznacza rézne
rzeczy dla réznych jezykdw, wiele instytucji szkolnictwa wyzszego na catym
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Swiecie opracowato juz wytyczne, aby pomdc wyktadowcom, badaczom,
administratorom i studentom w przyjeciu bardziej inkluzywnego jezyka.

SUGEROWANE METODY BADANIA Z PRZYKLADAMI

Metody badawcze, ktére moga by¢ stosowane w badaniach zwigzanych z in-
tegracjg wymiaru ptci w badaniach i nauczaniu, obejmujg miedzy innymi:
- Badania sondazowe
Ustrukturyzowane wywiady pogtebione
Grupy fokusowe
Studia przypadkéw
- ,Desk research”/analiza tresci
Badania partycypacyjne

Badanie 1: Kroki w kierunku integracji wymiaru pkci i seksu w badaniach
i rozwoju: przypadek uniwersytetu publicznego

Niniejsze badanie ma na celu zbadanie wptywu polityki UE na integracje wy-
miaru ptci w badaniach na portugalskim uniwersytecie publicznym. Aby
osiaggnac ten cel, zastosowano podejscie mieszane, sktadajace sie z trzech eta-
pow: (a) wywiaddw z kluczowymi aktorami instytucjonalnymi; (b) analizy ja-
kosciowej dokumentoéw instytucjonalnych; oraz (c) analizy ilosciowej danych
wtdrnych dotyczacych produkcji naukowej instytucji. Bardziej szczegdtowo,
wyniki tego badania opieraja sie na dziewieciu cze$ciowo ustrukturyzowa-
nych wywiadach, wywiadach bezposrednich z dyrektorami instytucjonalnych
jednostek badawczych, na analizie tresci gtéwnych dokumentoéw instytucjo-
nalnych oraz na analizie ilosciowej publikacji naukowych wydanych przez uni-
wersytet z uwzglednieniem ,wymiaru ptci” za posrednictwem baz danych,
takich jak Scopus i Thomson Reuters Web of Science (WoS).

Wyniki wywiadéw pokazuja, ze wsrdd dyrektorédw jednostek badawczych
panowato zamieszanie wokét koncepcji, wymiaru ptci’, a takze brak wiedzy i
$wiadomosci korzysci zwigzanych z integracja wymiaru ptci w badaniach.
Chociaz opracowano kilka inicjatyw majacych na celu zwiekszenie $wiado-
mosci pici w spotecznosci badawczej uniwersytetu — gtéwnie w ramach
obecnego instytucjonalnego GEP - réwnos¢ pici pozostaje nieobecna we
wszystkich dokumentach strategicznych uniwersytetu, w tym w planie stra-
tegicznym. Analiza wynikéw naukowych pokazuje, ze w 2009 r. odsetek pub-
likacji o tym wymiarze osiagnat 1% wszystkich opublikowanych dokumentéw.
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W 2020 r. i 2021 r. liczba tych publikacji stopniowo wzrastata do 3% ogoétu
rocznych publikacji. Dane ilosciowe odzwierciedlajg nie tylko ustalenia uzys-
kane podczas wywiadow, czyli niezrozumienie i brak wiedzy na temat korzysci
ptynacych z wtaczenia ,wymiaru ptci” do badan, ale takze brak kwestii row-
nosci pfci w instytucjonalnych dokumentach strategicznych poza GEP.

Niemniej jednak autorzy twierdza, ze wdrozenie GEP przyniosto przynaj-
mniej pewng widocznos¢ tej kwestii. Argumentuje sie, ze rozwdj wdrazania
instytucji GEP ,0znacza przejscie do podejscia, w ktéorym promowanie réw-
nosci pici jest wspierane gtéwnie poprzez procesy zmian kulturowych i insty-
tucjonalnych - zblizajac sie do podejscia ,naprawiania instytucji”. Potrzebne
sg dalsze badania w celu oceny wptywu biezacych wysitkéw i inicjatyw w tym
obszarze w badanym kontekscie. Podczas gdy niniejsze badanie wskazuje, ze
postep w integracji wymiaru ptci w badaniach jest powolny i stanowi wyzwa-
nie, autorzy twierdzg, ze wciaz istnieje duzy potencjat poprawy.

Niniejsze badanie zawiera przykfady diagnozy i oceny.

- Zrédto: Jordao, C. e Lopes, B. (2022). Steps towards the Integration of the
Gender and Sex Dimension in R&I: The Case of a Public University. Education scien-
ces, 13(1), pp.35-35. https://doi.org/10.3390/educsci13010035

Badanie 2: R6znicowanie réznorodnosci: Wlaczajace zaangazowanie,
intersekcjonalnosc¢ i tozsamos¢ ptciowa w projekcie badawczym European
Social Sciences and Humanities Energy

Niniejszy artykut opiera sie na studium przypadku, analizujgcym préby
wdrozenia w ramach projektu SHAPE ENERGY (,Social Sciences and Huma-
nities for Advancing Policy in European ENERGY”), realizowanego w ramach
programu Horyzont 2020, podejscia wiaczajacego w ramach interdyscypli-
narnych badan nauk spotecznych i humanistycznych (SSH) w obszarach
badan nad energia i klimatem. Gtéwnym celem projektu byto opracowanie
europejskiej platformy SSH w dziedzinie energii, na ktdrej naukowcy, przed-
siebiorstwa, decydenci polityczni, organizacje pozarzadowe i obywatele
mogliby dzieli¢ sie swoimi pogladami na dyskusje dotyczace polityki ener-
getycznej.

Wymiar ptci zostat uwzgledniony w planowaniu i podejsciu do projektu, w
tym w analizie kwestii ptci, ktore utatwityby szersze zaangazowanie. Méwiac
dokfadniej, wymiar ptci zostat uwzgledniony we wdrazaniu poprzez zacheca-
nie kobiet do udziatu w nauce i badaniach; zaspokajanie potrzeb zaréwno
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mezczyzn, jak i kobiet; oraz badanie ptci w celu lepszego zrozumienia roli ptci
w nauce i badaniach.

W badaniu wykorzystano metodologie triangulacji danych, analizujac
dane z nastepujacych zrédet: (a) dokumentacja i ustne relacje kierownictwa
projektu opisujace sposoby, w jakie projekt obiecat zajg¢ sie i realizowac stra-
tegie zwigzane z kwestiami pfci, (b) dane z 17 wielostronnych warsztatow
miejskich oraz (c) ankieta e-mailowa rozestana do wszystkich partneréw pro-
jektu. Wyniki niniejszego badania wskazujg na znaczna ré6znorodnos¢ w ro-
sie do zwyktej kwantyfikacji uczestnikow ptci meskiej i zenskiej, przy¢mie-
wajac inne cechy, takie jak wiek, lokalizacja, wiedza specjalistyczna i inne.
Autorzy twierdzg, ze strategie na rzecz réwnosci ptci powinny obejmowac te
szersze punkty widzenia, aby odpowiednio radzi¢ sobie ze sposobami, w
jakie rozne intersekcjonalnosci moga przyczyniac sie do i zwiekszac zaanga-
zowanie integracyjne.

Niniejsze badanie stanowi przyktad ewaluacji.

. Zrédto: Sgraa, R.AA., Anfinsen, M., Foulds, C., Korsnes, M., Lagesen, V.,
Robison, R. e Ryghaug, M. (2020). Diversifying diversity: Inclusive engagement,
intersectionality, and gender identity in a European Social Sciences and
Humanities Energy research project. Energy Research & Social Science, 62,
p.101380. https://doi.org/10.1016/j.erss.2019.101380.

Badanie 3: Pte¢ w tresci badan: Doswiadczenia z austriackiego programu

Jednym z gtéwnych celéw polityki réwnosci ptci w nauce i badaniach na po-
ziomie europejskim jest witgczenie wymiaru ptci do tresci badan. Przeglad
polityki réwnosci ptci w krajach Europejskiej Przestrzeni Badawczej (ERA) po-
kazuje, ze kilka krajéw wprowadzito kryteria ptci w finansowaniu badan lub
wspierato uwzglednianie pici w tresci badan poprzez konkretne programy.
Jednak, mimo Ze polityka w tym zakresie zostata wdrozona, nie ma prawie
zadnych dowodéw na skutki wtgczenia wymiaru ptci do tresci badawczych.

Artykut odnosi sie do przegladu projektéow finansowanych w ramach pro-
gramu projektow badawczych FEMtech w Austrii. Analiza opiera sie na pro-
pozycjach badawczych, opisie projektéw i wywiadach jakosciowych z
liderami projektéw i ekspertami ds. ptci zaangazowanymi w projekty. Ustale-
nia empiryczne zostaty zestawione z idealnym scenariuszem integracji wy-
miaru ptci w projektach badawczych. Poréwnanie to pokazuje, ze wiekszosc¢
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projektéw badawczych nie wspiera idealnego scenariusza. Istnieje kilka po-
wodow odchylen, np. stosowane koncepcje ptci nie sa wyjasnione, ekspertyza
w zakresie pici jest ograniczona do okreslonych partneréw lub brak refleksji
nad ptcig w procesie badawczym i wynikach badan.

Z drugiej strony, w analizie pojawiaja sie rowniez przypadki dobrych prak-
tyk. Na podstawie tych przypadkéw sformutowano zalecenia dotyczace
wspierania wymiaru ptci w badaniach stosowanych. Z jednej strony koncen-
truja sie one na wzmocnieniu wymiaru ptci w tresci badan, a z drugiej na
wzmochnieniu refleksji nad procesem badawczym. Oba aspekty sg zidentyfi-
kowanymi warunkami wstepnymi dla zrbwnowazonej integracji ptci w ba-
daniach na poziomie indywidualnym i organizacyjnym. Ponadto wydaje sie,
ze istnieje potrzeba nie tylko wtaczenia wymiaru pici do tresci badan, ale
takze sformutowania jasnej odpowiedzialnosci za to.

W badaniu zaproponowano nastepujace zalecenia dotyczace promowania
integracji wymiaru ptci w badaniach stosowanych:

Rozréznienie miedzy ekspertyza w zakresie ptci a kompetencjami w zakre-
sie pici poprzez podanie jasnych definicji;

Podnoszenie wartosci kompetencji w zakresie rGwnouprawnienia ptci i
wiedzy specjalistycznej w tej dziedzinie juz na etapie sktadania wniosku przez
caty czas trwania projektu;

Wyjasnienie roli i funkgji ekspertow ds. ptci;

Stworzenie przestrzeni do refleksji i zwiekszenie widocznosci proceséw
uczenia sie w odniesieniu do ptci (np. poprzez specjalne warsztaty lub w pro-
cesach sprawozdawczych); oraz

Wykorzystanie wiekszej ilosci zasobéw do projektow interdyscyplinarnych;

Niniejsze badanie stanowi przykfad diagnozy.

« Zrédto: Wroblewski, A. (2016). Gender in research content: Experiences from
an Austrian programme. Paper presented at the 9th European Gender Sum-
mit, Brussels — 8/9th November 2016. Available at: https://gender-
summit.com/attachments/article/1346/Wroblewski_paper_GS9Eu.pdf

Badanie 4: Wtaczanie tematow pici biologicznej i pici kulturowej do pro-
gramoéw nauczania medycyny - lekcje od spotecznosci miedzynarodowej

Integracja ptci biologicznej i ptci kulturowe w programach nauczania medy-
cyny jest uwazana za kluczowa dla optymalizacji opieki nad pacjentem. Arty-
kut powstat w oparciu o wyniki konferenc;ji 2015 Sex and Gender Education
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Summit’, ktéra odbyta sie w Mayo Clinic w Stanach Zjednoczonych. Grupa
miedzynarodowych naukowcéw i edukatoréw z wybitnych uniwersytetéw
wzieta udziat w panelu, aby oméwic swoje doswiadczenia w opracowywaniu
i wdrazaniu programoéw szkoleniowych w zakresie zasadniczych réznic w
zdrowiu i chorobie ze wzgledu na pteé. Panel koncentrowat sie na najlepszych
praktykach ze szkét medycznych w Niemczech, Szwecji, Kanadzie i Stanach
Zjednoczonych.

W Niemczech opracowanie nowego modutowego programu nauczania me-
dycyny w 2010 r. w Charite Medical School zaowocowato stworzeniem interak-
tywnej, internetowej platformy e-learningowej,eGender Medicine’, skierowanej
do studentow studiéw podyplomowych, klinicystow i badaczy. W Szwedji, Cen-
trum Medycyny Pici w Karolinska Institutet stworzyto internetowy kurs eduka-
cyjny ,Future Challenges for Health Care: Gender Adds Value’, ktéry dziata jako
platforma miedzynarodowej wspotpracy w tej dziedzinie. W Kanadzie Kanadyj-
skie Instytuty Badan nad Zdrowiem oferujg tygodniowe letnie kursy dla absol-
wentoéw i doktorantéw z mentorami wydziatowymi w zakresie metodologii
jakosciowych i ilosciowych obejmujacych réznice piciowe, ucielesnienie i me-
skos¢. Texas Tech University Health Sciences Center oferuje ,Online Continuing
Medical Education and Certificate Program in Sex and Gender Specific Health"

Jeden wspolny temat wytaniajacy sie z dyskusji panelowej dotyczyt tego,
ze chociaz osoba lub kluczowa grupa osoéb, ktore dziataja jako ,agenci
zmiany’, jest niezbedna, prawdziwg zmiane mozna osiggna¢ jedynie przy za-
angazowaniu przywodztwa instytucjonalnego wraz z zaangazowaniem za-
sobow finansowych i strukturalnych. W artykule przedstawiono metodologie
i zasoby, ktére mozna przyjac i dostosowaé do konkretnych potrzeb innych
instytucji i sytuacji edukacyjnych.

Podane przyktady moga by¢ wykorzystywane jako interwencje, a takze do
celéw monitorowania i ewaluacji.

- Zrédto: Miller, V. M., Kararigas, G., Seeland, U., Regitz-Zagrosek, V., Kub-
lickiene, K., Einstein, G., Casanova, R., & Legato, M. J. (2016). lintegrating topics
of sex and gender into medical curricula-lessons from the international com-
munity. Biology of sex differences, 7 (Suppl 1), 44.
https://doi.org/10.1186/513293-016-0093-7

Badanie 5: Integracja perspektywy pici w nauczaniu i tresciach przed-
miotowych na uniwersytecie przyrodniczym w Szwecji.
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W niniejszym artykule opisano badanie interwencyjne majace na celu wia-
czenie krytycznego spojrzenia na pte¢ do nauczania i tresci przedmiotowych
na uniwersytecie w Szwecji, na ktérym dominuja nauki przyrodnicze, z nie-
réwng reprezentacja ptciowg ucznidéw uczestniczacych w programach edu-
kacyjnych. Zamiast dazy¢ do rozkfadu pfci w klasach w stosunku 50 do 50, w
badaniu wykorzystano koncepcje norm w ujeciu pedagogiki krytycznej by
uwidocznic i zakwestionowaé normy obowigzuja w szkole i spoteczeristwie,
z ktérych wynikaja relacje wtadzy.

Gtéwnym celem interwencji byli nauczyciele akademiccy. Projekt badania
skfadat sie z nastepujacych etapdéw:

1. badanie nauczycieli i uczniéw, ich doswiadczen, postaw i potrzeb zwig-
zanych z réwnoscia ptci w edukacji poprzez grupy fokusowe i ankiety;

2. adaptacja badania w istniejacej strukturze uniwersyteckiej;

3. wdrozenie interwencji, tj. kursu sktadajacego sie z czterech pétdnio-
wych warsztatow wypetnionych seminariami dyskusyjnymi, zadaniami i lek-
turg literatury skierowana do profesorow;

4. ocena wynikéw i zalecenia na przysztos¢; oraz,

5. prezentacja wynikow badania osobom decyzyjnym na uniwersytecie.

To studium przypadku pokazuje, ze mozliwe jest uwzglednienie perspek-
tywy ptci w nauczaniu i tresciach przedmiotowych na uniwersytecie przy-
rodniczym, a takze przeniesienie dyskusji na temat tego, co stanowi réwnos¢
pici, z postrzegania ,liczb” do bardziej ztozonej dyskusji na temat tego, w
jaki sposéb normy wptywaja na srodowisko nauczania i studiowania. Ewa-
luacja kursu i dalsze wywiady pokazujg, ze interwencje okazaty sie skuteczne
w zwiekszaniu swiadomosci ptci, we wspieraniu poszczegolnych nauczycieli
oraz w zapewnianiu platformy do dyskusji i wspétpracy. Bardzo waznym
aspektem wiaczania problematyki ptci do tresci nauczania, na ktéry zwré-
cono uwage w niniejszym badaniu, jest to, ze praca zaangazowanych, ale
odizolowanych jednostek jest nieskuteczna w tworzeniu zmian. Kluczowe
jest raczej i zaangazowanie kierownictwa w zmiany organizacyjne i réwnos¢
ptci. Tworzenie réwnosci ptci wymaga zmiany w organizacji i jako takie, musi
by¢ dobrze zintegrowane z istniejgcymi strukturami, a takze finansowane
wewnetrznie, aby mie¢ pozytywny dtugoterminowy efekt zmiany.

Niniejsze badanie stanowi przyktad interwencji.

- Zrédto: Powell, S. i Ah-King, M. (2013) I“Integrating gender perspectives on
teaching and subject content at anatural science university in Sweden’; Interna-
tional Journal of Gender, Science and Technology, 5(1), pp. 52-61.
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Available at: https://genderandset.open.ac.uk/index.php/genderandset/ar-
ticle/view/271.

Badanie 6: Strategie wprowadzania perspektywy pici na studiach inzy-
nierskich: propozycja oparta na autodiagnozie

Niniejszy dokument przedstawia ramy wtaczenia perspektywy ptci do kurséow
inzynierskich. Ramy zostaty opracowane w dwdch etapach, w nastepujacy
sposoéb: (a) Wprowadzenie réznych projektéw innowacji edukacyjnych oraz
(b) Wdrozenie warsztatow wspoéttworzonych z profesorami, ktorzy zastoso-
wali technike autodiagnozy we wiasnych praktykach.

W szczegolnosci perspektywa pici zostata wprowadzona do trzech przed-
miotéw kurséw inzynierskich na Uniwersytecie w Salamance (inzynieria
oprogramowania) i Uniwersytecie w La Laguna (projektowanie stron inter-
netowych i interakcja cztowiek-komputer). Oba innowacyjne projekty zostaty
wykorzystane do zidentyfikowania dobrych praktyk i opracowania propozy-
¢ji kilku narzedzi wspierajgcych nauczycieli w ich klasach. Zidentyfikowane
dobre praktyki i narzedzia zostaty nastepnie zatwierdzone przez profesoréw
podczas warsztatow wspoéttworzenia (Faza 1l). Uczestnikami warsztatow
wspoéttworzenia byto 12 profesoréw z réznych dyscyplin zapisanych do pro-
gramu szkolenia nauczycieli na Uniwersytecie w Salamance. Zaden z uczest-
nikdw nie stosowat wczesniej koedukacji w swoich kursach. Instrumentami
wykorzystanymi podczas warsztatéw byty model Canvas do projektowania i
rubryka do oceny ich praktyk. W rezultacie wytonit sie zestaw zalecen, ktore
zostaty zorganizowane w ramy majace na celu uwzglednienie perspektywy
ptci w kursie inzynierii.

Ramy zaproponowane w niniejszej pracy zapewniajg zestaw praktycznych
wskazdéwek i zestaw narzedzi, ktére moga by¢ bezposrednio wykorzystywane
przez profesoréw inzynierii do przeksztatcania swoich przedmiotéw z koeduka-
cyjnego punktu widzenia (patrz https://ieeexplore.ieee.org/document/9125289).

Niniejsze badanie stanowi przyktad interwencji.

- Zrédto: Gonzdlez-Gonzdlez, C. S., Garcia-Holgado, A., & Garcia-Penalvo, F.
J. (2020). Strategies to introduce gender perspective in Engineering studies: a

proposal based on self-diagnosis. In 2020 IEEE Global Engineering Education
Conference (EDUCON), (27-30 April 2020, Porto, Portugal) (pp. 1884-1890).
Doi: 10.1109/EDUCON45650.2020.9125289.
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Badanie 7: Wprowadzenie i ocena skutecznego wilaczenia wymiaru pici
do szkolnictwa wyzszego STEM

Celem niniejszego badania byto opracowanie przewodnika z zaleceniami do
wykorzystania przez catg kadre nauczycielska na Universitat Politecnica de
Catalunya w Hiszpanii w celu skutecznej integracji wymiaru ptci w nauczaniu
w dziedzinach STEM (nauki $ciste, technologia, inzynieria i matematyka) po-
przez projekt pilotazowy o nazwie Gender Dimension in Teaching (GDT).
Uczestnicy zostali wybrani w drodze otwartego zaproszenia do udziatu w
projekcie skierowanego do wszystkich wyktadowcow i studentéw. Préba
sktadata sie 41 nauczycielii 548 studentéw. W badaniu wykorzystano kwes-
tionariusze do oceny postaw, percepcji i uprzedzen uczestnikéw, a takze
kwestionariusz oceny koricowej. Wyniki wskazuja, ze tylko 36% nauczycieli
uwazato, ze ich przedmiot ma znaczenie dla ptci, podczas gdy 90% w Zzaden
sposéb nie uwzglednito ptci w swoim przedmiocie. Tylko 24% uczniéw miato
jakiekolwiek odniesienia do kobiet na swoich zajeciach, podczas gdy 57%
uczennic twierdzi, ze ma dowody na dyskryminujace traktowanie przez nau-
czycieli. Wyniki pokazuja réwniez, ze 34% uczennic nie czuje sie komfortowo
uczestniczac w zajeciach, w poréwnaniu do 11% uczniéw ptci meskiej.

Wiekszos¢ uczestniczacych kobiet byta przygotowana do rozpoczecia roz-
powszechniania zdobytej wiedzy, podczas gdy mezczyZni byli przygotowani
w mniejszym stopniu. Zrozumienie réznic miedzy ptciami w motywacji do
prowadzenia dziatar informacyjnych moze prowadzi¢ do wiekszego zaan-
gazowania zarébwno mezczyzn, jak i kobiet w dziatania informacyjne i uczenie
sie w miejscu pracy. Wyniki tego badania pokazuja réwniez, ze przewodnik
po zaleceniach powinien miec¢ prosty, bezposredni, krétki i bardzo praktyczny
format, w celu utatwienia jego wykorzystania w czasie projektowania lub mo-
dyfikowania przedmiotéw. Co nie mniej wazne, rozwdj sieci kontaktéw mie-
dzy nauczycielami stanowi istotng warto$¢ dodang dla wymiany wiedzy i
przysztej wspoétpracy. Autorzy uwazaja, ze ta metodologia, oparta na projek-
cie wspdtpracy, moze by¢ powielana w innych osrodkach i instytucjach w
celu osiggniecia konsensusu wsréd uczestniczacych cztonkéw i stuzy¢ jako
punkt odniesienia dla zmian instytucjonalnych.

Niniejsze badanie stanowi przykfad diagnozy i interwencji.

« Zrédto: Peria M, Olmedo-Torre N, Mas de les Valls E, et al. (2021). Introducing
and Evaluating the Effective Inclusion of Gender Dimension in STEM Higher Educa-
tion. Sustainability 13(9). MDPI AG: 4994. DOI: 10.3390/su13094994.
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Badanie 8: Integracja wymiaru ptci w nauczaniu, tresciach badawczych
i wiedzy oraz transferze technologii: Weryfikacja ram oceny EFFORTI
poprzez trzy studia przypadkow w Europie

Badanie jest zastosowaniem ram ewaluacji EFFORTI do trzech empirycznych
interwencji opartych na studiach przypadkéw ktére maja na celu integracje
wymiaru ptci w szkolnictwie wyzszym i tresciach badawczych. Dokfadniej
rzecz ujmujac, niniejsze badanie stanowi poréwnanie interwencji EFFORTI w
ramach studium przypadku na trzech uniwersytetach w Austrii i Hiszpanii.
Wybér studiow przypadku byt zgodny z logika teoretycznego doboru préby.
Studia przypadkéw miaty na celu wtaczenie wymiaru ptci do nauczania,
badan i innowacji, koncentrujac sie na réznych punktach cyklu innowacji (np.
od projektowania programu nauczania do badan i transferu technologii) w
szkolnictwie wyzszym. Kazde studium przypadku sktadato sie z analizy do-
kumentacji i 4-12 czesciowo ustrukturyzowanych wywiadéw z decydentami,
kierownikami programow, praktykami i beneficjentami.

Analiza poréwnawcza trzech studiéw przypadku zaowocowata identyfika-
Cja najlepszych praktyk w zakresie wtgczania wymiaru ptci do tresci nauczania
i badan. Te najlepsze praktyki sa przydatne w informowaniu o przysztych dzia-
taniach, a takze ewaluacji takich interwencji, ktére maja na celu integracje wy-
miaru ptci w nauczaniu i badaniach. Ustalenia wskazuja, ze projektowanie
takich interwencji, w szczegélnosci definicja i operacjonalizacja koncepcji ptci,
status prawny i zasoby, ma kluczowe znaczenie dla osiggniecia pozadanych
rezultatéw. Zaangazowanie instytucjonalne na najwyzszym szczeblu i uznanie
studidw genderowych, wraz ze wsparciem jednostki ds. kompetencji gende-
rowych, sg niezbedne do skutecznego wdrozenia.

Zalecenie: Niniejsze badanie dostarcza przyktadéw interwencji i mecha-
nizméw ewaluacji.

- Zrédto: Palmén, R., Arroyo, L., Miller, J., Reidl, S., Caprile, M. i Unger, M
(2020). Integrating the gender dimension in teaching, research content & know-
ledge and technology transfer: Validating the EFFORTI evaluation framework
through three case studies in Europe. Evaluation and Program Planning, 79,
https://doi.org/10.1016/j.evalprogplan.2019.101751.

WNIOSKI

Komisja Europejska jest zaangazowana w promowanie réwnosci ptci w bada-
niach naukowych i innowacjach. Poprzez Horyzont Europa, obecny program
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finansowania badan i innowacji z budzetem w wysokosci 95,5 mld euro, Ko-
misja nadal potwierdza swoje zaangazowanie, ustanawiajac plany réownosci
ptci jako kryterium kwalifikowalnosci do udziatu w programie. Wymaog Komisji
dotyczacy instytucjonalnych planéw na rzecz réwnouprawnienia ptci dopro-
wadzit do ogromnej mobilizacji uniwersytetéw i organizacji badawczych w
catej Europie w kierunku wtaczenia kwestii ptci do ich priorytetéw strategicz-
nych. Obowigzkowe wymagania zwigzane z GEP (tj. bycie publicznym, for-
malnym dokumentem, przeznaczenie zasobow przez kierownictwo,
wiaczenie gromadzenia danych i monitorowania oraz zapewnienie szkolen i
budowania potencjatu) zapewniajg, ze podejmowane sg zdecydowane dzia-
tania w celu uznania, promowania i osadzenia ptci jako kwestii przekrojowej
zardwno w badaniach, jak i nauczaniu.

Zrédta

- Barbieri, B., Carboni, P, Cois, E., Lovari, A. & Sois, E. (2021). Guidelines for
gender sensitive communication in research and academia. Developed in the
framework of the project “SUPERA - Supporting the Promotion of Equality in Re-
search and Academia’. Available at: https://www.superaproject.eu/wp-con-

tent/uploads/2021/07/D8.2-TAILOR-MADE-guides-for-gender-sensitive-com
munication-in-research-and-academia-v.1.1-.pdf

- Bertakis, K. D., Helms, L. J., Callahan, E. J., Azari, R., Leigh, P,, & Robbins,
J. A.(2001). Patient gender differences in the diagnosis of depression in primary
care. Journal of women'’s health & gender-based medicine, 10(7), 689-698.
https://doi.org/10.1089/15246090152563579

« Europejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn (2023). Réwnos¢ pfci
w Srodowisku akademickim i badawczym — narzedzie GEAR. Wiqczenie wymiaru
pfci/pfci do tresci badawczych i dydaktycznych. Dostepne pod adresem:
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/integration-
gender-dimension-research-and-teaching-content

« Europejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn (2019). Zestaw narze-
dzi do komunikacji uwzgledniajacej aspekt ptci. Dostepny pod adresem:
https://eige.europa.eu/publications-resources/publications/toolkit-gender-
sensitive-communication?language_content_entity=en

« Hoffmann, D., & Tarzian, A. (2001). The Girl Who Cried Pain: A Bias against
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Women in the Treatment of Pain. Journal of Law, Medicine & Ethics, 29(1), 13-
27.DOI: 10.1111/j.1748- 720x.2001.tb00037.x

- Letherby, G. (2003). Feminist research in theory and practice. McGraw-Hill
Education (UK).

« Maserejian, N. N, Link, C. L., Lutfey, K. L., Marceau, L. D., & McKinlay, J. B.
(2009). Disparities in physicians’ interpretations of heart disease symptoms by pa-
tient gender: results of a video vignette factorial experiment. Journal of women's
health (2002), 18(10), 1661-1667. https://doi.org/10.1089/jwh.2008.1007

« Mihajlovi¢ Trbovc J. & Hofman, A. (n.d.) Toolkit for Integrating Gender Sen-
sitive Approach into Research and Teaching. Opracowany w ramach projektu
“GARCIA — Gendering the Academy and Research: Combatting Career Instability
and Asymmetries”, dostepny pod adresem: https://eige.europa.eu/sites/de-
fault/files/garcia_toolkit_gender_research_teaching.pdf.

« Puy, A, Pascual Pérez, M. & Forson, A. (2016). Manuals with guidelines on the
integration of sex and gender analysis into research contents, recommendations
for curricula development and indicators. Developed in the framework of the project
“GENDER-NET -Promoting Gender Equality in Research Institutions and Integration
of the Gender Dimension in Research Contents”. Available at:
https://eige.europa.eu/sites/default/files/d3.11_manuals_with_guidelines_o
n_the_integration_of_sex_and_gender_analysis_into_research.pdf

+ SAGE (n.d.). Embedding Gender Knowledge. Developed in the framework of
the project “SAGE: Systemic Action for Gender Equality”. Available at:
https://www.sage-growingequality.eu/web/assets/media/tools/embed-
ding_gender_knowledge.pdf

Inne przydatne zrédta: Wigczenie wymiaru ptci do badan

- Komisja Europejska, Directorate-General for Research, and Innovation
https://data.europa.eu/doi/10.2777/316197

Raport polityczny zawierajacy narzedzia metodologiczne i przyktady z 15
projektéw,Horyzont 2020" integrujacych wymiar ptci w kluczowych obszarach
badan i innowacdji, takich jak zdrowie, sztuczna inteligencja i robotyka, energia,
transport, nauka o morzu i zmiany klimatu, planowanie urbanistyczne, rolnic-
two, sprawiedliwe opodatkowanie i finansowanie przedsiewziec.
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« Gendered Innovations, Uniwersytet Stanforda
http://genderedinnovations.stanford.edu/fix-the-knowledge.html

Studia przypadkéw z ré6znych dziedzin badan zwigzanych z inzynieria,
naukga, srodowiskiem oraz zdrowiem i medycyna.

« Instytut Pici i Zdrowia, Kanadyjski Instytut Badan nad Zdrowiem
https://www.cihr-irsc-igh-isfh.ca/?lang=en

Internetowe moduty szkoleniowe, wytyczne, narzedzia i zasoby pomaga-
jace badaczom i recenzentom lepiej uwzglednia¢ ptec i pte¢ w badaniach
nad zdrowiem.

« Kilden, Norweska Rada ds. Badan Naukowych
https://kjonnsforskning.no/sites/default/files/what_is_the_gender_dimen-
sion_roggkorsvik_kil den_genderresearch.no_.pdf

Seria studiéw przypadku badajacych, w jaki sposéb ptec jest istotna dla
ré6znych dyscyplin i obszaréw badan. Podrecznik zawiera przykfady, pomysty
i wskazowki dla badaczy nawet w dziedzinach, w ktérych perspektywa ptci
nie wydaje sie istotna.

- Projekt Zotte Okno
http://www.yellowwindow.com/genderinresearch

Seria studiow przypadku ilustrujgcych, w jaki sposéb badania uwzgled-
niajace aspekt ptci moga by¢ stosowane w dziedzinie zdrowia; zywnosci,
rolnictwa i biotechnologii; nanonauki i nanotechnologii; energii; srodo-
wiska; transportu; nauk spoteczno-ekonomicznych i humanistycznych;
nauki w spoteczenstwie i konkretnych dziatarn w ramach wspoétpracy mie-
dzynarodowe;j.

Inne przydatne zrédta: Integracja wymiaru pfci w nauczaniu

« Baltic Gender, Nauczanie wrazliwe na pte¢ — wprowadzenie dla nauczycieli
STEM.
https://oceanrep.geomar.de/id/eprint/50001/1/BG_D4.2_Gender-Sensi-
tive%20Teaching.pdf

Wytyczne dotyczace eliminowania stereotypdw zwigzanych z ptcig oraz
tworzenia pozytywnego i zachecajgcego srodowiska pracy.

« EGERA, Dobre praktyki w zakresie wprowadzania problematyki pfci do pro-
gramow nauczania.

165



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

https://repository.ubn.ru.nl/bitstream/handle/2066/181606/181606.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y

Zbidr 23 dobrych praktyk z szedciu europejskich uniwersytetéw w zakresie
wiaczania wiedzy na temat pici do programéw akademickich, gtéwnie w
dziedzinie nauk spotecznych i humanistycznych.

« GEARING ROLES, samoocena i diagnostyczna lista kontrolna dotyczaca
ptci w programie nauczania.
https://gearingroles.eu/wp-content/uploads/2020/05/2002-Gender-main-
streaming-in- education.pdf

Lista kontrolna umozliwiajaca interesariuszom samoocene stopnia, w jakim
juz uwzgledniaja pte¢ w swoich programach nauczania. Przedstawia réwniez
kluczowe pomysty i dziatania w przypadku potencjalnych przeszkdd.

« UNESCO, Przewodnik dotyczacy rownosci ptci w polityce i praktyce ksztat-
cenia nauczycieli. https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000231646

Praktyczne narzedzie do promowania kultury instytucjonalnej uwzglednia-
jacej aspekt pfci. Jego celem jest wzmocnienie zdolnosci oséb ksztatcacych
nauczycieli, kadry kierowniczej i nauczycieli-studentéw do skutecznego prze-
ksztatcania swoich praktyk poprzez innowacyjne podejscia partycypacyjne.

« Kobiety Sie¢ Badan nad Kobietami i Ptcia NRW, Gender Curricula
https://www.gender-curricula.com/en/gender-curricula

Modelowa baza danych zawierajgca programy nauczania uwzgledniajace
aspekt ptci dla 55 przedmiotéw/dyscyplin. Zawartos¢ bazy danych jest re-
gularnie aktualizowana.
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ROZDZIAL 8

PRZECIWDZIALANIE PRZEMOCY ZE WZGLEDU NA PLEC,
WTYM MOLESTOWANIU SEKSUALNEMU W UNIWERSYTECIE
Jolanta Klimczak

WSTEP

Przemoc ze wzgledu na pte¢ (GBV) wystepuje w catej Unii Europejskiej (UE) a
jej przyczyn upatruje sie w wystepujacej nieréwnosci spotecznej miedzy ko-
bietami i mezczyznami oraz patriarchalnej kulturze legitymizujacej dominacje
mezczyzn. Jak pokazujg europejskie badania, jedna trzecia kobiet doswiad-
czyta molestowania seksualnego oraz przemocy fizycznej lub seksualnej;
jedna trzecia kobiet, ktére zetknety sie z molestowaniem seksualnym, do-
$wiadczyta go w swoim miejscu pracy (Council of Europe 2023, s. 68); 4% za-
rejestrowanych ofiar handlu ludzmi w celu wykorzystywania seksualnego to
kobiety i dzieci (European Commission, 2023, s. 10); 16% kobiet zna w swoim
kregu przyjaciétirodziny osobe, ktéra doswiadczyta molestowania lub cyber-
przemocy w Internecie (Komisja Europejska, 2023, s. 7); liczba kobiet, ktére
poddane zostaty okaleczeniu zenskich narzadéw ptciowych w Europie, wynosi
co najmniej 600 000 (EU European Council UE, 2023); rocznie odnotowuje sie
takze ponad 700 zabéjstw kobiet, w tym ze strony cztonka rodziny albo part-
nera (Eurostat 2020).

Wedtug Europejskiego Instytutu ds. Rdwnosci Kobiet i Mezczyzn szacun-
kowy roczny koszt przemocy ze wzgledu na pte¢ w UE wynosi 366 miliardéw
euro, z czego az 79% stanowia akty przemocy wobec kobiet (EIGE 2021).

Gtéwna przyczyna przemocy wobec kobiet jest historycznie zakorzeniona
nieréwnos¢ strukturalna miedzy ptciami. Strukturalny charakter przemocy ozna-
cza, ze przemoc wobec kobiet jest konsekwencja i czescig skladowa hierarchii
spotecznych i porzadkéw ptci, utrwalajacych te nieréwnosci. Stanowi jeden z
podstawowych mechanizmdw spotecznych, poprzez ktéry kobiety spychane
sg do statusu podrzednego w stosunku do mezczyzn. Przemoc ze wzgledu na
pte¢ wobec kobiet jest forma dyskryminacji, ktéra znacznie ogranicza ich zdol-
nos¢ do korzystania z praw i wolnosci na réwnych prawach z mezczyznami (UN
Committee on the Elimination of Discrimination against Women, 1993).

Pojecie przemocy ze wzgledu na pte¢ ewoluowato i obecnie jest termi-
nem odnoszacym sie do zaleznos$ci miedzy ptcig a potencjalnym i realnym
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zagrozeniem doswiadczania réznych form przemocy obejmujacych szereg
zachowan: w tym gwatt, przymus seksualny, szantaz, nieprzyzwoite zarty,
promowanie tresci pornograficznych, po gwizdy i komentarze o charakterze
seksualnym.

Spektrum przemocowych zachowan i postaw, na ktére wptywa pte¢,
obejmuje:

« Molestowanie ze wzgledu na pteé: oznacza ono molestowanie ze wzgledu
na ptec danej osoby, bez konotacji seksualnych. Przyktadami moga by¢ komen-
tarze ponizajace, szerzace nienawis¢, wykluczajace, uciszajace lub stereotypowe.

» Molestowanie seksualne: oznacza ono niepozadane zachowanie o wy-
dzwieku seksualnym, takie jak dotykanie, komentowanie czyjegos wygladu
lub ciata, przesladowanie, wysytanie zdje¢ o charakterze jednoznacznie se-
ksualnym lub Zarty o charakterze seksualnym (Rada Europy 2023).

W zwigzku z powyzszym, przemoc ze wzgledu na ptec to przemoc fizyczna
i psychiczna, przemoc seksualna, przemoc ekonomiczna i finansowa, mo-
lestowanie ze wzgledu na pte¢, przesladowanie oraz molestowanie organi-
zacyjne lub srodowiskowe, zarowno w kontekscie online, jak i offline.
Przemoc ze wzgledu na pte¢ obejmuje takze formy przemocy, ktére moga
nie zosta¢ rozpoznane jako takie, ale sa postrzegane jako nekanie i znecanie
sie (Fajmanowa et al. 2021, 14).

Zwalczanie przemocy ze wzgledu na ptec opiera sie na kilku podstawo-
wych politykach i przepisach prawa miedzynarodowego sygnowanych m.in.
przez Organizacje Narodéw Zjednoczonych, Unie Europejska i Rade Europy.

Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet z 1979
r. (CEDAW) to kluczowy dokument prawny promujgcy réwnosc pfci, w ktérym
priorytetem jest rozwigzanie problemu przemocy ze wzgledu na ptec. Kon-
wencja zabrania dyskryminacji ze wzgledu na ptec i naktada na Panstwa-
strony obowigzek podjecia dziatan w celu wyeliminowania przemocy wobec
kobiet i ochrony praw cztowieka. Zalecenia Ogdlne Komitetu CEDAW nr 19
(1992) i nr 35 (2017) zawierajg szczeg6towe wskazania dotyczace srodkéw
prawnych stuzacych zapobieganiu, ochronie, Sciganiu i karaniu sprawcéw,
odszkodowaniom dla ofiar i monitorowaniu przemocy. W 2000 r., w odpo-
wiedzi na Deklaracje Pekiriskq i Platforme Dziatania (1995), Organizacja Naro-
déw Zjednoczonych przyjeta Rezolucje nr 1325 w sprawie przemocy ze
wzgledu na pte¢, aby podnies¢ Swiadomosc i stymulowad dziatania panstw.
Rezolucja zatytutowana "Kobiety, pokdj, bezpieczeristwo" wzywa do ochrony
kobiet i dziewczat w sytuacjach konfliktowych oraz wtacza kobiety w procesy

168



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

pokojowe. Miedzynarodowe regulacje Organizacji Narodéw Zjednoczonych
skupiaja sie na profilaktyce, czyli usuwaniu pierwotnych przyczyn przemocy
wobec kobiet; i ochronie, tj. zapewnieniu ofiarom przemocy niezbednych
ustug i wsparcia oraz oskarzanie sprawcéw i pociggniecie ich do odpowie-
dzialnosci prawnej. Koncentrujg sie przede wszystkim na kobietach i dziew-
czetach (Mergaertiin. 2023, 2-3).

W Unii Europejskiej najwazniejszym dokumentem prawnym chronigcym
prawa cztowieka, w tym prawo do zycia, wolnosci, niedyskryminacji, ochrone
bezpieczenstwa osobistego oraz integralnosci fizycznej i psychicznej, jest
Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej. Nie ma tu jednak zapisu wprost
odwotujacego sie do przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na ptec. Nie
znajdziemy go takze w dyrektywach, nie mniej ich zapisy moga by¢ wyko-
rzystywane w przeciwdziataniu dyskryminacji ptciowej powigzanej z innymi
przyczynami dyskryminacji:

- Dyrektywa Rady 2000/43/WE, méwi o stosowaniu zasady rownego trak-
towania 0séb, niezaleznie od pochodzenia rasowego lub etnicznego. Dyrek-
tywa ta wyraznie zabrania dyskryminacji ze wzgledu na rase lub pochodzenie
etniczne.

- Dyrektywa Rady 2006/54/WE, ustanawia zasady réwnego traktowania w
zakresie zatrudnienia i pracy. Dyrektywa ta zabrania dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢ w miejscu pracy i moze by¢ rowniez wykorzystywana do zwalczania
przemocy ze wzgledu na ptec.

« Dyrektywa Rady 2012/29/UE Parlamentu Europejskiego i Rady, ma na
celu ustanowienie minimalnych standardéw ochrony i wsparcia dla ofiar bru-
talnych przestepstw.

| wreszcie bardzo waznym dokumentem jest Konwencja Rady Europy o za-
pobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy domowej (tzw. Kon-
wencja Stambulska??).0Obejmuje wszelkie formy przemocy wobec kobiet, w
tym przemoc domowa, ktéra w nieproporcjonalnym stopniu dotyka wiasnie
kobiety. 1 czerwca 2023 r. Konwencja Stambulska zostata ratyfikowana przez
UE i na jej podstawie kobiety we wszystkich krajach cztonkowskich (takze
tych, ktore nie ratyfikowaly jej) zostaty objete zapisami tego dokumentu.

22 0dpowiednikiem Konwencji Stambulskiej jako regionalnych ram zwalczania i zapobiegania prze-
mocy ze wzgledu na ptec jest Miedzyamerykanska Konwencja o zapobieganiu, karaniu i eliminowa-
niu przemocy wobec kobiet (Konwencja z Belém, pard) oraz Protokét do Afrykanskiej Karty Praw
Cztowieka oraz Prawa Ludéw dotyczace praw kobiet w Afryce (Protokét z Maputo).
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Podejscie Rady Europy do przemocy wobec kobiet, cho¢ oparte na doku-
mentach ONZ, rozszerza koncepcje dziatann prewencyjnych na mezczyzn i
chtopcow, wychodzac z zatozenia, ze to oni najczesciej sg sprawcami prze-
mocy, ale moga tez przeciwstawi¢ sie sprawcom i stang¢ po stronie kobiet,
by zapobiegac lub chronic je przed przemoca. Ponadto zwraca sie uwage na
konieczno$¢ prowadzenia polityki przeciwdziatania przemocy, obejmujacej
krajowe plany dziatan. Bierze sie takze pod uwage dyskryminacje wielo-
krotng, wskazujac na szczegdlne grupy ryzyka, takie jak kobiety romskie,
Sami lub lesbijki, osoby biseksualne, transptciowe i interseksualne (LBTI)
(Mergaert et.al. 2023, 3).

OPIS OBSZARU TEMATYCZNEGO

Uniwersytety sg czescia spoteczenstwa, w ktorym funkcjonuja, zasadne jest
zatem zatozenie, ze:

« Ptec¢ jest istotnym czynnikiem zwigzanym z molestowaniem, molesto-
waniem seksualnym i przemoca seksualna.

- Wiadza i autorytet w organizacji wptywaja na wystepowanie przemocy,
w tym przemocy seksualnej.

+ Osoby, ktére doswiadczyly molestowania, molestowania seksualnego
lub przemocy seksualnej na uniwersytecie, moga ponies¢ diugoterminowe
konsekwencje tych incydentow.

« Uniwersytety odgrywaja znaczaca role w zapobieganiu molestowaniu i
niewtasciwemu zachowaniu na tle seksualnym oraz zwalczaniu ich (RPO, 2019).

Przemoc ze wzgledu na pte¢ stanowi powazny problem w szkolnictwie
wyzszym i dotyka zaréwno oséb pracujacych, jak i oséb studiujgcych. Hie-
rarchiczny charakter struktury akademickiej, patriarchalna koncepcja uczenia,
niestabilnos$¢ zatrudnienia i lekcewazenie negatywnych skutkdw przemocy
utrudniajg rewizje polityk przeciwdziatajgcych przemocy i zdobywanie da-
nych na temat skali przemocy. Tymczasem szacuje sie, ze 25% studentek do-
$wiadczyto w trakcie studiow przemocy ze wzgledu na pte¢, a osoby
pracujace sg zastraszane i nekane. Badania UniSAFE (2021) wykazaty, ze do-
chodzi do réznych form przemocy: fizycznej, psychicznej, ekonomicznej, in-
ternetowej, seksualnej i molestowania seksualnego. 62% oséb biorgcych
udziat w badaniach doswiadczyto co najmniej jednej formy przemocy ze
wzgledu na pte¢ podczas studiow lub pracy w swojej instytucji. Jeszcze cze-
$ciej zdarzato sie to wsrdd oséb identyfikujgcych sie jako LGBQ+ (68%), oséb
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z niepetnosprawnoscia lub chorobg przewlekta (72%) oraz oséb nalezacych
do mniejszosci etnicznej (69%). Najczesciej spotykang jest przemoc psy-
chiczna (57%), jedna na trzy osoby doswiadczyta w swojej instytucji molesto-
wania seksualnego (31%), co dziesigta osobe spotkata przemoc ekonomiczna,
6% doswiadczyto przemocy fizycznej a 3% doswiadczyto molestowania se-
ksualnego (https://unisafe-gbv.eu/project-news/results-from-the-largest-eu-
ropean-survey-on-gender-based-violence-in-academia/).

Przyczyn przemocy szuka sie w normach zwigzanych z ptcig, odnoszacych
sie do rol i wzorcéw zachowan oczekiwanych od mezczyzn i kobiet. Mezczyzn
socjalizowano (i niektorych ciagle socjalizuje) tak, aby byli agresywni, aser-
tywni, nieemocjonalni i kontrolujacy, przyczyniajac sie do spotecznej akcep-
tacji ich dominacji. Kobiety z kolei socjalizowano (i bywa, ze ciagle socjalizuje)
tak, aby byty pasywne, opiekuncze, ulegte i emocjonalne oraz stabe, bezsilne
i zalezne od mezczyzn. Socjalizacja zarbwno mezczyzn, jak i kobiet dopro-
wadzita do nieréwnych relacji wtadzy miedzy mezczyznami i kobietami i na
uniwersytetach ta polaryzacja pici i androcentryczne wzorce naukowcow i
nauki sg nadal obecne. Meski wzér do nasladowania w zawodzie naukowca
i badacza jest norma, w zwigzku z czym kobiety-naukowczynie muszg nieu-
stannie udowadnia¢, ze nadaja sie do pracy naukowej i sg kompetentnymi
pracownicami, a jednoczesnie oczekuje sie od nich ,kobiecosci”w srodowisku
pracy i stereotypowego odgrywania kobiecej roli. Podobne trudnosci napo-
tykaja studentki, od ktérych z jednej strony oczekuje sie wiedzy i kompetencji
w swojej dyscyplinie naukowej, a z drugiej ocenia sie je po atrakcyjnym wy-
gladzie i mitym zachowaniu.

U podstaw tych praktyk lezy seksizm — wielowymiarowy konstrukt obej-
mujacy stereotypowe postrzeganie ludzi ze wzgledu na pte¢, wyrazajace sie
postawa wrogosci lub (pobtazliwej) zyczliwosci (Glick, Fiske 1996, s. 491-492).
Wrogi seksizm oznacza negatywne uprzedzenia wobec kobiet (lub mez-
czyzn) oparte na stereotypowej kobiecosci i meskosci, a jego konsekwencja
jest odmawianie kobietom (lub mezczyznom) dostepu do wartosciowych
spotecznie zasobow ze wzgledu na ich kategorie ptciowa, z wylaczeniem in-
dywidualnych cech, potencjatu, umiejetnosci, potrzeb, oczekiwan i praw. | to
wiasnie przyktadem dyskryminacji uzasadnionej tym uprzedzeniem moze
by¢ wykluczanie dziewczat i kobiet z instytucji edukacyjnych i naukowych,
ograniczanie szans kobiet-naukowczyn na kariere naukowg czy odmawianie
im autorstwa sukceséw badawczych (Efekt Matyldy). Zyczliwy (dobroczynny,
dobroduszny) seksizm réwniez opiera sie na stereotypowych postawach
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wobec kobiet (niektérych mezczyzn), ale jest subiektywnie postrzegany jako
pozytywny. Kobieta moze zosta¢ poproszona o sporzadzanie notatek z prze-
biegu spotkania ze wzgledu na jej fadny, “kobiecy” charakter pisma lub o zapa-
rzenie kawy dla wspétpracownikéw ptci meskiej (na tych samych stanowiskach)
ze wzgledu na jej szczegdlne - przewidywane ze wzgledu na pte¢ - umiejetno-
$ci w tym zakresie. Seksizm zyczliwy wyrazajg stwierdzenia typu: ,Kobiety po-
winny by¢ cenione i chronione przez mezczyzn’, ,kobiety w poréwnaniu do
mezczyzn majg wyzsza wrazliwos$¢ moralng” oraz .kazdy mezczyzna powinien
mie¢ kobiete, ktora jest adorowana” (Barreto i Doyle, 2023:100). Ten rodzaj se-
ksizmu uznawany jest za zjawisko negatywne, poniewaz jego konsekwencja

jest utrwalenie stereotypdw zwigzanych z pfcia (Glick, Fiske 1996; 491-492).

Aby polityka i dziatania przeciwdziatajgce przemocy byty skuteczne, ko-
nieczne jest rozpoznawanie przejawdw przemocy, jej zrédet i konsekwencji
oraz systematyczne monitorowanie uniwersytetéw. Dotychczasowe badania
wskazujg na wystepowanie réznych form przemocy w srodowisku akademic-
kim. Oto kilka przyktadéw (Rada Europy 2023):

+ Przemoc werbalna obejmuje obraZliwe uwagi, upokorzenie, wysmiewa-
nie lub werbalne zastraszanie. Moze to obejmowac sytuacje podczas wykta-
dow i interakcji miedzy osobami studiujgcymi i/lub pracujgcymi.

+ Przemoc emocjonalna obejmuje dziatania majgce na celu zranienie emo-
cjonalne innej osoby. Moze to obejmowac ignorowanie, izolowanie, wywoty-
wanie poczucia winy, grozenie, wykorzystywanie lub manipulowanie emocjami
innej osoby.

+ Przemoc fizyczna oznacza bezposrednie dziatania fizyczne skierowane
przeciwko innej osobie, takie jak uderzanie, popychanie, ciggniecie lub jaka-
kolwiek inne formy agresji fizycznej.

« Przemoc psychiczna obejmuje dziatania majace na celu zniszczenie czyjej$
samooceny, godnosci i poczucia wtasnej wartosci. Moze to obejmowac wysmie-
wanie, ponizanie, zastraszanie, oSmieszanie lub wywotywanie uczucia strachu.

« Przemoc na tle seksualnym obejmuje napas¢ na tle seksualnym, moles-
towanie seksualne, gwatt lub inne niepozadane zachowanie seksualne. Do
przemocy na tle seksualnym moze dochodzi¢ miedzy osobami studiujgcymi,
miedzy osobami studiujagcymi a osobami pracujacymi oraz pomiedzy oso-
bami pracujgcymi w uczelni.

» Przemoc ekonomiczna to ,kazdy czyn lub zachowanie, ktére powoduje
szkode ekonomiczng dla jednostki, w pracy lub nauce, poprzez ograniczenie
dostepu do srodkéw finansowych” (UniSAFE 2022, 5).
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« Przemoc strukturalna odnosi sie do dziatan systemowych i struktural-
nych, ktére moga prowadzi¢ do dyskryminacji, wykluczenia lub marginaliza-
¢ji niektérych grup na uniwersytecie. Moze to obejmowaé nieréwne
traktowanie, uprzedzenia, brak dostepu do zasobow lub rownosci szans (Ber-
mudez Figueroa i in. 2023).

« Przemoc organizacyjna to forma przemocy na poziomie zbiorowym i or-
ganizacyjnym uniwersytetéw i instytucji badawczych, ktéra moze objawiac
sie bezposrednim nekaniem oséb studiujgcych np. gender studies lub women
studies. Moze tez wyraza¢ posrednio akceptacje przemocy ze wzgledu na ptec
przez kierownictwo (https://unisafe-gbv.eu/ projekt/przemoc-ze wzgledu na
pte¢-definicja-unisafes/).

Rozwdj technologii jest Zrédtem nowych form przemocy — przemocy w
Internecie — m.in., takich jak:

« upskirting, czyli praktyke fotografowania kobiet pod spédnicami lub su-
kienkami bez ich zgody (Lewis, Anitha 2023).

« cyberprzemoc obejmujaca cyberstalking, doxing, cyfrowe podgladac-
two, molestowanie w Internecie, udostepnianie bez zgody materiatéw in-
tymnych lub zmanipulowanych oraz cyberpodzeganie do nienawisci lub
przemocy (Réwnos¢ ptci w UE, 2023, 7).

Nie ma jednego czynnika wyjasniajgcego przemoc ze wzgledu na pte¢ w
srodowisku akademickim. Nalezy jednak pamieta¢, ze poza polityka UE na
uniwersytety wptywaja takze (a moze przede wszystkim) instytucje krajowe
wraz zich kultura, prawem, gospodarka i polityka. Zatem poza hierarchiczna,
patriarchalng strukturg samej akademii wiele przyczyn przemocy mozna po-
wigzac z czynnikami kulturowymi, prawnymi, ekonomicznymi i politycznymi.

« Czynniki kulturowe: normy, wartosci i symbole pici oraz kulturowe re-
prezentacje pici (obecne w tradycjach religijnych i przekazach historycznych)
uzasadniajg dominacje i wtadze oraz normalizuja stereotypowe oczekiwania
dotyczace kobiecosci, meskosci oraz przemocy seksualnej, ekonomicznej,
domowej i wojennej. Sg zakorzenione w mitach, tradycjach, ideologiach i in-
nych przestaniach socjalizacyjnych, ktére jak,powietrze, ktérym oddychamy”
sq niewidoczne.

« Czynniki prawne: przez stulecia prawo stuzyto i chronito mezczyzn z klas
wyzszych; kobiety nie miaty zadnych praw. Obecnie w krajach UE pte¢ nie de-
terminuje przywilejow prawnych, dostepu do ochrony czy bezpieczerstwa
prawnego. Normy prawne sa neutralne pod wzgledem ptci, przynajmniej de
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iure. Jednakze nadal pozostaje wiele do zrobienia w zakresie stosowania prawa
i zaufania do instytucji prawnych. Wiele kobiet bedacych ofiarami przemocy se-
ksualnej, w tym gwattu, zmaga sie z wtdérnag wiktymizacja i obarczana jest od-
powiedzialnoscig za sprowokowanie przemocy, stad liczba zgtoszen oraz dane
raportowane przez organy scigania nie oddaja skali rzeczywistej przemocy.

+ Czynniki ekonomiczne: kobiety i r6zne mniejszosci sg narazone na prze-
moc ze wzgledu na zalezno$¢ ekonomiczng i brak dostepu do zasoboéw za-
pewniajacych samowystarczalnosc i bezpieczenstwo. A bieda czesto idzie w
parze z przemoca wynikajaca z bezradnosci i zaleznosci ofiary oraz patolo-
giczng meskoscig opierajaca sie na przemocy skierowanej wobec innych
(Acker 2006).

+ Czynniki polityczne: w niektorych srodowiskach politycznych i grupach
spotecznych przemoc ze wzgledu na pte¢ uwaza sie za nieistotng. Mozna to
zmieni¢ poprzez zwiekszenie obecnosci aktoréw spotecznych w instytucjach
politycznych ksztattujacych dyskusje na temat koniecznosci przeciwdziatania
przemocy oraz wiaczania perspektyw i doswiadczen ofiar do gtéwnego nurtu
polityki. Zajecie sie problemem przemocy ze wzgledu na pte¢ w sferze pub-
licznej moze przyczyni¢ sie do zmiany $wiadomosci i postaw wobec przemocy,
ofiar i sprawcéw.

Dla sektora badan i szkolnictwa wyzszego przemoc ze wzgledu na ptec
oznacza utrate cennych pracownikéw i pracownik oraz utrate kapitatu inte-
lektualnego. W wyniku przemocy ofiary traca zdrowie psychiczne i fizyczne,
motywacje do pracy, nauki i rozwoju zawodowego. Straty ponosi takze zespot,
w ktérym ofiara pracuje lub studiuje. Na poziomie spotecznym przemoc
utrwala nieréwnosci spoteczne, w tym pionowa i pozioma segregacje na
rynku pracy. Koszt ignorowania przemocy na uniwersytetach oraz przemoc
na poziomie mikro, mezzo i makro, sprawiaja, ze jest to kwestia wymagajaca
interwencji organizacji miedzynarodowych i zaangazowania politycznego.

W Deklaracji Lublanskiej podkreslono, ze przemoc ze wzgledu na pte¢ ,w
szkolnictwie wyzszym i badaniach, w tym molestowanie seksualne, to po-
wazny i niedoceniany problem majacy powazny negatywny wptyw na wyniki
w nauce i karierze w badaniach i szkolnictwie wyzszym. Brakuje spojnej infra-
struktury i procedur zapobiegania przemocy i molestowaniu ze wzgledu na
ptec oraz zwalczania tego zjawiska w srodowisku akademickim w panstwach
cztonkowskich i innych krajach” (https://www.gov.si/assets/ministrstva/MIZS/Do-
kumenti/PSEU/Ljubljana-Declaration-on-Gender-Equality-in-Research-and-In-
novation-_endorsed_final.pdf).
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Dokument ten potwierdza potrzebe uwzglednienia obszaru przeciwdziatania
przemocy ze wzgledu na pte¢ w Planach Réwnosci Pici.

Dlaczego przemoc ze wzgledu na ptec jest istotng kwestig w Planie na
rzecz Réwnosci Ptci?

« Po pierwsze, narusza prawa cztowieka, jest atakiem na godnosc i poczu-
cie wlasnej wartosci. Moze to prowadzi¢ do utraty zdrowia (depresja, samo-
okaleczenie) i zycia (préby samobdjcze).

« Po drugie, przemoc ze wzgledu na pte¢ zagraza poczuciu bezpieczenstwa
i integralnosci psychofizycznej ludzi. Tym samym moze ograniczac lub unie-
mozliwiac¢ samorealizacje i rozwdj jednostki i catej spotecznosci akademickie;j.

« Po trzecie, przemoc ze wzgledu na pte¢ to dyskryminacja oparta na ste-
reotypach i uprzedzeniach spotecznych, tj. nadmiernie uogdlniajacych i na-
tadowanych emocjonalnie obrazach kobiet, mezczyzn i oséb niebinarnych.
Dyskryminacja powoduje marginalizacje lub wykluczenie jednostek z do-
stepu do cennych zasob6éw ekonomicznych, spotecznych i symbolicznych.

+ Po czwarte, przemoc ze wzgledu na ptec stanowi przeszkode na drodze
do réwnosci ptci, tj. utrudnia rozwoéj demokracji i spoteczenstwa wiaczaja-
cego. Utrwala patriarchalny system spoteczny, w ktérym heteronormatywny
mezczyzna jest,uniwersalng”norma. A to dla uczelni jest problemem kluczo-
wym i wymaga zmian zaréwno aksjologicznych, normatywnych, jak i struk-
turalnych.

« Po piate, przemoc ze wzgledu na pte¢ dotyka catej akademii, a nie tylko
bezposrednich ofiar. Swiadkowie przemocy moga nabra¢ przekonania, ze
agresywne zachowanie jest uzasadnione lub,,normalne”i zacza¢ asymilowac
i odtwarza¢ brutalne zachowania. W wyniku tego cata kultura organizacyjna
moze stac sie petna przemocy.

« Po szoste, przemoc ze wzgledu na ptec wigze sie z bardzo wysokimi kosz-
tami ekonomicznymi. Dlatego w interesie uczelni lezy zapewnienie pracowni-
kom i pracownicom oraz studentom i studentkom poczucia bezpieczenstwa.
Ofiary przemocy gorzej radza sobie w pracy i szkole, czesciej chorujg i czesciej
sg nieobecne; moga takze dochodzi¢ od pracodawcy-akademii odszkodowa-
nia za brak odpowiedniej ochrony przed przemocg w miejscu pracy (Pandea i
in. 2020, 18-20).

W Unii Europejskiej zaden konkretny przepis nie uzasadnia bezpos$rednio
prowadzenia dochodzeh w sprawie przemocy na uniwersytetach, ale wiele
Panstw cztonkowskich takie posiada. Wiele uniwersytetéw posiada takze
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wiasne zasady i wytyczne dotyczace przeciwdziatania przemocy: procedury
zgtaszania, postepowania i sankcje, a takze srodki zapobiegawcze, i te we-
wnetrzne regulacje moga stanowi¢ podstawe dochodzenia w sprawie prze-
mocy na uniwersytecie. Zaleca sie by w polityce antyprzemocowej uczelni
uwzgledniajac takie obszary, jak:

1. Polityka wyrazajaca wizje, strategie, dokumenty polityczne i srodki be-
daca podstawg wszystkich dziatan.

2. Szacunki oparte na badaniach spotecznych (ankiety) i danych administ-
racyjnych, dotyczace czestosci wystepowania i zwigzku przyczynowego prze-
mocy ze wzgledu na ptec.

3. Profilaktyka, czyli promowanie zmian spoteczno-kulturowych wsréd
wszystkich grup tworzacych uczelnie.

4. Ochrona, tj. jasne procedury i dostepna infrastruktura dla ocalatych.

5. Sciganie i $rodki dyscyplinarne, czyli postepowanie wobec sprawcéw
przemocy.

6. Zapewnienie ustug, czyli specjalistycznego wsparcia dla ocalatych (iich
rodzin) oraz sieci dostepnych ustug.

7. Partnerstwo, czyli zaangazowanie w realizacje modelu ré6znych podmio-
tow, facznie ze zwigzkami zawodowymi, organizacjami spotecznymi i agen-
cjami rzadowymi (Mergaert, 2023, 4).

SUGEROWANE METODY BADAN Z PRZYKLADAMI?3

Badanie przemocy ze wzgledu na pte¢ w uniwersytecie wymaga podejscia
wieloaspektowego i wielopoziomowego. Stuzg temu rézne metody i techniki
badawcze, zaréwno ilosciowe, jakosciowe, jak i mieszane, a ostateczna decyzja
o wyborze metody uzalezniona jest od postawionych pytan badawczych.

Zalecane metody:

1. Badania sondazowe

2. Zogniskowany wywiad grupowy

3. Wywiad indywidualny cze$ciowo ustrukturyzowany

2\ referowanych badaniach i dokumentach zachowano oryginalne nazewnictwo “ofiara” (victim)
albo “ocalata” (survivor). “Uzywanie okreslen ofiara” lub ,ocalaty” zalezy od kontekstu i od tego, jak
osoba, ktéra doswiadcza tej przemocy, chce by¢ identyfikowana. Termin,ocalaty” jest uzywany coraz
czesciej, poniewaz ma bardziej pozytywne konotacje. Czesto postrzegamy ofiary jako bezradne,
pozbawione uprawnien, zaliczane do tzw. kategorii,grup wrazliwych”. Z kolei "ocalony” posrednio
sugeruje, ze osoba maltretowana moze czynic¢ postepy, czy to szukajac pomocy, opowiadajac swoja
historie, czy po prostu zyjac” (IUF 2020, 2).
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4. Wywiad indywidualny
5. Badania partycypacyjne w dziataniu wraz z metoda spaceru badawczego
6. Analiza zawartosci mediow

Badanie 1: Gender-based violence, stalking and fear of crime - part of a
European Commission program“Prevention of and Fight against Crime”

Jednym z najczestszych sposobdéw badania zjawiska przemocy na uczelniach
jest metoda sondazu diagnostycznego. Przyktadem udanego zastosowania
tego podejscia jest badanie Gender-based violence, stalking and fear of crime -
bedace czescig programu Komisji Europejskiej Prevention of and Fight against
Crime. Na potrzeby badan postawiono hipoteze, ze studentki — ze wzgledu na
wiek i sytuacje zyciowg - sg dotkniete incydentami przemocy seksualnej w
wiekszym niz przecietny stopniu w poréwnaniu z innymi ogélnokrajowymi ba-
daniami dotyczacymi przemocy seksualnej ze wzgledu na ptec. Przy doborze
proby zadbano o to aby odzwierciedlata ona specyfike szkolnictwa wyzszego
w kazdym z badanych krajéw, biorgc pod uwage rozmieszczenie geograficzne
i obszar zasiegu (miejski lub wiejski), wielkos$¢ i prestiz oraz rodzaj uczelni. W
badaniu wziety udziat studentki studiujace w pieciu krajach i 34 uczelniach, w
sumie 21 516 oséb. Kwestionariusz badania sktadat sie z kilku czesci: wstepu
wyjasniajacego intencje badawcze oraz cele, jakim stuzy badanie; pytan doty-
czace cech spoteczno-demograficznych i lokalizacji strukturalnej uczelni; pytan
0 poczucie bezpieczenstwa na uczelni; i wreszcie pytania bezposrednio zwia-
zane z doswiadczeniami przemocy w postaci molestowania, stalkingu i prze-
mocy na tle seksualnym (formy przemocy, czestotliwos¢, sprawca, miejsce i
czas ataku, konsekwencje, subiektywne poczucie strachu); oraz wybrane prak-
tyki oporu i wsparcia. Pytania zostaty zaprojektowane jako catkowicie za-
mkniete, z jedng i wieloma odpowiedziami. Ze wzgledu na wrazliwos¢ tematu
zamiast pytan obowigzkowych, ktére mogtyby zosta¢ odebrane jako wywie-
rajgce presje i powodujace dyskomfort, zastosowano opcje odpowiedzi,,nie
wiem”i,nie chce odpowiadac”. Miato to zasygnalizowa¢ osobom badanym, ze
to do nich nalezy decyzja, czy i jak odpowiedzie¢. Wykorzystujac dane zebrane
w ankiecie, mozna byto przeanalizowac wystepowanie przemocy na uczelni
(nekania, stalking i molestowania seksualnego), zidentyfikowac sprawcéw,
miejsca szczegolnego ryzyka oraz sie¢ wsparcia wybierang przez ofiary.
Badanie to moze stanowic inspiracje dla innych projektéw badawczych,
zaréwno tych diagnostycznych, jak i ewaluacyjnych, na kazdym z etapéw ich
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realizacji. Wykorzystujac dane zebrane w badaniu ankietowym, mozna prze-
analizowac skale wystepowania przemocy na uczelni, zidentyfikowa¢ naj-
czestsze rodzaje przemocy, zidentyfikowac czynniki, grupy i miejsca ryzyka,
oceni¢ skutecznos¢ dziatan profilaktycznych, a takze pozna¢ doswiadczenia
i potrzeby studentek.

Pytania wraz z listg mozliwych odpowiedzi moze by¢ inspiracjg przy two-
rzeniu nowych kwestionariuszy a wieloaspektowos¢ poruszanej problema-
tyki moze stanowi¢ punkt wyjscia do badan skupionych wokét jednego z
badanych watkow.

Zalecenie: Niniejsze badanie stanowi przyktad diagnozy, moze by¢ takze wy-
korzystane do ewaluacji zmiany w uniwersytecie.

« Zrédto: Gender-based violence, stalking and fear of crime” - part of a European
Commission program “Prevention of and Fight against Crime” (2012)
http://www.gendercrime.eu/pdf/gendercrime_final_report_smaller_version.pdf

Badanie 2: Gender-based violence, stalking and fear of crime - part of a
European Commission program “Prevention of and Fight against Crime”

W projekcie Gender-based violence, stalking and fear of crime wykorzystano
takze zogniskowane wywiady grupowe. To jedna z najpopularniejszych tech-
nik jako$ciowych: pozwala dotrze¢ do miejsc, gdzie zawodza narzedzia ilo-
$ciowe i gdzie problem jest dopiero na etapie eksploracji a jego badania nie
maja diugiej, ugruntowanej tradycji badawczej. W badaniu wzieto udziat 167
studentek, ktére doswiadczyly molestowania seksualnego. Grupy fokusowe
liczyty okoto dziesieciu oséb, wywiad trwat od 1 do 2 godzin i prowadzita go
jeden lub dwie osoby moderujace.

Dyskusja zorganizowana byta wokét kilku kluczowych zagadnien takich jak:
przemoc seksualna ze wzgledu na pte¢ (definicje i rézne formy, czynniki ryzyka),
wizerunek ofiar przemocy; postrzeganie bezpieczenstwa na uniwersytecie i w
miescie; sprawcy; konsekwencje przemocy seksualnej ze wzgledu na pte¢; zgta-
szanie przypadkéw przemocy; propozycje przysztych reform i ulepszen.

W wyniku badan ustalono, ze zdaniem uczestniczek zogniskowanych wy-
wiaddéw grupowych sprawcami przemocy seksualnej czesto nie sg osoby
obce, jak sie powszechnie uwaza, ale znajomi. Badane zwrécity uwage na fakt,
ze na uczelni, ktéra jest instytucja hierarchiczna, dochodzi do przemocy na tle
seksualnym ze wzgledu na pte¢ pomiedzy kadrg akademicka a studentkami.
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Studentkom nie udato sie odtworzy¢ powszechnego rozumienia pojecia ofiary
przemocy seksualnej ze wzgledu na pte¢, a na niektérych uczelniach zostato
ono nawet odrzucone. Omawiajac czynniki ryzyka, odtworzono stereotypowe
koncepcje kobiecosci, wskazujac na styl zycia, ubidr, samotne wieczorne wyj-
Scia, historie seksualng i pozycje ekonomiczna. Wyrazano przekonanie, ze prze-
moc seksualna ze wzgledu na pte¢ powoduje psychiczne i fizyczne skutki w
zyciu ofiar i ze moze by¢ jednym z najbardziej niepokojacych epizodéw w
zyciu kobiety. Wiele studentek, z ktérymi przeprowadzono wywiady, podkre-
$lito réwniez izolacje spoteczng, z jaka spotyka sie ofiara, jesli upubliczni swoje
doswiadczenia, oraz fakt, ze wiele ofiar czuje sie czesciowo odpowiedzialne
za to, co sie stato, albo nie robigc wystarczajaco duzo, aby zapobiec incyden-
towi, albo wierzac, ze w jakis sposéb sprowokowaty atak.

Zalecenie: Niniejsze badanie stanowi przyktad diagnozy, moze by¢ takze wy-
korzystane do ewaluacji zmiany w uniwersytecie.

« Zrédto: Gender-based violence, stalking and fear of crime - part of a Euro-
pean Commission program Prevention of and Fight against Crime (2012)
http://www.gendercrime.eu/pdf/gendercrime_final_report_smaller_ver-
sion.pdf

Badanie 3: A Project for Advocates for Youth. The Cost of Reporting: Per-
petrator Retaliation, Institutional Betrayal, and Student Survivor Pushout

Badanie przeprowadzono w ramach Know Your IX, projektu Advocates for
Youth z udziatem oséb ocalatych. Jego celem byto pokazanie konsekwencji
niezastosowania sie do Tytutu IX: federalnej ustawy Education Amendments
Act, ktory od 1973 r naktada na amerykanskie szkoty obowiazek ochrony
ucznidw przed przemoca seksualng i jej konsekwencjami. W badaniach udziat
wzieli uczniowie i uczennice, ktére doswiadczyty przemocy na tle seksualnym
i ktére formalnie zgtosity ten fakt szkole, a szkota nie wywiazata sie ze swoich
obowiazkéw wynikajgcych z prawnych zobowigzan.

W badaniu wykorzystano metode sondazu diagnostycznego. Ankieta zostata
rozestana przez organizacje Know Your IX na Instagramie i Twitterze oraz za po-
$rednictwem list e-mailowych adwokatéw ofiar/ocalatych i prawnikéw zajmu-
jacych sie tytutem IX. Badanie realizowano w okresie od 1 wrzesnia 2020 r. do 9
stycznia 2021 r. Ankiete wypetnito fgcznie 107 oséb. Kwestionariusz zawierat 13
opisow, a respondenci mieli wybrac te, ktére najlepiej opisujg ich doswiadczenia.
Nastepnie zadano pytania otwarte o to, czy zaznaczone na liscie doswiadczenia
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wplynety na dalsza edukacje, kariere, finanse, zdrowie, prywatnos¢ i bezpieczen-
stwo. Jezeli odpowiedzi byly twierdzace, proszono o podzielenie sie wtasnymi
doswiadczeniami.

Kolejnym etapem badania byt wywiad telefoniczny z 12 osobami oraz
jeden wywiad internetowy.

Wyniki badania wykazaty, ze sposréd ocalatych, 62,5% albo wzieto urlop, albo
zmienito szkote, albo jg porzucito. 39% z nich zostato zmuszonych przez szkote
do wziecia urlopu, przeniesienia sie do nowej szkoty lub catkowitego opuszcze-
nia szkoty; 35% twierdzito, ze ich szkoty wyraznie zachecaly je do wziecia urlopu;
15% ocalatych grozono kara za ujawnienie przemocy; 10% doswiadczyto zeznac
odwetowych, a co piatej osobie ocalatej grozono procesami o zniestawienie.
Ponad 40% ocalatych ujawnito, ze cierpiato na zespét stresu pourazowego
(PTSD), ponad jedna trzecia zgtosita uczucie niepokoju; ponad jedna czwarta
miata depresje; prawie 15% ocalatych zgtosito ataki paniki i mniej wiecej taki
sam odsetek méwit o probach samobdjczych lub myslach samobdjczych.

We wnioskach z badan, zwrécono uwage na tragiczne skutki braku wspar-
cia dla ocalatych, zaréwno edukacyjnego, zawodowego, finansowego, jak i
zdrowotnego.

Zalecenie: Badanie jest dobrym przyktadem diagnozy.

« Zrédto: Nesbit, S., Carson, S., Ghura, S.,0'Brien, J., (2021) A Project for Ad-
vocates for Youth. The Cost of Reporting: Perpetrator Retaliation, Institutional
Betrayal, and Student Survivor Pushout.
https://www.knowyourix.org/wp-content/uploads/2021/03/Know-Your-IX-
2021-Report-Final-Copy.pdf

Badanie 4: Sexual Harassment of Women: Climate, Culture, and Conse-
quences in Academic Sciences, Engineering, and Medicine.

Wiele uwagi poswiecono kwestii przemocy ze wzgledu na pte¢ w raporcie za-
tytutowanym Sexual Harassment of Women: Climate, Culture, and Consequences
in Academic Sciences, Engineering, and Medicine.W badaniach zatozono, ze naj-
silniejszym predyktorem molestowania seksualnego jest klimat organizacyjny,
rozumiany jako stopien, w jakim ludzie postrzegaja, ze molestowanie se-
ksualne jest lub nie jest tolerowane. Zwrécono uwage na fakt, ze nauki sciste,
inzynieria i medycyna to dziedziny o cechach, tworzacych warunki zwieksza-
jace prawdopodobienstwo molestowania w instytucjach badawczych.
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W badaniach uwzgledniono trzy kategorie zachowan zwigzanych z prze-
moca ze wzgledu na ptec: (1) molestowanie ze wzgledu na pte¢ (zachowanie
werbalne i niewerbalne wyrazajgce wrogos¢, uprzedmiotowienie i wyklucze-
nie ze wzgledu na status drugiej kategorii w stosunku do oséb okreslonej
pfci), (2) niechciana uwaga seksualna (niechciane werbalne lub fizyczne za-
loty o charakterze seksualnym, ktére moga obejmowac napasc) oraz (3) przy-
mus seksualny (kiedy korzystne zatrudnienie lub edukacja uzaleznione jest
od aktu seksualnego).

Przyjeto, ze molestowanie moze mie¢ charakter bezposredni (skierowany
do konkretnej osoby) lub srodowiskowy (ogdlny poziom molestowania se-
ksualnego w srodowisku) i sformutowano nastepujace pytania:

1. Jak kobiety, ktore staty sie celem molestowania seksualnego w naukach
scistych, inzynierii i medycynie, charakteryzuja i rozumieja te doswiadczenia?

2. Jak kobiety bedace ofiarami molestowania seksualnego reagujg na
swoje doswiadczenia w perspektywie krétkoterminowej?

3. Jak kobiety, ktore staty sie ofiarami molestowania seksualnego, rozu-
mieja, ze ich doswiadczenia uksztattowaty ich $ciezki kariery?

4. Jakie bariery lub wyzwania, zdaniem badanych, uniemozliwiaja rozwia-
zanie problemu molestowania seksualnego w nauce, inzynierii i medycynie?

Badanie doswiadczen przemocy, w tym molestowania seksualnego, wy-
maga doboru odpowiednich metod badawczych i metod doboru préby. W
tym przypadku przeprowadzono badanie jakosciowe w formie cze$ciowo
ustrukturyzowanego wywiadu indywidualnego, ktérego scenariusz obej-
mowat tematyke: rozumienie molestowania seksualnego (np. doswiadczen
uznawanych za molestowanie); historia do$wiadczer molestowania seksual-
nego w miejscu pracy w ciggu ostatnich pieciu lat; reakcje na te doswiadcze-
nia; postrzegany wplyw molestowania seksualnego na prace i $ciezke kariery;
pomysty, jak zapobiegac¢ molestowaniu seksualnemu lub skuteczniej na nie
reagowac.

Préba badawcza zostata dobrana celowo: do badania wybrano 40 kobiet
pracujacych na stanowiskach wyktadowczyn dyscyplin STEM w instytucjach
badawczych, ktére w ciggu ostatnich pieciu lat doswiadczyly molestowania
seksualnego. Decyzje o ostatecznym skfadzie 40-osobowej préby badawczej
poprzedzita dwuetapowa procedura: w pierwszej kolejnosci przestano ankiety
internetowe, na ktére odpowiedziato 340 kobiet; do rozmdéw kwalifikacyjnych
za pomocg narzedzia screeningowego zakwalifikowano 65 kandydatek; do
udziatu zaproszono 40 z nich. Rozmowy odbywaly sie telefonicznie, byty
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nagrywane i trwaty okofo godziny. Rozmowa rozpoczynata sie od serii pytan
zamknietych (z mozliwoscig odpowiedzi Tak lub Nie), po ktérych nastepowaty
pytania otwarte. Nagrania wszystkich wywiaddw zostaty poddane profesjonalnej
transkrypdji, a wszelkie dane zagrazajace anonimowosci uczestniczek zostaty
usuniete. Do przetworzenia i analizy danych wykorzystano ATLAS - pakiet
oprogramowania do jakosciowej analizy danych. Préba badawcza nie byta
reprezentatywna; dlatego nie mozna uogolnia¢ uzyskanych wynikow, dzieki
metodzie wywiadu udato sie jednak zebrac¢ wysokiej jakosci dane i pogtebic
wiedze na temat indywidualnych i instytucjonalnych doswiadczer molestowania
seksualnego kobiet pracujacych na stanowiskach wyktadowczyn i badaczek w
instytutach nauk scistych, inzynieryjnych i medycznych.

Badania pokazaty, ze do najczestszych doswiadczen seksizmu naleza ko-
mentarze i zarty na temat kobiet i 0séb transptciowych, komentarze na temat
cudzego ciata, wygladu, atrakcyjnosci, niechciane, obrazliwe dowcipy oraz
zdjecia i historie o charakterze seksualnym. Potowa badanych doswiadczyta
niechcianego dotyku; jedna czwarta doswiadczyta niechcianych zalotéw se-
ksualnych i presji, aby wyrazi¢ zgode na seks lub zwigzki romantyczne. 30%
kobiet ztozyto oficjalng skarge. Ponad 60% nie pracuje juz w miejscu, w kto-
rym doswiadczyta molestowania seksualnego.

Kobiety, ktére zdecydowaty sie na formalne zgtoszenie zachowan seksis-
towskich moéwity o negatywnym, dtugoterminowym wptywie tej decyzji na
ich kariere, takim jak: rezygnacja ze stanowiska prodziekana, objecie stano-
wiska na mniej prestizowej uczelni, zwolnienie ze stanowiska w ramach akgji
odwetowej, rezygnacja z duzego projektu badawczego. Inne pozostaty na
swoich stanowiskach, lecz cierpiaty z powodu braku awansu, na przyktad nie
otrzymujac etatu lub nie zostajgc profesorem zwyczajnym. Kilka oséb zre-
zygnowato z mozliwosci zatrudnienia, aby unikna¢ sprawcéw i sytuacji, ktére
ich zdaniem moga narazic je na przyszte molestowanie seksualne.

Uczestniczki badan przedstawiaty wiele pomystéw i strategii majacych na
celu poprawe sytuacji w zakresie zapobiegania molestowaniu seksualnemu
i reagowania na nie. Wskazywaty na koniecznos$¢ zwrécenia wiekszej uwagi
na to, jak kierownictwo wydziatéw i instytutéw ksztattuje klimat uniwersy-
tecki w zakresie molestowania seksualnego oraz zwracaty uwage na po-
trzebe podjecia pracy nad zmiang norm wydziatowych i uniwersyteckich.
Proponowaty poprawe klimatu uniwersyteckiego poprzez: szkolenia na réz-
nych etapach kariery, ktére odzwierciedlajg cate kontinuum zachowan zwia-
zanych z molestowaniem seksualnym, w tym molestowaniem ze wzgledu na
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pte¢; wdrazanie polityki dotyczacej molestowania seksualnego i lepsze eg-
zekwowanie istniejacych polityk; doktadne sprawdzanie kandydatow do
pracy pod katem wczeéniejszego molestowania seksualnego; gwarantowa-
nie bezpieczenstwa i poufnosci przy sktadaniu skarg oraz podejmowaniu
dziatah majacych na celu ochrone oséb zgtaszajacych; skoordynowanie dzia-
tan na rzecz zmiany norm kulturowych dotyczacych molestowania seksual-
nego i petnego wsparcia dla kobiet w nauce, inzynierii i medycynie.

Zalecenie: badanie moze postuzy¢ jako przyktad diagnozy i ewaluacji.

« Zrédto: Sexual Harassment of Women: Climate, Culture, and Consequences
in Academic Sciences, Engineering, and Medicine, (2018).
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/29894119/

Badanie 5: The Violence of Impact: unpacking relations between gender,
media, and politics.

Heather Savigny zwrécita uwage na przemoc, jakiej doswiadczajg naukow-
czynie w srodkach masowego przekazu, w tym w Internecie, w zwiazku z ich
dziatalnoscia na rzecz upowszechniania i popularyzowania wiedzy naukowej
oraz wynikéw wiasnych badan lub komentarzy eksperckich na temat rzeczy-
wistosci spotecznej. Badaczka wykorzystata koncepcje ,seksizmu kulturo-
wego” jako predykatora ostabienia lub marginalizacji doswiadczenia i wktadu
naukowego kobiet, a w efekcie strukturalnego wyciszenia. Pytanie badawcze,
na ktoére chciata odpowiedzie¢ w swoich badaniach, brzmiato: w jaki sposéb
kobiety doswiadczaja seksizmu kulturowego w rozpowszechnianiu swojej
wiedzy w mediach spotecznosciowych? W badaniu wykorzystano narzedzie
ankiety internetowej umozliwiajacej rekrutacje rozméwczyn do indywidual-
nych wywiadéw pogtebionych. Ankiete skierowano do naukowczyn z réz-
nych dyscyplin: nauk $cistych, spotecznych, humanistycznych i artystycznych.
Wykorzystano rézne listy mailingowe srodowiska zwigzanego z naukami po-
litycznymi, studiami feministycznymi, Black British Academics Network i uni-
wersyteckimi sieciami kobiet w catym kraju. W badaniu wzieto udziat 76
kobiet. Po rozmowie kwalifikacyjnej, sposrdd 76 uczestniczek badania son-
dazowego wybrano 18 oséb do indywidualnych wywiadéw pogtebionych.
Wybér metody wywiadu z osobami doswiadczajgcymi przemocy w uniwer-
sytecie moze zapewni¢ wglad w ich doswiadczenia, uczucia i perspektywy.
Wywiady moga mieé forme mniej lub bardziej ustrukturyzowana. Im bardziej
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uporzadkowana jest lista pytan i kafeteria odpowiedzi, tym tatwiej jest pod-
sumowac wyniki. Z drugiej jednak strony, im bardziej otwarte sg pytania, tym
wieksza swobode maja rozmoéwczynie w opisywaniu swoich doswiadczen. A
to pozwala na dogtebne zrozumienie doswiadczen, perspektyw, motywacji i
kontekstow spotecznych zwigzanych z przemoca. Podczas badania, tak wraz-
liwych tematdw jak przemoc, istnieje ryzyko traumatyzacji, dlatego istotna
jest empatia, wrazliwos¢ i przestrzeganie etycznych standardéw badawczych.
W opisywanym badaniu wywiady nie byty ustrukturyzowane, nie byty ogra-
niczone czasowo, przywigzywano duzg wage do zapewnienia komfortu i
dobrego samopoczucia rozméwczyniom. Budowato to pogtebiona refleksje
nad wtasnym doswiadczeniem i uwalniato wczesniej niewerbalizowane do-
$wiadczenia. Jak pisze badaczka, zadziatato to na rozméwczynie oczyszczajaco
i otworzylo je na dalsze spotkania. Wywiady miaty charakter anonimowy, a
ich tres¢ byta konsultowana z rozméwczyniami przed publikacja artykutu. Te-
matyka wywiadow obejmowata problematyke doswiadczanej przemocy: rze-
czywistej, antycypowanej, symbolicznej i epistemicznej; norm i stereotypow
dotyczacych pici; oraz skumulowanego efektu wyciszenia.

Whioski z badani: Kobiety méwity o poczuciu osobistego zagrozenia, utra-
cie bezpieczenstwa wtasnego i rodziny, pogorszeniu stanu zdrowia i jakosci
pracy akademickiej. Czes$¢ z nich zdecydowata sie na wycofanie z dziatalno-
$ci medialnej ze wzgledu na seksistowski i rasistowski trolling, pomimo
oczekiwan srodowiska akademickiego, by upowszechniaty i popularyzowaty
swoj dorobek badawczy.

Przemoc w Internecie, gtdéwnie na Twitterze, przejawiata sie podwazaniem
kompetencji badawczych i deprecjonowaniem pozycji naukowej kobiet,
kwestionowaniem ich wktadu i wptywu w nauce. Towarzyszyt temu brak
wsparcia dla atakowanych naukowczyn ze strony srodowiska akademic-
kiego.

Dobrg praktyka okazaty sie kobiece grupy internetowe i sieci badawcze,
coraz czesciej angazuja sie w demaskowanie seksizmu w atakach na nau-
kowczynie, czy angazowanie autorytetéw naukowych w wyrazanie swojego
poparcia dla tej czy innej badaczki w mediach spotecznosciowych.

Podnoszono koniecznos¢ rozwazenia kwestii wspierania przez uczelnie
dziatan swoich pracowniczek w mediach spotecznosciowych ze wzgledow
naukowych oraz polityki wptywu opartej na widzialnosci medialnej, ktéra
okazuje sie nie uwzglednia¢ odmiennych uwarunkowan spotecznego funk-
cjonowania kobiet i mezczyzn w nauce.
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Zalecenie: badanie jest przyktadem diagnozy, moze by¢ takze inspiracja w
badaniach ewaluacyjnych.

- Zrédto: Savigny H., (2020). The Violence of Impact: unpacking relations bet-
ween gender, media, and politics. Political Studies Review, 18(2), 277-293.
https://doi.org/10.1177/1478929918819212

Badanie 6: Action research on gender-based violence at the University
of Namibia: Results and methodological reflections

Do badania przemocy uniwersyteckiej wykorzysta¢ mozna podejscie par-
tycypacyjne, angazujace w dziatanie zaréwno osoby badane, jak i badajace.
Metoda ta wykorzystana zostata m.in. w badaniach przeprowadzonych na
Wydziale Socjologii Uniwersytetu Namibii (UNAM) we wspotpracy z Afry-
kanskim Instytutem Pici (AGI) z siedzibg na Uniwersytecie w Kapsztadzie i
stanowi przyktad udanego wykorzystania mozliwosci diagnozowania prze-
mocy oraz uruchamiania proceséw antyprzemocowych.

Oto kilka krokéw, ktére zostaty podjete podczas prowadzenia tg metoda
badan nad przemoca na uniwersytecie:

« Utworzono grupe badawcza sktadajaca sie z oséb doswiadczajacych
przemocy, swiadkoéw i przedstawicieli spotecznosci uniwersyteckiej: dwie
osoby wyktadajace i dziesie¢ oséb studiujacych na Wydziale Socjologii w
Uniwersytecie Namibii. Juz bowiem na tym etapie niezwykle istotne byto
zapewnienie réznorodnosci perspektyw i gtosow.

« Wspdlnie ustalono cele badania, co poprzedzone zostato dyskusjami w
uformowanej grupie badawczej. Na tym etapie wazne bytoby okresli¢ cele
badania, pytania badawcze i obszary do zbadania spdjne z potrzebami i
priorytetami uczestnikéw i uczestniczek.

Temat badan zaproponowany przez osoby wyktadajace dotyczy¢ miat
zjawiska kamborotos, czyli transakcji seksualnych pomiedzy mtodymi ko-
bietami (studentkami) a starszymi mezczyznami. Osoby studenckie odrzu-
city jednak ten temat i postanowity poszuka¢ tematu waznego dla swoich
réwiesnic i rowiesnikéw, zwilaszcza tych mieszkajacych na terenie kampusu
w akademikach. I juz na tym etapie rozpoczat sie proces angazowania spo-
tecznosci akademickiej: po konsultacjach ustalono, ze nalezy zbada¢
gtéwne obawy dotyczace praw seksualnych i reprodukcyjnych na terenie
kampusu.
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+ Wybrano metody badawcze, pozwalajace na wyrazenia wielu perspek-
tyw i doswiadczen. Z réznych narzedzi partycypacyjnych (warsztaty, grupy
fokusowe, mapowanie spoteczne, dokumentacja fotograficzna, pamietniki
itp) wybrano kilka. W pierwszej kolejnosci zorganizowano warsztaty, ktére
miaty na celu identyfikacje luk w wiedzy na temat dziatan instytucji (uczelni)
w zakresie przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na ptec. Zadania badaw-
cze obejmowaty gromadzenie i przeglad m.in. dokumentéw z zakresu poli-
tyki ptci, praw reprodukcyjnych, zdrowia i przemocy ze wzgledu na ptec
(desk research). Badania niepublikowanych i niedystrybuowanych trady-
cyjnymi kanatami dokumentoéw (grey literature) oraz uczelnianych aktow
prawnych wykazaty, ze w niektérych obszarach nie istniaty pisemne zasady:
luki w dostepie do dokumentéw obejmowaty molestowanie seksualne i
HIV/AIDS. W celu uzyskania brakujacych informacji przeprowadzono wy-
wiady z kluczowymi informator(k)ami: pielegniarka z przychodni uniwersy-
teckiej, prodziekanem ds. studentéw oraz dyrektorem szpitala. Nastepie
grupa badawcza przeprowadzita warsztaty informacyjno-edukacyjne z oso-
bami studiujgcymi. Dziesiecioro oséb grupy podstawowej zostato podzie-
lonych na pie¢ dwuosobowych zespotow, z ktorych kazdy przeprowadzit
warsztaty dla 14-18 studentek i studentéow. Po warsztatach kazda grupa
przeszta przez kampus uniwersytecki (spacer badawczy), aby zidentyfiko-
wac niebezpieczne miejsca, w ktérych kobiety czuja sie zagrozone i najpraw-
dopodobniej sg brutalnie atakowane. Miejsca te zostaty udokumentowane
fotograficznie.

« Analiza i interpretacja danych byta procesem, w ktérym wspélnie identy-
fikowano wzorce, czynniki ryzyka i potencjalne rozwigzania w kontekscie
przemocy na uczelni. Ustalono, ze miejscami szczegdlnie niebezpiecznymi dla
kobiet sg postoje takséwek przed brama uczelni, cze$¢ publiczna akademikéw
oraz niektére sale wyktadowe. Ustalono takze, ze niektorzy wyktadowcy uza-
lezniajg zaliczanie przedmiotéw i oceny z egzaminéw od swiadczenia im przez
studentki ustug seksualnych, ochroniarze w niewtasciwy sposéb dotykaja stu-
dentki, a niektorzy studenci gwizdza, obmacuja, dotykaja i komentuja wyglad
kobiet. Studentki zgtaszaty takze, ze sg ofiarami gwattéw na randkach oraz
publikacji intymnych filméw i zdje¢ bez ich zgody a skargi na doswiadczang
przemoc ignorowane sg przez policje i wkadze uczelni.

« Dziatania i zalecenia opracowane zostaty przez grupa uczestniczacg w
badaniach i opieraty sie na wiedzy i doswiadczeniach zdobytych we wczes-
niejszych dziataniach. W celu upowszechnienia wynikéw badan Uniwersytet
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organizowat wydarzenia podnoszace swiadomos$¢ na temat przemocy ze
wzgledu na ptec¢ i zachecajace do przeciwdziatania tej przemocy. Przeprowa-
dzono akcje zbierania podpiséw; rozdano broszure informacyjng na temat
procedury zgtaszania molestowania seksualnego; w Miedzynarodowy Dzien
Kobiet (8 marca) zorganizowano demonstracje i przekazano petycje wta-
dzom uczelni; odbyta sie dyskusja panelowa; przygotowano popotudnie teat-
ralne, w ramach ktérego przedstawiono dramat partycypacyjny,Malaika”

Ten przykfad badan partycypacyjnych przez dziatanie taczy eksploracje ba-
dawcza z edukacja i zaangazowaniem spotecznym. Daje poczucie sprawstwa
tym, ktdrzy czuja sie bezradni wobec réznych nieprawidtowosci. Dotyczy¢ to
moze studentek, ale moze dotyczy¢ takze innych grup, ktére w uniwersytecie
sg marginalizowane lub pozbawione ,gtosu”. Metoda ta nie ogranicza sie do
ustalania faktéw, ale implikuje sady wartosciujace. Stuzy budowaniu wiedzy,
edukacji, dziataniom refleksyjnym i transformacji spotecznej.

Zalecenie: badanie stuzace diagnozie z mozliwoscig wykorzystania w moni-
torowaniu zmiany i ewaluacji.

« Zrédto: Edwards-Jauch, L., (2012) Action research on gender-based violence
at the University of Namibia: Results and methodological reflections, Feminist
Africa Issue 17, 107-111.
https://feministafrica.net/wp-content/uploads/2019/10/8_profile_-
_action_research_on_gender-based_violence_at_the_university_of_nami-
bia.pdf

Badanie 7: “Say it to my face: Analysing hate speech against women on
Twitter”

Nowe media s3 niezbednym narzedziem, za pomoca ktérego naukowcy i
naukowczynie popularyzuja wyniki swoich badan lub dostarczaja eksper-
ckich komentarzy na tematy istotne dla spoteczenstwa. Niestety, doswiad-
czaja przemocy i padaja ofiarg atakow ze strony uzytkownikéw (co m.in.
pokazuje badanie 5). Zawartos¢ tresci medialnych o charakterze przemoco-
wym skierowanych do kobiet naukowczyn zbadali Teresa Pifeiro-Otero i Xa-
bier Martinez-Rolan. Aby zbada¢ przejawy seksistowskiej mowy nienawisci i
mizoginii na Twitterze, przeprowadzili oni analize zawartos$ci mediéw stu-
z3cq odkryciu najczesciej uzywanych negatywnych wyrazen w rozmowach
- zaréwno z kobietami, jak i o nich. Wybrano 50 uzytkowniczek Twittera, ktore
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odgrywaja znaczaca role w zyciu publicznym, w tym kobiety-naukowczynie.
Analizie poddano posty z okresu od 1 pazdziernika 2019 r.do 1 pazdziernika
2020 r. Do gromadzenia danych wykorzystano oprogramowanie Graphext.
Umozliwito to utworzenie préby badawczej sktadajacej sie z:

— Tresci reprezentujacych interakcje bezposrednie, tj. interakcje, w ktérych
uzytkownicy bezposrednio odniesli sie do jednego z tweetdéw kobiet lub
wspomnieli o nich (cytujac nazwe profilu kobiety na Twitterze) w innej roz-
mowie;

— Wzmianki posrednie, tj. wzmianki, w ktérych uzyto nazwisk uzytkowni-
czek bez konkretnego odniesienia do ich konta na Twitterze.

Te parametry wyszukiwania daty w sumie 511 587 tweetéw, w tym 302
790 bezposrednich interakgji i 200 797 posrednich wzmianek o kobietach na
Twitterze. Po wybraniu préby i zebraniu danych przygotowano liste inwek-
tyw i innych wyrazen negatywnych. Wykorzystano terminy zaproponowane
przez Torresa-Ugarte, tworce serwisu https://www.odiometro.es oraz leksy-
kon opracowany przez Beana, Carnaghi i Paladino (2015).

Na tej podstawie stworzono wstepna liste 204 wyrazen, w tym przeklefAstw
i obelg. Lacznie zidentyfikowano 62 560 obelg i innych obrazZliwych okreslen.
Sposréd 290 603 tweetdw 42 384 zawierato obelgi lub inne nieprzyjemne
wyrazenia. 12,8% tweetéw skierowanych do kobiet zawierato obraZliwe okre-
$lenie. Znacznie wiecej tweeterdw obrazato kobiety bezposrednio (15% ob-
razliwych sformutowan) niz posrednio (10%). Najczesciej powtarzajagcym sie
terminem w prébce postow byta ,mierda” (géwno) i wyrazenia pokrewne.
Inng czesta obelga byto okreslenie ,faszysta” (faszysta). Najczesciej uzywanym
seksistowskim sformutowaniem w prébie byto ,feminazi”. Nie zabrakto takze
obelg o jawnym lub ukrytym wydzwieku seksualnym: cerda/puerca (dostow-
nie ,swinia’, brudna, takze seksualnie), wyrazenie ,hija de puta” (dostownie
»Corka dziwki”).

Whnioskiem z badan byto uznanie Twittera jako miejsca wrogiego kobie-
tom. Obrazliwy jezyk skierowany przeciwko profesjonalistom mozna rozu-
miec¢ jako przejaw gendertrollingu, seksizmu i androcentryzmu. Badania
tresci medialnych moga pomaéc w analizie skali i rodzaju cyberprzemocy oraz
zgromadzeniu dowoddéw na wystepowanie tego zjawiska, ktére podlega
sankcjom karnym.

Zalecenie: badania zawartosci mediéw moga by¢ wykorzystywane do diag-
nozy, monitorowania i ewaluacji.
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- Zrédto: Pifieiro-Otero, Teresa; Martinez-Rolan, Xabier (2021). Say it to my
face: Analysing hate speech against women on Twitter. Profesional de la infor-
macion, v. 30, n. 5, €300502. https://doi.org/10.3145/epi.2021.sep.02

Badanie 8: The Intersection of Gender Identity and Violence: Victimization
Experienced by Transgender College Students

W badaniu wykorzystano ogdlnokrajowy zbiér danych National College Health
Assessment — |l. Badanie objeto siedem obszaréw zdrowotnych: bezpieczen-
stwo, alkohol i inne narkotyki oraz zachowania seksualne, odzywianie i aktyw-
nos¢ fizyczna, zdrowie psychiczne, wptyw nauki na zdrowie oraz demografia.

Udziat w badaniach byt dobrowolny. Przeprowadzono je jesienig 2011,
201212013 roku. Ogétem w badaniu wziety udziat 44 placéwkiw 2011 r.,, 51
placowek w 2012 r.i 57 szkét w 2013 r.

Badanie to obejmowato pytania o cechy demograficzne i dziewiec rodza-
jow przemocy lub wiktymizacji. Podstawowa zmienng poréwnawczg w tym
badaniu, tozsamos¢ ptciowa, okreslono na podstawie pojedynczego ele-
mentu:,Jaka jest Twoja pte¢?” Opcje odpowiedzi obejmowaty kobiety, mez-
czyzn i osoby transptciowe. Osoby uczestniczace w badaniach nie mogty
wybrac¢ wielu opcji dla tej pozycji, co ograniczato bardziej szczegétowe opisy
ich tozsamosci ptciowej, takie jak transptciowos¢ M/K i K/M lub ptynnos¢ ptci.
Inne informacje demograficzne obejmowaty orientacje seksualng, poziom
wyksztatcenia, status zwigzku oraz rase i pochodzenie etniczne. Wyrdzniono
nastepujace rodzaje przemocy lub wiktymizacji: cztery formy przemocy ze
strony partnera intymnego (przemoc fizyczna, molestowanie psychiczne,
molestowanie seksualne, stalking), trzy formy przemocy seksualnej (dotyka-
nie bez zgody, préba penetracji seksualnej, penetracja seksualna) oraz dwie
inne formy przemocy (napas¢ fizyczna, grozba stowna).

W badaniu tym jako grupe odniesienia wykorzystano studentéw-mez-
czyzn, poniewaz wczesniejsze dane wykazaty, ze uzyskuja oni nizsze wskaz-
niki wiktymizacji seksualnej niz kobiety i osoby transptciowe.

Wiekszos¢ tej proby stanowity kobiety (67%), osoby heteroseksualne
(91%), rasy kaukaskiej (66%) i single (51%), a $Sredni wiek préby wynosit 22
lata. Uzyskane wyniki badan pokazaty, w ciggu ostatnich 12 miesiecy 4% ba-
danych doswiadczyto przemocy fizycznej, 18% otrzymato grozby werbalne,
6% doswiadczyto kontaktu seksualnego wbrew swej woli, 3% dos$wiadczyto
préby penetracji seksualnej bez swojego przyzwolenia, 1,5% doswiadczyto
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penetracji seksualnej bez swojej zgody, a 6% doswiadczyto molestowania.
Jedli chodzi o przemoc w zwigzkach w ciggu ostatnich 12 miesiecy, 9% do-
$wiadczyto przemocy w zwigzku, w ktérym stosowano przemoc emocjo-
nalnga, 2% doswiadczyto przemocy fizycznej, a 2% byto w zwigzku, w ktérym
stosowano przemoc seksualna.

Badania wykazaty, ze wskazniki wiktymizacji r6znig sie w zaleznosci od toz-
samosci piciowej oraz ze istniejg znaczne réznice w doswiadczeniach prze-
mocy i prawdopodobienstwie jej wystapienia. Osoby transptciowe miaty
wyzsze od mezczyzn ogdélne wskazniki i prawdopodobienstwo wystapienia
wszystkich dziewieciu zmiennych wiktymizacji. Wiekszos¢ przypadkéw do-
tyczyta wiktymizacji seksualnej. Ponadto osoby transptciowe znacznie cze-
$ciej niz kobiety doswiadczaty wszelkich form wiktymizacji z wyjatkiem bycia
w zwigzku, w ktérym stosowano przemoc emocjonalng. Badania sugeruja,
ze wiktymizacja oséb transptciowych ma miejsce w wyniku dyskryminacji
systemowej, rodzinnej i spotecznej oraz mikroagresji.

Autorka konkluduje, ze rozpoznajac wptyw wiktymizacji na jednostki na
wszystkich uniwersytetach i identyfikujgc subpopulacje oséb studiujgcych,
ktére sg najbardziej narazone na wiktymizacje, programy i interwencje w
szkolnictwie wyzszym moga poprawic¢ zdrowie i bezpieczenstwo oraz ogra-
niczy¢ niekorzystne skutki dla tych grup.

Zalecenie: badanie jest przyktadem diagnozy i inspiracjg dla badan ewalua-
cyjnych.

« Zrédto: Griner, S.B., Vamos, C.A, Thompson, E.L.,, Logan, R., Vazquez-Otero,
C., & Delay, E. M. (2020). The Intersection of Gender Identity and Violence: Vic-
timization Experienced by Transgender College Students. Journal of Interpersonal
Violence, 35(23-24), 5704-5725.
https://doi.org/10.1177/0886260517723743

Badanie 9: Gender Identity and Diversity in Oklahoma Sex Health Curri-
culum: Non-Binary Student Voices

Niezwykle mato w literaturze przedmiotu jest przyktadéw badan wykraczaja-
cych poza dychotomiczna koncepcje pici. Pewnga inspiracjg moga by¢ badania
przeprowadzone metoda wywiadu z osobami studiujgcymi w Uniwersytecie
w Oklahomie, ktére nie sg binarne i otrzymaty edukacje seksualng i zdrowotna
w publicznej szkole Sredniej. Kazdy wywiad zostat nagrany, transkrybowany i
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przeanalizowany przy uzyciu 12 NVivo. W wyniku analizy wywiadéw wytonito
sie 15 tematow, sposréd ktorych wybrano szed¢, wystepujacych w kazdym wy-
wiadzie i w kazdym z nich pojawiajacych sie z najwiekszg czestotliwoscia. Na
podstawie przeprowadzonych badan ustalono, ze:

- Po pierwsze, ,ukryty program”na lekcjach ptec opierat sie na normie he-
teroseksualne;j.

- Podrugie, brak poczucia bezpieczenstwa skutkowat niemoznoscia ujaw-
nienia sie.

- Po trzecie, problemy psychiczne wigzaty sie z konfliktem tozsamosci
ptciowej z oczekiwaniami otoczenia spotecznego, zwiaszcza réwiesnikow.

- Po czwarte, doswiadczana przemoc ze wzgledu na pte¢ wynikata z bted-
nej oceny wtasnej pfci i ptci sprawcy.

W zwigzku z tym, rekomendowano zmiane klimatu szkoty na inkluzyjny,
co zwiekszatoby szanse na ujawnienie sie 0oséb niebinarnych. Sformutowano
postulat swobody w samookreslaniu tozsamosci ptciowej, oznaczajacy po-
trzebe autonomii i samodzielnosci w definiowaniu pfci, bez koniecznosci
wpasowywania sie w porzadek binarny.

Zalecenie: badanie jest przyktadem diagnozy wykraczajacej poza binarng
koncepcje ptci i stanowi inspiracje dla badan wrazliwych na pte¢.

« Zrédto: Scout, H., Anvar, H., (2022) Gender Identity and Diversity in Oklahoma
Sex Health Curriculum: Non-Binary Student Voices. University of Oklahoma.
https://shareok.org/handle/11244/335540

WNIOSKI

Kazda osoba moze doswiadczy¢ przemocy ze wzgledu na pte¢, jednak w
nieproporcjonalnie wysokim stopniu dotyka to kobiety i dziewczeta. Do grup
zwiekszonego ryzyka naleza kobiety niepetnosprawne, mtode i dorastajace
dziewczeta, starsze kobiety, kobiety identyfikujace sie jako mniejszos¢ se-
ksualna, kobiety z mniejszosci etnicznych, uchodzczynie i migrantki (Biblio-
teka Kongresu 2023). Przemoc ze wzgledu na ptec czesciej dotyka takze osoby
identyfikujgce sie jako kobiety (MtF) niz mezczyzni (FtM) (Gallardo-Nieto 2021)
oraz osoby cztonkowskie mniejszosci ptciowych (Goldbach 2022).

Ignorowanie lub ukrywanie zjawiska przemocy w jakiejkolwiek organizacji,
w tym w uniwersytetach, skutkuje negatywnymi konsekwencjami w zyciu
jednostek, instytucji, nauki i spoteczeristwa. Dlatego tez do kluczowych
celéw Strategii na rzecz réwnosci ptci na lata 2020-2025 nalezy potozenie
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kresu przemocy ze wzgledu na ptec oraz kwestionowanie i eliminowanie ste-
reotypow zwigzanych z ptcig. Dziatania te obejmuija:

- zapobieganie i zwalczanie przemocy ze wzgledu na pte¢;

- wspieranie i ochrona ofiar;

— pociagniecie sprawcoéw do odpowiedzialnosci.

Aby skutecznie przeciwdziata¢ przemocy, nalezy systematycznie diagno-
zowac skale i formy przemocy w $rodowisku akademickim oraz ocenia¢
skutki podjetych dziatan.

Praktyka pokazuje jednak, ze badanie przemocy ze wzgledu na pte¢ w
uczelniach jest procesem ztozonym i dtugotrwatym, na ktéry dodatkowo
wptywa wiele czynnikéw zewnetrznych. W Ameryce Pétnocnej od lat prowa-
dzone sg na kampusach badania dotyczace postrzegania bezpieczeristwa
przez osoby studiujace, w tym obaw i doswiadczen zwigzanych z napascia i
przemoca na tle seksualnym, a dziatania te zostaty oficjalnie wsparte w 2022
r. przez Kongres Stanéw Zjednoczonych, zapisem o koniecznosci przepro-
wadzania badan ankietowych, co dwa lata, we wszystkich szkofach, szkotach
wyzszych i uniwersytetach korzystajacych z funduszy federalnych. Inaczej
jest w Europie: badania dotyczace przemocy ze wzgledu na pte¢ napotykaja
bariery mentalne i instytucjonalne, a ich wyniki rzadko sg rozpowszechniane.
Srodowiska naukowe zajmujace sie badaniem przemocy ze wzgledu na pte¢
w uniwersytetach wskazujg na ukrywanie wynikéw badan w trosce o repu-
tacje uczelni, brak instytucjonalnego wsparcia dla naukowcéw i naukowczyn
(brak wystarczajacej liczby pracownikéw i pracowniczek naukowych, krotki
czas realizacji, brak odpowiedniego wynagrodzenia za prace wykonywang
w czasie wolnym), brak uznania dla wykonanej pracy, zarzagdzanie instytucja
nietraktujace przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ptec jako priorytetu,
brak diugoterminowej polityki badawczej umozliwiajgcej systematyczng
diagnoze, monitorowanie i ewaluacje polityki przeciwdziatania przemocy
(Bull, A, Livesey, L., Duggan, M. 2023).

Badania dotyczace przemocy ze wzgledu na ptec i dziatania antydyskrymina-
cyjne w srodowisku uniwersyteckim powinny uwzglednia¢ wszystkich interesa-
riuszy: kadre kierownicza, kadre administracyjna, naukowcéw i naukowczynie,
badaczy, wyktadowcédw | wykladowczynie, doktorantéw i doktorantki, studen-
téw i studentki. Wszyscy i wszystkie powinni uczestniczy¢ w przebudowie kultury
organizacyjnej, a kazda z grupy — wiaczona i wystuchana.

W zwigzku z tym, w strategii na rzecz réwnosci ptci na lata 2020-2025
przyjeto podejicie polegajace na uwzglednianiu aspektu ptci w potaczeniu
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z ukierunkowanymi dziataniami i intersekcjonalnoscia. Oznacza to przepro-
wadzanie diagnozy i ewaluacji, ktéra bada zjawisko przemocy znacznie sze-
rzej i dogtebnie, uwzgledniajac inne cechy spoteczno-demograficzne, nie
tylko ptec, takie jak wiek, orientacja psychoseksualna, rasa, pochodzenie et-
niczne i klasa.
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ROZDZIAL 9

WARTOSC ROZNORODNOSCI
JosAnn Cutajar, Janet Mifsud, Roderick Vassallo

WPROWADZENIE: ROZNORODNOSC | WLACZANIE DO GLOWNEGO NURTU

Preambuta

Réznorodnos¢ odnosi sie do uznania i akceptacji réznic miedzy jednost-
kami i grupami. Réznice te moga byc oparte na roznych cechach, w tym mie-
dzy innymi na pochodzeniu rasowym, pochodzeniu etnicznym, ptci, orientagji
seksualnej, religii, niepetnosprawnosci i statusie spoteczno-ekonomicznym.
Poszanowanie ré6znorodnosci oznacza uznawanie i docenianie tych réznic
oraz tworzenie integracyjnego srodowiska, w ktérym kazdy czuje sie szano-
wany, wspierany i wzmacniany. W kontekscie akademickim, réznorodnos¢
moze poprawi¢ jakos¢ doswiadczania uczenia sie, umozliwiajgc uczniom
rézne perspektywy, pomysty i sposoby myslenia oraz przygotowujac ich do
poruszania sie po zréznicowanym i wzajemnie potgczonym Swiecie.

Organizacje i firmy, ktére wspieraja réznorodnosc i integracje tworza sro-
dowisko, w ktérym pracownicy czuja sie rozpoznawani i doceniani, co skut-
kuje podwyzszonym morale. Poprzez wspieranie i wigczanie zréznicowanych
zasobow pracowniczych, organizacje moga wykorzysta¢ wyrdzniajace sie
umiejetnosci, doswiadczenia i perspektywy swoich pracownikéw, aby
wzmacnia¢ innowacyjnos¢ i poprawia¢ ogélng wydajnosc¢ (Anil 2022b). Réz-
norodnos¢ tzw. sity roboczej byta kiedys$ ograniczona do ,réznorodnosci ko-
loréw” oraz ptci w miejscu pracy. Jednak koncepcja ta rozszerzyta sie i objeta
ré6znorodnos¢ pracownikéw ze wzgledu na wiele cech, w tym miedzy innymi
pte¢, rase, pochodzenie etniczne, wiek, orientacje seksualng, pochodzenie
spoteczne, status spoteczno-ekonomiczny i religie. Obecnie rozumie sie ja
tez jako zatrudnianie pracownikéw o réznych umiejetnosciach, zdolnosciach
czy niepetnosprawnosciach (Anil 2022b; Lee 2020).
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Réznorodnos¢ w srodowisku akademickim

Réznorodnosc to termin, ktéry w ostatnich latach zyskat na znaczeniu,
szczegOlnie w dziedzinie szkolnictwa wyzszego. W swej istocie réznorodnos¢
polega na uwzglednianiu unikalnych cech i perspektyw kazdej osoby oraz
tworzeniu integracyjnego srodowiska, ktére sprzyja rozwojowi, kreatywnosci
i innowacjom.

Znaczenie réznorodnosci w szkolnictwie wyzszym wywodzi sie z funda-
mentalnych zasadach rownosci i sprawiedliwosci. Poniewaz uniwersytety i
szkoty wyzsze starajg sie przygotowac swoich studentéw do petnienia rél
przywoddczych w coraz bardziej ztozonym i wzajemnie powigzanym swiecie,
muszg tworzy¢ srodowisko uczenia sie, ktore jest inkluzywne, wspierajace i
ktére odzwierciedla ré6znorodne perspektywy i doswiadczenia oséb studiu-
jacych. Nie tylko zapewnia to wszystkim réwny dostep do mozliwosci eduka-
cyjnych, ale takze umozliwia uniwersytetom i szkotom wyzszym zapewnienie
bardziej wszechstronnej edukacji, ktéra przygotowuje mtodych ludzi do od-
niesienia sukcesu w zréznicowanym i zmieniajgcym sie globalnym krajobrazie
(Milem 2002).

Jednym z najwazniejszych aspektéw réznorodnosci w szkolnictwie wy-
zszym jest reprezentacja pkci. W ostatnich latach rosnie swiadomos¢ potrzeby
promowania réwnosci ptci w szkolnictwie wyzszym, w tym poprzez rekrutacje
i zatrzymywanie kobiet w dziedzinach STEM. Chociaz w tym obszarze poczy-
niono pewne znaczace postepy, nadal wiele pozostaje do zrobienia, aby za-
radzi¢ utrzymujacym sie roznicom ptci w mozliwosciach jakie stwarzane sg w
karierach akademickich i badawczych. Na przyktad, pomimo rosnacej liczby
kobiet podejmujacych studia wyzsze, kobiety nadal sg niedostatecznie repre-
zentowane w wielu dziedzinach STEM, szczegdlnie na wyzszych stanowis-
kach. Aby temu zaradzi¢ uniwersytety i uczelnie musza podja¢ wspolny
wysitek, aby zapewnic¢ kobietom wsparcie, zasoby i mozliwosci, ktérych po-
trzebuja, aby odnies¢ sukces w tych dziedzinach. Obejmuje to oferowanie
programéw mentorskich, finansowanie badan i podrézy oraz elastyczna or-
ganizacje pracy, ktéra uwzglednia potrzeby pracujacych matek oraz innych
opiekunéw rodzinnych.

Innym aspektem ré6znorodnosci w szkolnictwie wyzszym jest zréznicowa-
nie wieku 0sob studiujacych. Poniewaz populacja wciaz sie starzeje, uniwer-
sytety i uczelnie musza dostosowywac sie do potrzeb i perspektyw coraz
bardziej zréznicowanej wiekowo grupy studentéw. Obejmuje to zapewnienie
programow i zasobow, ktore spetniaja potrzeby ,nietradycyjnych” studentow,
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w tym starszych dorostych, ktérzy wracajg do edukacji po przerwie, a takze
starszych studentéw, ktorzy szukajg nowych mozliwosci kariery lub przekwa-
lifikowania. Na przyktad wiele uniwersytetéw i szkét wyzszych oferuje obec-
nie elastyczne harmonogramy kurséw i opcje nauki online, aby dostosowac
sie do potrzeb starszych studentéw, ktérzy moga miec rézne zobowiazania,
takie jak praca lub rodzina. Ponadto niektére instytucje akademickie opra-
cowaty programy specjalnie zaprojektowane w celu wspierania starszych stu-
dentéw, w tym ustugi doradcze, programy mentorskie i wspomaganie
rozwoju kariery.

Innym waznym aspektem réznorodnosci w szkolnictwie wyzszym jest re-
prezentacja migrantéw i mniejszosci etnicznych w srodowiskach akademic-
kich. W coraz bardziej potaczonym i zglobalizowanym $wiecie uniwersytety i
szkoty wyzsze musza by¢ przygotowane do wspierania i angazowania studen-
tow z réznych srodowisk kulturowych i narodowych. Obejmuje to zapewnie-
nie zasobdw i wsparcia, takich jak pomoc jezykowa i programy orientacji
kulturowej dla studentéw, ktérzy sg nowi w kraju, a takze zasoby i wsparcie,
takie jak kluby kulturalne i wydarzenia dla studentéw pochodzacych z réznych
srodowisk kulturowych. Na przykfad wiele uniwersytetédw i szkét wyzszych
utworzyto miedzynarodowe centra studenckie, ktére zapewniaja szeroki za-
kres ustug i zasobéw wspierajacych studentéw z zagranicy. Centra te oferuja
informacje i wsparcie w szerokim zakresie tematéw, w tym procedur imigra-
cyjnych, zakwaterowania i transportu oraz adaptacji kulturowej. Ponadto nie-
ktére instytucje nawigzaty wspotprace z lokalnymi organizacjami, aby
zapewni¢ dodatkowe wsparcie i zasoby dla studentéw zagranicznych, takie
jak programy mentorskie i staze.

Wreszcie, istnienie zréznicowanych srodowisk spoteczno-ekonomicznych
jest waznym aspektem ré6znorodnosci w szkolnictwie wyzszym. Uniwersytety
i szkoty wyzsze maja do odegrania kluczowa role w tworzeniu mozliwosci dla
studentéw ze wszystkich srodowisk, niezaleznie od ich $rodkéw finansowych.
Obejmuje to zapewnianie pomocy finansowej, stypendiéw i grantéw, aby za-
pewni¢ studentom o niskich dochodach dostep do szkolnictwa wyzszego.

W skrécie, roznorodnos¢ w szkolnictwie wyzszym wptywa na jednostki,
instytucje i spoteczenstwo (Milem 2002). Korzysci z r6znorodnosci mozna
podsumowacd w nastepujacy sposob:

1. Zachecanie do kreatywnosci i innowacji: R6znorodnos¢ taczy rézne
perspektywy i pomysty, co moze prowadzi¢ do bardziej kreatywnych i inno-
wacyjnych rozwigzan probleméw.
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2. Wzmacnianie krytycznego myslenia: Zr6znicowana spotecznos¢ stu-
dencka pozwala uczniom zapoznac sie z réznymi perspektywami, pomagajac
im rozwija¢ umiejetnosci krytycznego myslenia i kwestionujac ich zatozenia.

3. Promowanie rownosci i inkluzywnosci: R6znorodnos¢ pomaga stwo-
rzy¢ integracyjne srodowisko, ktore wspiera i docenia unikalne cechy i per-
spektywy kazdej osoby.

4, Wspieranie sukcesu studentéw: Badania wykazaty, ze studenci pocho-
dzacy z réznych Srodowisk, ktorzy uczeszczajg do szkot i uniwersytetow silnie
zaangazowanych w réznorodnos¢, maja wieksze szanse na wytrwanie i ukon-
czenie studidw niz ich réwiesnicy z mniej zré6znicowanych srodowisk (Stuart
Wellsiin., 2016).

5. Przygotowanie studentéw do pracy na globalnym rynku: W coraz bar-
dziej potaczonym i zréznicowanym Swiecie studenci musza byc¢ przygotowani
do pracy z ludzmi z réznych srodowisk i perspektyw. R6znorodnos¢ w szkol-
nictwie wyzszym pomaga przygotowac studentéw do tej rzeczywistosci.

6. Sprzyjanie zrozumieniu miedzykulturowemu: R6znorodnos¢ w szkol-
nictwie wyzszym zapewnia studentom mozliwos¢ interakgcji z osobami z réz-
nych $rodowisk kulturowych, promujac miedzykulturowe zrozumienie i
przetamujac stereotypy kulturowe.

7. Zwiekszanie doswiadczenia akademickiego: Zréznicowana spoteczno$¢
studencka zapewnia studentom mozliwos¢ uczenia sie od 0s6b z ré6znych sro-
dowisk i angazowania sie w ich zycie, wzbogacajac ogélne doswiadczenie aka-
demickie.

8. Zwiekszanie reprezentacji niedostatecznie reprezentowanych grup:
Réznorodnos¢ pomaga zwiekszy¢ reprezentacje niedostatecznie reprezen-
towanych grup w szkolnictwie wyzszym, zapewniajac wszystkim studentom
réwny dostep do mozliwosci edukacyjnych.

9. Wspieranie rozwoju pozytywnego klimatu uniwersytetu: Zréznico-
wany i integracyjny klimat pomaga wspierac poczucie wspélnoty, ogranicza-
jac przypadki dyskryminacji, uprzedzen czy nekania.

10. Zwiekszanie Swiadomosci spotecznej i kulturowej: Réznorodnos¢ w
szkolnictwie wyzszym promuje Swiadomosc i zrozumienie réznych kultur, po-
magajac zmniejszy¢ uprzedzenia i promowac harmonie spoteczna i kulturowa.

11. Wspieranie utrzymania sie na studiach: Zr6znicowany i integracyjny
kampus moze pomdc w zwigkszeniu retencji studentéw, szczegdlnie w przy-
padku studentéw z niedostatecznie reprezentowanych grup, ktérzy moga czuc
sie odizolowani lub pozbawieni wsparcia w mniej zréznicowanych srodowiskach.

201



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

12. Promowanie wspétpracy interdyscyplinarnej: Réznorodnos¢ w szkol-
nictwie wyzszym moze promowac wspoétprace miedzy réznymi dyscypli-
nami, prowadzac do nowych i innowacyjnych podejs¢ w badaniach i do
rozwigzywania probleméw naukowych.

13. Poprawa jakosci badan: R6znorodnos¢ studentéw i wyktadowcow
moze przyczynic sie do poprawy jakosci badan, poniewaz zréznicowane per-
spektywy moga prowadzi¢ do nowych i innowacyjnych podejs¢ do formu-
towania pytan badawczych.

14. Wspieranie rekrutacji i zatrzymywanie wyktadowcéw w uniwersyte-
cie: Zaangazowanie na rzecz r6znorodnosci i inkluzywnosci w szkolnictwie wy-
zszym moze poma&c W przyciggnieciu i zatrzymaniu zréznicowanej kadry, co z
kolei moze przyczyni¢ sie do zwiekszenia réznorodnosci wsrod studentow.

15. Wspieranie rozwoju bardziej sprawiedliwego i rownego spoteczen-
stwa: Promowanie réznorodnosci w szkolnictwie wyzszym moze pomoc w
tworzeniu bardziej sprawiedliwego i rbwnego spoteczenistwa poprzez za-
pewnienie wszystkim studentom dostepu do mozliwosci i zasobéw eduka-
cyjnych, ktérych potrzebuja, aby odnies¢ sukces.

Réznorodnos¢ w miejscu pracy

Réznorodnos¢, rownosé i inkluzja (Diversity-Equity-Inclusion — DEI) zyskaty
ogromne znaczenie w krajobrazie firm na catym swiecie. Wedtug badan prze-
prowadzonych przez Glassdoor Economic Research, w 2019 r. odnotowano
znaczny wzrost liczby ofert pracy zwigzanych z DEI w USA, Wielkiej Brytanii,
Francji i Niemczech o0 37% w poréwnaniu z rokiem poprzednim (Zhao 2019).

Wspieranie integracyjnego srodowiska pracy oprécz tego, ze stanowi obo-
wigzek etyczny, skutkuje réwniez zwiekszonym wzrostem przychodéw i pro-
duktywnosci. W dzisiejszym, coraz bardziej potagczonym i konkurencyjnym
$wiecie, nie mozna zaniedbywac priorytetowego traktowania réznorodnosci
i inkluzji w miejscu pracy. Kluczowe znaczenie ma priorytetowe traktowanie
satysfakcji /zadowolenia/ zaréwno pracodawcédw, jak i pracownikéw.

Uwzglednianie réznorodnosci w miejscu pracy ma istotne znaczenie dla
organizacji, w tym instytucji szkolnictwa wyzszego i instytucji badawczych.
Po pierwsze, wnosi ona szerszy zakres perspektyw i pomystéw, wspierajac
innowacyjnosc¢ i kreatywnos¢. Zréznicowane zasoby pracownicze, sktada-
jace sie zoséb z réznych srodowisk i o r6znym doswiadczeniu, prowadza do
lepszego rozwigzywania problemoéw i podejmowania decyzji. Co wiecej, or-
ganizacje, ktére priorytetowo traktuja réznorodnos¢, moga przyciggac i za-
trzymywac najwieksze talenty z réznych grup demograficznych, co skutkuje
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bardziej wykwalifikowang i wszechstronna kadra. Inkluzywne miejsca pracy,
ktére cenia réznorodnos¢, tworza takze poczucie przynaleznosci i akceptacji
wsréd pracownikéw, co prowadzi do wzrostu morale i zaangazowania. Do-
datkowo, réznorodnosci inkluzja przyczyniaja sie do poprawy relacji z klien-
tami, odzwierciedlajac ich zr6znicowang baze oraz zwiekszajac zrozumienie
kulturowe i komunikacje. Organizacje, ktore priorytetowo traktuja réznorod-
nos¢, sg postrzegane jako spotecznie odpowiedzialne, co poprawia reputacje
marki i lojalnos¢ klientow. Co wiecej, uwzglednianie r6znorodnosci pozwala
organizacjom na zdobywanie nowych rynkéw i segmentow klientéw, wspie-
rajac rozwoj biznesu i zwiekszajgc udziat w rynku. Zréznicowane zespoty kul-
tywuja réowniez kulture uczenia sie, wystawiajac pracownikéw na rézne
perspektywy, doswiadczenia i pomysty, zwiekszajac w ten sposéb rozwoj
osobisty i zawodowy. Cenigc ré6znorodnos¢ i inkluzje, organizacje demon-
strujg rowne szanse dla wszystkich pracownikéw, co prowadzi do wiekszej
satysfakcji, lojalnosci i zmniejszenia rotacji. Wreszcie, uwzglednianie rézno-
rodnosci i inkluzji pomaga organizacjom przestrzegac¢ zobowigzan prawnych
i etycznych zwigzanych z réwnymi szansami zatrudnienia i niedyskryminacja
(Anil 2022a).

Korzysci plynace z r6znorodnosci w miejscu pracy

Réznorodnos¢ w miejscu pracy oferuje szeroki zakres korzysci, ktére przy-
czyniaja sie do rozwoju i sukcesu organizacji. Korzysci ptynace z prioryteto-
wego traktowania réznorodnosci w miejscu pracy sg liczne i mozna je
przedstawi¢ w nastepujacy sposéb (Anil 2022b; Lee 2020). Zatrudniajac osoby
z roznych srodowisk, narodowosci i kultur, firmy zyskujg dostep do nowych
perspektyw, co skutkuje lepszym rozwigzywaniem probleméw, zwiekszong
produktywnoscig i lepszymi umiejetnosciami podejmowania decyzji. Zrézni-
cowane zespoty doktadniej analizujg fakty, co prowadzi do bardziej innowa-
cyjnych i opartych na danych decyzji. Co wiecej, zré6znicowana sita robocza
przyciaga szerszg pule talentéw, poniewaz pracownicy szukajg dzis nie tylko
dobrze ptatnej pracy, ale takze przestrzeni, w ktérej moga sie rozwija¢, czué
sie akceptowani i stawiac¢ czota wyzwaniom. Przyjecie ré6znorodnosci jest
szczegdlnie atrakcyjne dla millenialséw i pokolenia Z, najbardziej zréznico-
wanych pokolen w historii. Przyjmujac réznorodnos¢ pod wzgledem pocho-
dzenia, pogladdéw, pochodzenia etnicznego i innych czynnikéw, firmy moga
wiec wykorzystac szerszg pule talentéw i znalez¢ najlepszych kandydatéw.

Réznorodnos¢ w miejscu pracy sprzyja takze wiekszej innowacyjnosci.
Jednorodne zespoty maja tendencje do posiadania podobnych wzorcéow
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myslowych, doswiadczen zyciowych i umiejetnosci rozwigzywania proble-
mow, co ogranicza ich zdolnos¢ do generowania kreatywnych rozwigzan. Tym-
czasem, zrbznicowana grupa pracownikéw wnosi unikalne perspektywy, ktére
moga prowadzi¢ do przetomdéw w mysleniu. Firmy, ktore osiggaja wysokie
wskazniki réznorodnosci, sg zazwyczaj bardziej innowacyjne i adaptacyjne.

Tworzenie integracyjnego $rodowiska pracy, w ktérym pracownicy widza
reprezentacje roznych kultur, Srodowisk i sposobéw myslenia, prowadzi do
lepszej wydajnosci pracownikéw. Kiedy ludzie czujg sie komfortowo bedac
soba w pracy, sg szczesliwsi i bardziej produktywni. Z kolei silna, jednorodna
kultura moze ttumic naturalng ré6znorodnos¢ poznawcza i utrudniac pracow-
nikom wykonywanie pracy w jak najlepszy sposéb. Aby w petni wykorzystaé
korzysci ptynace z r6znorodnosci, nalezy upewnic sie, ze zadne nieSwiadome
uprzedzenia nie przenikajg do proceséw zwigzanych z wydajnoscia.

Ponadto, réznorodno$¢ ma bezposredni wptyw na rentownos¢ firmy. Firmy
zréznicowane etnicznie i kulturowo maja wieksze szanse na odniesienie suk-
cesu, 0siggajac wyzsze zyski finansowe w poréwnaniu do swoich niezréznico-
wanych odpowiednikéw. Hunt et al. (2015) wykazali, ze firmy z réznorodnymi
zespotami menadzerskimi i zarzadami osiggaja lepsze wyniki niz $rednia w
branzy. R6znorodnos¢ w miejscu pracy poprawia rowniez reputacje marki, po-
niewaz pracodawcy, ktdrzy akceptuja i dostosowuja sie do wszystkich srodo-
wisk, sa postrzegani jako dobre firmy, przyciggajace najwieksze talenty.
Dodatkowo, zr6znicowana sita robocza przyczynia sie do obnizenia wskaznika
rotacji pracownikéw. In miejsca pracy, w ktérych wyjatkowy wkiad jest rozpo-
znawany i doceniany, zwiekszaja satysfakcje pracownikéw, poziom komfortu
i poczucie wtasnej wartosci. Zréznicowane zespoty majg wyzsze morale, sg bar-
dziej efektywne, innowacyjne i zaangazowane, co prowadzi do nizszych wskaz-
nikéw rotagji.

Podsumowujac, réznorodnos¢ w miejscu pracy przynosi wiele korzysci.
Prowadzi do nowych perspektyw, szerszej puli talentow, zwiekszonej inno-
wacyjnosci, lepszej wydajnosci pracownikoéw, wyzszych zyskéw i zmniejszo-
nej rotacji pracownikéw (Lee 2020). Uznajac wartos¢ réznorodnosci i
wspierajac srodowisko sprzyjajace wiaczeniu spotecznemu, organizacje
moga prosperowac i odnosi¢ sukcesy w dzisiejszym potaczonym i zglobali-
zowanym $wiecie.

Wyzwania zwigzane z r6znorodnoscia w miejscu pracy
Promowanie réznorodnosci i inkluzji w miejscu pracy jest obecnie istot-
nym zobowigzaniem dla organizacji. Nie jest to jednak pozbawione wyzwan.
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Nalezy pokonac¢ kilka kluczowych przeszkdd, aby zapewni¢ pomysine wdro-
zenie i wspiera¢ prawdziwie inkluzywne srodowisko (Lee 2020, Anil 2022b).

1. Dostosowanie praktyk w zakresie r6znorodnosci do celéw organizacji

Wdrazanie inicjatyw na rzecz r6znorodnosci wymaga dostosowania ich do
unikalnych celéw firmy. Zamiast $lepo przyjmowac praktyki innych organi-
zacji, nalezy rozwazy¢ swoje mocne strony i skupi¢ sie na obszarach, ktére
sg zgodne z konkretng kultura i celami firmy. Przeprowadzenie ankiety ukie-
runkowanej na réznorodnos$¢ moze poméc zidentyfikowac luki i pokierowad
alokacja zasobéw, aby zapewni¢ znaczacy wptyw.

2. Wypetnienie luki miedzy projektem a wdrozeniem

Zaprojektowanie kompleksowego programu ré6znorodnosci jest wazne, ale
musi on zosta¢ skutecznie wdrozony, aby odnie$¢ sukces. Kluczowe znaczenie
dla pomyslnego wdrozenia ma zapewnienie poparcia ze strony kierownictwa
oraz przygotowanie i wsparcie zespotu. Rozwazy¢ nalezy powotanie dedyko-
wanego petnomocnika ds. réznorodnosci i inkluzji lub wprowadzenie krea-
tywnych rozwiagzan, takich jak programy rotacyjne, aby wdrozy¢ organizacje
do odpowiedzialnosci za wspieranie réznorodnosci i osigganie w tej sferze
odpowiednich wynikéw.

3. Szkolenie menedzeréw w zakresie réznorodnosci

Sukces inicjatyw na rzecz réznorodnosci zalezy od wspotpracy wszystkich,
zwiaszcza menedzerdéw, ktérzy odgrywaja znaczaca role w jej wdrazaniu. In-
westowanie w szkolenia dla kadry zarzadzajacej pomaga im zrozumiec zna-
czenie celdow zwigzanych z r6znorodnoscia, rekomendowane im zachowanie
wobec pracownikéw oraz potencjalny wptyw ich dziatan na ogdlna kulture
firmy. Wspotpraca z firmami specjalizujgcymi sie w szkoleniach z zakresu réz-
norodnosci moze zapewnic cenne wsparcie w tym obszarze.

4. Przeciwdziatanie uprzedzeniom i promowanie inkluzywnosci

Ludzie sg podatni na uprzedzenia, ktére moga utrudniac integracje i two-
rzy¢ bariery w miejscu pracy. Zwiekszenie réznorodnosci moze prowadzi¢
do wzrostu uprzedzen, dyskryminacji czy nekania. Niezbedne jest zajecie sie
tymi nieSwiadomymi uprzedzeniami poprzez szkolenia, promowanie $wia-
domosci i zrozumienie typowych putapek. Chociaz uprzedzenia moga nadal
istnie¢, Swiadomos¢ ich istnienia i podejmowanie krokéw w celu ich unik-
niecia lub rozwigzania moze mie¢ znaczacy wptyw na wspieranie bardziej in-
kluzywnego srodowiska.
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5. Przezwyciezanie wewnetrznego oporu i wspieranie zrozumienia

Nie wszyscy moga by¢ otwarci na idee réznorodnosci w miejscu pracy, co
prowadzi do wewnetrznego oporu w organizacji. Wazne jest, aby liderzy stale
edukowali pracownikéw na temat powodoéw stojacych za wysitkami na rzecz
réznorodnosci i zajmowali sie wszelkimi konfliktami lub brakiem szacunku
dla réznych kultur i przekonan. Zachecanie do szacunku, uznania i zrozumie-
nia réznic poprzez szkolenia z zakresu réznorodnosci moze poméc w budo-
waniu akceptacji i wspotpracy wsrdd pracownikdw.

6. Skuteczna komunikacja ponad barierami jezykowymi

W zréznicowanych miejscach pracy bariery jezykowe i komunikacyjne
moga utrudniac efektywna wspodtprace i produktywnosé. Zapewnienie szko-
ler jezykowych dla oséb, dla ktérych jezyk angielski nie jest jezykiem ojczy-
stym oraz zatrudnianie dwujezycznych lub wielojezycznych pracownikéw
moze pomaoc wypetnic te luki i poprawi¢ komunikacje w zespole.

7. Radzenie sobie z nieporozumieniami kulturowymi

taczenie 0séb pochodzacych z ré6znych kultur moze prowadzi¢ do cze-
stych nieporozumien. Stworzenie inkluzywnego miejsca pracy, ktére wspiera
zrozumienie i szacunek dla réznic kulturowych, moze pomaéc ztagodzi¢ te
nieporozumienia. Promujac kulture akceptacji i zapewniajac edukacje na
temat réznych kultur, cztonkowie zespotu moga oferowac sobie nawzajem
korzysci z watpliwosci i wspoétpracowac bardziej harmonijnie.

8. Promowanie réwnosci ptci w miejscu pracy

Nierownos¢ pici pozostaje istotng kwestig, a kobiety stojg przed wyzwa-
niami zwigzanymi z awansem zawodowym i reprezentacjg na stanowiskach
kierowniczych (Gascoigne i in., 2022). Pomimo uptywu stu lat od uzyskania
przez kobiety prawa do gtosowania i pierwszych wyboréw kobiet do parla-
mentu w niektorych krajach UE dowody wskazuja na ciggtg niedostateczng
reprezentacje kobiet w polityce i sferach publicznych. Ta dysproporcja jest
widoczna w Parlamencie Europejskim, parlamentach krajowych, organach
rzadowych i zgromadzeniach lokalnych (Shreeves i Boland 2021). Rozwigaza-
nie tego problemu wymaga proaktywnych wysitkéw w celu wyeliminowania
uprzedzen i stworzenia kobietom mozliwosci rozwoju na wszystkich szczeb-
lach organizacji. Dzieki jasnemu okresleniu zaangazowania organizacji w
réwnos¢ pici, osoby, ktére nie zgodzaja sie z tymi wartosciami, mogg doko-
nac samo-selekgji, co w gruncie rzeczy pozwoli na stworzenie bardziej inklu-
zywnego $rodowiska.
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Mainstreaming réznorodnosci

Mainstreaming mozna rozumie¢ jako proces wiaczania perspektyw, po-
trzeb i doswiadczen oséb i grup, ktore tradycyjnie byly wykluczane lub mar-
ginalizowane w dominujaca kulture w grupie (w gtéwny nurt kultury
organizacji). Wigze sie to z uznaniem i docenieniem réznorodnosci ludzkich
doswiadczen oraz aktywna praca nad zakwestionowaniem istniejacych struk-
tur wladzy, ktére utrwalaja wykluczenie i marginalizacje. Mainstreaming ma
na celu stworzenie bardziej inkluzywnego i reprezentatywnego spotfeczenstwa
poprzez promowanie rownosci i sprawiedliwosci spotecznej poprzez integracje
réznych perspektyw i doswiadczen. Mozna to osiggnac poprzez przyjecie po-
lityk, praktyk czy systemow, ktére nadaja priorytet roznorodnosci i koncentruja
sie na potrzebach i gtosach niedostatecznie reprezentowanych grup. W kon-
tekscie akademickim mainstreaming moze obejmowac ponowne przemyslenie
programu nauczania, badan i praktyk instytucjonalnych, aby zapewni¢ w nich
odzwierciedlenie réznorodnosci ludzkich doswiadczen i tworzy¢ wspierajace
i integracyjne srodowisko uczenia sie dla wszystkich studentow.

Uwzglednianie ré6znorodnosci w kontekscie spotecznym jest korzystne,
gdyz (Milem 2002; Anil 2022b; Lee 2020):

1. Zwieksza kreatywnos¢ i innowacyjnos¢. Zréznicowana grupa ludzi
wnosi rézne perspektywy, doswiadczenia i wiedze, co moze prowadzi¢ do
bardziej kreatywnych i innowacyjnych pomystéw.

2. Lepsze podejmowanie decyzji. Uwzglednienie réznorodnych perspek-
tyw w procesie decyzyjnym prowadzi do podejmowania bardziej $wiado-
mych i wszechstronnych decyzji, ktére uwzgledniaja potrzeby i interesy
szerszego grona osob.

3. Sprzyja bardziej inkluzywnemu spoteczenstwu. Wtgczanie ré6znorod-
nosci do gtéwnego nurtu polityki pomaga stworzy¢ bardziej integracyjne i
akceptujace spoteczenstwo, w ktérym wszyscy sg doceniani i maja réwne
szanse na uczestnictwo i odniesienie sukcesu.

4. Zwieksza zrozumienie kulturowe. Kontakt z réznymi kulturami, jezy-
kami i tradycjami pomaga poszerzy¢ zrozumienie i docenienie réznych spo-
sobdw zycia, co moze zmniejszy¢ liczbe nieporozumien i konfliktow.

5. Przyspiesza wzrost gospodarczy. Wykazano, ze zréznicowane spotecz-
nosci i miejsca pracy sa bardziej produktywne i rentowne, co moze przyczy-
ni¢ sie do ogdlnego wzrostu gospodarczego.

6. Wspiera spdjnosc¢ spoteczna. Wigczanie réznorodnosci do gtéwnego
nurtu polityki pomaga promowac spéjnosc spoteczng poprzez przefamywanie
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barier miedzy r6znymi grupami i wspieranie poczucia wspoélnej tozsamosci i
wspolnoty.

7. Promuje sprawiedliwos¢ i rGwnos¢. Gdy réznorodnos¢ jest wigczana
do gtéwnego nurtu, pomaga zapewnic, ze wszyscy sa traktowani sprawied-
liwie i maja réwne szanse, niezaleznie od ich pochodzenia lub tozsamosci.

8. Wspiera prawa cztowieka. Uwzglednianie r6znorodnosci jest waznym
aspektem promowania i ochrony praw cztowieka, w tym praw mniejszosci i
grup marginalizowanych.

9. Przygotowuje ludzi do zycia w zglobalizowanym swiecie. W coraz bar-
dziej pofaczonym Swiecie wazne jest, aby ludzie rozumieli i doceniali ro6zne
kultury i perspektywy, aby odnies¢ sukces w zglobalizowanej gospodarce.

10. Zmniejsza uprzedzenia i dyskryminacje. Gdy r6znorodnos¢ jest wia-
czana do gtéwnego nurtu, pomaga zmniejszy¢ uprzedzenia i dyskryminacje
poprzez kwestionowanie stereotypdw oraz promowanie wzajemnego sza-
cunku i zrozumienia.

Przedstawione argumenty w przetozeniu na rzeczywistos¢ instytucji aka-
demickich i badawczych pomagajg uzmystowic sobie korzysci z r6znorod-
nosci jakie ptyna dla studentéw i pracownikéw, w tym:

1. Poprawa wyniki w nauce. Zréznicowane i integracyjne srodowisko
uczenia sie moze pomaoc uczniom czud sie bardziej zaangazowanymi i zmo-
tywowanymi, co prowadzi do lepszych wynikéw w nauce i wyzszego wskaz-
nika ukonczenia szkoty.

2. Wzmacnianie krytycznego myslenia. Kontakt z réznymi perspekty-
wami i doswiadczeniami moze pomoc uczniom rozwing¢ umiejetnosci kry-
tycznego myslenia i nauczy¢ sie podchodzi¢ do probleméw z réznych
perspektyw.

3. Zwiekszanie kompetenc;ji kulturowych. Uwzglednianie réznorodnosci
w Srodowisku akademickim i badawczym moze pomdc uczniom w gtebszym
zrozumieniu réznych kultur i poprawi¢ ich zdolno$¢ do poruszania sie w zr6z-
nicowanym swiecie.

4. Promowanie badan i stazy naukowych. Uwzglednienie ré6znorodnych
perspektyw w badaniach i nauce moze prowadzi¢ do bardziej wszechstron-
nych i doktadnych wynikéw, promujac w ten sposéb bardziej dogtebne zro-
zumienie ztozonych kwestii.

5. Promowanie sprawiedliwosci spotecznej. Uwzglednianie réznorodnosci
w Srodowisku akademickim moze pomdc w promowaniu sprawiedliwosci spo-
tecznej poprzez zajmowanie sie kwestiami réwnosci i inkluzji, kwestionowanie
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struktur wiadzy, ktére utrwalaja nierdwnosci, oraz tworzenie mozliwosci roz-
woju dla zmarginalizowanych grup, aby mogty odnie$¢ sukces.

6. Przygotowanie studentéw do wtaczania sie w zréznicowane zasoby
kadrowe. W dzisiejszej zglobalizowanej gospodarce coraz wazniejsze jest,
aby studenci mieli doswiadczenie w pracy w réznych srodowiskach, a
uwzglednianie réznorodnosci w srodowisku akademickim moze pomécim
sie do tego przygotowac.

7. Wspieranie poczucie wspdlnoty. Uwzglednianie ré6znorodnosci w sro-
dowisku akademickim i badawczym moze pomdc w tworzeniu poczucia
wspolnoty wsrdd studentéw i wyktadowcdw poprzez promowanie wzajem-
nego szacunku i zrozumienia oraz tworzenie mozliwosci dialogu i wspot-
pracy.

8. Wspieranie dobre samopoczucie 0s6b uczacych sie. Tworzenie wspie-
rajacego i inkluzywnego $rodowiska uczenia sie moze pomoc czuc sie bar-
dziej zwigzanym, docenianym i wspieranym, co prowadzi do poprawy
zdrowia psychicznego i dobrego samopoczucia.

9. Zwiekszanie kapitatu kulturowego. Kontakt z r6znorodnymi perspek-
tywami i doswiadczeniami moze pomoc osobom uczacym sie rozwing¢ ka-
pitat kulturowy, czyli wiedze i umiejetnosci potrzebne do poruszania sie w
réznych kontekstach spotecznych i kulturowych.

10. Promowanie uczenia sie przez cate zycie. Uwzglednianie réznorod-
nosci w srodowisku akademickim i badawczym moze pomoc we wspieraniu
kultury uczenia sie przez cate zycie, zachecajac osoby studiujace do dalszego
odkrywania nowych pomystéw, perspektyw i doswiadczen po zakonczeniu
formalnej edukacji.

Pozytywne efekty zastosowanie mainstreamingu do okreslonych ob-
szarow nauki

a) Dyscypliny STEM (nauki sciste, technologia, inZynieria i matematyka)

Dywersyfikacja programéw nauczania STEM. Wigczanie réznorodnosci
do gtéwnego nurtu STEM moze obejmowad wtaczanie réznorodnych per-
spektyw i doswiadczen do materiatéw szkoleniowych i zadan, w tym lektur
i studidéw przypadkéw, ktére podkreslajg wkiad niedostatecznie reprezento-
wanych grup w nauke i technologie.

Zwiekszenie reprezentacji w dziedzinach STEM. Wiaczanie ré6znorodnosci
do gtéwnego nurtu STEM moze obejmowac tworzenie ukierunkowanych
programow rekrutacji i retencji w celu zwiekszenia udziatu niedostatecznie
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reprezentowanych grup w dziedzinach STEM, a takze zapewnianie mento-
ringu i wsparcia, aby poméc uczniom z réznych srodowisk odnies¢ sukces.

Przeciwdziatanie uprzedzeniom i stereotypom. Wtgczanie réznorodnosci
do gtéwnego nurtu STEM moze obejmowac zajmowanie sie ukrytymi uprze-
dzeniami i stereotypami, ktére mogg ogranicza¢ mozliwosci dostepne dla
0s0b z niedostatecznie reprezentowanych grup, promowanie $wiadomosci
i zrozumienia réznych norm i praktyk kulturowych.

Zachecanie do badan interdyscyplinarnych. Wigczanie roznorodnosci do
gtéwnego nurtu STEM moze obejmowac promowanie badan interdyscypli-
narnych, ktére obejmuja perspektywy i wiedze specjalistyczng z réznych
dziedzin, w tym nauk spotecznych i humanistycznych, w celu sprostania zto-
zonym wyzwaniom spotecznym.

Tworzenie inkluzywnych srodowisk STEM. Wtaczanie réznorodnosci do
gtéwnego nurtu STEM moze obejmowac tworzenie srodowisk inkluzywnych,
ktére sprzyjajag poczuciu przynaleznosci oséb z réznych srodowisk, w tym za-
pewnianie zasobow i wsparcia dla studentéw i wyktadowcoéw oraz promo-
wanie kultury szacunku i integracji w klasie i laboratorium.

b) Nauki o edukacji i pedagogika

Uwzglednianie ré6znorodnych perspektyw w ksztatceniu nauczycieli.
Uwzglednianie r6znorodnosci na wydziatach edukacji i pedagogiki moze
obejmowac wiaczanie réznorodnych perspektyw i doswiadczen do progra-
mow ksztatcenia nauczycieli, w tym kurséw i szkolen w zakresie nauczania
uwzgledniajgcego kontekst kulturowy i strategii zarzadzania klasa, ktére
wspierajg ucznidw z réznych srodowisk.

Promowanie wlaczajacych praktyk nauczania. Uwzglednianie r6znorod-
nosci na wydziatach edukacji i pedagogiki moze obejmowac promowanie
wiaczajacych praktyk nauczania, takich jak tworzenie srodowisk klasowych,
ktore sg przyjazne i wspierajace dla wszystkich ucznidéw, uzywanie jezyka
wiaczajacego i zapewnianie odpowiednich dostosowan dla uczniéw o réz-
nych potrzebach.

Zajmowanie sie kwestiami réwnosci i dostepu. Uwzglednianie réznorod-
nosci na wydziatach nauk o edukacji i pedagogiki moze obejmowac zajmo-
wanie sie kwestiami rownosci i dostepu, takimi jak zapewnianie zasobéw i
wsparcia studentom z grup marginalizowanych oraz promowanie polityk i
praktyk promujacych réwnos¢ w edukacji.
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Wspoétpraca z r6znorodnymi spotecznosciami. Uwzglednianie réznorod-
nosci na wydziatach nauk o edukacji i pedagogiki moze obejmowac angazo-
wanie réznych spotecznosci, w tym wspdtprace z organizacjami spotecznymi
i lokalnymi szkotami w celu promowania wymiany kulturowej i wspierania po-
trzeb niedostatecznie reprezentowanych studentow.

Wiaczanie r6znorodnych perspektyw do badan i stypendiéw. Uwzglednia-
nie réznorodnosci na wydziatach edukacji i pedagogiki moze obejmowac wia-
czanie réznorodnych perspektyw do badan i stypendiéw, w tym prowadzenie
badan, ktére badajg doswiadczenia niedostatecznie reprezentowanych studen-
téw i analizuja wptyw czynnikéw kulturowych na wyniki nauczania i uczenia sie.

¢) nauki dotyczqce dobrostanu spotecznego

Zréznicowanie programow nauczania. Uwzglednianie réznorodnosci na
wydziatach zajmujacych sie dobrostanem spotecznym moze obejmowacd
zréznicowanie programoéw nauczania w celu uwzglednienia szeregu tema-
tow i perspektyw, ktore odzwierciedlajg doswiadczenia i potrzeby réznych
spotecznosci, w tym tych, ktére sg czesto niedostatecznie reprezentowane
w pracy socjalnej i pokrewnych dziedzinach.

Zwiekszenie reprezentacji na stanowiskach kierowniczych i decyzyj-
nych. Uwzglednianie réznorodnosci na wydziatach na rzecz dobrostanu spo-
tecznego moze obejmowac zwiekszenie reprezentacji oséb z réznych
$rodowisk na stanowiskach kierowniczych i decyzyjnych, w tym wyktadow-
coéw, pracownikoéw i administracji, aby pomoc w zapewnieniu, ze polityka i
praktyki sa wtaczajgce i reagujg na réznorodne potrzeby.

Zapewnienie szkolen i edukacji dostosowanych kulturowo. Uwzglednia-
nie r6znorodnosci na wydziatach zajmujacych sie dobrostanem spotecznym
moze obejmowac zapewnianie szkolen i edukacji, ktére sg dostosowane kul-
turowo i istotne dla doswiadczen i potrzeb réznych populacji, w tym spo-
tecznosci marginalizowanych i niedostatecznie reprezentowanych.

Promowanie réwnosci i sprawiedliwosci spotecznej. Uwzglednianie r6z-
norodnosci na wydziatach na rzecz dobrostanu spotecznego moze obejmo-
wac promowanie réwnosci i sprawiedliwosci spotecznej poprzez zajmowanie
sie kwestiami dyskryminacji i marginalizacji oraz opowiadanie sie za polity-
kami i praktykami promujacymi integracje i upodmiotowienie.

Tworzenie integracyjnych i wspierajacych srodowisk. Uwzglednianie r6z-
norodnosci na wydziatach w celu zapewnienia dobrostanu spotecznego
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moze obejmowac tworzenie inkluzywnych i wspierajacych srodowisk, ktére
promuja poczucie przynaleznosci studentéw i wyktadowcédw z réznych sro-
dowisk, w tym zapewniaja zasoby i wsparcie, aby pomdc studentom odnies¢
sukces, oraz promuja kulture szacunku i integracji.

ROZNORODNOSC | INTERSEKCJONALNOSC

Intersekcjonalnos¢ to koncepcja, ktéra rozpoznaje, w jaki sposéb rézne
aspekty tozsamosci danej oso-
by, takie jak rasa, pte¢, seksual-
nos¢, religia, klasa i zdolnosci, Race
przecinaja sie i wchodza ze soba
w interakcje, tworzac unikalne
doswiadczenia uprzywilejo- Sexual
wania i/lub ucisku. Orientation

Jntersekcjonalnosc to idea,
zgodhnie z ktdérq wiele tozsamo-
sci przecina sie, tworzqc catos¢,
ktdra rézni sie od tozsamosci
sktadowych. Innymi stowy, ca-
tos¢ jest wieksza niz suma jej M
czesci”. — Kimberlé Crenshaw,
amerykanska obronczyni praw
obywatelskich i badaczka, kté-
ra ukutfa termin ,intersekcjonalnos¢” w 1989 roku.

Gender Identity

W kontekscie r6znorodnosci, rownosci i integracji, intersekcjonalnos¢ pod-
kresla znaczenie uznania i docenienia réznorodnosci jednostek i grup oraz
zrozumienia, w jaki sposéb moga na nie wptywac rézne formy dyskryminacji
i marginalizacji.

Znaczenie podejscia intersekcjonalnego

Zrozumienie intersekcjonalnosci jest wazne, poniewaz pomaga nam lepiej
zrozumie¢ doswiadczenia oséb nalezacych do wielu zmarginalizowanych
grup oraz to, jak te doswiadczenia moga rézni¢ sie od doswiadczen oséb na-
lezacych tylko do jednej jednorodnej grupy. Na przyktad osoba, ktéra jest za-
rowno kobietg jak i osobg czarnoskérg, moze spotkac sie z innymi formami
dyskryminacji niz biata kobieta lub czarnoskéry mezczyzna.
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Uznajac i zajmujac sie intersekcjonalnoscig, mozemy pracowac nad two-
rzeniem bardziej inkluzywnych i sprawiedliwych srodowisk, ktére cenig i sza-
nuja réznorodnos¢ wszystkich oséb. Moze to obejmowac wdrazanie polityk
i praktyk, ktore uwzgledniaja rézne doswiadczenia i potrzeby zmarginalizo-
wanych grup oraz promowanie kultury sojuszu i solidarnosci, ktéra uznaje i
odnosi sie do krzyzujacych sie form ucisku.

Ponizsze przyktady moga pokaza¢, w jaki sposob intersekcjonalnos¢ moze
pomaéc zrozumiec nierbwnosci spoteczne.

1) Pochodzenie rasowe lub etniczne

Intersekcjonalno$¢ moze pomdc zrozumiec wyjatkowe doswiadczenia
dyskryminacji i marginalizacji, z jakimi borykaja sie osoby nalezace do wielu
grup rasowych lub etnicznych. Na przyktad osoba, ktéra jest zaréwno czar-
noskora, jak i LGBTQ+, moze spotkac sie z dyskryminacja nie tylko ze wzgledu
na swojq rase, ale takze orientacje seksualng lub tozsamos¢ ptciowa, co pro-
wadzi do ztozonego efektu ucisku.

Jednym z przyktadéw intersekcjonalnosci w tym kontekscie jest do-
$wiadczenie Marshy P. Johnson, czarnoskérej transptciowej kobiety i ak-
tywistki. Johnson byta wybitng postacig w powstaniu Stonewall i niestru-
dzenie walczyta o prawa os6b LGBTQ+, ale takze doswiadczyta dyskryminacji
i marginalizacji jako osoba czarnoskoéra i transptciowa. Jej intersekcjonalna
tozsamosc i aktywizm pomogty rzuci¢ swiatto na wyjgtkowe doswiadczenia
dyskryminacji i przemocy, z ktérymi borykaja sie osoby nalezace do wielu
marginalizowanych grup.

Inny przyktad intersekcjonalnosci mozna zaobserwowac w doswiadcze-
niach afro-niemieckich kobiet, ktére spotykaja sie z dyskryminacja nie tylko
ze wzgledu na pte¢, ale takze ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne.
Kobiety te czesto podlegaja stereotypom, rasizmowi i seksizmowi, a takze na-
potykaja na wyjatkowe bariery w dostepie do edukacji, zatrudnienia i opieki
zdrowotnej w Niemczech. Jedna z wybitnych afro-niemieckich aktywistek jest
May Ayim, ktéra obszernie pisata o swoich doswiadczeniach jako czarnoskéra
kobieta w Niemczech i pomogta podnies¢ swiadomosc na temat intersekcjo-
nalnosci w tym kraju.

2) Tozsamos¢ ptciowa i pochodzenie rasowe

Na przyktad transptciowa kobieta, ktéra jest rowniez czarnoskérg kobieta,
moze spotkac sie z dyskryminacja nie tylko ze wzgledu na swoja tozsamos¢
ptciowa, ale takze ze wzgledu na rase lub pochodzenie etniczne, co prowadzi
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do wyjatkowego doswiadczenia ucisku, ktére rézni sie od doswiadczenia bia-
tej transptciowej kobiety lub cisptciowej [Cisgender] czarnoskérej kobiety.

Przyktadem w tym wzgledzie jest doswiadczenie Laverne Cox, transptcio-
wej kobiety i aktorki, ktora jest rowniez czarnoskéra. Cox szeroko moéwita o
wyjatkowych wyzwaniach stojacych przed czarnoskérymi kobietami trans-
ptciowymi, ktore czesto borykaja sie z wysokim wskaznikiem przemocy, dys-
kryminacji i uboéstwa. Jej rzecznictwo i widocznos$¢ jako czarnoskorej
transptciowej kobiety pomogty podnies¢ swiadomos¢ na temat krzyzuja-
cych sie form ucisku, z ktérymi borykaja sie osoby nalezgce do wielu margi-
nalizowanych grup. Przyktadowo tez, w Europie nalezy wzig¢ pod uwage
doswiadczenia muzutmanek, ktére nosza hidzab lub inne formy odziezy re-
ligijnej. Kobiety te moga by¢ dyskryminowane nie tylko ze wzgledu na pte¢,
ale takze ze wzgledu na swoja tozsamosc religijng i rasowa. We Francji zakaz
noszenia symboli religijnych w szkotach publicznych zostat skrytykowany
za nieproporcjonalny wptyw na muzutmanskie dziewczeta i kobiety noszace
hidzab. Intersekcjonalne dziataczki feministyczne, takie jak Saida Grundy i
Sara Salem, podkreslaty potrzebe uznania wyjatkowych doswiadczen mu-
zutmanek w walce o réwnos¢ pici.

3) Wiek

Intersekcjonalno$¢ moze réwniez pomdc nam zrozumie¢ doswiadczenia
0s0b, ktére spotykaja sie z dyskryminacja ze wzgledu na wiek, a takze inne
czynniki, takie jak rasa czy pte¢. Na przyktad starsza kobieta, ktéra jest réw-
niez osobq czarnoskodra, moze doswiadcza¢ niedogodnosci starzenia sie, ale
takze rasizmu i seksizmu, co prowadzi do ztozonego efektu dyskryminacji i
marginalizacji opartej na wielu krzyzujacych sie tozsamosciach.

Grace Lee Boggs byta chinsko-amerykanska filozofka i aktywistka, ktéra
przez cate zycie walczyta o prawa obywatelskie i prawa pracownicze. Boggs
spotkata sie z dyskryminacja ze wzgledu na rase i wiek, ale jej intersekcjonalna
tozsamos¢ data jej réwniez wyjatkowa perspektywe walki o sprawiedliwos¢
spoteczna. W pdzniejszych latach skupita sie na aktywizmie miedzypokole-
niowym i pracowata nad wypetnieniem luki miedzy starszymi i mtodszymi ak-
tywistami w walce o zmiany spoteczne.

Inne przyktady mozna zaobserwowaé w doswiadczeniach starszych ko-
biet, w wieku 50 i 60 lat, ktére poszukujg zatrudnienia, ale jednoczesnie
moga by¢ narazone na starzenie sie, a takze seksizm i moga by¢ bardziej na-
razone na dtugotrwate bezrobocie i ubdstwo. Intersekcjonalne dziataczki
feministyczne i naukowcy w Irlandii, tacy jak Helen Russell, opowiadaja sie
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za polityka, ktéra odnosi sie do wyjatkowych wyzwan stojagcych przed star-
szymi kobietami na rynku pracy.

Intersekcjonalnosc i réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn

Wazne jest réwniez zastosowanie koncepcji intersekcjonalnosci w odnie-
sieniu do réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn oraz rekrutacji, po-
niewaz pomaga nam ona zrozumie¢, ze ptec nie jest jedynym czynnikiem,
ktéry ma wptyw na te kwestie. Uznajac, ze jednostki moga doswiadczaé wielu
form dyskryminacji i niekorzystnej sytuacji, mozemy opracowac skuteczniej-
sze polityki i strategie, ktore zaspokojg specyficzne potrzeby i doswiadczenia
réznych grup.

Inne czynniki, takie jak rasa, pochodzenie etniczne, wiek, niepetnospraw-
nos¢, orientacja seksualna i tozsamos¢ ptciowa moga réwniez odgrywac role
w okreslaniu wynagrodzenia danej osoby. Czarnoskdre kobiety czesto bory-
kaja sie z wiekszymi réznicami w wynagrodzeniach niz biate kobiety ze
wzgledu na krzyzujace sie skutki rasizmu i seksizmu. Uznajac i zajmujac sie
tymi réznorodnymi formami dyskryminacji, mozemy opracowac bardziej
kompleksowe i skuteczne strategie niwelowania réznic w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn.

Podobnie, zastosowanie perspektywy intersekcjonalnej w rekrutacji moze
poma&c nam zrozumied, ze pted nie jest jedynym czynnikiem wptywajacym
na to, kto zostanie zatrudniony, a kto nie. Inne czynniki, takie jak rasa, pocho-
dzenie etniczne, klasa, wyksztatcenie, niepetnosprawnos¢ i pochodzenie kul-
turowe moga réowniez wptywac na dostep danej osoby do mozliwosci
zatrudnienia. Na przyktad badania wykazaty, ze czarnoskére kobiety sg czesto
niedostatecznie reprezentowane na stanowiskach kierowniczych ze wzgledu
na krzyzujace sie skutki rasizmu i seksizmu w praktykach zatrudniania i awan-
sowania.

Rozpoznajac i zajmujac sie krzyzujacymi sie formami dyskryminacji, mo-
zemy stworzy¢ bardziej inkluzywne i sprawiedliwe procesy rekrutacyjne,
ktére cenig r6znorodnosc i integracje.

Intersekcjonalnos¢ w stuzbie spoteczenstwu

Rzady poszczegdlnych panstw moga podejmowac konkretne krok w celu
wdrozenia zasady intersekcjonalnosci oraz zmniejszenia nieréwnosci. Oto
kilka przyktadow:

1. Zbieranie i analizowanie zdezagregowanych danych, ktére obej-
muja doswiadczenia réznych grup. Moze to pomaéc zidentyfikowa¢ wzorce
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dyskryminacji i niekorzystnej sytuacji, ktére moga zosta¢ przeoczone, gdy
dane sa gromadzone tylko w jednym wymiarze, takim jak pte¢. Na przyktad
gromadzenie danych na temat krzyzowania sie ptci i rasy moze pomac zi-
dentyfikowac réznice w wynagrodzeniach, ktére dotycza czarnoskérych ko-
biet. Wykorzystujac te dane do informowania o rozwoju polityki, rzady moga
zapewnic, ze ich wysitki na rzecz zwalczania nieréwnosci sg bardziej ukierun-
kowane i skuteczne.

2. Opracowanie ukierunkowanych polityk i programéw, ktére odpowia-
daja na konkretne potrzeby i doswiadczenia réznych grup. Przyktadowo,
rzady moga zapewni¢ finansowanie programéw wspierajgcych czarnoskére
kobiety we wchodzeniu i awansowaniu w dziedzinach zdominowanych przez
mezczyzn, takich jak nauka i technologia. Moga réwniez opracowywac poli-
tyki, ktére odnosza sie do wyjatkowych wyzwan stojacych przed starszymi
kobietami na rynku pracy, takich jak ageizm i dyskryminacja. Dostosowujac
swoje polityki i programy do konkretnych potrzeb réznych grup, rzady moga
zapewni¢, ze ich wysitki na rzecz zmniejszenia nieréwnosci sg bardziej spra-
wiedliwe i skuteczne. Polityki moga by¢ opracowywane w porozumieniu ze
spoteczenstwem obywatelskim i zwigzkami zawodowymi, aby zapewnic sku-
teczniejsze ukierunkowanie i przynie$¢ bardziej pozytywne rezultaty.

3. Angazowanie sie w rzecznictwo intersekcjonalne i dziatania informa-
cyjne w celu podnoszenia swiadomosci na temat znaczenia intersekcjonal-
nosci i promowania polityk, ktére odnosza sie do krzyzujacych sie form
dyskryminacji, ktére maja wptyw na rézne grupy. Moze to obejmowac wspot-
prace z organizacjami spotecznymi i grupami wsparcia w celu opracowania
i wdrozenia polityk odzwierciedlajacych potrzeby i priorytety réznych spo-
tecznosci. Rzady moga rowniez pracowaé nad budowaniem sojuszy miedzy
réznymi spotecznosciami, aby promowac wspdlne cele i budowac solidar-
nos¢ w walce z nieréwnosciami.

Ogodlnie rzecz biorac, stosowanie zasady intersekcjonalnosci wymaga od
rzadow panstw podjecia wspdlnych wysitkéw w celu rozpoznania i sprostania
wyjatkowym wyzwaniom, przed ktérymi stoja rézne grupy. Podejmujac kon-
kretne kroki w celu gromadzenia zdezagregowanych danych, opracowujac
ukierunkowane polityki i programy oraz angazujac sie w rzecznictwo inter-
sekcjonalne i dziatania informacyjne, rzady moga pracowaé nad zmniejsze-
niem nieréwnosci i budowaniem bardziej inkluzywnych spoteczeristw.

W celu zmniejszenia réznic w wynagrodzeniach, ktére juz same w sobie
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s ztozona kwestig, rzady moga wymagac wieloaspektowego podejscia. Oto
kilka konkretnych krokéw, ktére rzady moga podjac w celu zmniejszenia réz-
nic w wynagrodzeniach:

1. Wprowadzenie i egzekwowanie surowych przepiséw dotyczacych
rownosci wynagrodzen, ktére wymagajg od pracodawcow sprawiedliwego
wynagradzania pracownikéw za ich prace, niezaleznie od ich ptci, rasy, po-
chodzenia etnicznego lub innych cech. Rzady moga na przyktad wymagac
od pracodawcéw przeprowadzania regularnych analiz réwnosci wynagro-
dzen w celu zidentyfikowania i wyeliminowania wszelkich réznic w wyna-
grodzeniach istniejacych w ich organizacjach.

2. Zwiekszenie przejrzystosci w zakresie wynagrodzen poprzez wyma-
ganie od pracodawcéw ujawniania przedziatéw wynagrodzen na réznych
stanowiskach i informowania o wysitkach podejmowanych w celu wyelimi-
nowania réznic w wynagrodzeniach. Moze to pomdéc w zapewnieniu, ze pra-
cownicy sg wynagradzani sprawiedliwie, a réznice w wynagrodzeniach sg
identyfikowane i eliminowane w odpowiednim czasie.

3. Promowanie elastycznych form pracy, takich jak telepraca, elastyczne
harmonogramy i podziat pracy, ktére umozliwiajg pracownikom godzenie
pracy z obowigzkami rodzinnymi. Moze to poméc zmniejszy¢ wptyw réznic
w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢, ktére moga wynikac z tego, ze ko-
biety biorg wolne lub pracuja w niepetnym wymiarze godzin, aby opiekowac
sie dzie¢mi lub innymi cztonkami rodziny. Moze to by¢ réwniez pomocne dla
0s6b niepetnosprawnych, ktére moga potrzebowad przerw co kilka godzin
ze wzgledéw zdrowotnych.

4. Zapewnienie pracodawcom, pracownikom i zwigzkom zawodowym szko-
len i edukacji na temat znaczenia réwnosci wynagrodzen oraz sposobdw iden-
tyfikowania i eliminowania réznic w wynagrodzeniach. Moze to poméc podniesé
Swiadomos¢ na ten temat i zapewnic pracodawcom wiedze i narzedzia po-
trzebne do wyeliminowania réznic w wynagrodzeniach w ich organizacjach.

5. Zwiekszenie reprezentacji niedostatecznie reprezentowanych grup,
takich jak kobiety czy osoby czarnoskére, na stanowiskach kierowniczych i w
lepiej ptatnych branzach. Musza by¢ one réwniez reprezentowane w zwigz-
kach zawodowych. Moze to pomdc w zajeciu sie podstawowymi przyczynami
réznic w wynagrodzeniach i promowaniu wiekszej réznorodnosci i integracji
wsrod pracownikow.
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Ogolnie rzecz biorac, zmniejszenie réznic w wynagrodzeniach wymaga
trwatego i skoordynowanego wysitku ze strony rzagdéw, pracodawcow, zwigz-
kow zawodowych i pracownikoéw. Wysitki te moga przyczynic sie do zapew-
nienia wszystkim pracownikom sprawiedliwego wynagrodzenia i réwnych
szans na odniesienie sukcesu w miejscu pracy.

Rola uniwersytetow i instytucji badawczych

Instytucje szkolnictwa wyzszego, takie jak uniwersytety, odgrywaja klu-
czowa role w promowaniu réznorodnosci, rbwnosci i integracji w spoteczen-
stwie. Jako o$rodki tworzenia i rozpowszechniania wiedzy, uniwersytety maja
obowiagzek nie tylko ksztafci¢, ale takze przyczyniac sie do ksztattowania dys-
kursu publicznego i polityki w kwestiach sprawiedliwosci spoteczne;j.

W odniesieniu do podejscia intersekcjonalnego, uniwersytety moga pro-
mowac i wspierac intersekcjonalnosé za pomoca réznych srodkéw. Oto kilka
przyktadéw:

1. Rozw@j programu nauczania w celu odzwierciedlenia réznorodnych
perspektyw i wigczenia podejsc intersekcjonalnych we wszystkich dyscypli-
nach. Moze to obejmowac:

a. Uwzglednianie réznorodnych lektur i przyktadéw w materiatach
szkoleniowych, takich jak korzystanie z tekstow autorstwa i o ludziach
z roznych srodowisk kulturowych, rasowych, ptciowych, niepetnos-
prawnych i spoteczno-ekonomicznych.

b. Zachecanie do dyskusji w klasie na tematy takie jak rasa, pte¢, se-
ksualnos¢, niepetnosprawnosc i sprawiedliwos$¢ spoteczna oraz two-
rzenie bezpiecznej przestrzeni dla wszystkich uczniéw do wyrazania
swoich opinii i do$wiadczenh.

¢. Projektowanie kurséw i programoéw, ktére w szczegdlnosci odno-
szq sie do kwestii intersekcjonalnosci i sprawiedliwosci spotecznej, ta-
kich jak kurs,,Intersekcjonalno$¢ i nieréwnos¢” lub program,,Studia nad
sprawiedliwoscia spoteczng”.

2. Badania dotyczace kwestii intersekcjonalnosci i sprawiedliwosci spo-
tecznej. Moze to obejmowac:

a. Wspieranie badan nad intersekcjonalnoscia i kwestiami sprawied-
liwosci spotecznej, takich jak finansowanie badan nad doswiadcze-
niami zmarginalizowanych spotecznosci lub promowanie wspotpracy
badawczej miedzy dyscyplinami i z r6znymi partnerami spotecznymi.
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b. Uwzglednienie perspektywy intersekcjonalnej w projektowaniu
i analizie badan, takich jak badanie, w jaki sposéb przeciecie ptci, rasy
i statusu spoteczno-ekonomicznego wptywa na wyniki zdrowotne lub
badanie, w jaki sposob polityka wptywa w rézny sposéb na rézne spo-
tecznosci.

¢. Zachecanie do korzystania z ram intersekcjonalnych w badaniach,
takich jak wykorzystanie,matrycy dominacji” do analizy, w jaki sposéb
rézne formy ucisku krzyzuja sie w do$wiadczeniach zmarginalizowa-
nych spotecznosci.

3. Kultura i polityka uczelni musza zosta¢ opracowane w celu stworzenia
inkluzywnych i sprawiedliwych srodowisk, ktére odzwierciedlajg podejscie
intersekcjonalne. Moze to obejmowac zajmowanie sie kwestiami takimi jak
klimat uczelni, dyskryminacja i molestowanie seksualne, a takze promowanie
inicjatyw na rzecz réznorodnosci i integracji oraz angazowanie zmarginali-
zowanych spotecznosci w procesy decyzyjne.

Ogodlnie rzecz biorac, uniwersytety moga by¢ waznymi czynnikami zmian
w promowaniu intersekcjonalnosci, roznorodnosci i rdwnosci w spoteczen-
stwie., Promowanie podejscia intersekcjonalnego w nauczaniu i badaniach
moze poma&c uniwersytetom stworzy¢ bardziej inkluzywne i sprawiedliwe
$rodowisko dla studentdw i pracownikéw, jednoczesnie przyczyniajac sie do
rozwoju wiedzy, ktdra jest istotna i reaguje na potrzeby i doswiadczenia roz-
nych spotecznosci.

SUGEROWANE METODY BADANIA Z PRZYKLADAMI

Metody badawcze, ktédre moga by¢ stosowane w badaniach zwigzanych z
réznorodnoscia i intersekcjonalnoscia, obejmuja miedzy innymi:

- Badania ilosciowe oparte na kwestionariuszach i ankietach

- Badania jakosciowe oparte na wywiadach i grupach fokusowych

- Przeglad literatury

- Wywiady z ekspertami

- Badanie tekstéw prawnych

- Analiza statystyczna

Przyktady badan w obszarze réznorodnosci

Badanie 1. Race in the UK workplace: The intersectional experience
Artykut i wspdlny wysitek Sundiatu Dixon-Fyle, Klaudii Gegotek, Tanii Holt,
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Tunde Olanrewaju, Dary Olufon, Nyashy Tsimba i Ammanuela Zegeye, repre-
zentujacych poglady McKinsey Institute for Black Economic Mobility. Badanie
zostato przeprowadzone w Wielkiej Brytanii w latach 2022-2023.

Artykut koncentruje sie na grupach czarnoskérych, bangladeskich i pakis-
tanskich (zwanych dalej BBP). Autorzy stwierdzili, ze osoby BBP w Wielkiej
Brytanii byly najbardziej op6znione pod wzgledem wynagrodzen i aktyw-
nosci zawodowej.

Analiza danych zostata przeprowadzona na podstawie rocznego badania
populacji Wielkiej Brytanii obejmujgcego lata 2012-2022. Aby przyblizy¢ do-
$wiadczenia populacji BBP na rynku pracy, naukowcy przeprowadzili ankiete
wsrod 2758 respondentéw ze wszystkich grup etnicznych, z dodatkowym
wsparciem dla populacji BBP. Aby uzyskac¢ wglad w doswiadczenia kobiet z
BBP i zapewnic wstepng ocene sprawdzonych w praktyce rozwigzan w zakre-
sie réznorodnosci, rownosci i integracji (DEI), autorzy przeprowadzili wywiady
z prawie tuzinem dyrektoréw HR i codziennych pracownikoéw, ktorzy zgodzili
sie podzieli¢ niektorymi ze swoich doswiadczen i wnioskdw wyciggnietych z
wysitkow DEI. Analiza opierata sie na kilku zrédtach danych, ktére zostaty uzu-
petnione o wiasne badania w formie ankiet i pogtebionych wywiadow.

Artykut przedstawia nastepujace wyniki: (i) dwie trzecie firm ma wysoka re-
prezentacje kobiet, ale tylko 50% ma wysokg reprezentacje mniejszosci et-
nicznych, (ii) kobiety z grupy BBP sa bardziej narazone i radza sobie gorzej niz
biate kobiety i mezczyzni z grupy BBP w zakresie wynagrodzen i udziatu w
rynku pracy, (iii) mtodsze pokolenia BBP przyczyniaja sie do poprawy wyna-
grodzen i udziatu w rynku pracy, iv) mtode kobiety z BBP zarabiajg obecnie
tyle samo lub wiecej niz biali mezczyzni w tym samym wieku, v) kobiety z BBP
w wieku od 16 do 25 lat zapewniajg sobie wiecej lepiej ptatnych miejsc pracy
niz dekade temu, vi) kobiety z BBP w wieku od 26 do 55 lat odnotowaty nie-
wielki postep w zakresie udziatu w wyzej i nizej ptatnych zawodach, vii) czar-
noskére kobiety zblizajace sie do konca swojej kariery czesciej wynajmuja
dom niz s3 jego wiascicielkami, viii) biate kobiety przechodza na emeryture
wczesniej niz kobiety z grupy BBP, podczas gdy czarnoskére kobiety pracuja
najdtuzej oraz ix) osiggniecie parytetu ptac i reprezentacji dla kobiet z grupy
BBP mogtoby zwiekszy¢ ich srednie roczne wynagrodzenie o prawie 30%.

Szczegdlnie interesujacy jest sposéb, w jaki artykut bada cztery dziatania
dotyczace tego, w jaki sposdb brytyjskie firmy moga poczynié postepy w za-
kresie rownosci rasowej w miejscu pracy. Badanie to moze by¢ wykorzystane
jako forma monitorowania i/lub oceny.
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- Zrédto: https://www.mckinsey.com/bem/our-insights/race-in-the-uk-
workplace-the-intersectional-experience?cid=other-eml-dre-mip-
mck&hlkid=6a56712a00854236947e707c3dd93b31&hctky=12660722&hdpi
d=c73d766a -9eef-4f74-bcea-d7b7295192e0

Badanie 2. The intersectional effect of age and gender on the work-life
balance of managers

Badanie przeprowadzone w Stanach Zjednoczonych Ameryki, w ktérym
dane zbierano w latach 2010-2015. Chociaz istnieje niewielka liczba badan
empirycznych dotyczacych zycia zawodowego menedzeréw, zaréwno po-
pularne media, jak i literatura akademicka maja tendencje do ignorowania
réznych sposobdw, w jakie tozsamosci rél, takie jak wiek i pte¢, przecinaja
sie, tworzac ztozony interfejs praca-zycie dla r6znych menedzeréw. Luka ta
jest szczegdlnie zaskakujgca, biorgc pod uwage, ze role menedzerskie sg de-
finiowane przez unikalne wymagania i oczekiwania, ktére prawdopodobnie
przecinaja sie z r6znymi zmianami w przebiegu zycia doswiadczanymi przez
mezczyzn i kobiety, co moze potencjalnie stwarza¢ specyficzne wyzwania
w pracy i zyciu menedzeréw. Obecne badanie ma na celu wypetnienie tej
luki poprzez przekrojowe badanie nieliniowego wptywu wieku i ptci na réw-
nowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym menedzeréw.

W badaniu wziefa udziat proba 421 menedzeréw z USA. Uczestnikami byli
menedzerowie ze Standw Zjednoczonych Ameryki, ktérzy wzieli udziat w
programie rozwojowym zarzadzanym przez duza firme zajmujaca sie rozwo-
jem przywodztwa w USA.

Autorzy stosujg testy statystyczne przyrostowej waznosci nieliniowych ter-
mindéw interakgcji w celu zbadania ztozonego zwigzku miedzy wiekiem, ptcig
i rbwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Wyniki potwierdzaja
nieliniowy gtéwny wptyw wieku w ksztatcie litery U na réwnowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym lideréw. Efekt ten jest jednak moderowany
przez pte¢, przy czym nieliniowy efekt wieku w ksztatcie litery U na réwno-
wage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest wspierany przez mene-
dzeréw ptci meskiej — przy czym menedzerowie plci zenskiej nie wykazujag
wptywu wieku na réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Szczegdlnie interesujace jest to, ze na podstawie tych ustalen autorzy pod-
kreslaja potrzebe zwiekszenia dostepnosci elastycznych harmonogramoéw i
wzmochienia pozycji pracownikéw zaréwno dla menedzeréw, jak i pracow-
nikéw. Badanie to moze by¢ wykorzystane jako forma oceny.
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- Zrédto: Thrasher, G.R.,, Wynne, K., Baltes, B. e Bramble, R. (2022), The inter-
sectional effect of age and gender on the work-life balance of managers, Journal
of Managerial Psychology, 37(7), 683-696.
https://doi-org.ejournals.um.edu.mt/10.1108/JMP-03-2021-0169

Badanie 3. Inequity in disability pension: an intersectional analysis of
the co-constitution of gender, education and age
Badanie przeprowadzone w zachodniej Norwegii okoto 2017 roku. Pozycja
spoteczna, wyksztatcenie, ptec¢ i rosnacy wiek sg identyfikowane tu jako
wazne czynniki ryzyka dla renty inwalidzkiej. W badaniu tym przyjeto podej-
$cie intersekcjonalne i przeanalizowano ich wspoétwystepowanie w odniesie-
niu do nieréwnosci w zakresie rent inwalidzkich.

Populacja biorgca udziat w badaniu obejmowata 22 203 mezczyzn i kobiet
w $rednim wieku, ktérzy uczestniczyli w opartym na spotecznosci badaniu Hor-
daland Health Study w zachodniej Norwegii (1997-1999). Uczestnicy zostali po-
dzieleni na cztery grupy narazenia: mezczyzni z wyzszym wyksztatceniem,
kobiety z wyzszym wyksztatceniem, mezczyzni z nizszym wyksztatceniem i ko-
biety z nizszym wyksztatceniem. Populacjg kwalifikujaca sie do badania byli
uczestnicy Hordaland Health Study (HUSK; N = 22 203, 65% zaproszonych), ba-
dania opartego na spotecznosci. Zaproszone osoby skfadaty sie ze wszystkich
obywateli urodzonych w latach 1953-1957 mieszkajacych w hrabstwie Horda-
land w zachodniej Norwegii, a takze 0s6b urodzonych w latach 1950-1951,
ktore wezesniej (1992-1993) uczestniczyly w badaniu homocysteiny Hordaland.
Na poczatku badania (1997-1999) wszyscy uczestnicy przeszli krétkie badanie
fizykalne i wypetnili kwestionariusze zawierajace informacje spoteczno-demo-
graficzne, stan zdrowia i zachowania zwigzane ze zdrowiem. Badanie HUSK byto
wynikiem wspétpracy pomiedzy National Health Screening Service, Uniwersy-
tetem w Bergen i lokalnymi stuzbami zdrowia. Proba oséb pobierajgcych rente
inwalidzka pochodzita z krajowego rejestru i obejmowata okres od 1992 do
korica 2007 roku.

Gtéwnym narzedziem badawczym byta analiza statystyczna. Korzystajac
z zalecenh dotyczacych badan ilosciowych opartych na intersekcjonalnosci,
naukowcy oszacowali gtéwny wptyw ptci i poziomu wyksztatcenia na rente
z tytutu niezdolnosci do pracy, a takze potencjalne statystyczne interakcje
multiplikatywne miedzy ptcia a wyksztatceniem w odniesieniu do renty z ty-
tutu niezdolnosci do pracy zwigzanej z przyczyng i wszystkich przyczyn. W
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przypadku rent inwalidzkich ze wszystkich przyczyn, mezczyzni z wyzszym
wyksztatceniem mieli najnizsze ryzyko renty inwalidzkiej (wskaznik na 1000
osobolat: 2,01) w trakcie zycia zawodowego (od 35 do 57 roku zycia), a nastep-
nie kobiety z wyzszym wyksztatceniem (wskaznik 3,56) i mezczyzni z nizszym
wyksztatceniem (wskaznik 4,59). Wreszcie, kobiety z nizszym wyksztatceniem
miaty znacznie zwiekszone ryzyko juz we wczesnym wieku Srednim (wskaznik
8,39). Naukowcy odkryli statystycznie zwielokrotniony wptyw nizszego wy-
ksztatcenia i ptci zenskiej na rente z tytutu niezdolnosci do pracy z jakiejkolwiek
przyczyny i rente z tytutu niezdolnosci do pracy z zaburzeniami uktadu mies-
niowo-szkieletowego w poréwnaniu z mezczyznami z wyzszym wyksztatce-
niem. Dyskusja zawarta w artykule podkresla, ze nieréwnosci w rentach
inwalidzkich to nie tylko definiowanie wrazliwych grup, ale takze zrozumienie,
w jaki sposéb przywileje i wady sa nierbwnomiernie roztozone. Naukowcy
twierdza, ze wiaczenie podejscia intersekcjonalnego do badan nad zdrowiem
populacji moze lepiej uchwyci¢ swiat zycia grup spotecznych, a tym samym
dostarczy¢ wiedzy, ktéra jest bardziej doktadna i odpowiednia do opracowy-
wania polityk zapobiegawczych. Badanie to moze by¢ wykorzystane jako
forma ewaluacji.

. Zrédto: Haukenes, 1., Léve, J.,, Hensing, H., Knudsen, AK, @verland, S.,
Vahtera, J., Sivertsen, B., Tell, G.S. & Christoffer Skogen, J. (2019) Inequity in
disability pension: an intersectional analysis of the co-constitution of gender,
education, and age. The Hordaland Health Study, Critical Public Health, 29(3),
302-313, DOI: 10.1080/09581596.2018.1469730
https://doi-org.ejournals.um.edu.mt/10.1080/09581596.2018.1469730

Badanie 4. Ethnicity, gender, and intersectionality: How context factors
shape the intersectional (dis)advantage under proportional representa-
tion rules

Badanie przeprowadzone w latach 2018-2021 w Brukseli w Belgii. Artykut ma
na celu podkreslenie kontekstowego wptywu zasad reprezentacji proporcjonalnej
(PR) na intersekcjonalng reprezentacje pici i grup etnicznych. Badacze twierdza,
ze pofgczenie kontekstu instytucjonalnego i spoteczno-demograficznego
generuje bariery i mozliwosci wtgczenia intersekcjonalnych grup tozsamosci
do polityki. Badacze przeanalizowali, w jaki sposéb sktad spoteczno-demo-
graficzny elektoratu w okregu wptywa na zachowanie partii i wyborcéw w
ramach systeméw PR w celu ksztattowania wynikéw wyborczych w wyborach
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lokalnych w Brukseli. Skupili sie oni na strategiach tworzenia list wyborczych
przez partie i osobistych wynikach kandydatow, aby okresli¢ wptyw partii i
wyborcéw na wyniki reprezentacyjne.

Bruksela byta idealnym miejscem do badania reprezentacji intersekcjonal-
nej, poniewaz polityczna integracja mniejszosci etnicznych jest niezwykle is-
totng i upolityczniong kwestia, podczas gdy prawnie wigzace kwoty ptci
zapewniaja réwna reprezentacje ptci na listach partyjnych. Stwarza to zachety
i ograniczenia dla partii, by wigcza¢ mniejszosci etniczne i kobiety. Ponadto
wybory lokalne odbywaja sie w 19 gminach o réznym poziomie koncentracji
mniejszosci etnicznych w regionie Brukseli.

Badania koncentrowaty sie na kandydatach pochodzenia maghrebskiego,
poniewaz sg oni najwazniejszg pozaeuropejska grupa mniejszosciowa wsréd
kandydatow oraz w populacji Brukseli.

Analiza danych wyborczych opiera sie na duzym zbiorze danych obej-
mujgacym 10 124 kandydatéw, 298 list partyjnych i 19 gmin w 3 wyborach
lokalnych (2006, 2012 i 2018) w Brukseli. Partie majg tendencje do nomi-
nowania wiekszej liczby kandydatéw z mniejszosci etnicznych wsrdd kan-
dydatéw ptci meskiej niz wsrod kandydatow ptci zenskiej. Kandydaci
pochodzenia maghrebskiego stanowia okoto 9% wszystkich kandydatow
ptci meskiej i okoto 7% wsrdd kobiet. Réznica miedzy ptciami jest wieksza
wsréd wybranych kandydatéw, poniewaz mezczyzni ponownie przewyz-
szaja liczebnie kobiety.

Badanie to pokazuje, ze kandydaci ptci meskiej i zenskiej z mniejszosci et-
nicznych maja podobna przewage nad swoimi odpowiednikami z wiekszosci
etnicznej w procesie (s)wyborczym, a ich przewaga rosnie wraz ze wzrostem
zréznicowania okregow wyborczych. Badanie pokazuje, ze przewaga kandy-
datéw mniejszosci etnicznych odbywa sie gtéwnie kosztem kobiet wiekszosci
etnicznej, podczas gdy na dominujaca pozycje mezczyzn wiekszosci etnicz-
nej nie ma wpltywu kontekst spoteczno-demograficzny.

Ogodlnie rzecz biorac, badanie wzywa do jasnego zdefiniowania kategorii in-
tersekcjonalnych i podziatéw spotecznych, ktore reprezentujg w spoteczenstwach,
w celu zrozumienia nieréwnosci politycznych i mozliwosci. Badanie to moze
by¢ wykorzystane jako forma ewaluacji.

- Zrédto: Janssen, C. (2022). Ethnicity, gender, and intersectionality: How context
factors shape the intersectional (dis)advantage under proportional representation
rules. Politics, 42(3), 289-308.
https://doi-org.ejournals.um.edu.mt/10.1177/0263395721997676
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Badanie 5. Equality, Diversity, and Inclusion Strategies Adopted in a Eu-
ropean University Alliance to Facilitate the Higher Education-to-Work
Transition

Badanie zostato przeprowadzone w catej Unii Europejskiej, a nastepnie opub-
likowane w 2022 roku.

Artykut proponuje kompleksowe podejscie do promowania EDI /Equality
Diversity, Inclusion/w ramach EUA ULYSSEUS. Kiedy ogtoszono obowigzek
zapewnienia GEP w celu zakwalifikowania sie do finansowania w ramach pro-
gramu Horyzont Europa, grupa zadaniowa z pakietu roboczego 5 miata na
celu stworzenie projektu Agendy Réwnosci Pici. Na tym etapie nie wszystkie
uniwersytety ULYSSEUS posiadaty GEP, a uczestnicy grupy zadaniowej uwa-
zali, ze do osiggniecia tego celu potrzebne jest wzajemne wsparcie. Praca,
ktérg nalezy wykona¢ w celu promowania réwnosci ptci, réznorodnosci i in-
tegracji w ramach programu ULYSSEUS, zostata zatem przeksztatcona zgod-
nie z nowg koncepcja gender+ programu ,Horyzont Europa” i nowg prosba
o zastosowanie wymiaru ptci, tak aby mozna go byto zintegrowa¢, w miare
mozliwosci, z przysztymi GEP. Zastosowali zasady EDI na poziomie projektu.
Uwazali, ze wdrazanie tych wartosci poprzez widoczne mikro-dziatania moze
udokumentowac i przeciwdziata¢ niekorzystnym sytuacjom, z jakimi bory-
kaja sie niedostatecznie reprezentowane grupy w srodowisku akademickim.
Uwazali, ze przyjecie EDI w mikrodziataniach moze utatwic przejscie od szkol-
nictwa wyzszego do pracy nietradycyjnym studentom.

Hiszpanskie, wtoskie, austriackie, francuskie, finskie i stowackie uniwersy-
tety byty zaangazowane w te celowa prébe, a mianowicie Uniwersytet w
Genui (UniGE) wraz z piecioma innymi europejskimi uniwersytetami: Univer-
sity of Seville (Hiszpania), Université Cote d'Azur (Francja), Technicka Unive-
rzita v Kosiciach (Stowacja), Management Centre Innsbruck (Austria) i
Haaga-Helia University (Finlandia).

Autorzy wykorzystali analize dokumentéw i swoja wiedze akademicka w
promowaniu strategii zwigzanych z wartosciami europejskimi zapisanymi w
art. 2 Traktatu o Unii Europejskiej: pluralizmem, tolerancja, sprawiedliwoscia,
solidarnoscia, niedyskryminacja i rownoscia. Aby zidentyfikowac mikrodzia-
tania, wybrano jakosciowg technike badawczg, grupe fokusowa, ze wzgledu
na jej potencjat techniczny, ktéry wynika z mozliwosci eksploracyjnych zwig-
zanych z interaktywna, werbalng i niewerbalna komunikacjg matych grup. W
prezentowanym badaniu celem byt szczegdtowy opis i poznanie badanego
zjawiska (EDI w ramach sojuszu i mozliwe zmiany) i nie byto zainteresowania
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uogolnieniami. Celem, do ktérego mozna byto dazy¢, nie byto prowadzenie
grupy w kierunku podejmowania decyzji ani dazenie do konsensusu w spra-
wie tematu. Ostatecznie uczestnicy grupy zadaniowej wybrali mikrodziatania
ze wstepnej listy mozliwych dziatan dostarczonej przez lidera zadania, do-
dajac inne, ktore zostaty uznane za istotne na poziomie lokalnym lub zna-
czace na poziomie konsorcjum.

Obecnie nie ma bezposredniego zwigzku miedzy znaczeniem doceniania i
zwiekszania integracji, podnoszeniem swiadomosci na temat strategii i polityk
réwnosci, réznorodnosci i integracji (EDI) a przejsciem ze szkolnictwa wyzszego
do pracy. Niniejszy artykut przyczynia sie do wypetnienia tej luki poprzez stu-
dium przypadku, w ktérym mikro-dziatania zwigzane z EDI s realizowane na
poziomie miedzynarodowym w Europejskim Sojuszu Uniwersytetow (EUA) po-
przez innowacyjna strategie niespotykang w innych EUA. Wybdr nowej strategii
niezwigzanej bezposrednio z utatwianiem mtodym ludziom przejsécia z edu-
kacji do zatrudnienia wynika ze sSwiadomosci znaczenia wykorzystania kazdej
dostepnej strategii do zajecia sie tym tematem. Inne inicjatywy akademickie
bezposrednio odnosza sie do przejscia od szkolnictwa wyzszego do zatrud-
nienia, ale dodanie nowych perspektyw i strategii moze pomaéc zrozumiec zna-
czenie EDI w kontekscie pracy i zycia przez cate zycie, dodatkowo zwiekszajac
kompetencje studentéw w zakresie zatrudnialnosci i integrujac obecne stra-
tegie ukierunkowane na inne umiejetnosci.

Wskazano na ograniczenia GEP. EDI to poczatek procesu, ktéry wymaga
ciagtego i rygorystycznego monitorowania. Dziatania okreslane jako EDI
bardzo czesto koncentrujg sie wytacznie na wspieraniu wysitkdw na rzecz
réznorodnosci. Na przyktad w akademiach ograniczaja sie one do zwiekszenia
reprezentacji wrazliwych i/lub niedostatecznie reprezentowanych grup na
réznych stanowiskach, ale nie stymuluja badania sposobéw, w jakie obecne
struktury pracy i praktyki pozwalaja na rozkwit niesprawiedliwosci. Jednym
z przyktadow jest uzywany jezyk; uzywanie stow o réznych znaczeniach
jako synonimdw, takich jak ,réwnos¢” i ,sprawiedliwosc¢’, ,r6znorodnos¢” i
+inkluzywnos¢”. To pomieszanie terminologii tworzy fatszywe poczucie in-
dywidualnego i instytucjonalnego postepu i pomaga maskowac systemowa
niesprawiedliwo$¢. Sam akronim ,EDI” jest mglistym terminem, ktéry faczy
w sobie trzy odrebne idee, ,r6znorodnosc¢’, ,rownos¢” i ,inkluzywnos¢’, po-
wigzane w ztozony i wyrazisty sposob, ktéry wymaga gtebokiej refleksji nad
ich zastosowaniem we wspétczesnym kontekscie edukacyjnym i spotecznym.
Traktowanie EDI jako kompletnego pakietu, a nie jako odrebnych jednostek,
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moze prowadzi¢ do btednego przekonania, ze poszanowanie ré6znorodnosci
automatycznie zagwarantuje ,wtaczenie” i, réwnos¢” i odwrotnie. Zwiekszenie
reprezentacji grup mniejszosciowych swiadczy o skutecznym zaangazowaniu
w zmiany, ale to nie wystarczy; srodowisko akademickie musi by¢ otwarte
na uczenie sie wiecej z relacji spotecznych, zarébwno wewnatrz, jak i na
zewnatrz instytucji, oraz na inicjowanie wysitkow, ktére nie sg indywidualne,
ale oparte na spotecznosci. Badanie to mozna wykorzystac jako ewaluacje
polityk EDI.

- Zrédto: Siri, A; Leone, C.; Bencivenga, R. Equality, Diversity, and Inclusion
Strategies Adopted in a European University Alliance to Facilitate the Higher
Education-to-Work Transition. Societies 2022, 12, 140.
https://doi.org/10.3390/s0c12050140

Badanie 6. Curriculum co-creation as a transformative strategy to address
differential student outcomes: the example of Kingston University’s
Student Curriculum Consultant Programme

Artykut opublikowany w 2019 r., ktéry analizuje role, jakg wspéttworzenie
programu nauczania moze odegraé¢ w tworzeniu bardziej wtgczajacego
szkolnictwa wyzszego, a tym samym podejmuje ztozone wyzwanie zrézni-
cowanych wynikéw i osiggnie¢ studentéw.

Osiagnieto to poprzez zbadanie programu Student Curriculum Consultant
Programme (SCCP) Uniwersytetu Kingston, bedacego integralng czescig In-
clusive Curriculum Framework (ICF) tej instytucji. Studenci, ktérzy pracuja
jako konsultanci ds. programéw nauczania, wykorzystujg swoje réznorodne
doswiadczenia zyciowe i ICF Uniwersytetu Kingston, aby wspétpracowacd z
personelem w celu tworzenia bardziej dostepnych, znaczacych i globalnie
istotnych programéw nauczania na wszystkich poziomach instytucji. Kon-
sultanci wspétpracuja z pracownikami na rézne sposoby, aby zaja¢ sie po-
tencjalnymi barierami w programie nauczania. Niniejszy artykut analizuje
trzy przypadki wspoéttworzenia utatwionego dzieki SCCP. W artykule argu-
mentuje sie, ze program ten dziata jako mechanizm, dzieki ktéremu instytu-
cja moze legalnie, aktywnie wspierac i zacheca¢ do wspéttworzenia w celu
tworzenia bardziej inkluzywnych programéw nauczania.

W badaniu wzieli udziat studenci nietradycyjni (ze wzgledu na status
spoteczno-ekonomiczny, wiek, a takze czarnoskérzy i nalezacy do mniej-
szosci etnicznych), ktérzy pracuja jako konsultanci ds. programu nauczania
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na Uniwersytecie Kingston. Gtdwnym narzedziem badawczym tej celowej
proby byto badanie w dziataniu poprzez ankiete zwrotng i wywiad.

Nauczyciele akademiccy pozostajg gtéwnymi straznikami programéw
nauczania w szkolnictwie wyzszym. Ro$nie uznanie dla roli, jaka studenci
moga odgrywac we wspottworzeniu programow nauczania, co z kolei przy-
czynia sie do doskonatosci nauczania. Uniwersytet Kingston probowat temu
zaradzi¢, tworzac Inclusive Curriculum Framework, ktéry zapewnia, ze pra-
cownicy wspotpracuja ze studentami w celu tworzenia programoéw naucza-
nia sprzyjajacych wiaczeniu spotecznemu. Konsultanci ds. programéw
nauczania to studenci studiow licencjackich i magisterskich, przeszkoleni i
wspierani przez pracownikéw akademickich i zawodowych, aby dzieli¢ sie z
zespotami kurséw akademickich i profesjonalnymi ustugami swoimi rézno-
rodnymi perspektywami dotyczacymi programéw nauczania. Wykorzystuja
oni zasady ICF do przegladu materiatéw szkoleniowych i omawiaja, w jaki spo-
s6b dany kurs lub modut moze sta¢ sie bardziej inkluzywny i dostepny dla
ré6znorodnych studentéw. W ramach programu pilotazowego 2016-2017
przeszkolono ponad 80 konsultantéw studenckich. Ewaluacja tego programu
sugerowata, ze mniejsza liczba lepiej wyszkolonych konsultantéw bytaby bar-
dziej skuteczna. Ewaluatorzy tego programu utrzymywali, ze wystarczy osmiu
licencjackich konsultantow ds. programu nauczania i dwdch starszych konsul-
tantow (studentéw studiow magisterskich poziomu 7) jako lideréw. Byty to role
pfatne, wiec studenci, ktérzy ze wzgledéw czasowych i finansowych nie mog-
liby podjac sie ich na zasadzie wolontariatu, byliby zachecani do uczestnictwa
i oferowania swoich perspektyw. Wyznaczone osoby reprezentowaty takie kie-
runki jak sztuki wizualne, nauki spoteczne, biznes i matematyka. Osoby zaan-
gazowane musiaty spetnia¢ kluczowe kryteria zaangazowania na rzecz rbwnosci
i checi przyczynienia sie do uczynienia uniwersytetu bardziej integracyjnym.
Dwoch starszych konsultantéw wzieto na siebie odpowiedzialnos¢ za mento-
rowanie innych, a takze za publiczne przemawianie i prowadzenie warsztatow,
w obu przypadkach wspierajac swoj zespot.

Tydzieh po tym, jak rézne zespoty szkoleniowe spotkaty sie z konsultan-
tami, otrzymaty ankiete zwrotng zawierajgca otwarte pytania koncentrujace
sie na tym, jak rozwineto sie ich rozumienie inkluzji i jakie zmiany juz wpro-
wadzili lub planowali wprowadzi¢ w wyniku kontaktu z konsultantami. Na-
stepnie przeprowadzono wywiady z zespotami ds. kurséw, aby ocenic
dtugoterminowy wptyw programu i zarejestrowac transformacje progra-
moOw nauczania wynikajacg z zaangazowania zespotéw w konsultantéw; w
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tym samym czasie badacze zidentyfikowali studia przypadkéw zmian, ktére
moga by¢ szerzej udostepniane na catym uniwersytecie. Wreszcie, aby uzys-
kac¢ jeszcze gtebsze zrozumienie sposobu dziatania programu, wszyscy
uczestniczacy w nim pracownicy zostali poproszeni o wziecie udziatu w
dwudziestominutowym wywiadzie w celu zebrania ich osobistych doswiad-
czen zwigzanych z programem.

Szczegdlnie interesujace jest zaangazowanie nietradycyjnych studentow
jako konsultantéw programu nauczania oraz fakt, ze otrzymywali oni wyna-
grodzenie. Badanie to jest dobrym przyktadem ewaluacji programu.

« Zrédto: Livingstone Hughes, A., Michener, C., Mohamed, K., McDuff, N.
(2019). Curriculum co-creation as a transformative strategy to address differential
student outcomes: the example of Kingston University’s Student Curriculum
Consultant Program. Compass: Journal of Learning and Teaching, 12(1).
https://journals.gre.ac.uk/index.php/compass/article/view/955/pdf

Badanie 7: Burning Bikinis

Badanie przeprowadzone przez fundacje Aditus, organizacje pozarzadowa zaj-
mujaca sie prawami cztowieka z siedziba na Malcie, we wspétpracy z Subway
Lab. Produkt koncowy, film dokumentalny zatytutowany,Burning Bikinis", zos-
tat wydany w 2017 roku.

Projekt Burning Bikini nawigzuje do wprowadzenia bikini do maltanskiej
kultury nadmorskiej na poczatku i w potowie lat 60. oraz do spotecznego i
religijnego szumu, ktory je otaczat. Projekt odzwierciedlat ten okres w Swietle
emancypacji kobiet na Malcie i réznych aktoréw, ktérzy mieli i nadal moga
odgrywac role. Projekt rozpoczyna sie od bikini, pozornie frywolnego elementu
garderoby, w celu zbadania jego wptywu spotecznego i kulturowego na
spoteczenstwo maltanskie z perspektywy pfci.

Wywiady zostaty przeprowadzone z panig Renee Laiviera, dwczesng komisarz
krajowych komisji ds. promowania réwnosci i przedstawicielka ruchu feminis-
tycznego lat 70-80 na Malcie; panig Gaby Calleja, gtéwna przedstawicielka ak-
tywizmu LGBTIQ na Malcie; profesorem Dominikiem Fenech, profesorem historii
na Uniwersytecie Maltanskim; z Toni Terribile, lokalnym ekspertem diecezji mal-
tanskiej; z Marig Grech Ganado, popularng poetka oraz ze zwyktymi ludZmi, kté-
rzy przezyli ten okres.

Liderzy projektu zwrdcili sie do 0séb zaangazowanych w dokument, opie-
rajac sie gtéwnie na ich wiedzy specjalistycznej. Wszelkie dokumenty i listy
przedstawione w dokumencie zostaty wyszukane bezposrednio w Archiwach
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Panistwowych. Pierwsza faza projektu obejmowata szeroko zakrojone badania
nad omawianym okresem, przy jednoczesnych konsultacjach z kluczowymi
aktorami w celu skomentowania wydarzen historycznych i ich znaczenia z
perspektywy ptci. Badania te zostaty uzupetnione filmowanymi wywiadami
na temat wspomnien z tego okresu i komentarzami na temat feminizmu na
Malcie. Podczas drugiej fazy wywiady i informacje zebrane podczas pierwszej
fazy zostaty zmontowane w krétki film, ktéry zostat pokazany i jest nadal do-
stepny dla publicznosci.

Rezultatem jest produkt dokumentalny, ktéry moze by¢ swobodnie wy-
korzystywany w zajeciach z mtodziezg, a takze studentami studiéw licen-
cjackich. W okreslonych warunkach moze by¢ réwniez wykorzystywany z
innymi dorostymi i profesjonalistami. Produkt jest dostepny pod adresem:
https://vimeo.com/383476123.

Interesujaca czescig tego badania jest ten sam cel, czyli okazja dla spotecz-
nosci do refleksji nad najnowsza historia, ktéra pozostaje w duzej mierze nie-
zbadana, do podsumowania jej i uczynienia jej wtasna. Pamiec zbiorowa zostata
wykorzystana w celu wywotania powszechnego postrzegania stereotypow
ptciowych, ich ewoludji i wplywu na wspétczesne spoteczenstwo maltanskie.
Niniejsze badanie jest forma ewaluacji. Moze by¢ réwniez wykorzystywane do
celéw $wiadomosciowych.

- Zrédto: strona internetowa fundacji aditus,
https://aditus.org.mt/our-work/projects/burning-bikinis/

Badanie 8. Diversity, equity and inclusion in European higher education
institutions: results from the INVITED project

Badanie zostato opublikowane w 2019 roku. Przeprowadzone przez Europej-
skie Stowarzyszenie Uniwersytetéw (EUA). Stowarzyszenie to jest organizacja
reprezentujaca uniwersytety i krajowe konferencje rektoréw w 48 krajach
europejskich.

Projekt INVITED, realizowany w latach 2018-2019, miat na celu wspieranie
uniwersytetow w opracowywaniu strategii na rzecz réwnosci, réznorodnosci i
integracji. Jego celem byto réwniez promowanie dialogu miedzy zainteresowa-
nymi stronami na poziomie systemu w celu zapewnienia, ze ramy regulacyjne
i finansowe umozliwiaja uniwersytetom wypetnianie ich odpowiedzialnosci
spotecznej. EUA przeprowadzita te badania w celu zbudowania bazy wiedzy na
temat podejs¢ instytucjonalnych, czynnikéw sukcesu i wyzwan, a takze potrzeb
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instytucji szkolnictwa wyzszego w zakresie wsparcia. EUA, we wspétpracy z Eu-
ropean University Continuing Education Network i przy wsparciu Europejskiej
Unii Studentow, kierowata projektem INVITED i zebrata odpowiedzi od 159 in-
stytugji szkolnictwa wyzszego z 36 krajow europejskich.

Ankieta zostata rozestana do wszystkich cztonkéw EUA. Gtéwnym narze-
dziem byt kwestionariusz INVITED. Pétustrukturyzowane wywiady uzupet-
niajgce przeprowadzono z 12 instytucjami szkolnictwa wyzszego z 11 krajow.
Link do ankiety: https://www.eua.eu/images/site 1/team/INVITED_survey.pdf

Raport przedstawia szeroki obraz sytuacji na podstawie danych ze 159 in-
stytucji szkolnictwa wyzszego w 36 systemach europejskich. Pokazuje rézne
strategie i srodki instytucjonalne oraz analizuje czynniki sukcesu, wyzwania
i potrzeby wsparcia w zakresie budowania potencjatu instytucjonalnego. Ra-
port jest interesujacy dla lideréw i menedzeréw uniwersytetéw opracowu-
jacych strategie instytucjonalne, pracownikéw odpowiedzialnych za ich
wdrazanie, naukowcow i studentéw zainteresowanych tematem, a takze de-
cydentéw i administratoréw na szczeblu europejskim i krajowym, ktérzy
opracowujg nowe polityki w zakresie szkolnictwa wyzszego i badan. Niniej-
szy raport stanowi zaréwno diagnoze, jak i ocene.

- Zrédto: https://www.eua.eu/resources/publications/890:diversity,-equity-
and-inclusion-in-european-higher-education-institutions-results-from-the-
invited-project.html

Badanie 9. Dari? Refugee Voices on Making Malta Home
Projekt badawczy przeprowadzony przez trzy lokalne organizacje pozarza-
dowe w okresie od stycznia 2015 r. do grudnia 2016 r. na Malcie. ,Dari?...”
(Dari to maltanskie stowo oznaczajgce moj dom) przedstawia dane z okoto
80 wizyt przeprowadzonych przez Jesuit Refugee Service (JRS) Malta, funda-
cje aditus, fundacje Integra i UNHCR Malta w domach uchodzcow w 2015 i
2016 roku. Wizyty te, bedace czescia szerszego projektu (Project Integrated)
wspierajacego integracje uchodzcéw, miaty na celu rozmowe z uchodzcami
na temat ich doswiadczen zwigzanych z integracja na Malcie. Wywiady obej-
mowaty niedawno przybytych uchodzcéw, a takze uchodzcéw mieszkajacych
na Malcie od kilku lat. Przeprowadzono wywiady tylko z uchodzcami, ktérzy
opuscili otwarte osrodki i zamieszkali w prywatnych kwaterach.

Badanie obejmuje wytacznie osoby korzystajace z ochrony miedzynarodowej
lub krajowej. Ze wzgleddw etycznych osoby, ktére otrzymywaty juz dogtebne
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wsparcie socjalne od JRS Malta, zostaty wykluczone z badania wizyt domowych,
poniewaz uznano, ze moze to kolidowac z planem opieki socjalnej opracowa-
nym i wdrozonym przez odpowiedzialnego pracownika socjalnego.

Wszyscy potencjalni uczestnicy zostali zidentyfikowani wsréd uchodzcéw
odwiedzajacych lub korzystajacych z ustug oferowanych przez trzy partnerskie
organizacje pozarzadowe: JRS Malta, Fundacje Aditus i Fundacje Integra, a takze
przez UNHCR Malta. Oznacza to, ze wszyscy mieli istniejace doswiadczenia i re-
lacje jako uzytkownicy ustug z jedna lub kilkoma wspotpracujagcymi organiza-
cjami. Wszyscy potencjalni kandydaci zostali umieszczeni w bazie danych i
skontaktowano sie z nimi bezposrednio, zazwyczaj telefonicznie, przez przed-
stawiciela jednej z organizadcji lub, w razie potrzeby, ttumacza. Podczas tego kon-
taktu kandydaci otrzymywali informacje na temat Projektu Zintegrowanego i
badania wizyt domowych. Nastepnie zapraszano ich do udziatu i — w przypadku
pozytywnej odpowiedzi - ustalano terminy wizyt domowych. Niektorzy
uchodzcy odmowili udziatu, a z niektérymi nie mozna byto sie skontaktowac.

Gromadzenie danych odbywato sie poprzez bezposrednie zaangazowanie
uchodzcéw za pomoca kwestionariusza sktadajacego sie z tematycznie zebra-
nych pytan przewodnich. Poniewaz byt to wywiad czesciowo ustrukturyzowany,
uchodzcy nie musieli odpowiadac na wszystkie pytania, a ankieterzy zostali po-
proszeni o dostosowanie pytan i przebiegu wywiadu do konkretnego kontekstu
i otoczenia. To nieformalne i otwarte podejécie zapewnito réwniez uczestnikom
badania przestrzen do refleksji i rozwiniecia kwestii uznanych za wazne dla nich,
a nie na z goéry przyjetych pomystfach i priorytetach badaczy.

Dane ujawniaja spotecznos¢ uchodzcow, ktéra jest w duzym stopniu za-
lezna od wiasnych zasobéw w celu wspierania wysitkéw integracyjnych swo-
ich cztonkéw. Jako gtowne zZrédto cennych informacji na temat zycia na
Malcie, wspdlnoty etniczne maja rowniez monopol na sieci spotecznosciowe
i dziatania, poszukiwanie pracy i struktury wsparcia. Dane ujawniajg rowniez
poczucie dyskomfortu z powodu tej relacji ze strony wielu uchodzcéw, ko-
mentujac, w jaki sposdb moze ona podsycac niepewnos¢, brak prywatnosci
i jednorodnos¢ kulturowa. Chociaz wielu uchodzcéw wypowiadato sie po-
zytywnie na temat warunkéw pracy, ktorych regularnie doswiadczali: rézne
traktowanie za taka sama prace, zastraszanie i nekanie, niesatysfakcjonujaca
praca, brak potencjatu/szansy na poprawe, sezonowos$¢ pracy i odmowa re-
jestracji zatrudnienia przez pracodawcow.

Wyrazono réwniez zaniepokojenie jakoscig warunkéw zycia. Wielu respon-
dentéw dzieli swoje mieszkania z kilkoma innymi uchodzcami, a niektére
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gospodarstwa domowe liczag ponad pie¢ 0séb na stosunkowo niewielkiej
przestrzeni. Co wiecej, nasze dane ujawniaja niezwykle wysoki poziom mo-
bilnosci uchodzcow. Elementy te wskazuja na trudnosci, z jakimi borykaja sie
uchodzcy w zapewnieniu sobie domu, ktory spetniatby ich potrzeby w za-
kresie stabilnosci, trwatosci i spokoju ducha.

Badania te wskazujg na stosunkowo niski poziom interakcji miedzy
uchodzcami a Maltariczykami. Poza codziennymi interakcjami w pracy i pod-
czas zakupow spozywczych, zaangazowanie w maltarnska spotecznosci- co
wazne — maltanskie zycie spoteczne i kulturalne jest bardzo ograniczone.
Chociaz wielu uchodzcéw uczestniczy w festynach wiejskich, co wskazuje na
zapuszczenie korzeni na bardzo lokalnym poziomie, bardzo niewielu uczest-
niczy w innych wydarzeniach i dziataniach, powotujac sie na ograniczone
$rodki finansowe i brak informacji o takich wydarzeniach.

Badania podkreslajg wiele aspektéw izolacji. W wyniku braku integracji
spotecznosci ko-etniczne rozwijaja praktyki, ktére zwiekszaja ucisk i ogdlne
poczucie izolacji. Zalecenia dla rzadu sg bardzo praktyczne i zakorzenione w
wynikach badania. Niniejsze badanie jest forma ewaluacji.

« Zrodto: https://aditus.org.mt/Publications/dari.pdf

Badanie 10. Research-based Assessment of the National Education Policy
on Trans, Gender Variant and Intersex Children
Projekt miedzyagencyjny realizowany przez caty 2015 rok na Malcie. Badanie
miato na celu przeprowadzenie jakosciowego badania oceniajgcego bezpo-
sredni wptyw polityki z 2015 roku na szkoty. Projekt byt prowadzony przez
Maltanski Ruch na rzecz Praw Osdb LGBTIQ (MGRM), fundacje aditus, Minis-
terstwo Dialogu Spotecznego, Spraw Konsumenckich i Wolnosci Obywatel-
skich (MSDC) oraz Ministerstwo Edukacji i Zatrudnienia (MEDE).
Przeprowadzono wywiady z urzednikami szkét publicznych i koscielnych,
MEDE i osobami transptciowymi. Wszystkie rozmowy zostaty przeprowa-
dzone z zachowaniem anonimowosci i za uprzednig zgoda Departamentu
Badan i Rozwoju w MEDE. Préby zostaty w wiekszosci zidentyfikowane przez
MGRM poprzez ich kontakty z wieloma szkotami i uczniami o odmiennej pici.
Narzedzie oceny polityki wykorzystane w réznych wywiadach jakosciowych
z odpowiednimi interesariuszami, w tym dzie¢mi i mtodzieza transptciowa,
zmiennoptciowa i interseksualna; elementami spotecznosci szkolnej i urzed-
nikami MEDE.
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Pomimo ogodlnego pozytywnego przyjecia polityki, informacje zwrotne
ze wszystkich spotkan z interesariuszami i indywidualnych spotkan wyrazaty
obawy dotyczace jej faktycznego wdrozenia na poziomie szkoty. Obawy te
obejmuja czeste przypadki nekania zwigzanego z LGTBIQ, postawy nauczy-
cieli i rodzicéw oraz brak profesjonalizmu. Wszyscy rozméwcy powtérzyli, ze
polityka musi dotrze¢ do szerszej spotecznosci, aby byta naprawde skuteczna
w srodowisku szkolnym, podkreslajac role szkoty jako edukatora spotecz-
nego. Praktyczne zalecenia majace na celu wzmocnienie polityki i jej wdro-
zenie sg szczegdlnie interesujgce w tym badaniu. Niniejsze badanie ma
charakter ewaluacyjny.

- Zrédto: https://aditus.org.mt/Publications/transgendervariantintersexre
port_29022016.pdf

WNIOSKI

Uwzglednianie réznorodnosci i promowanie rownosci ptci zarowno w miej-
scu pracy, jak i nauki jest nie tylko imperatywem moralnym, ale takze strate-
giczng korzyscia dla organizacji i instytucji edukacyjnych. Uznajac wartos¢
réznorodnosci i wspierajac sSrodowisko sprzyjajace wigczeniu spotecznemu,
pracodawcy i instytucje moga odblokowac liczne korzysci, w tym dostep do
nowych perspektyw, zwiekszong innowacyjnos¢, lepsze wyniki, wyzsza sa-
tysfakcje studentéw i nizsze wskazniki rezygnacji. Osiggniecie réwnosci pici
wymaga jednak kompleksowego podejscia, ktére uwzglednia krzyzujace sie
tozsamosci, takie jak rasa, pochodzenie etniczne, niepetnosprawnosé, wiek i
przekonania. Aby sformutowac solidny plan réwnosci ptci, ktéry uwzglednia
mainstreaming i intersekcjonalnos$¢ zarowno w miejscu pracy, jak i w miej-
scu nauki, mozna rozwazy¢ nastepujgce rekomendacje:

1. Przeprowadzenie analizy przekrojowej. Nalezy rozpocza¢ od przepro-
wadzenia dogtebnej analizy swojej organizacji lub instytucji edukacyjnej, aby
zrozumie¢ wyjatkowe wyzwania, przed ktérymi stojg osoby nalezace do
wielu marginalizowanych grup. Analiza ta powinna zbada¢ przecinajace sie
wymiary pici, rasy, pochodzenia etnicznego, niepetnosprawnosci, wieku i
przekonan. Pomoze to zidentyfikowac konkretne bariery i nieréwnosci, kto6-
rymi nalezy sie zaja¢ zaréwno w miejscu pracy, jak i w miejscu nauki.

2. Opracowanie polityki i praktyk sprzyjajacych wigczeniu spotecznemu.
Opracowanie polityk i praktyk, ktére priorytetowo traktujg réznorodnos¢ i
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inkluzywnos$¢ zarébwno w miejscu pracy, jak i w miejscu nauki. Rozwazy¢ na-
lezy wdrozenie srodkow, takich jak inkluzywne procesy rekrutacji i przyjec,
zréznicowana reprezentacja na stanowiskach kierowniczych, réznorodnos¢
programu nauczania, inkluzywne metody nauczania, elastyczne warunki stu-
diowania oraz zakwaterowanie dla studentéw lub pracownikéw z niepetnos-
prawnosciami. Trzeba sie upewnic, ze te polityki i praktyki wyraznie odnosza
sie do krzyzujacych sie tozsamosci jednostek, aby promowac rowne szanse
dla wszystkich.

3. Zapewnienie szkolen intersekcjonalnych. Dobrze jest oferowac pro-
gramy szkoleniowe, ktére edukuja pracownikéw, nauczycielii studentéw na
temat koncepcji intersekcjonalnosci i jej znaczenia w tworzeniu srodowiska
sprzyjajacego wigczeniu spotecznemu. Sesje szkoleniowe powinny promo-
wac Swiadomos¢ uprzedzen, stereotypdw i praktyk dyskryminacyjnych, ktére
moga mie¢ wptyw na osoby o krzyzujacych sie tozsamosciach. Nalezy za-
pewniac praktyczne narzedzia i strategie fagodzenia tych uprzedzen i wspie-
rania kultury integracji zaréwno w miejscu pracy, jak i nauki.

4. Tworzenie sieci wsparcia i grup zasobéw dla studentéw/pracownikow.
Nalezy doazyc do stworzenia sieci wsparcia i grupy zasobéw dla studen-
téw/pracownikoéw, ktére zaspokoja specyficzne potrzeby oséb o krzyzujacych
sie tozsamosciach zarébwno w miejscu pracy, jak i nauki. Grupy te moga
zapewnic¢ studentom i pracownikom bezpieczng przestrzen do nawigzywania
kontaktow, dzielenia sie doswiadczeniami i wzajemnego wspierania sie.
Moga rowniez stuzyc¢ jako cenne platformy do podnoszenia Swiadomosci,
promowania zmian i wptywania na polityke organizacyjna lub instytucjo-
nalna.

5. Przeglad i dostosowanie praktyk organizacyjnych lub instytucjonal-
nych. Regularny przeglad i ocena organizacyjnych lub instytucjonalnych
praktyk, polityk i procedur w celu zapewnienia ich zgodnosci z zasadami
réwnosci ptci, réznorodnosci i intersekcjonalnosci. Zidentyfikowac nalezy
obszary, ktére moga nieumyslinie utrwala¢ nieréwnosci oraz trzeba dokona¢
niezbednych korekt w celu promowania inkluzywnosci. Moze to obejmowac
zmiane tresci programu nauczania w celu odzwierciedlenia réznych per-
spektyw, zajecie sie uprzedzeniami w ocenach lub ocenach wynikéw oraz
wdrozenie programéw mentorskich i sponsorskich dla studentéw lub pra-
cownikéw o krzyzujacych sie tozsamosciach.
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6. Angazowanie sie w partnerstwa i wspotprace. Wspotpraca z organi-
zacjami zewnetrznymi, instytucjami akademickimi i grupami spotecznymi,
ktoére specjalizuja sie w réznorodnosci, intersekcjonalnosci i réwnosci ptci.
Angazowanie sie w partnerstwa moze zapewnic¢ dostep do cennej wiedzy,
zasobow i najlepszych praktyk, ktére moga wzmocni¢ Plan Réwnosci Pici i
zapewnic¢ jego skutecznos¢ zarébwno w miejscu pracy, jak i nauki.

7. Komunikowanie i monitorowanie postepéw. Komunikowanie zaan-
gazowania organizacji lub instytucji w réwnos¢ ptci, réznorodnosc i inter-
sekcjonalnos¢ poprzez regularne dzielenie sie postepami, osiggnieciami i
wyzwaniami z pracownikami, studentami, interesariuszami i szersza opinia
publiczna. Raportowanie w przejrzysty sposéb kluczowych wskaznikéw,
takich jak reprezentacja i wskazniki utrzymania oséb o krzyzujacych sie toz-
samosciach, w celu wykazania odpowiedzialnosci i zachecania do ciggtego
doskonalenia zaréwno w miejscu pracy, jak i nauki.

Wiaczajac te elementy do Planu Réwnosci Pici, organizacje i instytucje
edukacyjne moga skutecznie wtaczy¢ ré6znorodnosé i intersekcjonalnosé
do gtéwnego nurtu polityki. Takie podejscie zapewni, ze wysitki na rzecz
réwnosci ptci wykrocza poza skupienie sie wytgcznie na ptci i aktywnie
zajma sie wyjatkowymi doswiadczeniami i wyzwaniami, przed ktérymi
stojg osoby o krzyzujacych sie tozsamosciach zaréwno w miejscu pracy, jak
i nauki. Wzmacniajac integracyjne i sprawiedliwe srodowiska, ktére cenig i
wspierajg wszystkich pracownikéw i studentéw, organizacje i instytucje
edukacyjne moga sie rozwijac sie, przyciggac réznorodne talenty, napedzac
innowacje i przyczyniac sie do bardziej sprawiedliwego i integracyjnego
spoteczenstwa.
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