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Kobiety na Uniwersytecie — réwnos$¢ czy dyskryminacja?
Raport z badan jakosciowych

Wprowadzenie

Dyskryminacja (takze ze wzgledu na pte¢) rzadko budzi zainteresowanie i staje si¢
przedmiotem analiz w dyskursie naukowym i publicznym. Cze¢sto dopiero jaskrawe
naruszenie norm i praw okreslonej jednostki lub grupy takg uwage moze skupi¢ (Garbacz,
2020). Tymczasem praktyki dyskryminacyjne, pomimo ,deklaracji spoteczenstwa
0 przyjmowaniu postawy otwartosci i tolerancji” (tamze, s. 112), a takze istnienia zasad
pozornie réwnych dla wszystkich, sa w rzeczywistosci zjawiskiem powszechnym.

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ jest niesprawiedliwym, nieréwnym traktowaniem
kobiet i me¢zczyzn, krzywdzacym dla jednej z pici. Zjawisko to taczy si¢ z istnieniem
uprzedzen i stereotypow, jednak, w przeciwienstwie do obu tych poje¢, nie oznacza jedynie
pasywnego izolowania si¢ lub unikania czlonkow danej grupy 1 negatywnych o niej
wyobrazeniach, ale aktywne, gorsze traktowanie. To z kolei oznacza, jak pisze Piotr
Sztompka (2012, s. 379), ,,mniejsze szanse dostepu do wyksztatcenia, zawodu, majatku, praw
politycznych, prestizu innych cenionych dobr, z tej tylko racji, ze kto$ jest cztonkiem jakiej$
jakiej grupy bedacej przedmiotem przesadéw i bez uwzglednienia jego indywidualnych
kwalifikacji czy zastug”.

Dyskryminacja moze mie¢ zarowno charakter bezposredni, jak 1 posredni. Ta pierwsza
dotyczy sytuacji, kiedy z dang osobg postepujemy inaczej niz z innymi. W tym przypadku
najczesciej dyskryminuje si¢ osoby ze wzgledu na wiek, pte¢ czy orientacje seksualng. Z kolei
0 dyskryminacji posredniej mowimy, gdy przepis, kryterium lub pozornie neutralna praktyka
powoduje nieusprawiedliwione obiektywnymi czynnikami pewne negatywne skutki dla osob
danej pftei, religii, wieku, niepelnosprawnosci czy orientacji seksualnej (Lisowska, 2008,
S. 141). Warto réwniez zaznaczy¢, ze szczegOlnym przypadkiem dyskryminacji jest tzw.
dyskryminacja wielokrotna (krzyzowa). Ma ona miejsce wtedy, gdy osoba jest
dyskryminowana z uwagi na wigcej niz jedna przestanke (np. pte¢ i kolor skory badz kolor
skory 1 niepelnosprawnosc).

Niewiele badan, szczegdlnie na gruncie polskim dotyczy sytuacji kobiet na uczelniach
wyzszych. Tymczasem juz od lat 80. XX wieku mozna mowi¢ o wzroScie udziatu kobiet na
uniwersytetach, szczegolnie na stanowiskach administracyjnych 1 nizszego szczebla (por.
Fuszara, 2007). W grupie nauczycieli akademickich udziat kobiet wzrost z 39% w 1999 roku
do 44%w 2011 roku (Mtodozeniec, Karpinska, 2013). Obecnie w polskich uczelniach liczba
nauczycielek akademickich 1 nauczycieli akademickich jest zblizona (r6znica wynosi ok. 4%),
a na Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w Olsztynie kobiety stanowig juz wigkszos$¢
(réznica — 1,8%) (Plan Réwnosci Pici dla UWM w Olsztynie, 2022). Podobny jest tez odsetek
mezezyzn 1 kobiet, ktore uzyskuja stopien doktora 1 doktora habilitowanego. Dla przyktadu,
dane Gtéwnego Urzedu Statystycznego pokazuja, ze w 2021 roku udziat kobiet wérdéd nowo



wypromowanych doktorow wynosit 53,1%, a wsrod osob, ktorym nadano stopien doktora
habilitowanego — 46,4%. Znacznie nizszy (34,3%) jest za t0 odsetek kobiet, ktore uzyskuja
tytut profesora (Raport GUS, 2023). Pomimo rosnacej rownowagi ptci nadal mozna mowié
0 istotnie nizszym, w poréwnaniu do mezczyzn, udziale kobiet na najwyzszych stanowiskach
na uniwersytetach oraz z tytulem profesora (Plan Réwnosci Pici dla UWM w Olsztynie,
2020).

Zjawisko to taczy si¢ nie tylko z ograniczeniami systemowymi, zwigzanymi ze
srodowiskiem instytucjonalnym uczelni wyzszej, ale i zachowaniami, aspiracjami, nadziejami
1 pragnieniami kobiet tam pracujagcych (por. Sieminska, Zimmer, 2007). Kopciewicz
1 Rzepecka (2009) pisza wrecz o ,,szklanym suficie”, ktory traktuja jako niewidzialng bariere
oddzielajacg kobiety od najwyzszych szczebli kariery i1 wskazujg, na podstawie badan
przeprowadzonych wsrdd kobiet piastujgcych wysokie stanowiska na uniwersytecie, ze
kluczem do sukcesu tych kobiet sg takie cechy, jak: determinacja, samodzielnos¢,
pracowitos¢, pewnos¢ siebie, Swiadomos¢ wilasnych mozliwosci 1 dazenie do sprawowania
kontroli w celu poprawy obecnego stanu rzeczy. Duzg rol¢ przypisuja tez wsparciu rodziny
i partnerskiemu uktadowi sit w zwiagzkach, dzicki czemu mozliwe jest tatwiejsze godzenie
zycia zawodowego 1 osobistego. Ma to szczegdlne znaczenie, poniewaz, jak zauwaza ten
Hoopen i in. (2020), tradycyjnie to matki petnig role gtownych opiekunek swoich dzieci
i w wickszym stopniu sg zaangazowane w codzienng opieke i koordynacj¢ prac domowych,
podczas gdy ojcowie czesciej pelnig role osoby zabezpieczajacej rodzing pod wzgledem
finansowym — bedac ,,zywicielami rodziny” (Ang & Loh, 2019).

Przeprowadzone na Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w Olsztynie badania
ilosciowe (Plan Réwnosci Pici dla UWM w Olsztynie, 2022) pokazaty, ze pracownicy
1 pracownice dostrzegaja rdzne bariery, ktore nie pozwalaja na tatwe godzenie kariery
zawodowej z zyciem rodzinnym. Duza cze$¢ respondentdw zwracala uwage na niewielka
ilo$¢ rozwigzan sprzyjajacych rodzicom matych dzieci i brak komfortowych warunkoéw pracy.
Dostrzezone zostaly tez przypadki wskazujace na nierdwne traktowanie, w tym skierowane
do kobiet komentarze i zarty odwotlujace si¢ do przekonan i stereotypow, o podtekscie
seksualnym, lepsze lub gorsze ocenianie badz traktowanie ze wzgledu na pteé, zwracanie si¢
do kobiet w niestosowny, zbyt poufaty sposob czy tez przydzielanie zadan o réznym prestizu
w zaleznosci od plei. Czgs¢ badanych zwrocita roéwniez uwage na wystepujace na Uczelni
nierowno$ci (na niekorzy$¢ kobiet) w zakresie dostepu do wyzszych stanowisk, w tym
stanowisk zarzadczych, zbyt niskag wysoko$¢ wynagrodzen w stosunku do zakresu
obowigzkow oraz nierdwny dostep do awansu zawodowego. Zrodzito to potrzebe zglebienia
podjetej problematyki 1 przeprowadzenia badan o charakterze jakosciowym.

Realizujagc zadania zatozone w Planie Rownosci Plci, w grudniu 2022 roku
przeprowadzono poglebione badania jakosciowe dotyczace sytuacji kobiet — pracownic na
Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w kontekscie réwnosci kobiet i mezczyzn versus
dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Problematyka badan

Celem badan uczyniono zrozumienie, jak badane 0soby — pracownice i pracownicy
Uczelni postrzegaja sytuacje kobiet pracujacych na Uniwersytecie w kontekscie rownosci plci
versus dyskryminacji. Za gtéwny problem badawczy przyjeto nastepujace pytanie: Jak badane
osoby postrzegaja rdownos¢ pici na Uczelni i jakie nadaja jej znaczenia? W ramach problemu
gléwnego wyodrebniono szereg problemow szczegotowych skoncentrowanych wokot takich



obszardw, jak: znaczenia nadawane réwnosci pici, trudnosci w realizacji idei rownosci ptci na
Uczelni, a takze propozycje rozwigzan promujgce rowno$¢ ptci w srodowisku akademickim.

Metoda

Z uwagi na zlozonos$¢ problematyki badawczej, specyfike obszaréw i delikatnosé
tematow, ktore zamierzano poddac¢ eksploracji, zdecydowano si¢ na wybor migkkiego,
jakosciowego podejscia badawczego 1 osadzenie badan w paradygmacie interpretatywnym
(Husserl, 1989; Malewski, 1998). W badaniach wykorzystano fenomenologi¢ interpretacyjna,
w ktorej obiektem zainteresowania badacza nie jest poszukiwanie pojedynczej prawdy lub
wzoru, a raczej codzienne, zyciowe doswiadczanie okreslonego zjawiska lub bycia w Swiecie
(Parahoo, 2014). Przyjmuje si¢, ze cztowiek aktywnie uczestniczy w wyjasnianiu,
interpretowaniu wydarzen, przedmiotow, obiektow 1 0sob, ktore napotyka w swoim zyciu
(Neubauer, Witkop, Varpio, 2019). W podejsciu takim badacz jest zainteresowany tym, w jaki
sposOb generowane 1 przeksztatcane sa nadawane zjawiskom znaczenia. Wymaga to od niego
otwartego nastawienia i gotowosci na przyjecie nieoczekiwanych znaczen, ktére moga si¢
pojawi¢ (Giorgi, 2010). W interpretacyjnej analizie fenomenologicznej (IPA), ktora przyjeto
na potrzeby niniejszych badan, badaczom ,,zalezy przede wszystkim zalezy na uzyskaniu
bogatych i szczegotowych narracji w pierwszej osobie na temat do§wiadczen 1 zjawisk, ktore
sa przedmiotem badan” (Pietkiewicz, Smith, 2012, s. 364). Dlatego jako metod¢ zbierania
danych przyjeto wywiad, ktory ogdlnie rozumiany jest jako rozmowa o sprecyzowanej
strukturze i celu, w ktorej osoba przeprowadzajaca badania identyfikuje i nadzoruje sytuacje,
aby moc ustali¢ lub zweryfikowaé wiedze (Kvale, 2004, s. 17-18). Wywiad nalezy do
uznanych sposobow gromadzenia danych dotyczacych opinii i do$wiadczen uczestnikow
mieszczacych si¢ w obszarze zainteresowan badacza (Hsieh, Shanon, 2005).

Zebrany material poddano analizie tematycznej. Podejscie to, w swoich réznorakich
wersjach jest szeroko stosowane i nie redukuje si¢ tylko do okreslonej podstawy teoretycznej,
czy paradygmatu badawczego. Analiza tematyczna jest tu pojmowana jako metoda
identyfikacji, analizy oraz interpretacji wzorcéw znaczeniowych ,tematow” w ramach
jakosciowej analizy danych (Clarke, Braun, 2017, s. 297). Celem tej analizy nie jest proste
podsumowanie sensu danych, a raczej zidentyfikowanie i zinterpretowanie gldéwnych cech
danych, ktore odpowiadajg pytaniom badawczym. Jak przekonujg Victoria Clarke 1 Virginia
Braun (2017), ten rodzaj analizy ma ugruntowane podstawy teoretyczne i jest czgsto
stosowany w naukach spolecznych.

Procedura badawcza i opis grupy badanej

Zastosowano nastepujace kryteria doboru proby badanej: 1) posiadanie statusu osoby
pracujacej na Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w Olsztynie 2) uzyskanie zgody na
udziat w badaniach, w tym nagranie wywiadu przez uczestnika badan.

Badania (wywiady grupowe 1 indywidualne) zostaly przeprowadzone ws$rod
pracownic 1 pracownikow Uczelni w grudniu 2022 roku. Dostep do grupy badanej nastapit
dzigki skierowaniu oficjalnego pisma do dziekanéw trzech losowo wybranych wydziatow na
Uniwersytecie. Dziekani zostali poproszeni o rozestanie do pracownikéw 1 pracownic
wydzialu zaproszenia wraz z linkiem do formularza zgtoszeniowego w wywiadzie.

Uczestnicy podpisywali pisemna zgode na udzial w badaniu (kwestionariusz zgody
wedtug Rapleya, 2010). Zostali poinformowani, ze wywiad bedzie nagrywany 1 wykorzystany
do przygotowania raportu. Przekazano réwniez informacj¢ o mozliwosci wycofania sie¢
z badan w dowolnym momencie i braku koniecznoséci odpowiadania na wszystkie pytania.



W badaniach wzigto udzial 26 pracownic i pracownikéw Uniwersytetu Warminsko-
Mazurskiego w Olsztynie. Badang grupe stanowilo 21 kobiet i 5 mezczyzn. Wsrod
uczestnikow znalazto si¢: 21 o0s6b zatrudnionych na stanowiskach dydaktycznych
I badawczo-dydaktycznych (w tym 4 profesoréw Uczelni, 14 adiunktéow, 1 asystentka
ze stopniem doktora i 2 doktorantdow) oraz 6 o0so6b zatrudnionych na stanowiskach
administracyjnych (w sekretariatach, dziekanatach i innych jednostkach). Byty to wylacznie
osoby, ktore zglosily si¢ 1 wyrazily che¢ udziatu w badaniach. Nie stanowig one proby
reprezentatywnej (wobec okoto 3 tysiecy osob pracujacych na Uniwersytecie), co jest typowe
dla badan o charakterze jakosciowym. Wsrod uczestniczek 1 uczestnikow znalazty si¢ osoby
petnigce obecnie lub w przesziosci rézne funkcje (takze kierownicze) na Uczelni, np.
prodziekan, wicedyrektor, przedstawicielka zwigzkow zawodowych. Wszyscy pracowali
w pelnym wymiarze godzin. Zroznicowana byla sytuacja rodzinna os6b badanych.
Zdecydowang wiekszo$¢ stanowily osoby bedace w zwigzkach (matzenskich, partnerskich)
1 posiadajace dzieci (w wieku od 1 roku zycia do dorosto$ci). Pozostali byli stanu wolnego.

Wyniki

Zebrany material pozwolit na wygenerowanie kilku tematéw nadrzednych
1 podporzadkowanych im tematow szczegdtowych. Ich zestawienie zawarto w tabeli nr 1.

Tabela 1

Tematy nadrzedne i szczegdétowe wygenerowane w ramach analiz

Znaczenia nadawane réwnosci pfci

Réwnosé szans

Partnerstwo w relacjach

Réwnosé w przepisach prawa, w tym regulacjach na poziomie uniwersytetu
Rowny udziat mezczyzn i kobiet w strukturze zatrudnienia

Réwny udziat mezczyzn i kobiet na stanowiskach kierowniczych

Réownos¢ ptac

Rownos¢ na Uczelni

Dostrzeganie réwnosci lub braku réGwnosci w réznych obszarach:

- proporcja mezczyzn i kobiet w réznych jednostkach,

- proporcja mezczyzn i kobiet na stanowiskach wyzszego i nizszego szczebla,
- szanse na rozwoj i awans,

- wynagrodzenia,

- relacje w obszarach: pracownik-pracownik, przetozony-podwtadny,

- obcigzenie obowigzkami zawodowymi.

Swiadomo$é réwnosci ptci na Uczelni

Dziatania podejmowane na rzecz rownosci na Uczelni

Bariery stojace na drodze réwnosci ptci na Uniwersytecie

taczenie rél zawodowej i rodzinnej:

- kryteria oceny i awansu dyskryminujgce osoby zaangazowane w zycie rodzinne,

- nieprzestrzeganie przepiséw prawa wynikajgcych z Kodeksu Pracy — dni opieki nad dzieckiem.
Wieksze obcigzanie kobiet obowigzkami z obszaru pracy dydaktycznej i organizacyjnej
Autodyskryminacja

Kultura, stereotypy, niska $wiadomos¢

Propozycje rozwigzan

Opracowanie i wdrozenie procedury postepowania w sytuacji zaistnienia dyskryminacji ze wzgledu na pte¢




Parytet na stanowiskach kierowniczych

Rownos¢ ptac

Dbanie o réwnowage w obcigzaniu kobiet i mezczyzn dodatkowymi obowigzkami

Dziatania utatwiajgce tgczenie roli zawodowej i rodzinnej:

- przestrzeganie przepisow prawa (zwigzanych np. z mozliwoscia wykorzystania dni na opieke nad
dzieckiem),

- zmiana zasad oceniania i przyznawania podwyzki projakosciowej dla kobiet przebywajacych
i powracajacych z urlopéw macierzyniskich i rodzicielskich / konieczno$¢ odejscia od wymagania od oséb
przebywajacych na takich urlopach kontynuowania pracy naukowej,

- zapewnienie opieki dla dzieci pracownikow: utatwienie dostepu do ztobka i przedszkola,

- uwzglednianie preferencji pracownika wychowujacego mate dziecko co do planu zajeé,

- uwzglednianie potrzeby elastycznosci w organizowaniu czasu pracy przez rodzicéw,

- pokoje cichej pracy.

Przeciwdziatanie zachowaniom dyskryminacyjnym wobec kobiet — ksztattowanie kompetencji miekkich
i budowanie kultury inkluzyjnej opartej na szacunku wobec kazdej osoby

- szkolenia, warsztaty, wyktady antydyskryminacyjne

Zrédto: badania wtasne

Pierwszy z wyrdznionych obszaré6w dotyczyt znaczen nadawanych réwnosci plci na
Uniwersytecie. Osoby badane przypisywaty temu terminowi podobne znaczenia, cho¢ ktadace
nacisk na roézne jego aspekty, np. spoteczny (partnerstwo w relacjach), prawny (réwnosc
w przepisach prawa i regulacjach na poziomie uniwersytetu) lub ekonomiczny (réwnos¢ ptac
obu plci dla oséb zajmujacych te same stanowiska/z tym samym zakresem obowigzkow.
Czgs$¢ uczestniczek i uczestnikow rownos¢ odnosita rowniez do kwestii parytetu rozumianego
jako zasada réwnosci proporcji kobiet i mezczyzn w strukturze zatrudnienia na Uczelni, na
poszczegolnych stanowiskach, w tym na stanowiskach kierowniczych, w poszczegdlnych
jednostkach (np. wydziaty, katedry), w réznego rodzaju gremiach i zespotach (np. rowny
udzial kobiet i mezczyzn w komitetach organizacyjnych konferencji naukowych, w radach
naukowych dyscyplin, w komisjach uczelnianych).

W wielu wypowiedziach pojawiato si¢ takze okreslenie rownos$ci szans, w odniesieniu,
do ktérego zaznaczano, ze moéwiagc o roéwnosci plci nie wystarczy zagwarantowaé
jednakowych praw dla kazdej z pici. Ilustruje to nastepujaca wypowiedz:

Dla mnie jest to réwnos$¢ szans wszelakich. Na przyklad w rozwoju Kkariery,
finansowaniu badan, traktowania na rowno... Po prostu réwny dostep do tego do
wszelakich ustug. [...] wlasnie chodzi o to w §wiadomosci, Ze ta rdwno$¢ to nie polega
na tym, ze wszyscy tak samo, ale rowne szanse. [...] Bo to jakby nie chodzi o to, Zzeby
teraz wysuna¢ mase postulatow [...]. To tez jest Zle pojmowana rownos$¢. To tak jak stoi
dorosty mezczyzna, kobieta 1 dziecko przed do$¢ wysokim ptotem. No i co? Stoja na
tym samym podescie, ale mate dziecko nie widzi nic, kobieta widzi tylko potowe 1 tylko
me¢zczyzna ma szans¢ naprawde zobaczy¢, co tam si¢ dzieje za plotem. Tak Ze to nie
jest réwno$¢ — to danie takiego samego podestu dla wszystkich. Trzeba jako$ temu
pomoc. (K1F3)

Uczestniczki i uczestnicy podkreslali tu, ze przy realizacji idei rownosci potrzebne jest
podjecie dziatan, ktore uwzglednig przestanki stawiajace jedng z plci w gorszej sytuacji
1 zagwarantujg jej takie ulatwienia, dzigki ktérym bedzie mozna moéwié¢ o autentycznej
réwnosci szans.



Jesli chodzi o kolejny z wygenerowanych tematow, tj. dostrzeganie réwnosci lub
nierownosci plci na Uczelni, osoby badane wskazywaly na szczegdlne znaczenie
Uniwersytetu jako miejsca, ktore wyznacza lub powinno wyznacza¢ okreslone standardy
w zakresie rownosci, w tym rownosci plci. Swiadcza o tym ponizsze wypowiedzi:

Jezeli na Uniwersytecie nie byloby tej rownosci, no to, gdzie ona by miata by¢?
Prawda? No to przeciez powinni$my tutaj dawaé pewnego rodzaju przyklad, tak? Ze to
nie pte¢ w tym wypadku, tylko inne predyspozycje powinny decydowac o tym, kto
zajmuje jakie miejsce w hierarchii. (M1F2)

[...] szczerze mowiagc, wydaje mi sig, ze jest to problem wydumany, czysto teoretyczny
na uczelni. Nie obserwuje tu zadnej dyskryminacji czy nierownosci. (M1F4)

Szczerze moéwiac, wezesniej pracowatam w mediach i tam te nieréwno$¢ plci bylo
bardziej wida¢. Tutaj natomiast, mowig, nie sadzg, ze bySmy mieli na co narzekac.
(K5F1)

Uczestniczki i uczestnicy wskazywali na rézne obszary, w ktorych mozna t¢
(nie)rownos¢ dostrzec:

- proporcja mezczyzn i kobiet w réznych jednostkach — w tym obszarze wypowiedzi czesciej
wskazywaly na zachowanie réwnowagi, tym niemniej dostrzegano zrdéznicowanie
w zalezno$ci od wydziatu, instytutu, jednostki lub charakteru zajmowanego stanowiska (np.
administracyjne vs. naukowo-dydaktyczne, adiunkt vs. profesor):

Jesli chodzi z kolei o Uniwersytet, [..] pierwsza mys$l, jaka mi si¢ nasuwa, to kwestia
zatrudnienia na poszczegdlnych wydziatach, jesli chodzi o pte¢. Tutaj zauwazam takie
wyrazne rdznice w zalezno$ci od dyscypliny naukowej, ktérg reprezentujemy. Przy
naukach spotecznych dominuja kobiety, w naukach technicznych, §cistych, jesli chodzi
o zatrudnienie, dominujg mezczyzni. (K1F2)

- proporcja mezezyzn i kobiet na stanowiskach wyzszego i nizszego szczebla — 0soby badane
podkreslaty brak roéwnego udzialu mezczyzn i kobiet na okre§lonych stanowiskach
(administracyjnych, badawczo-dydaktycznych). Zaznaczano, ze widoczny jest wigkszy
odsetek mezczyzn niz kobiet na stanowiskach profesorow i profesorow Uczelni oraz na
stanowiskach kierowniczych na poziomie Uniwersytetu (kolegium rektorskie), wydzialow
(dziekani) 1 instytutow (dyrektorzy):

No, na pewno jest mniejsza ilo§¢ pan profesor. Pewnie by¢ doktorem jest tatwiej. No
1 te kobiety na Uniwersytecie zajmuja nizsze stanowiska. A wigc to sg takie jakby
najbardziej widoczne, uderzajace dane... (K1F3)

Zauwazono, ze problem ten dotyczy rowniez wydzialow sfeminizowanych, gdzie co
prawda prodziekanami sg rowniez kobiety, natomiast najwyzsze stanowiska (np. dziekana,
dyrektora instytutu) zajmuja czesto me¢zczyzni:

Rzeczywiscie kierownikami wszystkich katedr sa mezczyzni, Dyrektorem Instytutu jest
mezczyzna, a jezeli chodzi pewnie o ilo$¢ zatrudnionych, to pewnie jest tak mniej
wiece] pot na pot. Czyli jest to takie troszeczke stereotypowe... Nie wiem... Duzo
kobiet, prawda? Ale jezeli juz sprawowanie wladzy czy jaki§ takich funkcji
kierowniczych, to bardziej predysponowany jest pewnie mezczyzna, tak? (M1F2)



Zajmowanie najwyzszych stanowisk (kolegium rektorskie) wylgcznie przez mezczyzn
ma, jak zaznaczyla jedna z rozmoéwczyn, przetozenie na to, ze glos kobiet staje si¢ mato
styszalny, bowiem tylko osoby na najwyzszych szczeblach decyduja o tym, kto bedzie
piastowal wyzsze stanowiska na wydziatach i w instytutach:

Oni [mezczyzni zajmujacy najwyzsze stanowiska] sg nie tylko osobami, ktore maja
bierne prawo wyborcze, ale i czynne prawo wyborcze. Tym bardziej, wbrew pozorom,
to co si¢ teraz wydarzyto, czyli ta konstytucja 2.0 dla nauki, ona bardzo skomplikowata
systemy demokratycznych wyborow uczelni. W zwigzku z tym teraz nawet kwestia
przewagi kobiet na niektorych wydziatach kompletnie nie bedzie si¢ odbijata na wyniki
wyborow, poniewaz tak naprawde o wyborze witadzy Wydziatu decyduje tylko
1 wylacznie rektor. Tak, oczywiscie srodowisko akademickie moze opiniowac takiego
kandydata 1 go rektorowi przedstawi¢, natomiast to wcale nie gwarantuje, ze taka
kandydatura zostanie zaakceptowana. (K7F1)

Warto jednak zauwazy¢, ze cze$¢ osob podkreslato zmiany, ktore sa widoczne
w ostatnich latach:

No, wigcej mezczyzn zajmuje stanowiska kierownicze niz kobiet, cho¢ trzeba

powiedzie¢, ze w ostatnich czasach kobiety coraz aktywniej tez te stanowiska zajmuja.
(K1F2)

Co istotne, zdania uczestniczek i uczestnikéw na temat potrzeby zachowania petnego
parytetu byly zréznicowane. Cz¢$¢ wyrazata przekonanie, ze nie jest i nie powinna by¢ ona
traktowana jako priorytet, gdyz kluczowe kryteria wyboru osdb na stanowiska kierownicze
powinny ogranicza¢ si¢ do merytorycznych kompetencji kandydatow/kandydatek. Inni
zaznaczali istnienie potrzeby reprezentacji kobiet w strukturach witadz, przy czym pewna
grupa wyrazata przekonanie, ze taka sytuacja juz ma miejsce, w zwigzku z czym mozna
mowi¢ o rownouprawnieniu:

Zawsze byla co najmniej jedna kobieta w skladzie naszych najwyzszych wiladz
wydziatowych i juz wydaje mi si¢, Zze chyba to rownouprawnienie jest. (M2F1)

Pozostale osoby wskazywaly, ze doprowadzenie do rOwnouprawnienia w tym obszarze
wymaga wprowadzenia pewnych parytetow:

[...] na Uczelni nie musza by¢ wprowadzone parytety, tak jak mamy parytet na listach
wyborczych, ze musi by¢ co najmniej 35% kobiet, tak na uczelni tego nie ma. Nie ma
czego$ takiego, ze poprawnos¢, ze musimy przyja¢ w tym momencie kobiet¢ czy
mezcezyzng, zeby byto mniej wigeej po rowno. (K1F5)

Niezaleznie od przekonan badanych na temat tego, czy parytety powinny by¢ ustanowione,
czy nie, w wypowiedziach pojawiat si¢ rowniez watek wskazujacy na zadowolenie z sytuacji,
kiedy stanowiska kierownicze sg zajmowane przez kobiety:

Nie mam zadnych zastrzezen. Wiele z moich kolezanek jest szefowymi katedr. Tez
panig prodziekan mamy. (K4F1)

W naszym instytucie, poniewaz szefowg dyscypliny jest kobieta [...] i koordynatorem
do spraw dydaktycznych réwniez jest kobieta, to mysle, ze nasz Instytut [nazwa



Instytutu] akurat, ktory reprezentuje, tutaj sytuacja, no, ja nie mam zastrzezen, mnie si¢
dobrze wspoélpracuje. (K3F1)

- szanse na rozwdj i awans — wypowiedzi oséb badanych wskazuja na duze zrdéznicowanie
w zakresie opinii na temat tego, na ile mozna moéwi¢ o rownos$ci szans kobiet i mezczyzn na
Uniwersytecie.

Cze$¢ o0sob przekonywatla o wystgpowaniu rownosci w dostepie do wyzszych
stanowisk, awansu i rozwoju kariery, w tym naukowej:

Udzial w projektach, mysle, ze kazdy, bez wzgledu na to, czy jest kobieta, czy
mezezyzng ma taki sam. To juz zalezy od jego i1 checi, i inwencji tworczej,
1 mozliwosci. (KSF1)

Inni, przeciwnie, zauwazali szereg barier, ktore utrudniajg szczegdlnie kobietom
rozwo0j. Zostang one szerzej opisane w analizie kolejnego tematu.

- wynagrodzenia — badani albo stwierdzali, ze nie posiadajag wiedzy na temat mozliwych
réznic w wynagrodzeniu me¢zczyzn i kobiet na tych samych stanowiskach, albo byli zdania, ze
réznic takich na Uniwersytecie nie ma. Jak zauwazyla jedna z uczestniczek:

Jezeli chodzi o administracje, no to tak, no, po prostu zarabiamy tyle samo bez wzgledu
na pte¢. Mamy jednego pana, ktory, podobnie jak kobieta zarabia, mieszczac si¢ w jakis
przedziatach, tak? Ewentualne roznice, ktore w tej chwili w jaki§ tam sposob sa
prostowane na przestrzeni lat, ale jezeli one wystepowaly, to nie wynikaly w zwigzku
z plcig, tylko ze sposobu zatrudnienia, tak, czyli na przyktad, jakby kto w jakim
momencie zostal zatrudniony. Czy przechodzit z innego stanowiska, tak? (K3F4)

- relacje w obszarach: pracownik-pracownik, przetozony-podwtadny — ten watek byt szeroko
dyskutowany podczas wywiadow i wzbudzal zréznicowane emocje. Niektorzy uczestnicy
1 uczestniczki przekonywali o partnerskich relacjach miedzy pracownikami a pracownicami
oraz przetozonymi a podwtadnymi, niezaleznie od pfici:

Zawsze chyba wszystkie wladze wydziatu staraly si¢ traktowac obydwie plci na rowno
(M1F1)

Nie czuj¢ zupelnie wykluczenia ze wzgledu na pte¢. (K8F1)

Nie spotkatam si¢ w swojej pracy z takimi przejawami dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢. Ja ze swojej strony moge powiedzie¢, ze takiego czego$ nie zauwazylam, nie
doswiadczytam, nie mialam tez jakis$ takich sygnatow od nikogo, kto.... Nie styszatam,
zeby kto§ méwit o tego typu problemach (K7F4)

Ja generalnie pracuj¢ na uczelni juz ponad 30 lat. [...] W moim odczuciu nie miatam
nigdy takiej sytuacji, zeby spotka¢ si¢ z niestosownym komentarzem od mezczyzny.
[...] Takze moje odczucie jest takie pozytywne. (K4F4)

Uczestniczki te podkreslaty, Zze nie doswiadczaty dyskryminujacych, seksistowskich
komentarzy 1 zachowan ze strony m¢zczyzn — wspotpracownikow i przetozonych. Ma to, jak
przekazal inny uczestnik badan, przetozenie na brak zglaszanych skarg na naruszenia
réwnosci plei:



[...] w Biurze Kontroli Wewnetrznej i BHP, gdzie zajmujemy si¢ tez migdzy innymi
sprawami zwigzanymi ze skargami, to tez mog¢ potwierdzi¢, ze nigdy, nigdy jako$ tak
nie bylo tej sprawy zwigzanej z réwnoscig pici, na forum. No, od kilku lat moze, moze
kilku miesiecy nawet gdzie§ rozmawiamy o tym glo$no, natomiast nigdy si¢ nie
zdarzylo, zeby dotarta do nas jaka$ oficjalna skarga na naruszenie rownosci pici.
(M1F1)

Nie wszyscy rozmowcy 1 rozmoéwczynie mowili o réwnosci w relacjach na
Uniwersytecie. Cze$¢ osob wskazywata na doswiadczane lub zastyszane sytuacje, ktore
Swiadczyly o braku profesjonalnego zachowania mezczyzn w stosunku do kobiet,
co wyrazato si¢ np. w niestosownych komentarzach, czasami o charakterze seksistowskim.
Ponizej zawarto kilka takich relacji:

Mi si¢ zdarzylo na naszej Uczelni uczestniczy¢ w obronach prac dyplomowych, gdzie
byla komisja sktadajaca si¢ z kobiet i mgzczyzn i komentowany byt wyglad studentek
przez mezczyzn. I tak wlasnie w takiej seksistowskiej atmosferze byto to komentowane.
Pomijam tu juz styl i sposob. Wiec miatam takie doswiadczenia. (K1F2)

[...] jest pani profesor jedna, proponowana do pozycji dziekana i dyrektor, ktory jeszcze
pracuje, gratulowat wszystkim, podawat reke, moéwit jednemu, ,,No, super! Ciesze si¢,
ze masz w koncu to stanowisko. Tak, nalezy Ci si¢”, a podszedl do niej i powiedziat,
,L.adnie Pani wygladala”. To byto niedawno, kilka lat temu. (K1F3)

Skojarzytam sytuacje [...] u nas na Uniwersytecie... [...] Sytuacja dotyczyta kobiety,
ktéra prezentowata swoje osiggniecia i tez plany na takg dziatalno$¢ po doktoracie. I po
zaprezentowaniu tych badan, ustyszata, no wlasnie, od jednej osoby taki komentarz,
,Badania badaniami, ale taka figur¢ mie¢ przy dwojce dzieci, no to to jest co$
niesamowitego”. No, to wilasnie... To nie jest komentarz, ktory ustyszalby jakikolwiek
mezczyzna. | wlasnie tak to wybrzmialo... badania badaniami, ale... Badania to nie jest
istotne, ale w tym momencie, dwojka dzieci 1 taka figura, no to to jest to, na co warto
zwréci¢ uwage. (K2F2)

Uczestnicy i uczestniczki wyrazaly w tym obszarze zdecydowany sprzeciw wobec
takich komentarzy. Jeden z m¢zczyzn stwierdzil, ze ,,to zenujace, ze w ogéle to ma miejsce na
Uniwersytecie” (M1F2)

Co istotne, cze$¢ osob odnosita raportowane nierdwnosci nie do kwestii plci a relacji
przetozony/przetozona-pracownik/pracownica lub osoba o wyzszym — osoba o nizszym
stopniu awansu. I[lustruje to wyraznie nastgpujaca wypowiedz:

Ja do$¢ silnie odczuwalam przez wiele lat ten system, w ktorym my funkcjonujemy,
oparty na tym uktadzie hierarchicznym — w zalezno$ci od stanowisk, od stopni, ktore
mamy. Patrzac na te hierarche 1 widzac, to [...], ze nawet w Srodowiskach
sfeminizowanych to m¢zczyzni piastuja stanowiska kierownicze, to moze bardziej z tej
perspektywy tego uktadu hierarchicznego trzeba spojrze¢. W tej relacji na linii
pracownik o nizszym — pracownik o wyzZszym stopniu czy na nizszym — wyZszym
stanowisku. W takich wiasnie relacjach, wynikajacych z tego, ze to mezczyzna pelnit
stanowisko kierownicze, te nierdwno$ci si¢ pojawialy, ale one dla mnie mniej
z perspektywy plci wynikaty, a wlasnie z tego ukladu, ktory, no juz od wiekow
celebrujemy w naszych uczelniach. Wydaje mi si¢, ze to ten podziat jest istotny.
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I wydaje mi si¢ tez, ze w innych krajach zachodnich nie jest to az tak widoczne. Kiedy
pracuje si¢ w jednej organizacji, tam bardziej stawia si¢ na taka zespotowo$¢, na bycie
na ty, nietytulowanie si¢. Tez, kiedy jezdzi si¢ na konferencje zagraniczne, to te
identyfikatory pozbawione sg tych tytutow, jest tylko imi¢ i nazwisko. I ja gdzie$ tutaj
upatruje tych nierownosci, ktére mogtyby tu si¢ pojawiaé. (K1F2)

Wypowiedzi uczestnikow 1 uczestniczek wywiadow wskazywaty na postrzeganie
Uniwersytetu jako spotecznosci réznorodnej i zréznicowanej pod wzgledem $wiadomosci
réwnosci pici. Badane osoby byly przedstawicielami/przedstawicielkami roznych wydziatow,
jednostek 1 osob pracujagcych na okreslonych stanowiskach (dydaktycznych, badawczo-
dydaktycznych, administracyjnych), o roznych stopniach awansu (asystenci, doktoranci,
adiunkci, profesorowie Uczelni), peliacych rozne funkcje (np. przedstawiciele zwigzkow
zawodowych, prodziekani, cztonkowie roznych komisji). Dawato to szeroki oglad na
zroznicowane $rodowisko, ktére reprezentowali i znali. Niejednokrotnie w obrebie jednego
Wydzialu wskazywano na duze roznice w zakresie rowno$ci plci 1 jej $wiadomosci
w poszczegllnych instytutach, katedrach czy zakladach. Jak stwierdzita jedna z uczestniczek:

[...] mowienie ogélnie o Wydziale jest prawie niemozliwe, poniewaz w tamtym
srodowisku [jednostka w obrebie Wydzialu ze znaczng liczebng przewaga me¢zczyzn],
tak powiem ogdlnie, kobiety, ja wiem, bo poznatam wszystkie te panie, czujg si¢
dyskryminowane codziennie, w kazdej sferze zycia, natomiast w naszym Instytucie,
mam takie wrazenie, nie zadajemy sobie takiego pytania, poniewaz, tak wprost mowiac,
rzadzimy. Tak jakby me¢zczyZzni w jakim$ sensie u nas [jednostka, w ktorej liczebnie
przewazaja kobiety| mezczyzni zyja w matriarchacie, a tam w patriarchacie. (K1F4)

Mowigc o wilasnych do$wiadczeniach 1 wiedzy na temat réwnouprawnienia pod
wzgledem plci i zwigzanych z tym probleméw, duza cze$¢ rozmdéwcezyn i rozmoéwcoOw
wykazywata si¢ wysoka swiadomosciag w tym obszarze. Osoby te identyfikowaly jednostki
odpowiedzialne za kwestie rownosciowe (np. stanowisko Rzecznika ds. Roéwnosci Szans,
Specjalistki ds. rownouprawnienia, zwigzki zawodowe), Sledzity pojawiajace si¢ nowosci
w przestrzeni internetowej (np. zakladka ,,Rowne traktowanie” na stronie Uczelni, oficjalny
profil Rzecznika na Facebooku), czasami tez zajmowaly si¢ kwestiami rownos$ciowymi
naukowo. Wysoka $wiadomo$¢ nie musi oczywiscie by¢ reprezentatywna dla calej
spolecznosci 1 wynika¢ moze ze specyfiki grupy 1 sposobu rekrutacji, ktory opieral si¢ na
zasadzie dobrowolnosci (prawdopodobnie do badan zglaszaly si¢ osoby szczegélnie tymi
kwestiami zainteresowane). Ponizej zamieszczono przyktadowe wypowiedzi:

Ja si¢ bardzo ucieszytam, jak zobaczylam zakladke ,,ROwne traktowanie”, bo dosy¢
szybko zobaczylam, kiedy si¢ ta informacja pojawila wilasnie w tej przestrzeni
internetowej na naszej stronie i na naszym Facebooku (K1F2)

Moje zainteresowania badawcze [...] koncentrujg si¢ wtasnie wokot feminizacji zawodu
nauczycielskiego [...] Wigc ta problematyka réwnosci jest mi bliska, aczkolwiek nie
wiem czy nie powinnam nazwac ja problematyka nierownosci. (K2F2)

Osoby badane zwrécily rowniez uwage na stopniowe zwigkszanie $wiadomosci
w zakresie rownosci ptci — w §rodowisku akademickim ogolnie i u kobiet oraz mtodego
pokolenia w szczegolnosci:
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Odnosze takie wrazenie juz od jakiego$ czasu, ze te tematy sg w koncu podejmowane.
Tak, no, nie wiem, tutaj zapewne przez powstanie roznego rodzaju komisji dotyczacych
tych spraw, zaczyna si¢ po prostu o nich mowi¢. Tak wiec mysle, ze tutaj ta
swiadomo$¢ powoli si¢ budzi. [...] Ja obserwuje po naszych studentach, czyli tym
znacznie milodszym pokoleniu, ze oni s3a znacznie bardziej $wiadomi tego
robwnouprawnienia, tego, ze nie musze ja, ale mozesz tez ty. Nawet ostatnio na zajeciach
siedzialam, bo mam taka par¢ w jednej grupie i chtopak méwi, ,,Nie, ja nie jestem
w stanie tego obiadu zrobi¢”, a ona mu, ,,Nie! Zrobisz! — No, ale jak ja mam tego
kurczaka przyprawic¢? - Jak przyprawisz, tak przyprawisz. Zrobisz! Dasz rade!” Wiec
one sg chyba moze bardziej stanowcze, moze bardziej si¢ potrafig ktoci¢ o swoje racje,
a moze po prostu jeszcze nie dorosty do takiej roli, jakg my mamy, czyli musimy
ogarnia¢. (K6F1)

Studentki zaczynajg nabiera¢ wigkszej §wiadomosci w tym zakresie i co$ co jeszcze
bylo na przyktad na poziomie lat, kiedy ja studiowalam, ,,No tak, no, tak profesor moze
powiedzie¢. Tak doktor moze si¢ zachowa¢” 1 mySmy w ogole na to nie reagowali.
Wiecie, to byto tak, ze my$my to jako taka pewna norme przyjeli. A teraz studentki to
stysza, dostrzegaja. Wiec tu tez juz moze by¢ efekt pewnie edukacji na réznych polach,
ale tez przypisuje¢ to naszemu uniwersytetowi i naszym zajeciom, ktére si¢ dzieja na
naszych kierunkach. Takze to to tez jest taka zmiana, ktorg obserwuj¢. (K1F2)

Kobiety [...] na uniwersytecie sa bardziej §wiadome. Te kobiety powoli zaczynaja
wyraza¢ swoje opinie, zabiegaé o wyzsze stanowiska. Na przyktad, jezeli chodzi
o dziekanki, tutaj specjalnie uzywam takiego feminatywu, tez to si¢ zmienia... (K1F3)

Niektorzy uczestniczy i uczestniczki wskazywali na niska wiedz¢ i $wiadomos$é
pracownikow w obszarze rownosci plci, zapobiegania i przeciwdzialania dyskryminacji
i przemocy ze wzgledu na ple¢, co znajdowato swoje odzwierciedlenie we wspomnianych
przypadkach niestosownych komentarzy 1 zachowan me¢zczyzn w stosunku do kobiet:

Niestety, moim zdaniem, [$§wiadomos¢ jest] bardzo nikta, bardzo, bardzo staba. Bo
zadawatam to pytanie kobietom — moim kolezankom, czy one dostrzegaja jakas$
nierowno$¢ pod wzgledem plci i one nie dostrzegaly zadnych probleméw. I dopiero jak
powiedziatam im o tym, jak to wyglada z mojej perspektywy czy perspektywy innych
kobiet — matek, kobiet wracajacych po urlopie macierzynskim, to one dopiero sobie
uswiadamialy, ,,Wiesz, ja nawet nie pomyslatam, Ze na to mozna tak spojrzec¢”. (K1F3)

Kolejny temat wygenerowany w trakcie analiz dotyczyt barier stojacych na drodze do
roOwnouprawnia plci. Najwigcej miejsca poswiecono w tym obszarze taczeniu rol zawodowe]
I rodzinnej. Wszyscy badani wyrazali przekonanie, ze tradycyjnie w naszej kulturze to
kobiety bardziej obcigzone sg obowigzkami rodzinnymi. Odnosza si¢ one przede wszystkim
do tego, ze to kobiety ponosza gtowny ciezar opieki nad dzieckiem (szczegdlnie matym lub
z niepetnosprawnoscia), jednak nie ograniczajg si¢ do tego. Dotyczg takze wykonywania prac
domowych 1 opieki nad osobami starszymi (rodzicami). To wieksze obcigzenie
— w przypadku matych dzieci — uwarunkowane jest biologig (kwestia rodzenia dzieci,
karmienia piersig), jednak w duzej mierze zalezy od przyjmowanych stereotypow
i funkcjonowania w kulturze patriarchalnej. W konsekwencji rozktad obowigzkéw domowych
pomiedzy kobietami i mezczyznami czesto nie jest nawet zblizony, co przeczy idei
partnerstwa. Przekonanie takie wyrazaly nie tylko badane kobiety, ale i mezczyZni:
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Moze tym zrodiem [nieréwnosci ze wzgledu na ptec] sg stosunki w domu, w rodzinie
tak naprawde. I na przyklad rozlozenia obowiazkéw wynikajacych z opieki nad
dzie¢mi, obowigzkéw domowych — tam jest [...] przede wszystkim gtdéwne zrodto tych
dysproporcji. (K4F1)

Problemem w zakresie naszej dyskusji jest kwestia zwigzana z pewng mentalno$cig nas
jako Polakow. Zupehie nie wiem osobiscie, z czego to si¢ bierze, ale u niektoérych,
zwlaszcza mezczyzn, panuje takie powszechne przekonanie zwigzane z tym, ze to
kobieta w glowne] mierze powinna by¢ zaangazowana w sprawy zwigzane
z wykonywaniem rdéznego rodzaju obowigzkow domowych, opiekg nad dzieémi,
z czym absolutnie si¢ nie zgadzam, poniewaz w réwnym stopniu kobieta i me¢zczyzna
powinni odpowiada¢ solidarnie za wszystkie sprawy zwigzane z prowadzeniem
gospodarstwa domowego. Wigc tutaj mysle, ze ktos§ pewien problem tkwi w naszej
mentalno$ci, ktora, uwazam, ze w miar¢ uptywu czasu si¢ zmienia, natomiast ten
progres wciaz nie jest zadowalajacy na obecng chwilg. Ale przysztosci mysle, ze bedzie
ewoluowal we wtasciwym kierunku i zakresie. (M2F4)

[...] kobiety maja gorzej niz mezczyzni, no bo pewne rzeczy zwigzane
z macierzynstwem chociazby wytaczaja je z zycia z zycia zawodowego czesto. (M1F1)

Jak ja sobie mysle o podziatach takich ptciowych, to zawsze gdzie$ z tytu glowy mam
taki obrazek, jak wyglada kariera naukowca 1 jak wyglada kariera naukowczyni. Czyli
ta kobieta, ktora ma tych przeszkdd przed soba tyle: przeszkod typu dziecko, sprzatanie
lekcje 1 tak dalej, 1 tak dalej, a zreszta tez nawet nieraz w Katedrze tak sobie
dyskutowali$my z mezczyznami, no, ze oni na przyktad po prostu zamkng si¢ w pokoju
1 sobie spokojnie pracuja i jakby potrafig si¢ wylaczy¢. To kobieta jakby nie ma tej
mozliwosci, zeby na przyktad wytaczy¢ sie z domowego miru... (K2F1)

Jednoczesnie w wypowiedziach wielokrotnie pojawiat si¢ sprzeciw wobec takiego
ugruntowanego kulturowo rozktadu obowigzkoéw domowych:

[...] uwazam, Ze jezeli m¢zczyzna radzi sobie w pracy w takiej czy innej, to czemu ma
sobie nie poradzi¢ w domu? Tak, no przeciez to nie jest nic przypisanego do kobiety.
Moze niektorzy mezczyzni konserwatywni uwazaja, ze to moze, nie wiem, uwtaczac ich
godnosci, ale to jest troche kuriozalne. Tak, no, skoro radzimy sobie z innymi rzeczami,
dlaczego mielibysSmy nie poopiekowac si¢ dzie¢mi przez jaki$§ czas i1 to bytoby czyms
ztym, tak? (M1F1)

Zdaniem 0sob badanych duze zaangazowanie w wychowanie dzieci wigze si¢ dla kobiet
z podjeciem decyzji, co uznaja za najwazniejsze w swoim zyciu. W niektorych przypadkach
jest to kwestia (trudnego) wyboru pomiedzy macierzynstwem a rozwojem kariery zawodowej
(szczegolnie naukowej):

Z perspektywy doktorantki zawsze taka wazka kwestig jest kwestia spetnienia si¢ jako
mama, zajscia w cigz¢, a nastegpnie wychowania dziecka 1 pogodzenia tego
z obowigzkami czy to doktoranta, czy to mtodego pracownika dydaktycznego. Nie da
si¢ ukry¢, ze wszystkie doktorantki chyba gdzie§ zawsze mys$lag o tym, w jaki sposob
mozna by byto to pogodzi¢ i czy nie spotka si¢ to rowniez z jakim$ ostracyzmem,
z odsunigciem od badan naukowych czy od innych chwil waznych kwestii, czyli takim
po prostu zawieszeniem w zyciu naukowym. Wiele doktorantek mysle, ze rezygnuje
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z tej chyba jednak waznej funkcji zyciowej, aby po prostu nie zrezygnowac z zycia
naukowego. (K8F1)

Ja chcg by¢ matkg w domu, a nie jakas$ takg matka, co bedzie tam jaka$ matka, co si¢
przez Zooma spotyka ze swoimi dzie¢mi... Bo to jest najlepszy etap jeszcze, poki ona
nie wkroczg w petni dorostosé. Bo [...] przeciez [...] wazna jest ta obecno$¢ matki. [...]
Ja wybieram jako cztowiek, kobieta, wybieram wtasnie rodzing na przyktad tez. I tez
chce wybrac i pracg, i rodzing. (K2F4)

A czasami to nie jest kwestia wyboru, tylko sg tez osoby, ktére samotnie wychowuja:
1 mezczyzni, 1 kobiety, to wtedy ten wybor jest praktycznie zaden. (K3F4)

Zdaniem rozméwczyn laczenie macierzynstwa z pelnieniem roli zawodowej
niejednokrotnie wylacza kobiety z ,,gldownego nurtu” w pracy (wiaze si¢ np. z brakiem
udziatu w projektach, wyjazdach konferencyjnych i na staz) albo przynajmniej spowalnia ich
karier¢. Jak podsumowata jedna z kobiet, ktéra zdobyta stopien doktora habilitowanego w
wieku 44 lat, majac w tym czasie nastoletnie, prawie doroste dzieci:

Wiem, ze gdybym nie miata, krotko méwiac, rodziny, ona [moja kariera naukowa]
bylaby bardziej dynamiczna, bo ja lubi¢ pracowac, bo to mi sprawia duzg przyjemnosc.
A kwestie tez domowe powodowaly, ze ja wiedziatam, ze czasem trzeba po prostu
odpusci¢. (K1F2)

Badane osoby podkreslaty, ze zdecydowanie tatwiej jest rozwijaé swoja karierg
zawodowa, w tym zdobywa¢ kolejne stopnie i tytuly naukowe w sytuacji rezygnacji
z macierzynstwa. Jak zauwazyla jedna z rozméwczyn:

Sama znam takie osoby, ktore decyduja si¢ na staze, wyjazdy, zostawiaja tez mate
dzieci i mowie tutaj o kobietach. Ja z jednej strony je podziwiam, czyli podziwiam ten
zapat do tego, zeby zawalczy¢ o swoje, zeby preznie 1 tak bardzo dynamicznie
zdobywa¢ poszczegdlne szczeble, ale teraz znowu wracamy do tych kwestii
osobowosciowych. Ja wiem, ze miatabym poczucie straty, bedac kilka tysigcy czy
nawet kilkaset kilometrow od domu 1 zostawiajac mate dziecko, miatabym poczucie
straty 1 tego, ze wlasnie w tym czasie mnie nie ma. A jednak, no, rodzina jest wazna.
(K2F2)

W wypowiedziach najczesciej pojawiat sie¢ watek szczegdlnych trudnosci w aczeniu
pracy zawodowej 1 macierzynstwa w pierwszych latach opieki nad dzieckiem (kiedy jest ono
mate, wymaga czesto ciaglej opieki, nie uczeszcza jeszcze do szkoty), jednakze czgs¢ osdb
odniosto si¢ rowniez do innych zadan, typowych dla réznych etapow zycia (np. opieka nad
starszymi dzieémi w momentach kryzysowych, opieka nad starzejacym si¢ rodzicem
z niepetnosprawnoscia lub chorobg):

Ta rola matki [...] na roznych etapach jest wazna... [...] No bo ja na przyktad wtasnie
nie zdecydowatem si¢ jeszcze na wyjazd na staz i czekam az moje dzieci pojda na
studia 1 wtedy to zrobie, bo ja jestem tez taka, no, glowa po prostu tej calej organizacji
rodzinnej. (K2F4)

Jak juz dochodzimy do tego wieku, to jest to, o czym juz moéwilam, czyli oczekiwanie,
ze bedziemy sie opiekowac starzejacymi si¢ rodzicami. I to jest to jest w ogdle w skali
panstwa zupelnie nierozwigzane. Nie mamy zadnego systemu opieki nad starymi
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ludzmi. To wszystko spada gléwnie na kobiety i to powinno wybrzmie¢ w takiej
dyskusji. jest oczekiwanie spoteczne, ze to kobiety rezygnuja z pracy i zajmuja si¢
niedotezniejacymi rodzicami. [...] Jak spowodowaé, zeby kobiety, ktore rzeczywiscie
biorg na siebie wigkszy cigzar opieki najpierw nad maloletnimi, a potem nad
starzejacymi si¢ rodzicami, bo to jest drugi aspekt zycia... Jak znalez¢ tutaj
rownowage? Ja nie mam gotowych odpowiedzi. (K1F4)

Odpowiedzig na doswiadczane przez kobiety-matki trudnosci w taczeniu obowigzkéw
domowych i zawodowych powinno by¢é — zdaniem cze$ci o0sob badanych
— zaimplementowanie pewnych rozwigzan w zakladzie pracy i przestrzeganie przepisow,
ktore laczenie obu rdél ulatwiajg. Tymczasem, roéwniez na Uczelni cze$¢ uczestniczek
dostrzega istnienie barier, ktore nie pozwalajg na bezpieczne i spokojne realizowanie si¢
w obu dziedzinach (rola rodzinna i zawodowa).

Najwigcej uwagi w tym obszarze poswiecono Kryteriom oceny i awansu oraz
przyznawania tzw. dodatku projakosciowego, ktore, jak zauwazono, dyskryminujg osoby
zaangazowane w zycie rodzinne. Dotyczy to, jak podkreslano, przede wszystkim kobiet
przebywajacych na  urlopach  macierzynskich, rodzicielskich, = wychowawczych
i powracajacych z takich urlopdéw. Po pierwsze, osoby, ktore wracaja z urlopdw przy ocenie
swojej pracy sa ,,rozliczane” z wypelnienia obowigzku wykazania si¢ okreslonym dorobkiem
naukowym, wliczajac w to réwniez okres urlopu (co wynika ze skladanych oswiadczen).
Rodzi to ryzyko otrzymania negatywnej oceny pracy, pomimo zaangazowania w realizacj¢
obowigzkow przed i po urlopie. Po drugie, w trakcie urlopéw nie korzystaja one
z ,wypracowanego” dodatku projakosciowego. Po trzecie, przy przyznawaniu dodatku
projako$ciowego po powrocie z urlopu bierze si¢ pod uwage okres, w ktérym na takich
urlopach przebywaty, co zmniejsza szanse na uzyskanie dodatku na kolejne dwa lata. Ponizej
zamieszczono kilka wypowiedzi wskazujacych, jak negatywnie odbierane s3 przyjete
na Uniwersytecie zasady oceny, przyznawania dodatku projakosciowego i awansu:

Mnie pie¢ lat nie bylo na Wydziale, na Uczelni. Wrocitam po 5 latach nieobecnosci.
Akurat rozpoczynat si¢ ten okres ewaluacji, no 1 tutaj, tak jak pani [imi¢ uczestniczki
wywiadu] powiedziata, duzo stracitam, bardzo duzo stracitam i musiatam si¢ odnalez¢
w zupelnie innej rzeczywisto$ci. Czutam si¢ dostownie jak dinozaur, ktory wraca.
Wymaga si¢ ode mnie zdecydowanie wigcej niz moge z siebie da¢. Nie mam szans na
artykuty, ktore muszg si¢ ukaza¢ w tym roku, jesli nie bede miata punktow... No, tez
stracitam na tej podwyzce projakosciowej. Przypisano mnie do innej dyscypliny, bo nie
rokowalam. No i tak to si¢ ciagnie do dzisiaj. Wigc... No tutaj, tutaj odczutam to
bardzo. (K4F1)

To co ja teraz opowiem, to jest case, ktory mnie dotyczy osobiscie. To znaczy taka
podwyzka projakosciowa nalezy si¢ pracownikom za wypracowanie, za wykonanie
okreslonych dziatan w jakim$ tam poprzednim okresie rozliczeniowym. I ja sobie takg
w jednym z obszaréw kiedy$ taka projakosciowa podwyzke, nie wiem, jak to nazwac,
ugralam, zapracowatam na nig. W kazdym razie na konto sptywato par¢ grosikow
wiecej, to troche cieszyto, prawda? Moze nie byly to jakie§ kolosalne pienigdze, ale
zawsze bylo to pare groszy wiecej do pensji. I wyobrazcie sobie Panstwo, ze
w momencie, kiedy posztam na zwolnienie lekarskie, a nastepnie na urlop rodzicielski,
mnie to zabrano. Nie do$¢, ze zabrano mi 20%, co wynika z kodeksu pracy, bo
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zdecydowatam si¢ p6j$¢ na urlop rodzicielski, a nie macierzynski, to jeszcze odebrano
mi wypracowang wczesniej t¢ pensj¢, ten dodatek projakos$ciowy. I teraz uwaga... [...]
Kiedy bede miata ten caly arkusz do oceny projakosciowej, to okazuje si¢, ze on
dotyczy okresu, w ktorym ja bytam na urlopie rodzicielskim i na zwolnieniu lekarskim
1 nie bylo mozliwos$ci wypracowania punktow. Oczywiscie dziatania naukowe jakie$
tam w migdzyczasie si¢ pojawity — obrona rozprawy doktorskiej, jaki$§ artykul, moge to
wykaza¢, bo w miedzyczasie co$ na przyktad zostalo opublikowane. Natomiast totalnie
nie mam zadnych szans w obszarze dydaktycznym i w obszarze organizacyjnym, bo
z kodeksu pracy jasno wynika, ze w czasie urlopu rodzicielskiego nie mozna
podejmowac takich dziatan. (K1F1)

Mysle, ze tutaj kwestie takiego poczucia bezpieczenstwa i stabilnosci zatrudnienia [sg
wazne]. To jest wazne, dlatego ze kwestia tej pracy w toku urlopu to jest tak, ze ona si¢
przektada nie tylko na punkty dzisiaj, tu i teraz, ale tez i na kolejny rok, kolejne 2 lata,
bo to jest ten czas, kiedy powiedzmy oczekujemy na publikacje i w momencie, kiedy
wkraczamy znowu w t¢ przestrzen pracy po przerwie i zaczynamy, podejmujemy
aktywno$¢ t¢ naukowa, to ona, taka naturalng konsekwencja, jezeli ta przerwa
faktycznie jest przerwa, a nie taka pozorowang, w trakcie ktorej pracujemy, no to
naturalng konsekwencja jest to, ze te ta wyzsza liczba punktéw pojawi si¢ dopiero po
czasie, tak? (K2F2)

Badane osoby dostrzegaty, ze sytuacja ta dotyczy¢ moze réwniez mezczyzn (np.
przebywajacych na urlopach tacierzynskich), co wskazywatoby na przynajmniej pozorng
rowno$¢ obu pici, jednakze podkreslaty, ze zdecydowanie czgéciej problem ten dotyczy
kobiet.

Kolejny watek zwigzany z barierami dotyczyt nieprzestrzegania przepisow prawa
wynikajacych z Kodeksu Pracy w zakresie dni opieki nad dzieckiem. Opisata to jedna
z kobiet:

[...] jak moze by¢ taka praktyka, Ze ta pani gdzie§ tam w rektoracie mowi mi, ze ja nie
moge skorzysta¢ z dnia opieki nad dzieckiem, bo wtedy mam zaj¢cia. Przeciez to nie
jest sytuacja, ktora jesteSmy w stanie zaplanowac. CoS$ si¢ nagle dzieje i nie mam na to
wplywu. Nie mamy malzonka, Zzeby w tym momencie zajat si¢ dzieckiem, bo jest na
przyktad na stazu lub na konferencji gdzie$. No to co ja mam zrobi¢ z dzieckiem,
z chorym dzieckiem, przyj$¢ na zajgcia, bo jakas jedna pani czy druga pani powiedziata,
Ze ja nie moge wzia¢ tego dnia opieki nad dzieckiem?! No paranoja... [...] Co ja sobie
planuje z wyprzedzeniem, ze on w tym momencie pochoruj¢ si¢?! No to jest rowne
traktowanie? W kazdej innej firmie pracownik ma chore dziecko, musi, to bierze dzief
opieki, a tutaj nie bierz, bo studenci si¢ obrazg albo co$. No, to jest nierdwne
traktowanie. (K1F5)

Doswiadczenia badanych kobiet pokazuja, Ze albo rezygnujg one z przystugujacego im
prawa do wykorzystania 2 dni (lub 16 godzin) na opieke nad dzieckiem, albo te dni
wykorzystuja, ale odpracowuja zajecia badz korzystaja z tzw. ,,zastgpstw kolezenskich”.
Wynika to, jak podkreslaly rozmoéwczynie, z pewnej ,tradycji” na Uniwersytecie, ktorej tylko
nieliczne osoby (znajace przepisy prawa) wyraznie si¢ sprzeciwiaja. Podobny problem, na
ktory zwrocono uwage, dotyczy zwolnien lekarskich (zarowno wynikajacych z choroby
pracownika, jak i dziecka). W tym przypadku oczywista jest nieobecnos$¢ pracownika
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1 obnizenie wynagrodzenia (do 80%), jednak niezadowolenie uczestnikow i uczestniczek
badan budzita konieczno$¢ ,,odrabiania” (juz bez dodatkowego wynagrodzenia) zajec
zaplanowanych na czas, w ktorym pracownik przebywa na zwolnieniu lekarskim. Tak do tego
odniosta si¢ jedna z badanych kobiet:

[...] jezeli kto§ mnie zmusza, jak jestem legalnie na zwolnieniu lekarskim, za ktére
dostaje mniejsze wynagrodzenie do odrabiania zaje¢, za ktore potem nikt mi nie ptaci
- tutaj jest rowne traktowanie? [...] Ja rozumiem interes pracodawcy w tym, zeby
studenci nie wnosili wniosku o to, zeby zwrdci¢ pienigdze, bo zajecia si¢ nie odbyty.
Tak, to jest oczywiste, ale po to jest kierownik, po to sg jeszcze inni, zeby zapewnic
ciggtos¢. (K1F5)

Inng bariera, na ktoéra zwrdcita uwage cze$¢ rozmowczyn, jest wigksze obcigzanie
kobiet pracujacych na stanowiskach badawczo-dydaktycznych i dydaktycznych obowigzkami
z obszaru pracy dydaktycznej i organizacyjnej (np. organizacja wydarzen na Uczelni,
petnienie obowiazkéw sekretarza konferencji, udziat w pracach réznych komisji i zespotow
na poziomie katedr, instytutow i wydzialow, uktadanie planéw):

Uwazam, ze kobiety w takim szerszym stopniu biorg udziat w réznego rodzaju
dziataniach: takich organizacyjnych, promocyjnych... Tutaj bym to tak wskazywala, ze
jednak udziat po prostu kobiet, udziat czy che¢é jest wickszy. (K6F1)

Na przyktad organizujemy konferencje i organizuje pan profesor, to on wezmie kobiety,
albo swoje doktorantki do wsparcia, do komitetu organizacyjnego na przyktad. Ja nie
wiem, czy on by wzigl doktoranta. No, to trzeba zrobi¢ kawke, to trzeba pozmywac,
tak? Moze by¢, ze to jest, niestety, ze wzgledu na pteé. (K1F3)

Kolejnym watkiem w obszarze barier, na ktory zwrdcono uwage, byla tzw.
autodyskryminacja. Cze$¢ rozmoéwczyn wyrazita to przekonanie, ze kobiety czasami same
wycofuja sie rozwoju wlasnej kariery i dla przyktadu, nie ubiegajg si¢ 0 wyzsze stanowiska,
stopnie 1 tytuly naukowe, koncentrujac si¢ w pracy na sferze dydaktycznej i/lub
organizacyjnej. Jak zauwazyla jedna z rozméwczyn:

[My kobiety] same si¢ blokujemy... Zawsze si¢ gdzies tam wlacza $wiatetko, no
dobrze, no, pojade na te trzy miesigce [na staz], ale jak oni [dzieci 1 partner] sobie dadzg
rade, bo przeciez do tej pory ja wszystko ogarniam. Jeden etat mam na Uczelni, a drugi
w domu... Wigc pewnie jest tak, ze gdybysSmy wytaczyty si¢, no bo m¢zczyznom jest
o tyle latwiej, ze jest grant, zabiegam, jade, jako§ to bedzie... Kobieta ogarnie...
Natomiast mysle, ze rzeczywiscie jest tak, ze gdzies z tylu glowy zawsze mamy, ale jak
oni sobie dadzg rad¢? (K6F1)

Zdaniem osob badanych kazda z wyzej wymienionych wyzej barier miala swdj zwigzek
z uwarunkowaniami kulturowymi i panujagcymi (nie tylko w $rodowisku akademickim)
stereotypami na temat przypisywania okreslonych rol jednej i drugiej ptci.

Ostatni z wyrdznionych tematéw nadrzednych dotyczyt propozycji rozwiazan
w zakresie dzialan na rzecz réwnosci plci.

Jedna z rekomendacji byto opracowanie i wdrozenie procedury postgpowania w sytuacji
zaistnienia dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Badani moéwili o potrzebie opracowania
strategii, ktora zapewnialaby bezpieczenstwo osobom poszkodowanym i jednoczes$nie
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pozwalata efektywnie reagowac na zglaszane przypadki dyskryminacji. Jak stwierdzit jeden
Z TOZMOWCOW,

Na pewno strategia musi by¢, panstwa instytucja, pan rzecznik, pewnie caly zespot,
powinien by¢, musi funkcjonowaé, bo oczywiscie to, ze teraz takiej sytuacji
[dyskryminacji] nie ma czy nie widzg, nie wyklucza tego, ze moze si¢ nie zdarzy¢, wiec
trzeba sytuacje monitorowac 1 analizowa¢, podejmowac dziatanie, jezeli takie sytuacje
by si¢ pojawity. No i na pewno trzeba pigtnowac i dyscyplinarnie kara¢, jezeli bylyby to
sprawy bardzo powazne, trzeba powaznie konsekwencje wycigga¢ 1 egzekwowac.
(M1F4)

[Wazne jest — przyp. aut.] zeby byla jaka§ procedura jasna, no i dla wszystkich
oczywista, zeby nie bylo obawy, ze jezeli by sie co$ dziato, to wiadomo, ze mozna
podjac jakies kroki. (K1F5)

Istotne jest, zeby struktury stojace na strazy roéwnosci byly skuteczne, zeby
gwarantowaty bezpieczenstwo osobie zglaszajacej. [...] Istotne jest to, zeby na
przyktad zwigzki zawodowe rzeczywiscie pochylity si¢ nad tym i ze swojej strony tez
wykonatly ruch tak, a nie udawaly, Ze przerzucaja ten problem na decyzje do
decydowania na Dziekana tak, no bo po to sa zwiazki zawodowe przede wszystkim,
zeby reprezentowac interesy pracownikow. Jezeli zwiazki zawodowe tych interesow nie
reprezentuja no to po co one s3? Ja nie spodziewatam si¢, ze bedzie nagle magicznym
tak dotknieciem jak pojawi si¢ Rzecznik tak jak tutaj jest pan tak i nagle od tego
momentu si¢ wszystko poprawi i pan bedzie cudotwoércg i ile tutaj wyprostuje 1 tak
dalej. To nie tudze sig, ze to bedzie w krotkim czasie skuteczne. (K1F5)

Innym postulatem bylo wprowadzenie parytetu na stanowiskach kierowniczych. Cho¢
cze$¢ uczestnikow wywiadow wyrazata przekonanie, ze nie sg zwolennikami pozytywnej
dyskryminacji, ktora miataby w jakis sposob dawac¢ pierwszenstwo kobietom w dostepie do
wyzszych stanowisk (,,Osobiscie uwazam, ze [...] jezeli jest rozpisywany konkurs na dane
stanowisko, to w pierwszej wlasciwie kolejnosci powinny zosta¢ uwzglednione kwestie
zwigzane z naszym przygotowaniem merytorycznym do wykonywanych zadan, a nie jaka
mamy pte¢”, M2F4), wszyscy zauwazali nierownowagg i zachwianie parytetu w tym obszarze
1 czg$¢ podkreslata potrzebg ustanowienia pewnych kwot (okreslony odsetek kobiet na
okreslonych stanowiskach kierowniczych) w celu doprowadzenia do wigkszej rownosci pfci.
Jedna z uczestniczek porownata to do dziatan na rzecz zwigkszenia odsetka Afroamerykanow
wsrdd studentéw uniwersytetow w Stanach Zjednoczonych:

Mozna by byto powiedzie¢, ze to jest niesprawiedliwe, ze te parytety 1 to wszystko...
Ale inaczej to pokazuje §wiat, czy w polityce, czy w biznesie, to by nie pgklo i nadal by
si¢ nierowno$¢ utrzymywata. Czy tez zobaczcie, jak przyjmowano w Stanach
Zjednoczonych pierwszych czarnych studentéw. Musza by¢ jakies wskazniki, jesli ma
nastapi¢ zmiana, muszg by¢ podjete jakie$ kroki. Jesli temu czarnoskoremu studentowi
nie ulatwimy jako$ drogi, to moze si¢ okaza¢, ze bedziemy mie¢ tylko biatych
studentow, bo tylko ci spetniajg kryteria. Trzeba to po prostu wprowadzi¢, zeby to
zaczeto si¢ zmieniaé. To tak samo musimy do tego podejs¢, jezeli chodzi o réwno$¢
ptci. (K1F3)
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Dziataniu takiemu powinno, zdaniem cz¢$ci rozmowcow, towarzyszy¢ dbanie
o pluralizm pod wzgledem plci w réoznych gremiach (np. w zwigzkach zawodowych,
komisjach, zespotach zadaniowych). Jak relacjonowata jedna z uczestniczek:

Rozmawiatam ostatnio z bardzo wazng osobg ze zwiazkéw — z kobieta, ktora wlasnie
powiedziata mi o tej sytuacji tego arkuszu oceny. I ona mi powiedziata, ,,[Imi¢
uczestniczki], jesteS mi potrzebna, bo tam sg sami faceci i oni juz w og6le mnie nie
stuchaja. I oni nawet si¢ nauczyli, zeby mnie nie informowac¢ o pewnych rzeczach”. Ja
mowig, ,,0, naprawde?” I ona mowi, ze ,,0, bo ja jestem stara i moje dzieci juz sa
doroste 1 ja zapomniatam, jak to jest”. Jest, no, oczywiscie, wychodzi na to, ze jest
ogromna rola kobiet, ale, wtasnie, roznych kobiet na Uczelni. Chodzi o to, zeby byta
roznorodno$¢, bo wtedy jest szansa na pluralizm mysli. (K1F3)

Duzo miejsca w swoich wypowiedziach uczestnicy i uczestniczki wywiadow
poswigcili tez propozycjom, ktére ulatwilyby ich zdaniem taczenie roli zawodowej
I rodzinnej, przy czym, co warto podkresli¢, zaznaczano, ze rozwigzania te powinny dotyczy¢
obu pfci, jesli wymaga tego sytuacja.

Wiele osob badanych zaznaczalo, Ze same przepisy prawa nie sa dyskryminujace dla
zadnej z pilci, jednak pojawit si¢ postulat koniecznosci przestrzegania tych przepisow.
Uczestnicy i uczestniczki wigzali ten watek najczesciej z kwestig wykorzystania dni na opieke
nad dzieckiem:

To tez jest bardzo istotne w calej sprawie powiedzialabym, zeby stworzyé taka
przejrzysta procedurg. Tak, to nie moze by¢ taka uznaniowos¢. Takze jest to rzecz jasna
w pracy. Ja sobie poradze, bo ja powiem tej pani, ze prosz¢ wskaza¢ mi podstawe
prawna tego i pani mi tego nie pokazge, bo tej podstawy prawnej nie ma, ale jezeli pani
W sposob kategoryczny méwi do innych oséb bardziej nieSwiadomych kodeksu pracy
tak 1 tak to nie chce si¢ kldci¢ 1 nie mam zamiaru si¢ z nig ktoci¢, bo to nie jest jej cel,
wymyst tylko 1 wylacznie, takie polecenie dostata. No bo to jest interes pracodawcy, co
jest jasne, ze pracodawca ma w tym interes, zeby zajecia si¢ odbywatly punktualnie i by
nikt nie opuszczal zaje¢. To jest logiczne, tak. Wszyscy na to pracujemy, zeby byta
dobra opinia o Uniwersytecie, ze rzetelnie si¢ prowadzi zajg¢cia, ze punktualnie i tak
dalej. (K1F5)

Kolejny postulat dotyczyt zmiany zasad oceniania i przyznawania podwyzki
projakosciowe] dla kobiet przebywajacych i1 powracajacych z urlopow macierzynskich
i rodzicielskich. Podkreslano koniecznos$¢ odejscia od wymagania od osob przebywajacych na
takich urlopach kontynuowania pracy naukowej, zaznaczajac, ze urlop powinien by¢ urlopem
od wszystkich obowigzkow zawodowych, a nie tylko pracy dydaktycznej i organizacyjnej:

Jezeli w ten urlop macierzynski masz by¢ dyspozycyjny, to jednak to jest zarzadzanie
korporacyjne, a chyba nie o to chodzi w Akademii. (M1F2)

Whnioskowatabym, zeby zaja¢ si¢ tym apelem o zmniejszenie liczby wymaganych
punktow dla kobiet powracajacych z takich urlopow macierzynskich czy
wychowawczych. Zeby mialy szanse réwniez wlaénie, czy otrzymaé podwyzke
projakosciowsa, czy nie by¢ ganiane czy Scigane za to, ze majg za mato punktow przy
ewaluacji chociazby. (K3F1)
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[Potrzebne jest — przyp. aut.] danie kobietom poczucia, ze pracodawca chce na nie
poczekac, to jest wazne, zeby w trakcie urlopu nie siedzie¢ jak na tykajacej bombie i nie
mysle¢ o tym, ze jezeli wrdcg, to czekaja mnie konsekwencje tego, ze mnie nie byto.
(K2F2)

Dobrym rozwigzaniem dla mtodych rodzicow pracujacych na Uniwersytecie byloby tez
zdaniem badanych zapewnienie opieki lub utatwienie dostepu do ztobka i przedszkola dla ich
dzieci. Jak zaznaczyt jeden z mezczyzn:

Byloby to ulatwianiem duzym, bo bezposrednio, tak po urodzeniu dziecka,
przyspieszyloby powrét do pracy. No bo to tez nie jest tak, ze kobiety nie chca
pracowac. (M1F1)

Badani wskazywali, ze wsparcie takie czasami jest niezbgdne, aby kobieta wrocita
stosunkowo szybko do pracy takze z uwagi na wysokie koszty opieki nad dzieckiem. Padaty
przy tym m.in. propozycje doptat (ze strony Uczelni) do opieki nad dzieckiem lub organizacja
bezptatnej opieki (ztobki, przedszkola, swietlice dla dzieci):

Z moich doswiadczen, to mnie na opieke prywatna nie bylo sta¢. Faktycznie, ta kwota
byta tak duza, ze przy kredycie na mieszkanie nie dato si¢ tego spia¢ w domowym
budzecie. [...] w przypadku, gdyby byta profesjonalna opieka i bytaby ona nieodptatna,
no to byloby to czyms rewelacyjnym. (K2F2)

Na pewno, nieodptatna i dostepna, prawda? To byloby swietne. (K1F2)

Wazne byloby rowniez uwzglednianie preferencji pracownika wychowujacego mate
dziecko co do planu zaj¢c:

Jesli chodzi o godzenie r6l tych rodzinnych z zawodowymi, kiedy ma si¢ mlodsze
dzieci, to tez [potrzebne jest] uwzglednienie preferencji pracownika co do godzin
planowania zaje¢. Zeby to na miare mozliwosci oczywiscie, bo wiemy jakie tez czasem
sa ograniczenia zwigzane z salami, ale jesli to jest mozliwe to planowa¢ na przykiad
w czasie pracy placowki, w godzinach pracy placowki, w ktorej przebywa dziecko,
a nie na przyktad w godzinach popotudniowych czy wieczornych. (1KF2)

Powyzszy postulat wigze si¢ z ogdlng potrzeba elastycznosci w organizowaniu czasu
pracy przez rodzicow:

W tych pierwszych latach zycia dziecka tez da¢ kobiecie wybor co do tego, czy na
przyktad moglaby gdzie§ wyjecha¢, czy ma gdzies wyjecha¢, na przyktad stuzbowo.
Zeby to byla tez jej decyzja, a nie tez takie polecenie stuzbowe, od ktdrego no nie ma
odstepstwa. (K1F2)

Ja mysle, Zze w ogole wazne by bylo, Zeby to byto brane pod uwagg, na przyktad wtasnie
w §ciezce rozwoju, $ciezce awansu, ze jesli ta kobieta ma okreslong sytuacje, opiekuje
si¢ dzieckiem — matym lub z niepelnosprawnoscia, to trzeba zrozumie¢, ze jesli na
przyktad dla niej staz jest ogromnym wyzwaniem, to moze zaproponowac, zeby zrobita
krotszy. To jest takie wyjscie tak naprawde naprzeciw. To jest mata rzecz tak naprawde.
I to nie jest na cale zycie, ale to jest branie pod uwage ogromnej roli i rozwoju dla tej
kobiety, 1 jej wkiadu pracy w realizacj¢ rol, bo ona tez chce si¢ rozwijaé, tylko ona nie
jest w stanie tak jak facet albo inna kobieta — bezdzietna, pojechac sobie na 3 tygodnie
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czy na kilka miesiecy, tak? Bo teraz zostaly nam tylko na 3 miesigce... Wigc mysle, ze
takie rzeczy mozna powprowadzaé. (K1F3)

Cze$¢ osob badanych postulowata ponadto, zeby wspomniana elastyczno$¢ dotyczyta
roéwniez mozliwosci wyboru stanowiska pracy w okresie opieki nad dzieckiem (matym,
z niepelnosprawnos$cia) inng osobg zalezng (np. starszym rodzicem):

Jeszcze pomyslatam tak ad vocem o preferencji dotyczacej charakteru stanowiska
pracy, tak? Czyli, powiedzmy, na ten czas preferuje, zeby moj etat byl bardziej
dydaktyczny i w taki sposob chciata by¢ rozliczana, to by byto duzym utatwieniem.
(K2F1)

To jest moim zdaniem tutaj chyba w gestii Uczelni. Tak troszeczke wyjscie poza te
pewne schematy, tabelki, prawda? Zeby$my sie nie zagubili w tych, w tych punkcikach,
a bardziej zeby$my si¢ popatrzyli na taki caty rozwoj tego cztowieka, tak? No, bo
wiadomo, te dzieci kiedy$ wyrastaja, prawda, a tutaj jak si¢ zrobi ta dziura, prawda, to
potem nie mozna wroci¢ do tej drogi, a w zasadzie, no, juz wtedy jest wigkszy ten
potencjat, tak? Tutaj czesto si¢ mowi o tej elastyczno$ci rynku pracy dla kobiet, ale
chyba to jest troszeczke taki typ idealny, ktory tadnie wyglada w ekspertyzach
Ministerstwa Pracy, ale tak rzeczywiscie chyba mato kto chce to wprowadza¢. (M1F2)

Innym mozliwym rozwigzaniem dla osob, ktére nie majg odpowiednich warunkow do
pracy w domu byloby zdaniem uczestnikéw i1 uczestniczek zapewnienie im na Uczelni tzw.
pokoi cichej pracy:

[...] nie kazdy ma tez takie warunki w domu, zeby pracowaé, wiec w takim tez
wsparciem dla nas moglyby by¢ takie pokoje cichej pracy, w ktorych, jesli kto§ nie ma
warunkow do pracy w swoim mieszkaniu domu, moze przyj$¢ i na przyktad w takim
miejscu pracowac. I tez faktycznie, zeby te zasady tej cichej pracy byly tam
przestrzegane, a nie na przyklad byly jakie§ rozmowy i tak dalej. Do tego trzeba
stworzy¢ 1inng przestrzen, zeby oczywiscie ludzie tez komunikowali sie,

wspotpracowali. To jasna rzecz, ale mysle tutaj o takich wlasnie pokojach cichej pracy.
(K1F2)

Niektore uczestniczki przywotywaly takie rozwigzanie jako przyktad dobrych praktyk
poznanych na uczelniach zagranicznych, na ktorych odbywaty staze lub prowadzity zajecia
w ramach programu Erasmus.

Kolejny postulat odnosil si¢ do dbania o rownowage w obciazaniu kobiet 1 mezczyzn
obowigzkami zawodowymi, w tym obowigzkami dodatkowymi (szczegdlnie w sferze
organizacyjnej). [lustruje to ponizsza narracja:

Pytanie jest, jak jesteSmy obcigzone dodatkowymi zadaniami, na przyklad
organizacyjnymi, kto pracuje w rekrutacji. Na przyktad, tak? Kto podejmuje w duzej
mierze dziatania promocyjne? Jak to jest rozktadane? Czy rzeczywiscie Uczelnia dba
o taki dobrostan matki? Czy ona tez musi przyja¢ nadgodziny? Czy ona musi przyjac
nadgodziny? Jaka jest polityka kadrowa w tym zakresie? (K1F4)

Badane osoby pos$wigcity tez w swoich wypowiedziach duzo miejsca potrzebie
przeciwdziatania zachowaniom dyskryminacyjnym wobec kobiet poprzez ksztalttowanie
kompetencji migkkich i budowanie kultury inkluzyjnej opartej na szacunku wobec kazdej
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osoby. Do realizacji tego celu konieczne sg, zdaniem uczestnikow i uczestniczek, réznego
rodzaju szkolenia, warsztaty lub wyktady antydyskryminacyjne. Co istotne, méwili oni
zardwno o potrzebie szkolen obu plci — mezczyzn, jak i1 kobiet:

To, czego wedlug mnie potrzeba to potrzeba edukacji. Edukacja u§wiadamiania ludzi,
pokazywania im, ze nie ma akceptacji na takie zachowania. Jak wychowamy ludzi do
pewnej kultury zachowania, to moze potem nie bedzie obaw co do takich zachowan.
[...] Thumaczenie, pokazywanie kazdemu. Nie tez jak kto$ sobie zrobi kurs internetowy,
odklika, na ile bedzie potwierdzenie, ze odklika, a nic z tego nie zrozumiat. Tylko
pokazanie na przyktadzie: stuchajcie takie zachowania, by¢ moze kto$§ nie wie, bo by¢
moze kulturowo dla niego to jest oczywiste 1 akceptowalne, by¢ moze to nie jest
premedytacja, ze kto§ celowo to robi, tak po prostu. Moze jest taki totalny brak kultury
wlasnej, ze on nawet sobie nie zdaje z tego sprawy, zZe to jest niestosowne. Nie powinno
to by¢ jako kurs dla chetnych, tylko to powinno by¢ obligatoryjne dla poszczegolnych
wydziatow i dla wszystkich. (K1F5)

Jesli chodzi o to, co mogloby nam si¢ przydaé jeszcze w zakresie szkolen, warsztatow,
to mysle, ze ja to szeroko pojmuj¢ t¢ kategori¢ jako kompetencje kulturowe.
Kompetencje kulturowe, ktore wilasnie tez sa nam potrzebne po to, zeby tez w tym
zakresie ptci postgpowac w taki sposdb, ktory nie rani drugiej osoby, nie dyskryminuje.
I te kompetencje kulturowe to mozna na wielu poziomach tak naprawde rozwijac.
Poczawszy od wiedzy, przez taka nasza, budzenie §wiadomosci 1 wrazliwosci na to, co
nas otacza. (K1F2)

Nie zawsze kazdy przejaw dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ jest zglaszany
odpowiednim podmiotom, ktérych zadanie polega na minimalizowaniu ryzyka
zwigzanego z wystapieniem tego typu zjawisk. To moze wynika¢ chociazby z obawy
kobiet o swoje stanowisko pracy. Uwazam, ze poza przepisami prawa, powinni$my
stworzy¢ kobietom, wytworzy¢ u nich pewng $wiadomos¢, ktéra pozwoli im na
spokojng prace, na rozwdj zawodowy, a nie na zastanawianie si¢, jak nalezy rozwigzac
ten problem. (M2F4)

Warto zaznaczy¢, ze, wznoszac powyzsze postulaty, uczestniczki w analizowanych
wywiadach nie mowily o sobie jako o osobach wymagajacych szczegdlnej pomocy
1 wsparcia. Wrgez przeciwnie, wyrazaty niecheé kobiet do bycia traktowanym ,,specjalnie”
1 wskazywaty odczuwane poczucie koniecznos$ci zaangazowania si¢ w prace lub cheé pracy
1,,wykazania si¢”. Ponizej zawarto dwie wypowiedzi ilustrujace takie podejscie:

My kobiety nie oczekujemy, ze kto§ nam bedzie utatwiat Sciezkg kariery naukowe;.
Kazda z nas pracuje naukowo, publikujemy, badamy 1 tu jakby idziemy w réwnosci
petnej, tak? (K1F4)

Cigzko na to pracowatam po prostu, zZeby nie bylo tego, zeby nikt mi tak nie powiedzial,
ze dlatego ze bylam na macierzynskim, to mam mniej artykutdéw czy tam mniej
publikacji, Ze nie zrobitam w czasie. Nigdy sobie na to nie pozwolilam, zeby prosi¢
o co$, ze dlatego, ze mam troje dzieci, to musze prosi¢ o to, zeby mnie zwolniono tam
z termindw habilitacyjnych. Ale, jak mowig, to jest moja decyzja, moje Zycie prywatne
1 moja cigzka praca. I rozumiem w takim razie, ze, no, jak ci¢zko tez musimy my,
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glupio to brzmi, ale po prostu tak jest tutaj na tej uczelni, jak musimy funkcjonowac,
jesli chcemy przebi¢ sie czy dojs¢ do pewnego momentu kariery... (K2F4)

Konkluzja i rekomendacje

Na Uczelni obowigzujg przepisy, regulaminy i procedury (np. Procedura
antymobbingowa, 2016, Procedura przeciwdziatania dyskryminacji, zasady korzystania ze
wsparcia Rzecznika ds. Rownosci Szans oraz zasady dziatania Komisji ds. Réwnosci Szans
w Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w Olsztynie, 2022, Plan Rownosci Pici dla
Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie, 2022, Regulamin pracy Uniwersytetu
Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie, 2019) podkreslajace potrzebe rownego traktowania
kobiet i mezczyzn i nakazujace rowne traktowanie pracownikow w zakresie nawigzania
1 rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolen
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych bez wzgledu na ptec.

Przeprowadzone badania pokazaty jednak nie tylko dobre praktyki i rozwigzania, ale
i szereg problemow i barier stojacych na drodze do rownych szans kobiet i megzczyzn na
Uczelni.

Podobnie jak w przeprowadzonych wcze$niej badaniach ilosciowych (Plan Rownosci
Ptci dla UWM w Olsztynie, 2022) podkreslono, ze istniejace uregulowania — cho¢ formalnie
nie dyskryminuja zadnej z plci — to jednak stawiajg w gorszej sytuacji zwlaszcza Kobiety,
bedace matkami z matymi dzie¢mi lub dzie¢mi z niepelnosprawnosciami. Wsrod tych
przepiséw zwrocono uwage na jedno z kryteriow awansu pracownika badawczego/badawczo-
dydaktycznego, jakim jest odbycie stazu, najlepiej zagranicznego, trwajgcego przynajmniej
3 tygodnie lub 3 miesigce (w zalezno$ci od stopnia, na ktéry chce awansowaé osoba).
Problemem jest rowniez nieprzestrzeganie przepisOw prawa wynikajacych z Kodeksu Pracy
i ,,wymuszanie” na pracownikach/pracownicach ,odrabiania” zaje¢, ktore zostaty
zaplanowane na dzien, ktoéry wykorzystano na opieke nad dzieckiem. W badaniach pojawit
si¢ rowniez watek wigkszego obcigzania kobiet (w porownaniu do mezczyzn) obowigzkami
z obszaru pracy dydaktycznej i organizacyjnej, cho¢ nalezy zaznaczac, ze czg$¢ uczestnikow
i uczestniczek wywiadow fokusowych mowita tu o pelnej rownosci miedzy piciami
(i czasami przecigzeniu obowigzkami zawodowymi zarowno kobiet, jak i m¢zczyzn). Wiele
z tych problemdw, jak zauwazali badani, ma swoje zrodto w kulturze, w ktorej zyjemy.
Istniejace stereotypy oraz niska — wsrod niektorych pracownikow - §wiadomo$é w zakresie
idei réwnosciowych powoduja, wciaz pojawiaja si¢ przypadki podejmowania (nie zawsze
Swiadomie i celowo) dzialan o charakterze dyskryminacyjnym wobec kobiet.

Problemy, ktorych doswiadczaja kobiety i ich ,mniejsza widoczno$¢” wraz
z kolejnymi stopniami 1 tytutami naukowymi oraz na wyzszych stanowiskach na Uczelni
wynikaja nie tylko (nie tyle) z niskiej Swiadomosci 0sob pracujacych na Uniwersytecie, ale
przede wszystkim z duzego obcigzenia obowigzkami rodzinnymi. Nadal to czesto kobiety
w wiekszym stopniu biorg na siebie ich cigzar, co utrudnia $ciezk¢ awansu, ktora zwykle
wymaga duzego zaangazowania 1 wigkszej ilosci czasu spedzonego w pracy. W zwigzku
z powyzszym nalezy uzna¢ za stuszne, zdaniem osob badanych, aby Uczelnia — jako
instytucja, ktoéra powinna ,,dawa¢ pewnego rodzaju przyktad” — podjela dziatania sprzyjajace
réwnosci plci i eliminujace dyskryminacje ze wzglgdu na ptec.
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Rekomendacje

Badania mialy tez charakter praktyczny i pozwolily na wypracowanie Szeregu
rekomendacji dla Uczelni, ktére zgrupowano w pigciu obszarach:

1) Promowanie zréwnowazonego udziatu kobiet i m¢zczyzn w gremiach i procesach
decyzyjnych — promowanie zrownowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn
w réznych formach aktywnosci i wydarzeniach organizowanych na uczelni (m.in.
w ramach komitetow naukowych 1 organizacyjnych, zespotach badawczych,
komisjach eksperckich i innych gremiach, w ramach przewodniczenia wydarzeniom,
petnienia funkcji reprezentacyjnych, czy tez moderowania tych wydarzen);

2) Dbanie o rownowage w obcigzaniu kobiet i mg¢zczyzn dodatkowymi obowigzkami;

3) Monitorowanie istnienia ewentualnych dysproporcji w wynagrodzeniach na
poszczegolnych stanowiskach na Uczelni pomigdzy mezczyznami a kobietami
i przekazywanie tych danych w formie skroconych raportéw do wiadomosci
pracownikow — corocznie;

4) Dziatania utatwiajace taczenie roli zawodowej i rodzinnej:

- respektowanie przepisow prawa W zakresie wykorzystania przez rodzica 2 dni rocznie na
opieke nad dzieckiem do 14. roku zycia oraz korzystania przez pracownika ze zwolnienia
lekarskiego — pracownicy posiadajacy dzieci do 14. roku zycia majg prawo do wykorzystania
2 dni (lub 16 godzin) na opiek¢ nad dzieckiem i taka mozliwo$¢ powinna by¢ zapewniona
rowniez w przypadku rodzicow — nauczycieli akademickich (wynika to z przepisow
z Kodeksu pracy). Nieobecno$¢ w pracy stanowi podstawe do proporcjonalnego obnizenia
pensum. Zaplanowane zajecia pracownik/pracownica ma prawo zrealizowaé w innym
terminie i rozliczy¢ je w sprawozdaniu z wykonania zaj¢¢ dydaktycznych. W przypadku, gdy
w czasie nieobecno$ci pracownika/pracownicy jego/jej zaj¢cia zrealizowala inna osoba,
to zastepujacy pracownik/pracownica otrzymuje za nie wynagrodzenie,

- respektowanie przepisow w zakresie zasad oceniania i przyznawania dodatku
projakosciowego dla kobiet przebywajacych i powracajacych z urlopdw macierzynskich
i rodzicielskich oraz mezczyzn przebywajacych i powracajacych z urlopoéw tacierzynskich,
ojcowskich i rodzicielskich — osoby przebywajace na takich urlopach nie majg obowigzku
kontynuowania pracy naukowej, nie musza wigc wykazywac si¢ publikacjami wydanymi
w czasie urlopu. Wysokos¢ zasitku w trakcie takich urlopow zalezy od wynagrodzenia
pobieranego przez osob¢ w ciaggu 12 miesigcy poprzedzajacych przej$cie na urlop. Zatem
osoba taka w czasie urlopu korzysta z wczes$niej pobieranego dodatku projakosciowego.
W  przypadku, kiedy pracownik/pracownica = wypracowal/wypracowata  sobie
»projakosciowke”, ale nie zdazyl/zdazyla jej otrzymaé, bo przeszedl/przeszta na urlop
zwigzany z rodzicielstwem, na podstawie porozumienia ze zwigzkami zawodowymi,
otrzymuje wypracowane $rodki po powrocie z urlopu,

- podejmowanie dziatan zmierzajagcych do ulatwienia zapewnienia opieki dla dzieci osob
zatrudnionych na Uczelni, np. utatwienie dostepu do ztobka i przedszkola,

- uwzglednianie potrzeby elastyczno$ci w organizowaniu czasu pracy przez rodzicéw, W tym
uwzglednianie preferencji osob zatrudnionych na Uczelni wychowujacych mate dzieci co do
planu zaje¢,
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- tworzenie w miejscu pracy tzw. pokoi cichej pracy lub innych miejsc pozwalajacych
realizowac¢ obowigzki zawodowe (w sferze naukowej);

5) Zwigkszenie $wiadomosci znaczenia rownego traktowania ze wzgledu na pleé
w spotecznos$ci akademickiej:

- upowszechnianie informacji na temat obowigzujacych procedur przeciwdziatania
zachowaniom dyskryminacyjnym wobec kobiet (np. poprzez rozpowszechnianie informacji
na ten temat przez stron¢ internetowag Uczelni, Telewizje Kortowo, Radio UWM FM,
Wiadomosci Uniwersyteckie i media spotecznosciowe, np. profil Facebookowy Rzecznika ds.
Réwnosci Szans),

- ksztaltowanie kompetencji mickkich i budowanie kultury opartej na szacunku wobec kazde;j
osoby  zatrudnionej na  Uczelni podczas szkolen, warsztatow, wykladow
antydyskryminacyjnych.
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