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Udvozlet!

I. A nemi egyenléség
az Eurdépai Unio atfogo prioritasa
a kutatasban és az innovaciéban

1. A nemi egyenldség eurdpai stratégiajanak fébb
dokumentumai

Az Eurdpai Parlament és a Tanacs (EU) 2021/695 Rendelete (2021. aprilis 28.) a Horizont
Eurdpa kutatasi és innovacios keretprogram létrehozasarol meghatarozza a nemek
kozotti egyenlbséget, mint a kutatds és innovacio egyik f8 prioritasat:

,A program keretében biztositani kell a mindenki szamara egyenlé esélyek és a nemek
kézotti egyenldség ditaldnos érvényesitését, beleértve a nemekkel kapcsolatos dimenzidnak
a K+l tartalomba torténd beemelését. A program keretében torekedni kell a nemek kézotti
egyensuly hidnya mdgott dllé okok kezelésére. Kiemelt figyelmet kell szentelni a nemek kézotti
lehetd legnagyobb mértékd egyensuly biztositdsdra az elbiralast végzd testlletekben, vala-
mint a vezet( testlletekhez és szakértéi csoportokhoz hasonld relevans tanacsado
testuletekben.”

A dokumentum elérendé célként fogalmazza meg egy nagyobb mértékben tuddsalapd,
innovativ és nemek kozotti egyenldséget biztosito Eurdpa képét.3

A K+l-ban érdekelt szervezeteket felhivjak, hogy:

a nemek kozotti egyenléség érvényesitését célzo terveket alkalmazzanak,
vezessenek be olyan intézményi valtoztatasokat a HR-menedzsment, a finanszirozas,
a dontéshozatal és a kutatasi programok tertletén, amelyek célja hatasvizsgalatok,
illetve eljarasi és mddszertani auditok végrehajtasa azon esetek azonositasara, amikor
sérul a nemek kozotti egyenléség elve,

alkalmazzanak innovativ stratégiakat e hibak kiigazitasara,

hatarozzanak meg célszamokat, és megfelel6 mutatok segitségével gondoskodjanak
a folyamatok nyomon kovetésérdl.

Az Eurdpai Bizottsag kogens feltételként frja el a Nemi Egyenl&ségi Terv (NET) meglétét
az EU-orszagokbdl és tarsult orszagokbol szarmazo jogi személyek szamara a Horizont
Eurdpa, a kovetkezd Kutatasi és Innovacios Keretprogram (2021-2027) az Eurdpai Kutatasi

3 4.Rész ,Arészvétel szélesitése és az EKT megerdsitése” L 170/53



https://european-union.europa.eu/priorities-and-actions/actions-topic/research-and-innovation_hu

Térségen beluli f6 finanszirozasi eszkdzeinek esetében. Ezzel a Bizottsag megerd@sitette
elkotelezettségét a nemek kozotti egyenl@ség mellett a kutatas és az innovacio terén.

Az ERA” - Eurdpai Kutatasi Térség (EKT) kozossége a Fenntarthatd Fejlddési Célok
4. (minBségi oktatas) és 5. (nemek kozotti egyenldség), a K+l intézmények keretében
0sszekapcsolddo prioritdsok vonatkozasaban elengedhetetlennek tartja a nemek
kozotti egyenléség és a nemek egyenl@ségével kapcsolatos dimenzid érvényesitését
a kutatasban’;

o Véget kell vetni a tehetségek megengedhetetlen elpazarlasanak, és sokszin(ibbé
kell tenni a kutatds és a kivaldsagnovelés teruletén érvényesuld elvarasokat és
megkozelitésmodokat.

e A HR-menedzsment, a finanszirozas, a dontéshozatal és a kutatasi programok
tertletén alkalmazzanak a nemek kozotti egyenl@ség érvényesitését célzo terveket,
és vezessenek be olyan intézményi valtoztatasokat, amelyek célja:

- hatasvizsgalatok, illetve eljarasi és modszertani auditok végrehajtasa azon esetek
azonositasara, amikor sérul a nemek kozotti egyenldseg elve,

alkalmazzanak innovativ stratégiakat e hibak kiigazitasara,
- hatarozzanak meg célszamokat, és megfeleld mutatdk segitségével gondoskod-
janak a folyamatok nyomon kdvetésérdl.

A tagéllamok felkérést kaptak, hogy:

e Hozzanak Iétre jogi és politikai kdrnyezetet, és biztositsanak 6szténzéket az alabbiak
megvalositasahoz:

- a ndi kutatok toborzasat, megtartasat és szakmai elémenetelét akadalyozo jogi
és egyéb akadalyok megszuntetése, a nemek kozotti egyenléségrdl szold unios jog-
szabalyok maradéktalan betartasa,
- a nemek kozotti egyenlétlenség felszamolasa a dontéshozatalban, ennek érdekeé-
ben megfeleld folyamatok kidolgozasa,

a nemi dimenzi6 er6sitése a kutatasi programokban.

o Vegyenekrészt partnerségekben finanszirozd Ugynokségekkel, kutatdszervezetekkel
és egyetemekkel a nemek kozotti egyenl@ség kulturalis és intézményi valtozasanak
el8segitése érdekében.

e Biztositsak, hogy az alulreprezentalt nem tagjainak legalabb 40%-a képviselve legyen
a toborzasban/karrier-el6menetelben, valamint a kutatasi programok alapitasban és
értékelésben részt vevd bizottsagokban.

4 European Research Area

5 Report on Monitoring of ERA Priority 4 Implementation, Institute of Sociology of the Czech Academy
of Sciences Prague, 2020

A ,European Research Area Policy Agenda Overview of actions for the period
2022-2024"" cim( dokumentum kiemelt prioritasként, a valéban mikodd belsd tudas-
piac kialakitasi feltételeként kezeli:

e anemek kozotti egyenl8ség és a befogadas eldmozditasat, hivatkozva a ljubljanai
nyilatkozatra 7, valamint

o azelBrelépés szikségességét a kutatasi, kutatoi és értékelési rendszer reformja felé
az intézmények mindsége, teljesitménye javitasa érdekében °

Az U] EKT” dokumentum az 5. prioritas - a nemek egyenléségének eldmozditdsa és
az inkluzivitas el6segitése, figyelembe véve a ljubljanai nyilatkozatot - kapcsan a kovet-
kez&ket fogalmazza meg:

e A nemek kozotti egyenldség alapvetd unids érték, amely altalanos érvényesitése
az EU alapvetd stratégiaja. A K+l intézményekben a szervezeti valtozasok el6mozdi-
tédsa a nemi egyenléségi terveken keresztul torténik, amely az egyik legjelent8sebb
szakpolitikai eszkdz a nemek kozotti egyenl8ség megvaldsulasa iranyaba torténd
hosszu tavy, fenntarthatd el8re Iépéshez.

e Mindazondltal, amint az EKT 2018-as el6érehaladasi jelentésem és a legutdbbi She
Figures” egyértelmlen mutatjak, Eurdpa-szerte tovabbra is fennallnak a nemek
kozotti egyenl8tlenségek a K+l rendszerben, és tovabbra is szakadék tatong a szak-
politikdk és stratégiak uniés és nemzeti szintl elfogadasa, valamint azok intézményi
szintd végrehajtasa kozott.

o Afel@soktatasi és kutatd intézményekben kulondsen nagy szikség van a nemi alapu
er6szak elleni kizdelemre, és a nemek kdzotti egyenldségre vonatkozd intézkedések
kiterjesztésére a befogadas és a sokféleség mas kategoridira (példaul etnikai hovatar-
tozasra, fogyatékossagra vagy szexualis irdnyultsagra).

e A Horizont Eurdpa ezért megerd@siti a nemek kozotti egyenléségre vonatkozo ren-
delkezéseket, és elGirja a nemek kozotti egyenlGségi terv bevezetését a finanszirozas
jogosultsagi feltételeként a tagallamok és a tarsult orszagok 6sszes allami szerve,
kutatoszervezete és felsGoktatasi intézménye szamara. A Horizont Eurépa emellett

6 Az Eurdpai Kutatdsi Térség politikai menetrendje A 2022-2024 kozotti idészak intézkedéseinek
dttekintése. Eurdpai Bizottsag 2021.

7 A Nyilatkozat kés6bb részletes bemutatasra kerdl.

8 EKT politikai menetrendje 2022-2024. ibid. 4 - 12.

9 Eurdpai Kutatasi Térség

10 Report on Monitoring of ERA Priority 4 Implementation (2018)

11 She Figures 2021. Gender in Research and Innovation Statistics and Indicators. Directorate-General
for Research and Innovation 2021 Horizon 2020 Science with and for Society.



tamogatast kindl az EKT-célkitizések meger@sitéséhez, beleértve a nemek kozotti
egyenl@séget és a befogadast.

Tehat a nemek kozotti egyenléség tekintetében az Uj EKT mindenekel6tt a nemek kozotti
egyenl8ségre vonatkozo nemi egyenléségi tervek kidolgozasat tlzi ki célul, olyan formaban,
hogy azok tartalmazzak az inkluzivitas mas dimenzidit, azaz az interszekcionalitast.

A Ljubljanai NyilatkozatQ meghatarozza a kozos cselekvés prioritasi teruleteit a nemek
kozotti egyenléség és a befogadas elémozditasa érdekében, amely megerdsiti a tagal-
lamok és az Eurdpai Bizottsag elkdtelezettségét a nemek kozotti egyenl@ség altalanos
érvényesitésének megvalositasa irant az Eurdpai Kutatasi Térségben, és felvazolja azokat
a prioritasi teruleteket, amely kotelezettséget ir el6 minden tagallam szamara a befogadd
Eurdpai Kutatasi Térség elémozditasa érdekében.

A Ljubljanai Nyilatkozat altal kiemelt prioritasi tertletek a kovetkezdk:

e Tisztességes, nyitott, inkluziv és nemek szamara egyenl6 karrierlehet6ségek biz-
tositasa a kutatasban, a sokféleség (pl. fogyatékossag, etnikai hovatartozas, szexualis
irdnyultsag) metszéspontjainak figyelembevételével;

o Kolcsonos tanulasi lehetdségek eldsegitése a ,form-follows-function

o A meglévd eszkozok tovabbfejlesztése és U eszkdzok kidolgozasa (példaul a nemi

"I révén;
egyenl@ségi terv) a rendszerszint(i intézményi valtozasok elésegitése és az intézményi
akadalyok felszamolasa érdekében;

e Anemialapu er8szak kezelése és leklzdése;

e Aktiv nyomon kovetés és értékelés tamogatasa a folyamatos fejlesztés biztositasa
érdekében;

e Aszinergiak kihasznalasa a nemek kozotti egyenl8ség terén elért eredmények
fokozasa érdekében az EKT-n belll, de olyan kiegészité tertleteken is, mint az Eurépai
FelsGoktatasi Térség, a Kohézids Politikai Alapok, az innovacios okoszisztémak, vala-
mint a nemzetkozi egyuttmikodésekben.

e A fenti prioritasok és tevékenységek aldtamasztasa érdekében a nemek kozotti
esélyegyenldség altalanos érvényesitésének, mint horizontalis elvnek a teljes kor(
elismerése.

12 "Deepening the ERA Through Gender Equality” (8-9 July 2021) and Ljubljana Declaration on Gender
Equality in Research and Innovation. Council of European Union, Brussels, 21 September 2021 (OR.
en) 12044/21

13 ,A forma koveti a funkciot” az épitészethez kapcsolddé elv. Egy épllet vagy targy alakjanak a ter-
vezett funkcién vagy rendeltetésén kell alapulnia. Mas széval, valaminek a kinézetét a célnak kell
meghataroznia. Ez az elv konnyen alkalmazhat¢ intézményekre, azaz az intézményi szabalyozasnak
és gyakorlatoknak (forma) a funkciot (az intézményi célt) kell kovetnitk, ami a mi esetinkben
a nemi egyenléség.

2. A Nemi Egyenléségi Tervvel (NET) kapcsolatos altalanos
kévetelmények

2.1. Milyen kévetelményeknek kell megfelelnie a Nemi Egyenléségi Tervnek
és létrehozasi folyamatanak?

fay
- e

NYILVANOSSAG

A NET a fels6 vezetés altal alairt
intézményen beldl terjesztett, az
intézmény honlapjan kozzétett forma-
lis dokumentum. Meg kell mutatnia
a nemek kozotti egyenléség iranti
elkotelezettséget, vilagos célo-
kat kell kitGznie, valamint részletes
cselekvéseket és intézkedéseket kell
meghataroznia ezek elérésére.

RENDELKEZZEN KULON
EROFORRASOKKAL

NET tervezésére, végrehajtasara és
nyomon kovetésére szolgald erd-
forrasok magukban foglalhatjak
bizonyos poziciok finanszirozasat,
példaul az esélyegyenl@ségi felel§si ')
poziciok vagy a nemek kozotti

egyenl@séggel foglalkozd csoportok létrehozasat, valamint a tudomanyos, vezetdi és
adminisztrativ személyzet szamara elktlonitett munkaidét. A NET megvaldsitasa erd-
forrasok és a nemi egyenl8ség terén jaratos szakértelem hozzarendelése nélkul nem
lehet sikeres.

)

va 9

\

ADATGYUJTESRE ES

A NYOMON KOVETESRE
VONATKOZ0
RENDELKEZESEK

A NET tervezése és végrehajtasa
soran a nemek megoszlasat tartal-
mazo adatok gydjtésére van szikség, a
munkatarsak (és amennyiben relevans




az intézmény diakjai) tekintetében, valamennyi alkalmazotti kategériat bevonva. Tovabba
a kialakitott mutatok alapjan éves jelentések készitése szikséges a nemek kozotti egyenl6t-
lenségekrdl, illetve a NET céljainak megvaldsulasat mutatd szamszerd indikatorokrol.
A gy(jtott adatok adnak alapot a NET céljai és intézkedései meghatarozasahoz, mutatdi
kialakitasahoz, és az el6rehaladas folyamatos értékeléséhez.

KEPZES ES KAPACITAS-
EPITES

a nemi egyenl8ség megvaldsi-
tasaért: Ezek a tevékenységek
magukban foglalhatjak a nemek
kozotti egyenl8ségre vonat-
koz6 kompetencia fejlesztését
és a nemi egyenl@séghez
vezetd tudattalan elfogultsagok
lekUzdését a munkatarsak, vala-
mint a vezet&k és a dontéshozdk korében, a nemi egyenléséget érintd konkrét témakkal

foglalkozé munkacsoportok létrehozasat, valamint a figyelem felkeltését mihelyek és
kommunikacios tevékenységek révén. Fontos feladat a figyelemfelkeltés a nemek kozotti
egyenl8ség kérdéseiben, rendszeres tajékoztatok és informacids anyagok, workshopok
vagy munkacsoportok kialakitdsa meghatarozott témakkal kapcsolatban.

2.2. Milyen kételezé tematikus elemeket kell tartalmaznia a Nemi
Egyenldségi Tervnek?

Az Eurdpai Bizottsag 6t kotelezd tematikus elemet nevezett meg:

s MUNKA-MAGANELET
? -~ N\ . EGYENSULYA
o © ES SZERVEZETI
KULTURA

Példaul: szUul8i szabadsagra
vonatkozd szabalyok, rugal-
mas munkaidd-beosztas.

A NEMEK KOZOTTI
EGYENSULY

A VEZETESBEN ES

A DONTESHOZATALBAN
Példaul: nemi kvotak bevezetése
a teljesitményértékeld testuletek
vagy dontéshozo testiletek
szamara.
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NEMEK KOZOTTI
EGYENLOSEG

A TOBORZASBAN ES A
SZAKMAI ELOMENETELBEN
Példaul: tudattalan elfogultsag képzés
HR vezet6knek, befogadd nyelvezet
az allasajanlatokhoz, méltanyos
értékelés az alkalmazottak szamara.

A NEMI DIMENZI0
INTEGRALASA

A KUTATASI

és OKTATASI
TARTALOMBA

Példaul: oktatasi anyagok és ter-
vek attekintése és javaslattétel az
esetleges valtoztatasokra.

o/
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NEMI ALAPU EROSZAK,
ZAKLATAS ELLENI
INTEZKEDESEK

Példaul: magatartasi kddex vagy
jogorvoslati protokoll alkalmazasa
panaszok esetére.




2.3. Milyen partnerségek hozhaték létre a Horizont Eurépa
programok megvaldsitasara?

Annak érdekében, hogy az unios tamogatas a lehetd legnagyobb hatast valtsa ki, és hogy
a keretprogram a lehetd leghatékonyabb médon jaruljon hozza az Unid szakpolitikai cél-
kitlizéseinek és kotelezettség vallalasainak megvaldsitasahoz, kifejezetten kivanatosak
a magan- és/vagy kézszférabeli partnerekkel 1étrehozott egylittm(ikddések.

A vallalatok minden tipusanak - az egyéni vallalkozéktdél kezdve a kkv-ken'* keresztl
egészen a nagyvallalkozasokig - a programba teljes mértékben és kell6 id6ben torténd
bevonasa jelentésen hozzajarul a program céljainak megvaldsitasahoz, kilénosen ahhoz
a fenntarthaté munkahelyek és fenntarthaté novekedés eléréséhez az Uniéban .

llyen partnerek lehetnek az:

e ipariszereplék,

kis- vagy kozépvallalkozasok vagy ,kkv"-k

kis méretd, kdzepes piaci tokeértéki vallalatok, amelyek nem kkv-k .

egyetemek,

kutatdszervezetek,

a kutatasban és innovacioban érdekelt felek: pl. kutatasfinanszirozo, palyazatkifrd
szervezetek,

e helyi, regionalis, nemzeti vagy nemzetkdzi szintd, kozfeladatot ellaté szervek,

14 kozép- és kisvallalkozasok
15 Az Eurdpai Parlament és a Tandcs (Eu) 2021/695 Rendelete. (36) és (26) pontok.

16 Olyan jogalany, amely nem kkv, és amely legfeljebb 499 fét alkalmaz, a foglalkoztatottak létszamat
a 2003/361/EK ajanlas mellékletének 3-6. cikke szerint szamitva.

o lletve civil tarsadalmi szervezetek, tobbek kdzott olyan alapitvanyok és civil szervezetek
NGO ' -k, amelyek K+| tevékenységeket tamogatnak és/vagy folytatnak.

Minden K+l szervezetnek - a Horizont Eurépa programba val6 belépés esetén - ren-
delkeznie kell olyan szervezeti valtoztatasokat célzé programmal, amelyek a nemi
egyenl6ség megvalosulasat eredményezik.

Ennek egyik eszkdze a NEMI EGYENLOSEGI TERV ES INTEZKEDESI PROGRAM, amely
kovetelményként a jogi személyek harom kategoridjat érinti:

e allami szerveket, pl. minisztériumokat, kutatast finanszirozé szervezeteket,
onkormanyzatokat,

e profitorientalt kdzhasznu szervezeteket;

e kutatdsi szervezeteket (mind allami és magan), felsoktatasi intézményeket (mind
allami és magan).

17 Non-Governmental Organizations
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3. Intézményi Innovaciod és Valtozas a Nemi Egyenldségért

A Nemi Egyenl8ségi Terv kidolgozasanak és megvaldsitasanak sziukségszerd kovet-

kezménye a sokrét( intézményi valtozas.

HOGYAN TERVEZZUK
MEG ES VIGYUK VEGBE
A SZERVEZETI
VALTOZASOKAT?

A

4

—

3.1. Az intézményi valtozasi modell térképe

Az intézményi innovacio és valtozas egyik ismert modellje az ADKAR séma, amely

a TUDATOSSAG, TAMOGATAS, TUDAS, KEPESSEG és MEGEROSITES fogalmai mentén
irja le a sikeres intézményi valtozas térképét.

AWARENESS

TUDATOSSAG

széleskord
kommunikacioé

elérhet6vé tenni
a valtozasok
mogott
meghlzédo
magyarazatokat

lehetbséget
adni kérdések
feltételére és
javaslatokra
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1. abra Az intézményivaltozas modellje

DESIRE

A VALTOZAS
TAMOGATASA

@)
a véltozasokra

adott reakciok
mérése

a tamogatok
azonositasa

az aggalyok
kezelése
ellenallas
vagy
kozombosség

esetén

az elényok

megmutatasa

KNOWLEDGE

TUDAS

@

az U] feladatok
megértetése/
elfogadtatasa
tréning/
coaching
segitségével

a készségek
és ismeretek
hianyanak
potlasa

azismeret
forrésainak
biztositasa,
mint pl.
folyamatabrak,
amelyekre
hivatkozni lehet

ABILITY REINFORCE-

= MENT
KEPESSEG —

MEGERGOSITES

2 ©

Uj gyakorlatok a célok
kialakftasa, Uj megvaldsulasanak
megkozelitésekkel ellenbrzése a vart

eredmény elérése

érdekében
az Uj mdkodés
monitorozasa,
konstruktiv pozitiv
visszajelzés visszajelzések,
jutalmak,
- elismerések és
ésszer( célok batoritas
és mér@szamok
megadasa

szUkség esetén
a folyamatok
atéllitdsa



3.2. Hogyan éri el az intézményi innovaciét és valtozast a Nemi Egyenldségi
Terv?

A McKinsey 7-S séma'” hét fuggetlen dimenzidval modellezi az intézményi valtozas
elérésének fébb tertleteit. A modell a szervezeti valtozas és tervezés esetében hatékony
eszkoz. Leggyakoribb felhasznalasi teruletei:

e Aszervezetivaltozas el8segitése.

e Ujstratégia megvaldsitdsanak elsegitése.
e Annak meghatarozasa, hogy az egyes tertletek hogyan valtozhatnak a jov8ben.

2. abra McKinsey 7-S séma

RENDSZER-
FOLYAMATOK

18 Strategy, System, Style, Staff, Skills and Shared Values

Kozos értékek

Ez azt az alapvetd értékkészletet jelenti, amelyet az egész szervezet tamogat. Ezek az
értékek hatarozzak meg a szervezet kulcsfontossdgl meggy6z&déseit és torekvéseit,
amelyek szervezeti kulturajanak magjat képezik.

A nemi egyenl6ség kozos értékének elmélyitése intézményi val-
tozasokon keresztil a K+l kival6sag megerésitése érdekében.

A nemi egyenl@ség kozos értékké valasanak folyamata a Nemi Egyenléségi Terv kidol-
gozasaval, megvaldsitasaval és a kitlzott eredmények folyamatos monitorozasaval
kezdddik el.

Stratégia

A stratégia az egymassal Osszehangolt szandékok, dontések egylttese, amelyben
az adott cél eléréséhez szikséges Utvonalak, lépések kertlnek meghatarozasra. Ez
a szervezet azon tervét jeleniti meg, hogy miként fogja megvaldsitani szervezeti céljait,

A

Hogyan épithetd be a szervezet a stratégiajaba a nemi egyenléség?

e parbeszéd inditasa a nemi egyenl8ség kérdéseirdl

e anemek kozotti egyenl8ségre szant 0sszegek nyomon kdvetésére szolgald
koltségvetési mechanizmusok kidolgozasa

o aférfiak szerepének megfogalmazasa a nemek kozotti egyenléséggel kapcsolatos
munkaban

e elszamoltathatésag és mechanizmusok biztositasa a nemek kozotti egyenl8ség
érvényesitéséért



A stratégia tamogatasara létrehozott fizikai szervezeti strukturakat jelenti. A szervezeten
bellli tagozédas a munkamegosztason alapul, ami a hatdskdrmegosztas alapja.
A hataskormegosztas a meghatarozott feladatok, munkakorok mellett a cselekvési
lehet&ségeket is rogziti. A szervezeti struktira megjeleniti a szervezetben dolgozdk
munkamegosztasat, hataskoriket és a szervezeti hierarchiat. Ezen kivil a koordinaciés
feladatokat, tevékenységeket is jelzi.

Hogyan épithetd be a szervezeti struktiraba a nemi egyenlség?

e kapacitas bdvités a nemi egyenl8ség tertletén
o megfelel@ hataskorok, cselekvési lenetéségek megteremtése
e szervezeti egységek, 6nallo feleldsi poziciok kialakitasa

e azegyesegységek szinergikus egylttm(ikodése a nemi egyenléség megvaldsulasaért

Rendszerek, folyamatok

A stratégia végrehajtasahoz rendelkezésre all6 folyamatokat és eszkdzoket jelenti. Ide
tartoznak a mérési, jutalmazasi és eréforras-elosztasi formalis és informalis eljarasok.

Hogyan épithetd be a nemek kézotti egyenléség a rendszerfolya-
» matokba?

o megfigyelési/értékelési/tanulasi (MEL: Monitoring, Evaluation and Learning) stratégiak
beépitése a nemi egyenl@ségi folyamatokba

e nemiegyenl@ség fokuszu folyamattervezés
e nemiegyenl&ség fokuszu teljesitményértékelés

e anemiegyenl&ségi szempontok beépitése a formalis eljarasokba
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A stilus azt jelenti, hogy a fels6 szint( vezet8k hogyan iranyitjak az szervezetet, hogyan

kommunikalnak, milyen Iépéseket tesznek és |épéseik szimbolikus jelentése. Mas széval,

ez a szervezeti vezetdk vezetési stilusa.

' Hogyan jelenhet meg a nemi egyenldség dimenzidja a vezetdi stilus

tekintetében?

a jO vezet6rdl alkotott el&feltevések tudatositasa
a nemekkel szembeni rejtett elvarasok, tudattalan elfogultsagok azonositasa
a nemi egyenl@ség kérdéseinek beépitése a vezetdi tréningekbe

a nemi egyenl&ségi szempontok beépitése a vezetdk kivalasztasaba

A munkatarsi elem azzal foglalkozik, hogy egy szervezetnek milyen tipusu és hany alkal-
mazottra van szuksége, hogyan toborozzak, képezik, motivaljak és jutalmazzak dket.

Hogyan épithetd be a nemi egyenl6ség a munkatarsak toborzasaba,
képzésébe és motivalasaba?

nemi egyensuly a felvételi interju bizottsagok osszetételében

nemi szempontd munkatarsi motivacios rendszer kialakitésa

nemi szempontu jutalmazasi rendszerek

nemi egyensuly a jutalmakat eldonté bizottsagokban

a karrier-elakadasok vizsgalata
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Azon alapvet§ készségek, amelyekkel a szervezet tagjai (alkalmazottak) rendelkeznek.
Tartalmazzak a képességeket és a kompetencidkat is. Annak vizsgalata, hogy
a szervezetnek milyen készségekre lesz szUksége az Uj stratégia vagy Uj struktuira
megerdsitéséhez.

Hogyan épithetdék be a nemi egyenldség szempontjai a munkatarsi/
vezetdi készségek és kompetencia teruletére?

készségfejleszés a szexizmus és sztereotipia felismerésére

a nemi egyenldség szervezeti akadalyainak felismerése és azonositasa

a nemi egyenl8tlenségen alapuld statusz quo és a bevett nemi sztereotipidk
megkérddjelezése

egylttmUkodés és kovetkezetesség a nemi egyenléségi elvek megvaldsitasa soran

A véltozasi/atalakitasi Gtemtervben mind a hét dimenziéra vonatkozé elemet sziikséges
szerepeltetni. Gyakran a szervezetek a képzésen és coachingon keresztul csak a készségek
és a munkatarsak dimenzidjaval foglalkoznak, és elfeledkeznek a lényegi strukturalis at-
alakitasokrol. Figyeljink az intézményi valtozas 6sszes dimenzidjara, mert valddi valtozast
csak ezek egyuttes atalakitasaval érhetunk el!
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Il. ANEMI EGYENLOSEGI TERV
HORIZONTALIS ELVEI ES SZERKEZETE

1. Horizontalis elvek érvényesiilése

Kiket, és miért kell bevonni a diagnézis és a tervezés
folyamataba?

A nemi egyenléség dimenzidjanak a szervezet doku-
MAINSTREAMING mentumaiban, folyamataiban, a kutatasaban és
az oktatasban valé megjelenitése.

A nem, a fogyatékossag és mas tarsadalmi hatranyok
INTERSZEKCIONALITAS keresztez&dése, és 6sszekapcsolddasuk vizsgalata
a szervezeten beldl.

BIZONYIiTEKOKON Adiagndzis soran gyljtott adatok szolgélnak a célok és
ALAPULO TERVEZES intézkedések meghatarozasanak alapjaul.

ANET végrehajtasa soran a megvaldsulas ellenérzése,
az intézkedések hatasainak kovetése és elemzése szol-
galtatja a dokumentum folyamatos frissitésének és
esetleges korrekcidjanak alapjat.

BENCHMARKING -
A VALTOZASOK
KOVETESE

A projekt kulonb6z6 szakaszaiban allandé a kommu-
nikacio a folyamatban részt vevd szerepldk kozott,
az érintettek tajékoztatasa, a vélemények, vissza-
jelzések visszacsatolasa mellett.

KOMMUNIKACIO
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1.1. Partnerség

Kulcsfontossagu az intézmény kilsé és belsd érdekeltjeinek bevonasa a NET kialakitasaba
és megvalositasaba. Elengedhetetlen, hogy az intézmény felsévezetdi és a vezetdi
poziciokban lévEk aktivan bevonasra keruljenek a NET el8készitési, diagndzis-felallitasi és
tervezési folyamataba, majd a végrehajtas és ellendrzés folyamataba is. Bevonasuk biz-
tositja a javasolt intézkedések gordilékenyebb és hatékonyabb végrehajtasat. Ugyanakkor
fontos, hogy az intézmény minden munkatarsa egyarant lehetéséget kapjon a tervezési
folyamatban valo részvételre, és a végrehajtas soran folyamatosan biztositva legyen
a visszajelzési, értékelési lehetdség.

A beavatkozas minden lényeges terlletét azonban nem lehet egyszerre kezelni, és

egyesek sUrgetébbek lehetnek, mint masok. Ezért kell meghatarozni a szervezet priorita-
sait, figyelembe véve a diagndzis soran felvett értékelést és problémafeltarast.

1.2. Mainstreaming

A nemek kozotti egyenl8ség altalanos érvényesitését nemzetkozi szinten
a nemek kozotti egyenldség megvalésitasara iranyulé stratégiaként fogad-
tak el. Ez magaban foglalja a nemek k6zotti egyenldség szempontjanak
integralasat a szakpolitikak, szabalyozasok és intézkedések, koltségvetési prog-

ramok el8készitésébe, tervezésébe, végrehajtasaba, nyomon kovetésébe és
értékelésébe, a ndk és férfiak kdzotti egyenldség elémozditasa és a megkulon-
boztetés elleni klizdelem érdekében.

A NET-nek és végrehajtasanak holisztikus szempontokat és az integraltsag kovetelmé-
nyeit kell kdvetnie. Ez azt jelenti, hogy az azonositott beavatkozasi teruletek kolcséndsen
fluggnek egymastol.

A NET kidolgozasaba be kell vonni:
o astruktdra,

o aszemélyzet,

o ahatalom,

o aszervezetikultlra és

» akontextus '’ szintjeit.

A NET-ben foglalt céloknak és intézkedéseknek az intézmény mikodésének minden

tertletén érvényre kell jutniuk, minden szabdlyzatban és intézményi gyakorlatban
célszer(l a megjelenésuk.

1.3. Interszekcionalitas

Az interszekcionalitas egy elemzési keret annak megértéséhez, hogy az
egyének tarsadalmi és politikai identitasanak aspektusai hogyan kombinaléd-
nak és hozzak létre a megkulénboztetések és a kivaltsagok kulonb6z8 maodijait.
Az interszekcionalis megkdzelités az elényok és a hatranyok tobb tényezdjét

tarja fel. llyen tényez6k példaul a nem, a faj, az etnikai hovatartozas, az osz-
taly, a szexualitas, a vallas, a fogyatékossag, a suly, a fizikai megjelenés és
a magassag. Ezek az egymast keresztezé és egymast atfedd tarsadalmi iden-
titasok egyszerre lehetnek megerdsitd és elnyomé hatasuak.

A NET kidolgozasa soran figyelembe kell venni a tarsadalmi hatranyok keresztez6dését, és
a hatranyok metszetében talalhaté csoportokra kulon figyelmet kell forditani. Kilondsen
tekintettel kell lenni a fogyatékossaggal és megvaltozott munkaképességgel él6 nékre,
a heteroszexualitastdl eltérd szexualis orientacioval rendelkezd és az etnikai kisebbséget
képezd csoportokra. A fogyatékossag és az etnikai hovatartozas 6sszekapcsolddasa a
nemmel a hatranyok fokozddasat idézheti el6, hasonléan dnmagaban a szexualis ori-
entacio is, ugyanakkor mindez az intézményi befogadas és szervezeti kultlra kérdéseire
is ravilagft.

19 Ahazai és nemzetkodzi, valamint az intézményi keretrendszer.



30

1.4. Bizonyitékokon alapulé tervezés

A hatékony nemi egyenl8ségi intézkedéscsomag kidolgozasanak legjobb kiin-

dulépontja annak alapos ismerete, hogy az intézményben jelenleg hogyan
valésul meg a nemek kozotti egyenl&ség, illetve melyek azok a teriletek, ame-
lyek beavatkozast igényelnek. A nemek kozotti viszonyok felmérése utan
attekintést kaphatunk a szervezet erdsségeirél és gyengeségeirdl a nemek
kozotti egyenléséggel kapcsolatban. Ezen eredmények alapjan van lehet8ség
egyértelm célkitlizéseket és célzott intézkedéscsomagokat kidolgozni a nemi
egyenldségi tervhez.

A NET céljainak és intézkedéseinek kialakitdsa nem torténhet altalanos benyomasok és
a szervezetr6l alkotott szubjektiv elképzelések alapjan. Empirikus vizsgalatok egyér-
telmUen kimutattdk, hogy a szervezetek, intézmények vezetSinek és tagjainak torzitott
képuk van a szervezeten bellli nemi viszonyokrdél, amelynek az egyik oka az, hogy
altaldban nem gondoljak fontosnak a nemek kozotti kilonbségekrdél és azoknak a tudo-
manyos palyara gyakorolt hatasuk jelentéségérdl vald gondolkoda’stzo. A tényleges
intézményi valtozasok elérése érdekében pontos képet kell kapni arrdl, hogy milyen
egyenl@tlenségek valosulnak meg az adott intézményben, illetve, hogy az eddig alkal-
mazott egyenl@ségi stratégiak mennyire voltak hatékonyak. Annak érdekében, hogy ne
Ures tartalmak és a valdsagos viszonyokat és helyzetet nélkulozé elképzelések kerul-
jenek a NET-be, fel kell allitani az intézmény nemi egyenl6ségi diagnoézisat, tekintettel
az interszekcionalitasra, amely alapjat képezi majd a realis és hatékony célok kitlizésének
és intézkedések meghatarozasanak.

20 Implicit bias in academia: A challenge to the meritocratic principle and to women'’s careers - And
what to do about it. Advice Paper 2018. LEAGUE OF EUROPEAN RESEARCH UNIVERSITIES.

1.5. A valtozasok kovetése - Benchmarking

A monitoring és az értékelés fontos részei a valtozasi folyamatnak. A NET tobb-
rétl és komplex intézkedéscsomag, amelyet a hatékony nyomon kdvetési és
értékelési eszkdzok tesznek ténylegesen megvaldsithatéva. A célok elérése felé
tett el6rehaladas mérése lehet8séget ad a tanulasra és a fejlesztésre szoruld
dolgok megismerésére. Csak akkor lehet latni, hogy valéban valtozas torténik
a szervezetben, ha a célok a relevans elérehaladas, siker vagy elérési mutatok
felé haladnak.

A benchmarking a kulcsfontossagl szervezeti mutatdk és gyakorlatok mérésének és
0sszehasonlitasanak folyamata - az intézményen belll vagy intézmények kozott (mas
hazai vagy nemzetkdzi intézményekkel) - annak érdekében, hogy megértsik, hogyan és
hol kell valtoztatnia a szervezetnek a nemi egyenl@ségi célok elérése érdekében.

1.6. Kommunikacio

A Nemi Egyenl6ségi Terv minden szakaszaban elengedhetetlen a munka
folyamatanak kommunikaciéja, az eredmények és térekvések megosztasa

a szélesebb intézményi kdzvéleménnyel. Ezért fontos kommunikacios szakem-
ber bevonasa a NET kialakitasi folyamataba az elsé |épésektd| kezdve.

Az olyan 6sszetett fogalmak kommunikaldsa, mint a ,nemek kozotti egyenléség” vagy
a ,nemi sztereotipiak”, formativ kutatasokra kell épuljenek annak érdekében, hogy feltar-
juk a kulcsfontossagu kérdéseket, és pontosan meghatarozzuk a legrelevansabbakat,
amelyek az érintettek tapasztalataihoz kapcsolhatok.

Az intézmény kozosségi forumainak és kommunikacids csatornainak hasznalata hatéko-
nyan noveli a figyelemfelhivast, de ezt meg lehet erésiteni alkalmas kozosségi alapu
kommunikacioval és az érintettek szamara szervezett workshopokkal. Ez biztositja, hogy
az intézményi szerepldk konkrét lépéseket tudjanak tenni a nemi egyenl8tlenségek és
sztereotipidk felismerése és kezelése érdekében.

A kozOsségi médian keresztll terjesztett Uzenetek és kommunikacios anyagok hatéko-
nyabbak, ha parhuzamosan igyekeznek moderalni az online beszélgetéseket és 6sztdon-
zik a kdzonséget tapasztalataik megosztasara.
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2. A NET szerkezeti térképe

Mi a Sauvadet torvény?
Franciaorszagban 2013-ban hozott térvény, melyet az EU is atvett, miszerint

3. Gbra A NET szerkezeti térképe a vezet6i poziciéba kinevezettek minimum 40%-a a masik nembd6| kerdiljon ki.

interaktiv szinhaz

nemi egyensuly a legfelsé
vezetésben Mi a STRIDE bizottsag?

Az angol ,Strategies and Tactics for Recruiting to Improve

Diversity and Excellence” kifejezés roviditése. Magyarul:

Bizottsag a sokszinlség és a kivaldsag javitasara.

"’sﬂ a szexualis zaklatas

elleni kiizdelem .
a Sauvadet torvény

. = egyensuly és nemi 4
végrehajtasa 4 Y O

egyenldség a
jutalmakban és a

nemi egyenléségi tréning
déntéshozéknak és vezetSknek

viselkedési kddex és
Utmutatd dontéshozdknak

online tanulas a teljes
munkatdrsi dllomanynak

STRIDE bizottsag
|étrehozésa

pétlékokban,
prémiumban

nemi egyensuly a tudomanyos
vezetésben és dontéshozatali

Nemi egyensuly
a bizottsagokban

poziciékban

szabadsag el6tt és utan

6 hénapos oktatéstol vald

és a vezetéshben . “c fri o dké “
A1 A 4 4o nevald tdvolmaradas friss mindkét nem( i
Tudatossag novelés B
HALOZATOSODAS A ]trént\‘mg[ek Kinevezése, friss sziléknek KO RTARS
ES KOLCSONOS _ jutalmak, dijak meghivott kutatok, eldadok SZERVEZETI
o a nemi egyenléségi bevondsa o
NYITOTTSAG kutatasok tamogatasa MENTORALAS
INEIEENEIEES B
elkertlése .
a véltozasok elkotelezet- a laboratériumi tevékenységek
tjeinek motivalasa kiegyensulyozott nemi
elosztésa
megerdsitése Munkaszervezés
iemi egyenl6ség f6 A dontést hozok Szervezeti paritast mutatd adatlapok és
prioritasként llitasa elkotelezédése struktdra ezek nyilvdnosséga
I /‘\ nemti éssgete't‘le\t a laboratériumi cimjegyzékek
NET Olyamatos vizsgdiata nemi Osszetételének vizsgélata
DIMENZIOI
Stop a hosszt noi tudomény_os sz,er"epn"nodeHek
az apasagi szabadsag és munkaorak kultdrajanak megjelenitése
- a,ZdQP?V CET|§d‘ - Munka-magénélet Karrier tamogatas, rendszeresitett meghallgatésok
evonodasanak batoritasa egyenstlya elémeneteli vérandés nék szaméra
Munkaszervezés rendszer a PhD és poszt-doktori
lehetdségek lathatéva tétele
nemi egyensuly ~ z
TAPASZTALAT- el A GENERACIOK
CSERE A HASONLO MRS o KOzZOTTI
4 - munkaidé gazdélkodasi MG a n6k palyazatokon torténd
. e - induldsanak batoritasa o
EUROPAI UNIOS o A TAPASZTALAT.

PROJEKTEKKEL

Pl. az egyedul all6 sz
tdmogatasa

a munkaba torténd utazas

feladatok
tdmogatésa
(gyermek és egyéb
raszoruld
csaladtag)

gyermek és eltartott
si lehet6ségek
kialakitasa

a lehetéségek n
témogatésa kétkeresés, és karriert
épité paroknak

a teruleti mobilit
kérdéseinek tisztazasa

tok tdjékoztatdsa a2
|éptetési eljarasokrol

a teljesitményértékelésnél a
karrier akadalyok és a
részmunkaidd figyelembevétele

visszajelzések az értékeld
bizottségoktd!

célzott mentoring program és
szakmai elérehaladas

. - karrier interjuk
networkok kialakitasa

Gaddk és panel elndkok a
zott konferencidkon

n6i tudomanyos szakérték
adatbazisa

CSERE EROSITESE
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11l. A NEMI EGYENLOSEGI TERV Munkacsoport szervezés
KIDOLGOZASA: A FOLYAMAT Munkacsoport létrehozésa, felelésok meghatarozésa.
KULCSMOZZANATAI 2

Kikbél alljon a munkacsoport?

[ )
- atémairant elkotelezett, a szervezetben dolgozd
1. El6késziletek és eléfeltételek szakértékbél
- a human eréforras szakembereibd|
Miel6tt megtennénk a NET-hez kapcsolddo elsé [épéseket a kovetkezd eléfeltételek biz- . - az Esélyegyenl@ségi Bizottsag tagjaibol
tositasa és el6késziletek megtétele szlkséges: (amennyiben relevans)

Deklaralt vallalas
A szervezet vezetésének kotelezettségvallaldsa dokumentum formajaban
€s a szervezet tagjai felé torténd kozlésben nyilvanul meg.

Erdekeltek halézata
A szervezeten belUli érdekeltek és felel§sok bevonasa a folyamatba, mun-

katarsi halézat kialakitasa.
7 Milyen formaban jelenjen meg

H a deklaralt vallalas? 7 Hol kezdjiik a szervezetben a halézat

felépitését?

- honlapon térténé nyilvanossagra hozatal

- verbalis kozlés munkatarsi gydlésen - avezet8k bevonasa és elkotelezédésik

- nyilvanossagra hozatal a belsd kommunikacios megnyerése
‘ férumokon - alegsérulékenyebb és a leginkabb érintett
' csoportok megtaldlasa
Forrasok hozzarendelése a folyamathoz
Forrasok hozzarendelése a diagndzis felvételéhez és a NET megalkotasi
folyamatahoz. Folyamattervezés
A diagndzis felvételének, az aktudlisan mUkodd rendszerek hataselem-
7 Milyen forrasok sziikségesek a diagnozis zésének és a NET megalkotdasi folyamatanak tervezése.
H felvételéhez?
- avizsgalatot végz6 munkatarsak szamara ? Mire figyeljunk a folyamattervezés soran?
munkaidd allokalasa
- anyagi forrasok szakérték igénybevételéhez - szerezzUk meg a Munkacsoport javaslatanak
(] vezet6i tdmogatasat

- koordinaljuk az Utemezést az érintett egységekkel
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El6zetes adatfeltaras
Az adatgyUjtési rendszer megtervezése.

7 Milyen szempontokat vegyiink figyelembe
H az adatgy(ijtésnél?

- elegendBek-e azok az adatok, amelyeket eddig
gy(jtott a szervezet?
- megfelel6 bontasban vannak-e az adatok?

Tajékoztatas
Az érintettek tajékoztatasa, informacié megosztas.

7 Miért kell tajékoztatni a munkatarsakat?
{

- tudjanak a varhato vizsgalatrdl, legyenek
felkészulve a kérd8ivekre és a tematikus
beszélgetésekre, interjlkra

- belekerUljon a szervezet légkdrébe a nemi
egyenl@ség témaja és az arrdl vald beszélgetés

‘ - legyen id6 munkatarsi szinten a téma problema-
tizalasara és tematizalasara

1.1. Vezetoi elkotelez6dés, deklaralt vallalas

A szervezet vezetésének nyilvanossa tett kotelezettségvallalasa, amely egy hatarozat-
ban vagy egyéb dokumentum formajaban fogalmazddik meg. A nyilvanossag biztositasa

a szervezet tagjai felé torténd kozlésben jut érvényre.

Milyen formaban jelenhet meg a deklaralt vallalas?
o Honlapon torténd nyilvanossagra hozatal,

o Verbalis kdzlés munkatarsi gyllésen.

o Megjelenités a belsd kommunikacids forumokon.

1.2. Forrasok hozzarendelése a diagnézis felvételéhez és a NET megalkotasi
folyamatéhoz

Az adatok és a diagndzis felvétele is forrasokat igényel, a forrasok biztositasa a vezet6i
elkotelezédés egyik fontos indikatora.

Milyen forrasokra van sziikség?
o Avizsgalatot végzd munkatarsak szamara munkaidd biztositasa.
o Anyagiforrasok szakérték igénybevételéhez.

1.3. A diagnézishoz sziikséges vizsgalatot végz6 munkacsoport(ok) létre-
hozésa, 6sszeadllitasa

Hogyan tervezziik meg a munkacsoport kialakitasat?

o Tobb szint(, hierarchiaba szervezett csoportstruktira a legidealisabb a sokrétd
és tobb 6nallo terlletet is magaba foglald feladat elvégzésére. A munkacsoporto-
kat egy kozponti Nemi Egyenléségi Munkacsoport iranyithatja, foghatja 6ssze és
koordinalhatja.

Fontos figyelmeztetés:
Figyeljiink kiegyensilyozott nemi aranyok kialakitasara a munka-
csoportok dsszeallitasanal!

"& )
3

A
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A) Az intézményi szintli Nemi Egyenléségi Munkacsoport feladatai:

Folyamat tervezés, iranyitas, 6sszehangolas, a tematikus munkacsoportok koordinalasa,
a felmerult kérdések megvalaszolasa és a problémak megoldasa.

A vizsgalati szempontrendszer kialakitasa, egy olyan keret elkészitése, amely iranyt
mutat az tematikus munkacsoportok szamara, hogy milyen formaban, milyen kérdé-
sekre valaszolva szikséges a vizsgalati terméket 6sszeallitani.

Orientacio, informaciémegosztas, parbeszéd, folyamatos kapcsolattartas az intézmény
vezetésével - informacio nyUjtas a vizsgalat allasardl, vezetsi szempontok befogadasa,
szUkség esetén problémak kozos megoldasa, folyamatos kapcsolattartas a szervezet/
intézmény munkatarsaival, tajékoztatas a vizsgalat Iépéseirdl, allasarol.
Kapcsolattartas és a tematikus munkacsoportok adat és egyéb igényeinek kdzvetitése
a vizsgalatban résztvevd szervezeti egységek felé.

Az tematikus munkacsoportok adatainak 0sszesitése, értelmezése, a NET tervezési
folyamatba torténé beemelése, a NET elfogadasi folyamatanak megszervezése, elren-
dezése ésiranyitasa a kivant hatas elérése érdekében.

B) Tematikus munkacsoportok létrehozasa

Az tematikus munkacsoportok a vizsgalandd teruletek szerint szervez8dnek. Példaul:

Dokumentum vizsgalati munkacsoport:
a szervezetet szabalyozd dokumentumok, szabalyzatok vizsgélata; a kivalasztas,
toborzas és a szervezet altal kiirt palyazatok vizsgalata;

A szervezet/intézmény altal el6allitott dokumentumok, termékek vizsgalatat
végzd munkacsoport:

egyetem esetében tankdnyvek, tananyagok, tantervek, kutatéintézetek esetében
kutatasi anyagok, kutatasi tervek, elemz8 dokumentumok vizsgalatat végz6
munkacsoport;

A szervezeti kulturat vizsgalé6 munkacsoport:
attitld, sztereotipia vizsgalat, munka-maganélet 6sszehangolasat célzo intézkedések,
csaladbarat kérnyezet vizsgalata;

A karrierutakat vizsgalé6 munkacsoport:
az intézményben dolgozo oktatok, kutatok, és mas munkatarsak nehézségeinek, palya
akadalyainak feltarasat vizsgald munkacsoport;

Az intézmény hallgatoit (klienseit, Ggyfeleit) vizsgalé6 munkacsoport:

a nemi egyenl@ség elveinek kiterjesztése az intézménnyel jogviszonyban allé pl. egye-
tem esetében hallgatdi csoportokra, szocialis innovacios intézmények esetén a kliensi
csoportokra.

Nemek+ munkacsoport - az interszekcionalitas vizsgalata:

A ,Nemek+" megkozelités a befogadas és sokszinliség megvaldsitasahoz jarul hozza
az intézményben. Itt a nemen, mint kategdrian tul nézunk. A kifejezés arra utal, hogy
az azonos nemU emberek sem egyformak: a nemi identitas keresztez8dik mas tar-
sadalmi dimenziokkal vagy jellemz8kkel. Ide tartozik az életkor, az etnikai hovatartozas,
a tarsadalmi osztaly, a csaladi vagy kapcsolati allapot, a fogyatékossag vagy a megval-
tozott munkaképesség, a vallas és a szexualis iranyultsag. Amire valakinek néként
sziksége van, az atfedheti példaul azt, amire példaul fogyatékos személyként van
sziksége, de ezek az igények nem ugyanazok, és fesziltség lehet koztuk. A Nemek+
integracié megkoveteli, hogy a NET politikakat Ugy alakitsuk ki, hogy el6segitsék
minden csoport nagyobb képviseletét, hogy elismerésre kertljenek a kilonféle kompe-
tenciak — anélkdl, hogy tudatos vagy tudattalan elfogultsagok dldozatava valnanak ezek
a csoportok, vagy az intézmény vakfoltjara kerulnének - azaz lathatatlanok marad-
nanak az intézmeényi mikodés szamara.

Statisztikai adatokat feldolgozé munkacsoport:

elsédleges feladata az intézményben gy(jtott, illetve rendelkezésre allé adatforrasok
és adatok kozul a nemi egyenl&ség szempontjabdl jelentések azonositasa, lekérése és
elemzése. A munkacsoport masodlagos feladata a tobbi szaktertlet szamara szakmai
tdmogatas, segitség biztositasa.

Milyen legyen a munkacsoportok ésszetétele,

kikbdl alljon egy-egy munkacsoport? )
a téma irant elkotelezett, a szervezetben dolgoz6 szakértékbdl,
a human erdéforras szakembereibdl,
az intézmény jogasz munkatarsaibdl - kilondsen a dokumentumvizsgalati
tematikus munkacsoport esetében,
amennyiben van a szervezetben az esélyegyenldséget elémozdité szervezeti
egység vagy testulet, annak tagjaibdl,
az intézmény mikodését biztositd relevans szervezeti egységek kijelolt
munkatarsaibdl,
szlkség esetén fontos szakért&k felkérése azokra a feladatokra, amelyek
megvalodsitasahoz az intézmény nem rendelkezik szakértelemmel.
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1.5. Adiagnozis felvétel, helyzetfeltaras, az aktualisan miik6édé rendszerek

) hataselemzési folyamatanak tervezése
Milyen mandatummal rendelkezzenek a munkacsoportok tagjai? A kovetkezd |épésben meg kell terveznink a diagnozis felvételének folyamatat, amely
A munkacsoportok tagjait az intézmény vezetése kéri fel és ruhazza fel magaba foglalja a cél, feladat és felel6s meghatarozasat, idébeli tervezést, a munkafolya-
a vizsgalat elvégzésének mandatumaval: adatokhoz valé hozzaférés, adatgyj- mat és az adatgyUjtés tervezést.
tés, a szervezet munkatarsainak elérése, iratokhoz valé hozzaférés céljabdl;
A munkacsoportok tagjai titoktartasi kotelezettséget deklarald nyilatkozatot Id8beli tervezés:
irnak ala, hiszen a vizsgalat soran érzékeny adatok gyUjtésére is sor kerulhet; - készitsink a feladatokat tartalmazo idévonalat,
az adatokat szolgaltaté munkatarsak szamara biztositani kell a névtelenséget - tlzzUnk ki hataridét a feladatok lezarasara,
és az azonosithatatlansagot. - legylnk rugalmasak az idébeli korlatokkal, hiszen menet kézben nehézségek

merulhetnek fel, amelyek 4thlzzak eredeti szamitasainkat.

Munkafolyamat tervezés:

1.4. A szervezeten beliili érdekeltek és felel6s6k bevonasa a folyamatba, - azonositsuk az egyes vizsgélati folyamatokat és teruleteket,
munkatarsi halézat kialakitasa - illesszlk 0ssze puzzle-ként az azonositott feladatokat,

- ne feledjuk, az egyik munkacsoport eredményei raépulhetnek mas munka-
A diagndzis felallitdsahoz szikséges vizsgalddasok fontos feltétele az érdekeltek és csoportok eredményeire.

a potencidlis felel6sok bevonasa a vizsgalati folyamatba, ha lehetséges a szervezetben
dolgozd munkatarsakbdl alakitsunk ki olyan halozatot, amely segiteni fogja az adataink
értelmezését, a javaslatok kidolgozasat és végrehajtasat. Egy laza haldzatra gondoljunk,
akikkel folyamatosan diskurzust folytat a kdzponti Nemi Egyenléségi Munkacsoport. o
Mire figyeljiink a folyamattervezés soran?
SzerezzUk meg a munkacsoportok és vizsgalati tertletek vezet6i

tamogatasat.
Koordindljuk az Utemezést az érintett szervezeti egységekkel.
@ Hangoljuk 6ssze a tematikus munkacsoportok adatgyUjtését.
Hol kezdjiik a szervezetben a halézat felépitését?

Idealis esetben folulrdl lefelé és alulrdl felfelé parhuzamosan a legjobb kiala- Az adatgy(jtési rendszer megtervezése:
kitani ezt a halézatot: a vezeték bevonasa és elkotelez8déstik megnyerése - a tematikus munkacsoportok 6nalléan tervezik meg sajat vizsgalatukat,
elsd helyen szerepel, azonban ezzel egyidében helyi szinten (felséoktatasi - az ezekben dolgozd szakért6k meghatarozzak a mdédszertant és a vizsgalati
intézmény esetében kutatd vagy oktatd, vagy a kutatast tamogatd) a munka- szempontokat.
tarsakkal torténd beszélgetéseket is sziikséges elinditani; '

fontos a legsérulékenyebb és a leginkabb érintett csoportok megtalalasa,
ehhez szikséges az intézmény mikodését biztositd kdzponti szervezet-
rendszer és az e szervezeti egységekben dolgozdk bevonasa: példaul

a human eréforras gazdalkodas, az intézményfejlesztés, jogi-igazgatasi
Ugyeket intéz8 szervezeti egységek munkatarsainak bevonasa.




Mit kell megfontolni és milyen szempontokat vegyilink
figyelembe az adatgyt(ijtésnél?
A vizsgalat szempontjabdl milyen adattipusokra van szikség?
Elegend8ek-e azok az adatok, amelyeket a szervezet hivatalbdl eddig gyjtott?
Megfelel& bontasban vannak-e az adatok?
SzUkség van-e kérd8ives adatfelvételre?
SzUkség van-e kvalitativ (interju, fokuszcsoportos beszélgetés) technikak
alkalmazasara?
Mennyi id@ all rendelkezéstnkre a vizsgalat elvégzéséhez?
Rendelkeziink-e elegendd eréforrassal a vizsgalat végig viteléhez?

Az adatgyUjtés dnmagaban nem segiti el a munkatarsak és a hallgatok nemi egyenléségét.
Azonban az adatgydjtéseken vagy felméréseken keresztul monitorozhatjuk az intéz-
ményben zajlé folyamatokat, illetve kialakithatunk egy kiindulé adatbazist, amellyel
a késbbbiekben 6sszevethetjuk a szervezeti valtozasokat. Az adatgyUjtés létfontossagu
lépés az egyenlbtlenséggel kapcsolatos problémak kezelését célzd kezdeményezések
tervezési folyamataban, annak megmutatasaban, hogy az intézkedések meghozzak-e
a kivant hatasokat és valtozasokat.

A nemi egyenl8ségre vonatkozd adatok segithetik az intézményeket:

a) azegyenlbtlenségek azonositasaban,

b) a meglévs akadalyok és informacios hianyossagok megtalalasaban, valamint,

C) azeltérd tapasztalatok kimutatasaban, diverz nézetek és vélemények feltarasaban.

Mas szoval, a nemi egyenl8ségi adatok gyUljtése és elemzése révén teljes mérték-
ben megérthetjuk intézményeink jelenlegi képét, és meghatarozhatjuk, hogy mi az,
amin valtoztatni kell. A valtoztatasi iranyok meghatarozasa utan az adatok segithet-
nek a beavatkozasok hatasanak értékelésében és az egyenl@ség elérehaladasanak
nyomon kovetésében. Ez 6nmagaban egy fontos dokumentum az intézményeken beldli
egyenl8ség torténetérdl.

Tovabbi részletek a statisztikai adatok feldolgozasardl sz6lé mddszertani fejezetben
olvashatok.

1.6. Az érintettek tajékoztatasa, informacié megosztas

Miért fontos tajékoztatni a munkatarsakat?
Azért, hogy tudjanak a varhato vizsgalatrol, legyenek felkészilve
a kérdbivekre és a tematikus beszélgetésekre, interjukra.
Azért, hogy belekerUljon a szervezet légkorébe a nemi egyenl8ség témaja
és az arrdl valé beszélgetés.
Azért, hogy legyen id6 munkatarsi szinten a téma problematizalasara és
tematizalasara.

Ahhoz, hogy az adatfelvételben résztvevd munkatarsak és hallgatok biztonsagban érez-
zék magukat és tudjak az adatfelvétel céljat, a kovetkezd informacidkat szUkséges vellk
megosztani:
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miért kivanja intézmény ezeket az informacidkat gydjteni,

mi az adatok felhasznalasanak modja,

milyen intézkedéseket tettek az adatvédelmi szempontoknak vald megfelelés érdekében,
tajékoztassuk a valaszaddkat arrél, hogy az adatokat anonimizaljdk-e (példaul az egyén
nevére, e-mail cimére vagy munkahelyére vonatkozd informaciokat eltavolitjak),

e) tovabba arrdl, hogy ki férhet hozza ezekhez az adatokhoz,

f) haazadatgyljtés nem anonim, akkor ezt egyértelmdvé kell tenni, és a résztvevok kife-
jezett hozzajarulasat kell kérni az adatok gyUjtése eldtt.

acg

A kérdések, a valaszlehet6ségek és a tdmogatd Utmutatas és tdjékoztatas megter-
vezése csak egy része a nemi egyenl@ségi adatok gyUjtésének. Az adatgyUjtés ugyanis
része a szélesebb intézményi kultiranak, amely 6nmagaban 6sztondzheti vagy elriaszt-
hatja a valaszaddkat a részvételtdl. A kérd8ivek kitdltottségi aranya, az interjukban vagy
fokuszcsoportos beszélgetésekben valo dnkéntes részvételi hajlanddsag dnmagaban
sokat elmond az intézményi kultrardl és arrdl, hogy mennyire jol készitettik el a vizs-
galatot, mennyire tudtuk elmagyarazni céljat és fontossagat. Ebbdl a szempontbdl fontos
lehet bemutatni azt, hogy a korabbi adatfelvételek és vizsgalatok hogyan segitették
az intézmény korabbi kezdeményezéseit, és hogyan segitettek felszamolni a munkatarsak
és a hallgatok eldtt allé akadalyokat. Ha nincsenek korabbi példak az intézményen beldl,
akkor hasznos lehet mas intézmeények példait alkalmazni annak bemutatasara, hogy vizs-
galatok miként vezettek javulashoz hasonlé kontextusban.
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2. A NET kialakitasanak lépései

A NET kidolgozasi eljarasa harom 6 |épésben 6sszefoglalhatd tevékenységekben jele-
nik meg:

Diagndzis: eljarasok és gyakorlatok hatasvizsgalata/auditalasa
a nemi elfogultsagok azonositasa érdekében, statisztikai adatok
gyljtése.

Ez a kiindulépont, meghatarozza, hogy egy adott terlleten pontosan milyen gyakorlati
elveket, intézkedéseket kell megvaldsitani, hol, hogyan és miért kell beavatkozni. Ezen
a ponton mérjuk fel, hogy az eddig alkalmazott elvek és intézkedések milyen médon és
milyen mértékben relevansak a nemek kdzotti egyenldség megteremtésében, és milyen
konkrét beavatkozasokat igényel a nemek kozotti szakadékok és kulonbségek kezelése.

Az els8 |épés, a szervezeti diagnozis feldllitasa, sok id6t, energiat és figyelmet igényl&
lépés, mely a nemi egyenl@séggel kapcsolatos szervezeten bellli allapotokat kivanja
feltarni, annak érdekében, hogy a kovetkezd 1épésben elvégzendé célmeghatarozas, vala-
mint a szUkséges intézkedések kialakitasa pontosan illeszkedjen az intézmény sajatos
jellegéhez, szikségleteihez és az intézkedések képesek legyenek kdzvetlenul meg-
célozni a feltart problémakat. A diagnézis célja, hogy a NET ne a ,leveg8be puffogtasson”,
|dtszat-tevékenységeket folytatva és pazarolva az eréforrasokat, hanem célzottan a feltart
problémakra, sajatossagokra és nehézségek megoldasara legyen hasznalhato.

Az els6 |épés minden olyan, nemek szerint lebontott adat és informacié dsszegyUjtése,
amely hasznos a n6k és férfiak helyzetének elemzéséhez az adott intézkedési terileten.

A hatélyos intézkedések és gyakorlatok vizsgalata soran mindig kisérjuk figyelemmel,
hogy mi lenne a problémak/nehézségek megszintetését segitd jobb intézkedés vagy
gyakorlat. Vizsgalati szempontként megfontolhatjuk, hogy milyen médon érinti az adott
intézkedés a nék és férfiak mindennapi életét altalaban vagy a n6k és férfiak egyes
csoportjaiban; vannak-e nemek kozotti kilonbségek és/vagy hianyossagok az adott
intézkedési teruleten (a jogok, a részvétel/képviselet, az eréforrasokhoz val6é hozzaférés,
az értékek és normak tekintetében, amelyek befolyasoljdk a nem-specifikus viselkedést).

Ebben a fazisban alkalmazhatdk konkrét médszerek a nemek kozotti egyenléség
elemzésére és az intézkedések és gyakorlatok nemi szempontl hatasvizsgalatara.
Amennyiben a szervezetben dolgozé munkatarsak végzik a vizsgalatokat, Ugy helyénvalo
lehet az elemzést végzd személyzet képzése, kilsd szakérték bevonasaval.

Ebben a fazisban fel kell hasznalni az esetlegesen kordbban végzett kutatasok, tanul-
manyok, programok és projektek eredményeit, illetve értékelni kell a nemi egyenléség
érdekében kialakitott eddigi intézkedéseket. Az itt gy(jtott adatok és informacidk hozza-
jarulnak a felszin alatti folyamatokat is magaba foglalo valdsag mélyebb megértéséhez,
segitenek jobb gyakorlati elvek, intézkedések vagy programok kialakitasaban, lehetévé
teszik a nemi egyenléségi politikadk nékre vagy férfiakra gyakorolt nem szandékolt hata-
sainak elkerllését, és kezelik a meglévé nemek kozotti egyenlStlenségeket.

r—-_

Célok, intézkedések meghatarozasa, akcidterv kialakitasa,
felel6sségek megallapitasa, forrdsok hozzarendelése, innovativ
stratégiak azonositasa és végrehajtasa; az elérehaladas nyomon
kovetéséhez mérészamok és indikatorok hozzarendelése az egyes
célok elérésének érdekében.
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A szervezeti struktdrat érinté NET kidolgozasanak azon fazisa amely a szervezeti diag-
ndzis adataira épul, a nemek kozotti egyenl&ségi terv végrehajtasi intézkedéseinek vagy
programjainak nemi szempontu tervezési folyamata.

Ez magaban foglalja a nemek kozotti egyenldség célkitlizéseinek, valamint az ezek
eléréséhez szikséges megfelel§ és konkrét intézkedések, eszkdzok és eljarasok, illetve
beavatkozasok meghatarozasat.

Ebben a fazisban fontos az intézmény koltségvetésének a nemek kozotti egyenléség
szempontjabdl vald elemzése is. A nemek kozotti egyenl@ség szempontjat figyelembe
vevl koltségvetés-tervezés annak meghatarozasara szolgal, hogy az egyes koltségvetési
eliranyzatok hogyan jarulnak hozza a nemek kozotti egyenléség eldmozditasahoz,
illetve, hogy a célok és intézkedések kozott meghatarozott feladatok végrehajtasanak
milyen koltségosszefuggései vannak. A koltségvetés-tervezés egy olyan technika, amely
a tervezési szakaszban alkalmazhat¢, de a folyamatban Iévd programok figyelemmel
kisérésére és a multbeli kiadasok attekintésére is alkalmas. A nemek kozotti egyenléség
szempontjait szem el6tt tartd koltségvetés-tervezése biztositja, hogy az intézmény
szamara rendelkezésre all6 kdzpénzeket igazsagosan osszak el a nék és a férfiak kozott.
Hozzajarul az elszamoltathatdsaghoz és a kozpénzek elkdltésének atlathatésagahoz is.

Ebben a fazisban szUkséges megtervezni azokat a mutatokat, amelyekkel a célok meg-
valésuldsat, az intézkedések és akcidk végrehajtasat folyamatosan ellendrizni fogjuk, vala-
mint az idOkeretek tervezése ennek a szakasznak a feladata.

Az intézkedések megvaldsitasa, folyamatos értékelése és
nyomon kovetése; a célok és akcidk folyamatos korrekcidja
a visszajelzések alapjan.

A NET végrehajtasi szakaszaban gondoskodni kell arrél, hogy minden érintett kell6képpen
tisztaban legyen a nemek kdzotti egyenléséggel kapcsolatos célkitlzésekkel és tervek-
kel. Ez a cél automatikusan nem valdsul meg, csak ha a munkatarsak igényei szerint
szervezlnk képzéseket és indftunk kapacitasépitési kezdeményezéseket. A nemek kozotti
egyenl@ségre vonatkozo képzésre - a kapacitasépitési kezdeményezések részeként -
a nemek kozotti egyenl@ség dimenzidjanak az intézmény mikodési teriletébe torténd
integraldsara vonatkozd kapacitas ndvelése érdekében altalaban szikség lesz minden
olyan szerepld szamara, akiknek a részvételére szamitunk: tehat a vezetdk, kutatok,
oktatok, palyazatértékeldk, tudomanyos munkatarsak, és a relevans bizottsagi tagok stb.
Fontos, hogy tamogatd intézkedések szllessenek annak érdekében, hogy a végrehajtas
soran lekuzdhet6k legyenek a nehézségek, és tovabbi Utmutatas alljon rendelkezésre.
A megvaldsitasi szakaszban folyamatosan értékeljuk az Uj intézkedések eredményeit, azt,
hogy hogyan mikoddnek, betoltik-e azt a szerepet, amelyet a NET szant nekik.

A NET céljainak megvaldsuldsa érdekében az el6rehaladas nyomon kovetéséhez és az
esetleges el6ére nem lathatd nehézségek orvoslasahoz a végrehajtas nyomon kdvetése
szUkséges. Ezért a tervezés soran meghatarozott mutatdkat folyamatosan figyelemmel
kell kisérni. Folyamatosan adatokat és informaciokat kell gydjteni a NET altal meghataro-
zott mutatok alapjan, hogy ellendrizhessik, céljai és intézkedései megvaldsulnak-e.

A nemek kozotti egyenl@ségre érzékeny nyomon kdvetés lehetdvé teszi a hianyossagok
és nehézségek miel6bbi azonositasat és orvoslasat, és akar tovabbi szikséges valtoz-
tatasok bevezetését. A monitorozas 6 célja a nemek kozotti egyenldség megvaldsitasa.
A tervezési szakaszban meghatarozott id6keretek nyomon kovetése elengedhetetlen
annak érdekében, hogy minden a tervek szerint torténjen.
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IV. RESZLETES MODSZERTANI
UTMUTATO A NET KIDOLGOZASANAK
EGYES LEPESEIHEZ

=~

1. lépés

Méddszertani atmutaté a diagnozis felvételéhez

A diagndzis felvétele a szervezetben meglévd eljarasok és gyakorlatok hatasvizsgalata/
auditalasa a nemi elfogultsag azonositasa érdekében. A nemi egyenléségi intézkedések
és akcidk a szervezeten belul feltart adatokra épulnek: a nemek kozotti egyenléség
kutatasanak, a meglévd szervezeti intézkedések, dontési folyamatok és bevalt gyakorlatok
hatasainak, valamint a szervezet altal létrehozott produktumoknak a nemi egyenl8ségi
szempontuy elemzésére.

Altalanos megfontolasok a diagnézis felvételét célzé vizsgalatokkal
kapcsolatban

Dontést kell hoznunk arrél, hogy a vizsgalatot mintavétellel, vagy a teljes populacié
bevonasaval végezzuk. Lehetséges, hogy mindkét modszerre szUkség lesz, azaz
lesznek olyan vizsgalatok, amelyeket mintavétellel (pl. dokumentumvizsgalat, kutatasi
anyagok, tankdnyvek, tantervek vizsgalata), illetve lesznek olyanok, amelyeket a teljes
célcsoport felmérésével fogunk végezni (pl. a szervezeten beluli kislétszamu csopor-
tok vizsgalata, mint a fogyatékossaggal él8 vagy a megvaltozott munkaképességl
személyek).

Ateljes célcsoportra vonatkozo kérdbivek esetében a tematikus munkacsoportok dol-
gozzak ki a kutatast ismertetd tajékoztatast, adatvédelmi tajékoztatdt, beleegyezési
feltételeket.

Az alkalmazott mddszerek megvalasztasa soran kiemelked6 az akadalymentesség
biztositasa. A tervezési fazisban a munkacsoportokkal szUkséges egyeztetni ennek
biztositasardl. Erdemes az akadalymentességet tesztelni megvéaltozott munka-
képességl kollégank segitségével.

A f6 vizsgalati teriletek bemutatasa

Az intézményt szabalyozé dokumentumok vizsgalata,
szervezeti eljarasok feltarasa

A szervezet altal létrehozott termékek vizsgalata: kutatasi
anyagok, tankonyvek, kurrikulumok stb.

Munkatarsi és hallgatoéi attit(idok, tapasztalatok, a nemi
egyenl6ségre vonatkozé ismeretek vizsgalata

Tudomanyos életpalya vizsgalata

A hatranyok halmozédasanak vizsgalata:
interszekcionalizmus

A nemekre vonatkozé kvantitativ statisztikai adatok
vizsgalata

A meglévé j6 gyakorlatok felarasa

1. A szervezet miikodését biztosité dokumentumok vizsgalata

és a relevans intézményi eljarasok feltarasa

Dokumentumelemzés
A dokumentum- a nemi egyenléségi
elemzésrél altalaban diagnézis kialakitasa
soran

Szabalyzatok
vizsgalatanak
szempontrendszere

Munkaerdétoborzasi
és felvételi eljarasok
vizsgalata

Jogorvoslati eljarasok
vizsgalata
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1.1. A dokumentum elemzésrél altalaban

A dokumentumelemzés tarsadalomkutatasi médszer, és dGnmagaban is fontos kutatasi
eszkdz, és felbecsulhetetlen értékd része a legtobb haromszogelési sémanak, azaz
a modszertanok kombinacidjanak ugyanazon jelenség vizsgalatdban (Bowen, 2009).
A haromszogelés célja, hogy olyan bizonyitékokat biztositson, amelyek hitelessé teszi
a vizsgalati adatokat (Bowen, 2009). Az adatkészletek kozotti dsszefiggések megal-
lapitasa, a kulonboz8 maodszerekkel gyljtott informaciok csokkenthetik a lehetséges
torzitas hatasat. A kvalitativ és kvantitativ médszerek kombinalasa bevett gyakorlata
a dokumentumelemzésnek.

1.1.1. Melyek lehetnek a vizsgaland6 dokumentumok?

A dokumentumoknak harom tipusa van (O'Leary 2014):
Nyilvanos, a szervezet mikodését szabalyozd/biztositd hivatalos dokumentumok:
példaul a kuldetésnyilatkozatok, éves jelentések, stratégiai tervek, a szervezeti és
mUkodési szabalyzatok stb.
Nyilvanos, a szervezet (munkatarsai) altal eldallitott termékek:
példaul tankdnyvek, tanmenetek, képzési tervek, kézikonyvek, vizsgalati-kutatasi
beszamoldk, tanulmanyok stb.
Nyilvanos a szervezet mikodése soran keletkezett masodlagos dokumentumok:
példaul a naptarak, e-mailek, albumok, blogok, Facebook-bejegyzések, szolgalati
naplok, eseményjelentések, hirlevelek, program beszamoldk, szérdlapok, poszterek,
napirendek stb.

1.1.2. Milyen eljarassal elemezziik a dokumentumokat?

A dokumentumelemzés a kvalitativ kutatas egyik formaja, amelyben a vizsgalatot végz6
jelentést és értelmezést ad a szOvegnek a vizsgalt téma perspektivajabol (Bowen, 2009).
A nemiegyenl8ség néz8pontjabdl lehetéség van az olyan szavakra vald rakeresésre, ame-
lyek tipikusan megjelennek a nemekkel kapcsolatos szévegekben, illetve ,kérdéseket
tehetlnk fel” a szovegnek, amelyekre kereshetjuk a dokumentumban a potencialis valaszt
(@ dokumentumelemzés interju technikaja).

1.1.3. Adokumentumelemzés folyamata
A tényleges dokumentumelemzés elétt a vizsgalatot végzéknek részletesen meg kell ter-

vezni a folyamatot a megbizhatd eredmények biztositasa érdekében.
O'Leary (2014) 8 Iépésbdl allo tervezési folyamatot javasol:

Lista készités a feltarando szovegekrdl (pl. sokasag, mintak, valaszadok, résztvevik).
A szbvegek elérési lehet8ségeinek feltérképezése (online formaban, konyvtari
hozzaféréssel stb.), megfontolva a kulturalis és nyelvi akadalyokat is - amennyiben ez
relevans.

Atorzitasok tudomasul vétele és kezelése.

Az elemzéshez szikséges feltételek és eszkozok szambavétele (pl. szévegelemz8
szoftver).

Stratégia kialakitasa a hitelesség biztositasara.

Az adatok megismerése.

Az etikai kérdések atgondolasa és figyelembevétele (pl. bizalmas dokumentumok).

Tartalék terv kialakitasa.
O )
Hany dokumentumot kell 6sszegydijteni? ®

A dokumentumok széles skaldja informativabb, de inkabb a dokumentum
mindségére, mint mennyiségére kell koncentralni (Bowen, 2009).

Milyen egyéb kérdéseket kell figyelembe venni a dokumentum-
elemzés megkezdésekor?
Az els8 az elfogultsag kérdése, ez a kérdés mind a dokumentum készitdje,
mind a kutatd részérdl felmerdlhet. Ugyanakkor figyelembe kell venni és
értékelni kell a dokumentum eredeti céljat és célkdzonségét.

Mi a helyzet az explicit és a latens tartalom kérdésével?
A dokumentum explicit tartalma az, amit a szerz6 tudatosan megfogalmaz és
tulajdonit a szovegnek. A dokumentum ,akaratlan” vagy latens tartalma
a stilusra, hangnemre, témara, tényekre vagy vélemeényekre utal, amelyek rej-
tetten jelennek meg a szévegben, vagy a sorok kozul olvashaték ki. Fontos, hogy
a szovegbdl hianyzo, bar az elvarasok szerint mégis szukséges elemek jelentds
informacio tartalommal birnak.
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1.1.4. A dokumentumok tényleges tartalmanak feltarasa

Afeltaras két f6 technikdja:

- Az interjutechnika. Ebben az esetben a kutato valaszaddként vagy adatkozldként
kezeli a dokumentumot, amely relevans informaciokkal latja el a kutatot (O'Leary
2014). A kutato ,feltesz” kérdéseket, majd kiemeli a valaszt a szbvegben.

- A méasik technika az el&forduldsok feljegyzése vagy tartalomelemzés, ahol a kutatd
szamszerUsiti bizonyos szavak, kifejezések és fogalmak hasznalatat (O'Leary 2014).

Rendszerezés:

- Lényegében a vizsgalatot végz6 hatarozza meg, hogy mit keres, majd doku-
mentalja és rendszerezi a dokumentumon belul az el6forduldsok gyakorisagat
€s mennyiségét.

- Az informaciokat ezutan a kutatas kdzponti kérdéseivel kapcsolatban rendezi
(Bowen, 20009).

A tartalomelemzés mellett a tematikus elemzés is széba johet, amely a dokumentum
adatainak egyfajta mintafelismerése. Ez a mdédszer magaban foglalja az adatok gondos,
célzott olvasasat és Ujraolvasasat, valamint kddolast és kategoriaalkotast. Az elsé korben
témacsoportok megallapitasa torténik, majd a dokumentumokban megjelend szbvegek
témacsoportokhoz rendelése, ezt kdvetden a témacsoportok dsszevonasa, szlkitése,
mindaddig, amig az ismétlédések és variaciok kiszlrédnek. Végul egyértelm( kodok
mentén lehet értelmezni a dokumentumok tartalmat. A kialakuld kédok és témak a
kulonbdz6 modszerekkel gyljtott adatok integralasara is szolgalhatnak. A dokumen-
tumok elemzése soran a kddolasi kategdriakat az intézmény mas szervezeti teruleteinek
vizsgalataval 6sszhangban kell kialakitani. Bowen a dokumentumelemzés altalanos kon-
cepciojat a kdvetkez8képpen foglalja dssze: ,a dokumentumok értékelése oly médon,
hogy empirikus tudas keletkezzen és kialakuljon a szoveg megértése” (2009, 33).

1.1.5. Tovabbi médszertani kérdések
Az adatok beszerzése, a dokumentumok 6sszegyUjtése

A szabdlyzatok nyUjtjdk a primer adatokat. Mivel ezek nyilvanosak, nem kell &ket kife-
jezetten 6sszegydjteni, de a relevans szabalyzatok, illetve a szabalyzatok relevans
részeinek kiemelése 6nmagaban egyfajta adatgy(jtés, adatbazis-épités, és igy értékes
kutatasi eredménynek tekinthetd. A dokumentumok szelekcidja véletlenszer(i minta-
valasztas és relevancia alapjan torténik.

Szekunder adatok hasznalata - miért j6, mik a korlatai?

Ajogi és szabalyozasi keretrendszer elemzéséhez képest minden mas kutatasi terilet vizs-
galata soran keletkezett eredmény “szekunder adat”, amelyek segitségével dsszevethetjik
a szabalyzatokbOl kirajzolodo képet a gyakorlattal. Ez egy klasszikus jogszocioldgiai
kérdésfelvetés, a jogszocioldgiai kutatasok jelent8s része a pozitiv jog és a joggyakorlat,
valamint a laikusok altal kovetett, dltaluk jogi jellegliként azonositott normak eltérésével,
olykor teljes elszakadasanak problémajaval foglalkozik. Noha dnmagaban a normativ ke-
retrendszer elemzése nem elegend® a problémak teljes kord feltarasahoz (hiszen a nemi
egyenl@séget ritkan akadalyozzak explicit szabalyzati intézkedések), tisztaban kell lennink
azzal, hogy a szabalyozas elégtelensége, ellentmondasossaga vagy kdvetkezetlensége is
vezethet nemi egyenlétlenségekhez.

1.2. Dokumentumelemzés a nemi egyenldségi diagnozis felvétele soran

1.2.1. A szervezet vezetése altal kibocsatott, a szervezet miik6dését szabalyozé
belsé dokumentumok vizsgalata

Els6dleges célja a latszdlag semleges szabalyok altal vagy ellenére megvaldsuld
intézmeényi, strukturalis diszkriminacio feltarasa. EhelyUtt kerul vizsgalatra, hogy a belsé
szabalyozasi kornyezet lehetévé teszi-e a megkilonboztetések fenntartasat.

Kiindulasi pont: minden tamogatd szemlélet szabalyozasi rendszernek proaktivnak
kell lennie, a benne m(kdddknek (elsésorban a vezetéknek) kifejezetten, célzottan
torekedniuk kell a meglévd egyenlbtlenségek felszamolasara, az intézményi dokumen-
tumoknak pedig ebben kell tdamogatni 8ket. Ezekben a dokumentumokban a tamogatott
cél elvarasként kell, hogy megjelenjen. A vizsgalat szempontrendszere arra koncentral,
hogy feltarja azokat a terUleteket, ahol be kellene avatkozni, ahol nem elég a semleges,
"gender blind" megkozelités, de ennek ellenére tetten érhetd a nemi egyenl8séggel kap-
csolatos “szinvaksag”.

1.2.3. Adokumentum elemzés fébb terlletei

A szabalyzatok, dontéshozasi, strukturalis és szervezeti folyamatok vizsgalata, Ugy mint
az intézményi dokumentumok, dontéshozasi folyamatok vizsgalata,
toborzas, munkaerd felvétel nemi szempontu vizsgalata (dllashirdetések, felvétel
eljarasok vizsgalata),
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az etikai kédex, etikai bizottsagok, a hallgatdi fegyelmi szabalyzat és dontések vizsgalata,
az intézmény altal produkalt dokumentumok illeszkedése a nemi egyenl@ségi

elvekhez, és
mindezek alapjan szabalyozasi javaslatok megfogalmazasa.

Miért van sziikség a szabalyzatok elemzésére a nemi egyenl6ség L )
megvalésitasahoz?

Mert a szabalyzatok teremtik meg az intézmény mikodésének kereteit. Bar

a tobbi vizsgalat, amelynek soran empirikus modszerekkel kertilnek megvizs-
galasra az intézményi folyamatok hétkdznapi valésagaban megjelené nemi
alapu kulonbségtétel kulonbozé dimenzidi, joval tobbet arul el a nemi
egyenl6séggel kapcsolatos problémakrdl, a jogi hattér, és az intézményi
mUkodésre vonatkozo szabalyozdk jelentik azt a keretet, amelyben ezek a feltart
problémak kialakulnak, fennmaradnak, vagy nem kerulnek nyilvanossagra,

nem nyernek orvoslast. Ezért, bar a szabalyzatok latszélag semlegesek,
feltételezhetjuk, hogy mégis vannak olyan hianyossagaik, amelyek a kiszolgal-
tatott helyzetben lévék hatranyara valnak. A cél ezeknek a hianyossagoknak

a feltdrasa. Tobb esetben jelentds problémat okozhatnak a tulzottan absztrakt,
generalklauzularis szabalyozasi megoldasok, amelyek altaldban kivanatos rugal-
massaguk okan alkalmasak lehetnek a fennalld egyenlétlenségek fenntartasara.

Milyen problémak meriilhetnek fel a vizsgalat soran?

Mennyiségi: altalaban egy intézménynek nagyon sok szabalyzata van, és
szerteagazo, sokrétll a szabalyozasa. A szabalyzatok tdmege, szertedgazd

volta, és tobbszintlsége miatt a fébb, meghatarozo elemekre szlkséges kon-
centralni, illetve egy olyan, elemzési eszkdzként hasznalhatd szempontrendszert
szUkséges megalkotni, amely segit megtalalni azokat a latszélag semleges
szabalyokat, amelyek mégis tényleges egyenl6tlenségeket okoznak, illetve
tartanak fenn.

A jelenség rejtett volta: az 0sszes szabalyzat atolvasasa esetén is kicsi az esély
arra, hogy nyflt hatranyos megkuldnbdztetést talalunk.

Hogyan torténik a relevans szabalyzatok, dokumentumok kivalasztasa?

Javasolt egy elézetes szempontrendszer kialakitasa, amely lehetdvé teszi
a szabalyzatok sokasagaban vald eligazodast.

1.3. Szempontrendszer az intézményi szabalyzatok felilvizsgalatahoz

1.3.1. A tudomanyos munkatarsakat, az oktatékat és a kutatékat érintd
kérdések

A. Az életpalya csapdainak tiilkrozédése a szabalyozasban

Abbdl a hipotézisbél érdemes kiindulni, hogy egyes szabalyozasi hianyossagok erdsitik
a n6i oktatokkal és kutatokkal szembeni strukturalis diszkriminaciot. Mind a fels6ok-
tatasban, mind a kutatdintézetek esetében rendkivil fontos az oktatdk-kutatok
tudomanyos el6menetele, fokozatszerzése, publikacids tevékenysége. E tekintetben
jelentés kulonbségek lehetnek a n6i és férfi kutatok-oktatok kozott. A mas vizsgalati
modszerekkel (pl. karriervizsgalat, tudomanyos életut vizsgalat) vald haromszogelés
elengedhetetlen.

a) az elémenetel fordulépontjai:

o adoktori fokozat megszerzéséhez vezetd Ut

o vizsgalando, hogy a doktori képzés alatti gyerekvallalas figyelembevételével kapcso-
latos szabalyok biztositjak-e a nék és férfiak egyenld esélyeit? (felvetddhet a kifejezett
eldnyben részesités kérdése)

o vizsgalando, hogy milyen eltéré feladatokat varnak el a tanszékek/kutatécsoportok
a ndi és a férfi doktoranduszoktol - felllvizsgalhatd a doktoranduszok feladatairdl, és
ezek ellendrzésérdl, értékelésérdl szol¢ szabalyozas

o habilitaciés szempontrendszer: amennyiben ez relevans, felllvizsgalandé - kdnnyebb
férfiként teljesiteni, ,férfi” életpalyara van modellezve - értve ez alatt, hogy ha van
gyermeke, nem az § elsédleges feladata a gyermekek gondozasa a csaladban
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b) lathatatlan munka (University of Oregon 2017):

o nem elszamolt oktatoi és/vagy kutatdi feladatok

o atehetséggondozas ,belépd szintje” - tdbb munkaval, de kevesebb elismeréssel jar

egy alapszintl, minél tobb didkot megszolitd tudomanyos mihely mikodtetése, mint

a mar ,valogatott”, kivalo hallgatdkkal végzett munka akar az alap- akar a doktori

képzésben

mentorprogram

kurzuson felUli el6éadasok (nyflt napok stb.)

kulonbozd bizottsagokban ellatott, juttatassal nem jard egyéb feladatok

a magasabb szinteken, ahol tobb a férfi oktatd/kutatd, gyakran formalisan kevesebb

a feladat, amely sokszor kevesebb munkaval jar, ugyanakkor nagyobb presztizs(

- gyakran a néi oktatok/kutatdk a munkasabb, tobb aprolékos feladattal jard teve-

kenységeket végzik, amelyeknek alacsonyabb a presztizse, azonban tobb idét és

energiat vesz igénybe

o ,nGies” feladatok (vezetdként is) - az egyetemi/kutatéintézeti mikodés reproduk-
tiv oldalaval kapcsolatos, adminisztrativ, hallgatoi Ugyekkel kapcsolatos feladatok:
id8igényesebb, kevésbé latvanyos és elismert feladatok

o kapcsolathald, informalis viszonyok - kutatasok, publikacidk, egyetemi testuletek: boy's
club, a nemek kozotti aranyok meghatarozasanak kérdése

o munka és maganélet sajatos egyensulya: a tudomanyos elémenetel feltétele
a maganéletet is atszove, elmélydlt kutatdi munka, és a ndk esetében a lathatatlan
munka jellegli vagy reproduktiv tipusu feladatok (amelyek amugy is megterhel8bbek
lehetnek) és a maganéleti, csaladi szerepek mellett kérdéses, hogy erre a ,folyamatos”
tudomanyos munkara mennyire jut id8

B. Hétkoznapi szexizmus, zaklatas kérdései a szabalyozasban

Vizsgalando, hogy van-e megfeleld szabalyozas, ami hatékonyan megvédené az dldozato-
kat, ez nem csak vezet8-beosztott, hanem oktatd-oktatd vagy kutatd-kutatd viszonyban
is problémas lehet.

1.3.2. A hallgatékat érinté kérdések (fels6oktatasi intézmények esetében)

A hallgatdkra vonatkozé egyetemi szabdlyzatok, féként a Hallgatoi Kovetelményrendszer
(a tovabbiakban: HKR) textualis elemzésekor nem talalhatunk olyan rendelkezéseket,
amelyekbdl direkt médon kdvetkezne a nemek kozotti diszkriminacid. A szabalyzatok
elemzésébdl dltalaban az allapithatd meg, hogy e szabalyzatok alapvetéen a nemek
kozotti egyenl@séget ,szinvak” moédon kezelik, tehat minden hallgatéra - nemre valo
tekintet nélkll - ugyanazon szabalyzati rendelkezések vonatkoznak. Ez utébbi szemlélet-
maod formalisan valdban megvaldsitja az egyetemi hallgatok kdzotti nemi egyenldséget,
ugyanakkor felvetheték olyan jovébeli szabalyzatmodositasok, amelyek a nemek kozotti
egyenl@ség elvének tartalmi szempontbdl vald el8segitését szolgalhatjak.

A nemi sajatossagokat is szem el6tt tartd szabalyzatmddositasi javaslatok megfogal-
mazasat megeldz@ kutatds modszertanilag tdmaszkodhat Tania Verge (2027) katalan
kutato korabbi jogszocioldgial, szocialpolitikai elemzéseire. Verge szerint ugyanis elséként
meg kell vizsgalni azt, hogy a jelenlegi szabalyok ,mit” és ,hogyan"” szabalyoznak a nemi
egyenl@ség szempontjabdl.

A kovetkezd vizsgalati terlleteket lehet meghatarozni:

A legtobb egyetem alkalmazza a (dékani) méltanyossag jogintézményét, amelyre
vonatkoz6 szabalyzati rendelkezések altalaban a hallgatoi kdvetelményrendszerben
(a tanulmanyi és vizsgaszabalyzatban) talalhatdk. A méltanyossag biztositasaban altalaban
nagyfoku diszkréciét élveznek az annak gyakorlasara feljogositott személyek, testlletek,
azonban nagy eltérés mutatkozhat abban, hogy milyen esetekben engedélyezik
améltanyossagi kérelmeket. Erdemes megvizsgélni a masodfoku eljarasok tapasztalatait,
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mert valészindleg le tudjuk vonni azt a kdvetkeztetést, hogy sok esetben a szabalyzatok
formalis egyenléségfogalmabdl kiindulva az eljarasokban nem veszik figyelembe a nemi
sajatossagokbdl fakado élethelyzetek kovetkezményeit. Lehetséges, hogy a méltanyossag
szabalyait médositani szikséges Ugy, hogy ne lehessen figyelmen kivil hagyni pl. a repro-
dukcios eljarasokbdl, vagy akar a varandossagbdl fakadd kulonos élethelyzeteket.

A felsGoktatasi intézmény bantalmazas esetén fegyelmi eljaras keretében elbocsathatja
a bantalmazot. Ugyanakkor a nemzeti fels6oktatasrol szold 2011. évi CCIV. torvény
(a tovabbiakban: Nftv.) fegyelmi eljarasokra vonatkozo szabalyai lehetéveé teszik azt, hogy
a fels@oktatasi intézménybdl kizart hallgato Ujrafelvételizzen abba az intézménybe, ahon-
nan kizartak (Rénay 2016). Ezzel el8allhat az a helyzet, hogy a fels6oktatasi intézmény nem
képes megdvni a bantalmazott hallgatot. Ugyan ezt az Egyetem sajat szabalyzatalkotasi
hataskorében nem oldhatja meg, mégis sokat javithatna azon, hogy a fegyelmi eljarasok
a nemi szempontokat kitintetett médon vegyék figyelembe.

Amiben azonban az Egyetemnek aktiv, szabalyozo felel§ssége van - tekintettel a sommas
jogszabalyi kdrnyezetre -, az a fegyelmi eljaras eljarasi jellegi normainak kialakitasa.

A jelenleg hatalyos szabalyzatok egyaltalan nem, vagy csak kis mértékben veszik figye-
lemben a gyermekvallalasbdl adodo feladatokat, azokat legfeljebb példalodzo, de még
inkabb generalklauzularis megoldasokkal kezelik. Erre mindenféleképpen reflektalni
szUkséges.

Az Egyetemek Etikai Kodexe altalaban tiltja a szexizmust, mégis problémaként merul-
het fel az oktaté-hallgatd, adminisztracié-hallgatd relaciékban. Ehhez a valds helyzet
attekintését kovetden szlkséges lehet konkrétabb etikai normak kialakitasa, a jelenleg
kerettényalldsok pontositasa és finomitasa.

1.3.3. Az oktatast és/vagy kutatast tamogaté és adminisztrativ munkatarsakat
érint6 kérdések

Az oktatast és/vagy kutatast tamogatd és adminisztrativ munkatarsak az intézményt
érintd kérdésekben gyakran perifériara szorulnak sajatos helyzetlk miatt. A nemi
egyenldség teruletén mindenképpen felmerul esetikben is néhany, a kutatokat, okatokat
és hallgatokat is érinté tertlet.

A. Az életpalya csapdainak tiikroz6dése a szabalyozasban

Ez esetben is figyelemmel kell lenni arra, hogy a szabalyozasi hianyossagok erdsitik a ndéi
oktatast-kutatast tdmogato és adminisztraciéban dolgozé kollégakkal szembeni struk-
turdlis diszkriminaciot gy mint:

a) az elé6menetel

o varhatéan, bar jelentésen nagyobb aranyban talalunk néi, mint férfi kutatast tamogatd
és adminisztrativ munkatarsakat, gyakran ez az arany a vezetd poziciékban megfor-
dul: azaz vezetdi szinten tobb férfit talalunk, mint nét

b) munka-maganélet 6sszehangolasanak nehézségei (gyermekneveléssel / dpolas-

sal 6sszefliggé feladatok)

o gyakori, hogy az intézmények alkalmazzak az un. ,kotelezd szabadsag” meghatarozott
idBszakat (athelyezett munkanapok, nyari és téli leallas), ha igen, akkor ez nem veszi
figyelembe a gyermeket nevel8k helyzetét (kdzoktatasi sziinetek)

o ahome office munkavégzés tiltasa nehezebb helyzetbe hozza a gyermekiket egyed(l
nevel6ket és a noket, tekintve, hogy a gyermekneveléssel, gondozassal kapcsolatos
feladatokat hazankban hagyomanyosan nék végzik

c) bérkilénbségek
o kozalkalmazottakat foglalkoztatd kornyezetben rendkivil nehéz ennek vizsgalata,
a szabalyozas attekintése soran érdemes figyelmet forditanunk a kérdésre

B. Hétk6znapi szexizmus, zaklatas

Nincsen megfelel§ szabalyozas, ami hatékonyan megvédené az dldozatokat (oktatd -
oktatast-kutatast tamogaté munkatars és oktatast-kutatast tamogatd munkatarsak
kozotti viszonyban is problémas).
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1.4. A jogorvoslati eljarasok és jogorvoslati utak vizsgalata

Melyek a nemi egyenldség szempontjabél relevans eljarasok, Q
amelyre a dokumentumvizsgalatnak ki kell terjednie?

A panaszeljarasok, a fegyelmi eljarasok, a munkaerd toborzasi és felvételi
eljarasok, az el8léptetési eljarasok, a dontéshozatali eljarasok vizsgalata
szUkséges a nemi egyenl&ség szempontjainak perspektivajabal.

A toborzasi, kivalasztasi folyamat elemzése kizarélag a munkatarsak palyaut-
janak elemzésének és a statisztikai adatok elemzésének eredményeivel egyltt
ad ki teljes képet.

1.4.1. A jogorvoslati eljarasok vonatkozasaban célravezeté megvizsgalni

azt, hogy vannak-e az intézményben a jogorvoslatot biztosité forumok - fegyelmi,
etikai bizottsag, intézményi ombudsman;

az elmdlt néhany évben érkezett panaszokat, a jogorvoslati bizottsagok (etikai,
fegyelmi) dontéseit, az intézményi ombudsman éves jelentéseit;

a panaszokra adott vezetdi intézkedéseket;

azt, hogy a panaszokat az intézmény vezetdi a sajat hataskorukbe vonva intézték-e el,
amely gyakran elkeruli a szervezeti nyilvanossagot vagy atadjak a megfelel8 intézményi
bizottsagnak - amely példaul az etikai bizottsag esetében egyltt jarhat a szervezti nyil-
vanossaggal, azaz a dontés nyilvanossagra hozatalaval - fuggden a szervezet etikai
kédexében foglaltaktol;

a jogorvoslati eljarasok és utak lathatdsagat és elérhetéségét a munkatarsak, hallgatok
és barmely érintett szamarg;

az eljarasok egyszer(ségét vagy bonyolultsagat, nehézkességét;

a sértetti anonimitas biztositasanak lehetéségét;

azt, hogy a munkatarsak ismerik-e a jogorvoslati utakat, és az azokhoz valo eljutast
- itt mar a szervezeti kultdra vizsgalatanak hatartertletén vagyunk, elsésorban nem
dokumentumvizsgalati, hanem kérd&ives modszerrel dolgozhat6 fel ez a kérdéskor.
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1.4.2. A jogorvoslati eljarasok vizsgalatanak moédszerei

a jogorvoslati forumok mikodési és eljarasi szabalyzatainak vizsgalata;

a jogorvoslati dontések szovegének vizsgalata;

a jogorvoslati forumok nemi dsszetételének vizsgalata;

a jogorvoslati forumba torténd bekerulés gyakorlata;

illetve munkatarsak ismereteinek kérdéfves felmérése abban tekintetben, hogy tud-

nak-e a jogorvoslati forumokrdl, illetve a panasztétel formairdl.
o )

Miért fontos a nemi diszkriminacidval, szexizmussal és egyenl&t-
lenségekkel kapcsolatos panaszok megfeleld jogorvoslati

eljaras keretében valé vizsgalata és a vizsgalat eredményének
nyilvanossagra hozatala? Avagy miért nem elegendd, hogy

az intézmény vezetdje sajat jogkorében eljarva rendezze

a jogsérelmet?

Az intézmény vezetdjének sajat jogkdrében torténd intézkedés felvetheti

az elfogultsag és az onkényesség kérdését, tovabba ez az intézkedési forma,
ugymond a szUk érdekelti csoporton belll tartja az esetet és a dontést is.
Gyakori az a mitosz, hogy jobb ,zartan”, a legszlkebb kdrben kezelni az ilyen
Ugyeket, hogy ne sértljon az intézmény (kar, intézet, osztaly, tanszék stb.)

j6 hirneve. Ezzel szemben a diszkriminaciéhoz, szexizmushoz és a nemi
egyenl8séghez kapcsolddd esetek nyilvanossaga, a jol kivizsgalt, elfogulatlan
testUleti/bizottsagi dontések befolyasoljak a szervezeti kultdrat, iranymutatast
adnak a szervezeti tolerancia hatérait illetéen - példaul rémutatnak a ZERO
TOLERANCIA kultdrajara és vilagos normativ kereteket allitanak a szervezet
tagjai elé. A szk vezetGi korben intézett esetek, ha mégoly elfogulatlanok

és igazsagosak is, mindezzel az elénnyel nem rendelkeznek. Az Ugyek nyil-
vanossagra kertlése nem csak a szervezeti kultdrat és szervezeti normakat
teszik egyértelmivé, de tanubizonysagot tesznek a szervezet erejérdl is,

azt mutatva, hogy képes megbirkozni a negativ szervezeti magatartassal is.
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1.4.3. Tovabblépési lehetdségek

TervezzUk meg a nemi egyenl8séggel kapcsolatos Ugyek rendszeres vizsgalatat,
az azokbol levonhatd kovetkeztetések rendszeres attekintését (pl. kétévente);
Rendszeresen hozzuk nyilvanossagra a levonhatd kdvetkeztetéseket és probaljuk meg
rendszer szinten értelmezni azokat (ne egyéni/eseti szinten);

Biztositsuk a jogorvoslati forumok kiegyensulyozott nemi dsszetételét;

Amennyiben visszatérd problémaval taldlkozunk, Ugy kérjunk szakértdi segitséget és
beavatkozast (tréningek, szervezetfejlesztési analizis stb.).

1.5. Munkaerdétoborzasi és felvételi eljarasok, valamint a kiirt palyazatok
elemzése

A munkaer@toborzasi és felvételi eljarasok, valamint a kiirt palyazatok elemzése soran
azt érdemes vizsgalni, hogy megjelenik-e azokban olyan indokolatlan foglalkoztatéasi
feltétel, amely nemi kulonbségtételbdl fakadhat. Nagy valdszinlséggel kevésbé talalunk
olyan palyazatokat, amelyek nyilt nemi elfogultsagot tartalmaznak. Ugyanakkor gyakran
nem gondolunk arra, hogy bizonyos kifejezések explicitté tétele vagy a felvételi bizottsag
kiegyensulyozott nemi Osszetétele segftheti a nemek kozotti egyenldséget.

Fontos Uzenetet tartalmaz a palyazati kiiras nyelvezete. A horizontalis szegregacio
csokkentését szolgalhatja, ha a tipikusan az egyik vagy masik nemmel azonositott
tudomany- vagy kutatasi teruleteken meghirdetett palyazatok szovegezésében
kifejezetten megemlitjik a férfiak altal dominalt terlletek esetében azt, hogy néi
kutatok, munkatarsak jelentkezését is varjuk, vagy a nék altal dominalt tertletek
esetében azt, hogy férfi kutatdk, oktaték vagy munkatarsak jelentkezését is varjuk.

MILYEN A NEMI EGYENLOSEGET ELOSEGITO FELVETELI BIZOTTSAG?

A nemi egyenl8séget el8segitd felvételi bizottsaghban kiegyensulyozott a férfiak és
a ndk aranya. Ezzel azt az Uzenetet kdzvetiti az intézmény, hogy mindkét nem egyenld
eséllyel indul a felvételi versengésben. A bizottsag nemi 6sszetétele ugyanis Gnmagaban
képes az elfogulatlansag érzetét kelteni. A csak férfiakbdl all6 bizottsag azt az Uzenetet
hordozza, hogy els8sorban a férfiak juthatnak elényhdz, hiszen a befogadd csoport
(a bizottsag tagjai) reprezentaljak az intézmény elvarasait. Vagy épp ellenkezdleg,
a csak férfiakbol allo bizottsag azt sugallhatja, hogy a néknek elényuk lehet, pl. a kulsé
megjelenésik miatt elnyerni az allast.

” 7

2. Az intézmények altal eléallitott termékek (pl. kutatasi, okta-
tasi anyagok) vizsgalata

Avizsgalhato Avizsgalat Avizsgalat
szervezeti termékek elméleti hattere lehetséges témai
Az adatok és . Varhaté

Médszertan

strukturajuk eredmények
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2.1. Avizsgalhat6 szervezeti termékek

Ezen a teruleten azt vizsgaljuk, hogy a szervezet munkatarsai (oktatdi, kutatoi) altal
eléallitott tananyagok, kutatasi anyagok, kutatasi beszamoldk, tanmenetek, tantervek,
tanulmanyok, tankonyvek, kézikonyvek stb. milyen mértékben és milyen modon tar-
talmazzak a nemi egyenl8ség szempontjait. Az oktatas és kutatas tartalma egyrészt
tukrozheti a nemek kozti egyenléség témajanak jelenlétét, fontossdgat, megkozelitési
modjait az K+l intézményekben, masrészt a nemi egyenl8tlenségek mogotti rendszer-
beli és kognitiv struktlrakat megerdsité vagy gyengité tényezdkre is ramutathat. Ennek
megfeleléen a helyzetfeltaras fontos eszkdze, valamint a szakmai ajanlasok megfogal-
mazasahoz is fontos hozzajarulast ad a tantervi, oktatasi és kutatasi tartalom feltarasara.

Az intézmények tipusatél fliggden, azaz attdl, hogy felsdoktatasi intézményrdl vagy
kutatointézetrél van szo, eltérd a vizsgalatban résztvevé dokumentumok természete.

A fels@oktatasi intézményekben elsésorban a tantervek, tankdnyvek a relevans dokumen-
tumok; a kutatdintézményekben elsésorban a kutatasfinanszirozas, a kutatasi teriletek
meghatarozasa, a kutatdcsoportok nemek szerinti 0sszetétele, illetve a diverz kutatasi
témak nemi relevancidjanak vizsgalata merdlhet fel.

2.2. Avizsgalat elméleti hattere, kiilonés tekintettel a fels6oktatasi
intézményekre

A tanterv, vagyis az oktatas tartalma a pedagdgiai szakirodalom szerint sokkal tobb,
mint a konkrét kurzusok leirasa vagy a tankdnyvek. Az oktatas tudast kdzvetit, azon-
ban mély episztemoldgiai kérdés, hogy mit is tekintink tudasnak, és hogyan hat ez
a tudas az oktatasban résztvevékre (Au, 20712). A sokféle megkozelités kozos pontja,
hogy a tudast komplexen értelmezik, amelyben nem pusztan ismeretelemek, hanem
a cselekvéshez kothetd dimenzidk is benne rejlenek (kompetenciak, készségek, attitddok,
a valosag cselekvd atalakitasa - megkozelitésektél figgden), valamint, hogy a kurriku-
lum szintén olyan Osszetett valdsag, amelyben az oktatasi kornyezet, a modszertan,
a hasznalt szovegek és eszkdzok egymassal kolcsdnhatasban fejtik ki hatasukat. Ez a hatas
a tanuldk (szinten tobbféleképpen értelmezett) tudatara, illetve személyiségére torténik.
Ebben a hatasban kulondsen a kritikai kurrikulum tanulmanyok megkozelitése szerint (A,
2012) ott rejlenek mindig a hatalmi, ideoldgiai dimenzidk. Sok irodalom hangsulyozza a
rejtett tantervi hatasokat (hidden curriculum), amelyek tdl vannak a tudatos kurrikulumon,
de nagyon fontos vagy akar az explicit tartalomnal fontosabb is lehet szerepUk. Feltehetd,
hogy a nemi egyenl6ségi diagnozis felvétele soran csak limitalt médon tudjuk ezt a

komplex szemléletmddot érvényesiteni, és szamos 6sszetett hatast nem tudunk megvizs-
galni (tanulasi kornyezet, rejtett tanterv stb.). Mindenképpen érdemes megvizsgalni
a fels6oktatasi intézmény tantargyi struktirajat és kurzusleirasait, kiegészitve esetleg mas
rendelkezésre all6 elemekkel (tankdnyvek, KKK-k, akkreditaciés anyagok egy része stb.).
A konkrét szovegek vizsgalata soran azonban tartsuk meg perspektivaként a kurrikulum
szélesebb értelmezését. A megkozelitések kozul kulondsen hasznos a kritikai hagyomany
(Mészdros 2021), mert ez alkalmas az egyenl8tlenségek kérdésének strukturalis és rendszer-
beli megragadasara. Ez azt jelenti, hogy a tantervben nem egyszer(ien a nem és nemi
egyenléség mintegy semlegesen megragadhatd jelenlétét tarjuk fel, hanem ideoldgiai
és hatalmi elemzés keretében a mogottes, egyenl8tlenségeket megerdsitd struktirak
feltérasara vallalkozhatunk egy nemi egyenl8séget el6mozditd keretben. Ez a keret
azért is szUkséges, mert egy konkrét, az egyetem cselekvését meghatarozé dokumen-
tum elkészitéséhez ad a vizsgalat inputot, amely igy egyértelmden a feminista cselekvés
és policy aktusa. Erre a keretre a fels6oktatasi kurrikulummal a nem szempontjabdl
foglalkozo szakirodalmak kiemelten felhivjak a figyelmet (Hinton-Smith et al. 2021, Verge 2021).

A kurrikulum nemcsak a hallgatok tudatara hat, de kifejezi, megjeleniti az egyetemi tudas
nemekre vonatkozd (ideoldgiai) strukturait. A tarsadalmi nem kategoriajat analitikus, lefrd
szociolégiai fogalomként kezeljuk, eltekintve a szamos meghatarozasat ovezd vitatol.
Ez a fogalom azt irja le, hogy a ndk és férfiak milyen viszonyokban vannak a tarsadalom-
ban szerepeiknél, cselekvésuknél, pozicidiknal fogva, és ezt a viszonyrendszert hogyan
teszik egyenlétlenné a nemre vonatkozo struktlrak, értelmezésmodok, végsd soron
ideoldgiak. A vizsgalat targya lehet tehat elsGsorban a nem explicit és implicit jelenléte,
a nemek egyenl@ségének tematizalasa, a nemek abrazoldsmaodja, reprezentéacioja
(az aranyok és min6ség), a nemekhez kotheté modszertani sokszinlség.

2.3. Avizsgalat lehetséges témai

A nemi egyenl8ség szlkebb témajat tekintve a vizsgalat kiterjedhet mind az oktatasi
anyagok és kurrikulumok, mind a kutatasi jelentések és tanulmanyok vonatkozasaban
a kovetkez6 kérdésekre:

a nemi alapu er8szak formainak megjelenésére,

a n6k alarendelt szerepének barmilyen formaban torténd abrazolasara

a nBk és férfiak kozotti egyenlbtlenséget megerdsité abrazolasmodokra

a megszilardult (sztereotip) n8i és férfi szerepekre és a mogottik rejlé hatalmi szem-
pontokra (pl.: gondoskodas vs vezetés, bizonyos foglalkozasok nemekhez kotottsége)
a férfi dominancia ideoldgiai formaira (hegemdn maszkulinitas).
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Avizsgalat kérdései a kovetkez6k lehetnek a kulonbdzd tantervi és kutatasi elemekben:

a nemek kozotti egyenl8ség-egyenlbtlenség kérdése milyen mennyiségben jelenik
meg?
milyen fokuszokkal jelenik meg a téma? mennyire fedi le a megjelenés az egyenl8t-
lenség sokféle dimenzigjat?
a nemek kozti egyenl&ség-egyenldtienség tematikajahoz milyen értékdimenzidk kap-
csolédnak? ennek reprezentaldsaban milyen értelmezési keretek érvényesulnek?
ezek milyen megkozelitéseket (ideoldgiakat) tukroznek, illetve strukturakat erdsithet-
nek meg?
a tarsadalmi nem fogalma milyen mértékben jelenik meg?
a tarsadalmi nem értelmezésének milyen formai érvényesilnek?
a férfi és ng reprezentacié aranya milyen a relevans szévegekben?
a nemek reprezentacidinak milyen fébb tényez&i érhetdk tetten az alabbi dimenzidkban:
tipikus szerepek
- poziciok
- cselekvések
a nemekhez fz8d¢ attitGdok
- férfi-ng viszonyrendszer (mindsége, hatalmi dimenzidk)
maodszertanilag a relevans tantervek, tanulmanyok, kutatasi dokumentumok meg-
jelenitenek-e a szakirodalom szerint a hatalmi dimenziok megkérddjelezésre alkalmas
elemeket?

Konceptualisan tobbféle szovegelemzési megkozelitést lehetne kovetni: dekonstrukcids,
hermeneutikai, kritikai diskurzuselemezést, azonban a nemi egyenl8ségi diagnozis felvé-
tel szamara egy egyszer( feltard, de kritikai szemlélet( kevert modszertanu és kvalitativ
sulyd vizsgalatot elegendd elvégezni.

2.4. Avarhaté adatok és strukturajuk

A fels@oktatas vonatkozasaban a tantervelemzés idealis esetben beépul az oktatas
szélesebb kontextusanak elemzésébe. Ez azt jelentené, hogy elemezzik a tantervek
egészét: tantervi haldk, beadott akkreditacids anyagok, kurzuslefrasok, de a fellelhetd
tananyagok minél szélesebb korét is (jegyzetek, tankonyvek), és feltarjuk az oktatas folya-
matat is: éramegfigyelésekkel, tanari és hallgatdi interjukkal, kérdbivekkel. Ez a folyamat
adna teljesebb képet a fenti alapkérdésrdl: a férfi-néi viszonyok, egyenlétlenségek hogyan
jelennek meg és hathatnak az oktatasban: beleértve a rejtett tantervi, mélyebb struktura-
lis hatasokat. Ez az idealis forgatokdnyv azonban nagyon erdforras és iddigényes feladat.

HosszU tavon érdemes befektetni egy ilyen folyamatba, de a NET diagndézis kialakitasa
esetében valoszinlleg erre sokkal kevesebb id8 és lehetdség van.

Egy racionalis, forras és id8d kimél@ vizsgalatban az oktatasi anyagok és tantervek
elemzése a kdvetkezd rétegeket érintheti:

Atantervi halék, melyek a szakok mintaterveit tartalmazzak a targyak cimével: ez eset-
ben a targyak cimei lehetnek informativak, a cimekben vizsgalhato, hogy megjelenik-e
a nem, nemi egyenl8ség, nemek kérdése barmilyen modon, ezen kivil pedig a cimek
alapjan azonosithaték olyan targyak, amelyekben a téma el6kertlhet (tehat a tovabbi
mintavétel szempontjabdl fontos).

A ,hivatalos tantervek”, amelyben az egyes szakok céljai, a fejlesztendd kompetenciak,
a szak tematikus fokuszai, tantervi struktidraja megjelenik és lehet8ség szerint az
egyes tantargyak leirasa is. Az akkreditacids anyagokban van ehhez nagyjabdl meg-
felel6 struktura, és limitalt mddon a képzési programok leirdsa is ad errdl képet.
Ennek a tantervi szintnek a szélesebb policy dokumentuma a Képzési és Kimenetei
Kovetelmények, amely viszont nem egyetemspecifikus, de a keretét adja az oktatas
tartalmanak, tehat ilyen szempontbdl elemezhet6 kiindulasi pont.

Az egyes tantargyakhoz kotheté aktudlis kurzuslefrasok szintje, amely legjobban
mutatja, mi a tartalma az oktatasnak jelenleg.

Tankonyvek, széveggyljtemények, jegyzetek.

A kutatdintézetek esetében a kutatasi dokumentumok vonatkozasaban:

a kutatasi témak - mar sok esetben a kutatas cime irdnymutatast ad,

a kutatasi tervek, beszamolok,

illetve a kutatasok eredményeként megszuletett tanulmanyok, kutatasi jelentések
a relevans és vizsgalandé dokumentumok.

Az adatokhoz kapcsoldddan felmerdlt, hogy kell-e sulyoznunk kdzottik.

A tantervek vonatkozasaban: a nagyobb szakokon tobb hallgatdt ér el egy tantargy,
mig vannak par f8s szakok, ahol csak néhanyakra van hatassal. Azonban ez a fajta
sulyozas arra épit, hogy a tantargy széleskord vagy sz(kebb korl hatasat vizsgal-
nank. A hatasok kdzvetlen vizsgalata azonban ennél sokkal komplexebb feladat, tehat
inkabb Ugy érdemes tekinteni a dokumentumokra, mint a felséoktatasi intézmény
oktatasi tartalmanak reprezentacidjara, figgetlenul a tényleges (és nehezen kutathato)
hatasoktdl. Areprezentacio szintjén tarhatjuk fel a tarsadalminem és nemi egyenl8ség
dimenzidinak megjelenését a szévegekben.
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A kutatasi anyagok esetében érdemes dokumentum tipusonként véletlenszerd min-
tavalasztassal kivalasztani az anyagok (az id8 és eréforras fuggvényében) meghataro-
zott szazalékat, egy meghatarozott id8intervallumra korlatozva a vizsgalatokat.

2.5. A maddszertan

Az elemzés egy olyan feltarast tesz lehetévé, amely megmutatja, hogy a nemekhez
kapcsolddo témak milyen mértékben és milyen 0sszefliggésben vannak jelen a doku-
mentumokban, a felsGoktatasban leginkabb a tantargyi struktirakban (a targyak cimei és
esetleg a képzési programleirasok terén), a kutatasban a kutatasi teruletek strukturajaban.
Ehhez kapcsoldddan egy alapvetéen mennyiségi szovegelemzést érdemes késziteni (ez
kiegészUlhet a kontextus kvalitativ elemzésével). A korpuszt ezen a szinten nem érdemes
mélyebb szdvegbanyaszatnak alavetni, azonban a Nemi Egyenl8ségi Tervben célként
érdemes feltUntetni egy késébbi ilyen vizsgalat elvégzésének szlkségességét, amely tobb
er6forras és nagyobb rendelkezésre alld szovegkorpusz esetén tanulsagos és informativ
eredményekre vezethet.

Ezen kivul lehet&ség van egy kvalitativ fokuszu vizsgalatra a hosszabb szévegekben,
esettanulmany-szerlen. Itt jelenhetnek meg mélyebb elemzési szempontok. A dokumen-
tumok kivalasztasa nem egyszer( feladat, és nehezen automatizalhato. A szakirodalom is
megjegyzi, hogy a nem és nemi egyenl&ség kérdése sokszor nem dnmagaban jelenik meg,
hanem egyéb kérdésekhez kapcsolddva. [gy a kivalasztasban a kutatok elézetes tudasa
és feltételezései benne lesznek, de ez kikerulhetetlen.

Mindezek alapjan az alabbi médszertani folyamatterv alapjan érdemes haladni
a vizsgalatban:

A kutatasok/tantargyak cimeinek el8zetes attekintése. Els6 szoveges keresés
lefuttatasa.

Szétar kidolgozasa a mennyiségi vizsgalathoz.

Mennyiségi vizsgalat: szavak szama, székapcsolatok megjelenése, szavak szoveg-
kornyezete a mintatantervekben és a képzési programok szovegeiben (kvalitativ
adatelemzési szoftverrel).

Hozzaférhetd kutatasi beszamolok és tananyagok kivalasztasa.

A dokumentumok mennyiségi vizsgalata.

Kvalitativ tartalomelemzés eldzetes kddstruktlrajanak meghatarozasa.

A kvalitativ tartalomelemzés az el6zetes és a szdvegelemzés kdzbeni kddokkal (kvali-
tativ adatelemzési szoftverrel).

Az eredmények elemz6 6sszefoglalasa, ajanlasok megfogalmazasa.

2.6. Varhat6 eredmények

A kutatasi anyagok, tantervek és tankonyvek vizsgalata egy indulé képet tud mutatni
arrél, hogy a nemre és nemi egyenl@ségre vonatkozé tematika mennyire és milyen
maodon jelenik meg az intézmény altal eldallitott termékekben, dokumentumokban.
Kovetkeztetéseink limitaltak, a reprezentacidra vonatkoznak, a hatasokat nem tudjak vizs-
galni, és az oktatas/kutatas mélyebb struktirait sem képesek feltarni. Feltétlentl érdemes
a nem bolcsész és tarsadalomtudomanyi tertletek tekintetében is megjelend rejtettebb
nemi sztereotipiakat feltarni a kutatasi anyagokban, tantervekben, tananyagokban. Ehhez
azonban mélyebb vizsgalatokra van szlkség. Ugyanakkor a nemi tematika teljes hianya
azt a feladatot veti fel, hogy a tartalomelemzéssel foglalkoz6 munkacsoport gondolja at
és tegyen javaslatot arra, hogy az egyes - a nemi egyenl@séggel nehezen kapcsolatba
hozhat¢ - terlleteken hogyan lehet megjeleniteni a nemek kozotti egyenldség kérdéseit.

A vizsgalat eredményei még a fenti korlatokkal is fontosak, hiszen

elindithatnak egy intézményi szintd reflexiot,

visszajelzést adhatnak a jelenlegi helyzet néhany tematikus és mennyiségi
dimenzidjardl,

és arrol, hogy milyen modon kellene az intézmény altal eldallitott dokumentumokat
tovabbi vizsgalatok szamara hozzaférhetéve tenni,

valamint, hogy milyen tovabbi vizsgalatok adhatnak atfogdbb képet a kutatas,
az oktatas és nemi egyenl8ség kapcsolatarol.

A Nemi Egyenl&ségi Terv kidolgozasa soran a kialakitand¢ indikatorok és javaslatok a vizs-
galat eredményében megjelend problematikakhoz és tertletekhez kapcsolédhatnak majd,
azaz konkrét és a helyi viszonyokhoz illeszkedd javaslatokat lehet majd tenni:

Ujabb kutatasi teruletek és szakok kialakitasara, figyelemmel a nemi egyenl8ség
szempontjaira,

az intézmeény nemi egyenl@ség iranti nagyobb elkotelezettségének megjelenitésére,
azon keresztul, hogy a nemi egyenléségi dimenziot mélyebben és szélesebb korben
integralja a kutatasba és oktatasba,

és els@ lépésként arra, hogy az intézmény milyen médon segitse el a nemi egyen-
|6ségi szempont jobb vizsgalhatdsagat: példaul hozzaférhetd és egységesebb
szerkezet( dokumentacioval.
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3. A szervezeti kultara vizsgalata

A szervezeti kultira
fogalma

Avizsgaland6
terlletek és
a vizsgalat médszere

3.1. A szervezeti kultara fogalma

A szervezeti kultdra olyan mogottes hiedelmek, feltételezések, értékek, interakcids
maodok és gyakorlatok 6sszessége, amelyek hozzajarulnak a szervezet egyedi kozosségi
és pszicholdgiai kornyezetéhez. Ezek iranyitjak és befolyasoljak a szervezet minden
tagjanak viselkedését és cselekedeteit. A szervezeti kulturat nem szabad 6sszekeverni
a szervezeti célokkal vagy a kuldetésnyilatkozattal, bar mindkettd segithet meghatarozni.
A kultura kovetkezetes és hiteles magatartasokon és viszonyulasokon keresztul jon létre,
nem sajtokdzleményeken vagy politikai dokumentumokon keresztil. A szervezeti kultdra
magaban foglalja a szervezet jov8képét, értékeit, normait, rendszereit, szimbdlumait,
nyelvét, feltételezéseit és szokasait is (Needle 2004).

A szervezet vezet8ilétfontossaglak a szervezeti kultdra kialakitasaban és kommunikacio-
jaban. A vezetés és a kultlra kapcsolata azonban nem egyoldall. Mig a vezetdk a kultira

f6 ,épitészei”, a kialakult kultdra befolyasolja, hogy milyen vezetés lehetséges (Schein 2010).

A szervezeti kultUra meghatarozé a nemi egyenldség megvaldsitdsa szempontjabdl.

3.2. A szervezeti kultira dimenzidi és meghatarozéi

A szervezetek kultdrajanak meghatarozo tényez8i tobb teruletet dlelnek fel. llyen
lehet a technoldgia, a szervezeti felépités, az etikai normak, a meggy6z8dések és
az attitlidok, valamint a szervezet tagjainak viselkedése.

Aryani és Widodo (2020) szerint a szervezeti kultlra két legfontosabb bemeneti eleme
a transzformativ (valtozasérzékeny és valtozasorientalt) vezetés és a szervezeti kommu-
nikacio, a kimeneti oldalon pedig a szervezeti kultra konstrualja a szervezet tagjainak/
munkatarsainak: motivaciéjat, szervezeti elkdtelezddését, munkaval valé elégedettségét,

aktiv részvételét, bevonddott munkavégzését, Ujitasi, innovacios képességét, OCB-t* -

azaz a szervezeti tagsaghoz kot6dé magatartasat, produktivitasat és teljesitd képességét.
4. dbra A szervezeti kultdra kimeneti és bemeneti elemei

Motivacio

Szervezeti

elkotelez6dés

Munkaval valé

Valtozas- elégedettség

orientalt

vezetes P Aktiv részvétel

SZERVEZETI Bevonoédott

munkavégzés

KULTURA

Szervezeti L] Innovécié

kommuni-
kacio

ocB

Produktivitas

Teljesito képesség

A nemi egyenl@ség értékeinek beépitése a szervezeti kultdraba tehat igényli

o atranszformativ vezetést, amely képes atvinni a szUkséges szervezeti valtozasokat,

o valamit az er@s szervezeti kommunikaciot, azaz a téma folyamatos napirenden
tartasat.

21 Organizational Citizenship Behaviour: szervezeti tagsdghoz kotéd6é magatartas - Az OCB tukrozi
az alkalmazotti magatartast, amely meghaladja a munkabdl fakadd szerepkor kdvetelményeit (Kinicki
és Fugate 2012), amely nem feltétele a munkavallalé formalis munkajanak, de elésegiti a szervezet
hatékony mikodését (Robbins-Coulter 2016). A szervezeti magatartas bizonyos formai: az egyltt-
mUkodeés és masok segitése, a szervezet kozosségi és pszicholdgiai tdmogatasa (McShane - von Glinow
2015). Az OCB 6t dimenziét foglal magaban, nevezetesen: altruizmus, lelkiismeretesség, udvariassag,
sportszer(iség és kozosségi orientacio (Organ, in Tschannen-Moran 2004).
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3.3. A szervezeti kulttira atalakulasa

A szervezeti kultira atalakuldsa akkor kovetkezik be, amikor a szervezet elindit egy olyan
folyamatot, amely soran

Ujraértékelik a szervezet alapvet® értékeit és jovoképét a nemi egyenl8ségi szempon-
tok beemelésével,

0sszegydjtik a nemi egyenl8ség helyzetével és megvaldsulasaval kapcsolatos tapasz-
talatokat és véleményeket (Kuchynka et al. 2018),

meghatarozzak a kultdrat befolyasold szervezeti elemeket.

Az intézményi kultdrat befolyasold szervezeti elemek vizsgalata részét képezi a nemi
egyenléségi diagndzis felvételének, hiszen ennek a vizsgalatnak a kapcsan tett megal-
lapitasok lesznek azok, amelyekre a szervezeti kulturat befolyasolni kivano intézkedések,
akciok iranyulni fognak, a kulturalis cél - nemek kozotti egyenl8ség — elérése érdekében.

3.4. Szervezeti kommunikacié - A nemi egyenl6ségi szempontok
érvényesitése

A szervezeti kommunikacio a szervezeti kultdra kdzponti meghatarozéja. Az egyetemek
és kutatdintézetek egyszere tanulasi kornyezetek, tudomanyos kutatasok helyszinei és
nagy emberi kozosségek munkahelyei. Mindezen tdl olyan helyként kell mdkodniuk, ahol
a tudas a legmagasabb szinten fejleszthetd és megoszthatd, biztositva az akadémiai
szabadsagot és lathatésagot minden szereplé szamara. Kilonosen jelentések a kutatast
finanszirozd szervezetek, amelyek kdzponti szerepet jatszanak a tudasfejlesztésben,
az egyetemi és kutatokdzponti szintl kutatas finanszirozasaban.

Amint arra a terulet szamos kutatéja rémutatott, a kommunikacié ,a jelentések
létrehozasanak és alku folyamatanak tekinthetd, olyan gyakorlatnak, amely mindig
meghatarozott tarsadalmi, kulturalis és politikai feltételek kozott megy végbe” (Schirato-Yell,
1997). [gy minden szervezet aktivan hozzéjarul a tudés, a tarsadalmi normak és kultarék
atadasahoz, de fejlesztéséhez és innovacidjahoz is. A nemek kozotti egyenldség tuda-
tositdsa pozitiv hatassal lehet ebben a folyamatban, olyan kulturalis eréként hathat,
amely hozzajarulhat egy befogaddbb kozosséghez, munkahelyhez, javithatja a kutatasi
eredmények kommunikaldsat, jobban eljuttathatja a tanitasi tartalmakat a szélesebb
nyilvdnossaghoz, és lehetdveé teszi, hogy mindenki jol érezze magat és hozzaférjen az in-
tézmény altal nyujtott lehet8séghez és szolgaltatashoz (Barret-Davison, 2006).

A nyelv és a kommunikacié tehat olyan eszkdzok és kontextusok, ahol az egyenlétlenségek
kialakulhatnak, tovabbadddhatnak és folyamatosan ismétlédhetnek. Az intézményi kom-
munikaciénak azonban az inkluziv megkozelitést kell elémozditania, kézponti értékként
beagyazva a méltanyossagot, a nyitottsagot és a befogadast. Ebben az ssze-
fuggésben meghatarozhatdk azok a pillérek és palyak, amelyekre a nemre-érzékeny
kommunikacio elterjesztéséhez szikség van a tudomanyos életben és a kutatasi
szervezetekben.

* A hatalmiviszonyok felismerése:

A kommunikacio a szervezeti struktiraban gyokerezd eréviszonyokat mutatja
meg és tukrozi (Crozier 1963, Merton 1949), beleértve az allami szektor szervezeteit és
a kutatointézeteket is. A kommunikacié torténhet mind interperszonalis szinten, mind
kozvetitett formaban, példaul e-mailekben, rendeletekben vagy dokumentumok-
ban. Legtdbbszor a hatalmi viszonyok nemi szempontbol kiegyensulyozatlanok
a kutatoszervezetekben, a szerepek és felel§sségek nemek kozotti egyenl8tlen megosz-
lasa miatt. Az informalis kommunikaciét a nemek kdzotti érzékenység hianya is mélyen
torzithatja, ami a meglévé egyensulyhianyok és gyokerezd sztereotipiak megerdsitését
eredményezheti. A nemek kozotti egyenléség szempontjainak atvétele a kommu-
nikacioban hozzajarulhat ezen interakcidk egyensulyhianyainak megmutatasahoz, és
stratégiakat javasolhat ezek lekUzdésére a hétkdznapi tevékenységek soran.

* Asztereotipiak elleni kiizdelem:

Az ember kiskoratdl kezdve megtanulja, hogy a n6ket meghatarozott hagyoma-
nyos szakmai szerepekkel (pl. dpoldnd, titkar) tarsitsa, mig a férfiakat tdbbnyire olyan
munkakorok kotik, mint a professzori vagy a tudési munka. Amint azt egy kdzelmult-
beli, 66 orszagot feldlel6 tanulmany kimutatta (MillerEagly-Linn 2014), szoros kapcsolat
van a n6k tudomanyban vald képviselete és az orszagokon bellli nemi sztereotipiak
altaldnos elterjedtsége kozott, ami azt jelenti, hogy a férfiakat inkdbb asszocialjak
a tudomannyal, mint a néket. Ez a megallapitas még azokra az orszagokra is igaz, ahol
az orszag tudomanyos palyan lévé munkatarsainak korulbeldl a fele NG’ Eppen ezért
fontos a kommunikacios gyakorlatok reflexidja, ami a jél bevalt napi rutinok és szokasok
megkérddjelezését célozza.

22 EIGE. (2016). GEAR Tool. https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/why-
change-must-bestructural
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3.5. Avizsgalandé teriletek és a vizsgalat médszere

Az elmondottaknak megfelel6éen a NET diagndzist a munkatarsakkal felvett kérdbivek,
fokuszcsoportos beszélgetések formajaban gyjtott adatok alapjan lehet eléallitani.

A szakirodalmi adatok alapjan a kérdéives vizsgalatok a kovetkezd tertleteket Olelhetik fel:

a munkatarsak szexualis zaklatassal, szexizmussal kapcsolatos tapasztalatai (Cortina et
al. 20097,

a munkatarsak szervezeti attit(idjei - ezen belUl a jOllét (Becker et al. 2021), kiégés (Demerouti-
Bakker, 2008)*", munka helyi maganyossag (Becker et al. 2021), munka-maganélet egyensuly
(Kuchynka et al. 2018), imposztor szindréma (Clance 7985)25 kerUlhet fokuszba,

az altaluk észlelt szervezeti normak: meritokracia (McCoy-Major 2007), maszkulinitas
elvaras (Glick et al. 2018), versenges (Becker et al. 2021),

altaldban nemi szerepekkel (ambivalens szexizmus (Glick-Whitehead, 2010),

és az intézményi befogadassal (pl. megvaltozott munkaképességgel, etnikai hova-
tartozassal, homoszexualitassal - homonegativitas (Morrison-Morrison 2003)°° =) kap-
csolatos nézeteik.

A szervezeti kultdra itt felsorolt, kérd&ivvel lekérdezhetd és mérhetd tényez6i megmu-
tatjak, hogy milyen foku a tudatossag a nemi egyenléséggel kapcsolatban, mennyire
hatjak at a szervezetet a példaul maszkulin elvarasok, a nemi sztereotipiak, a szexizmus
€s a homonegativitas, illetve hogyan kapcsolddnak ezek 6ssze a szexualis zaklatas és
er8szak tapasztalataval, a szervezeti és a személyes jolléttel. A feltart 6sszefuggések
kijelolik azokat a terUleteit a szervezeti kultdranak, amelyeket a kés8bbiekben a nemi
egyenl@ség normajanak megerdsitését célzé workshop-okon targyalni kell, illetve par év
mulva egy hasonld adatgyUjtés segitségével lathatova valhat, hogy a nemi egyenl8ségi
terv megvalositasa elmozduldst eredményezett-e a szervezeti kultirdban és az oktatdk
és munkatarsak jollétében.

A nemi egyenl8séggel - vagy egyenlétlenségekkel kapcsolatos tapasztalatok 6sszegy(j-
tésének masik modja az egyéni, vagy fokuszcsoportos interjuk készitése. A vizsgalat ezen

23 idézi Lim, S.-Cortina, L. M. (2005).
24 idézi Becker, ). C.,, Hartwich, L., & Haslam, S. A. (2021).

25 idézi Muradoglu, M., Horne, Z.,, Hammond, M. D., Leslie, S. J., & Cimpian, A. (2021). Az imposztor
szindréma Ugy definialhatd, mint az elégtelenség érzéseinek 0sszessége, amely a nyilvanvald siker
ellenére is fennmarad. Az ,imposztorok” kronikus onbizalomhianytol és az intellektualis csalas
érzésétdl szenvednek, ami felllir minden sikerélményt vagy kompetenciajuk kilsé bizonyitékat.

26 idézi Gorska, P., Bilewicz, M., Winiewski, M., & Waszkiewicz, A. (2017).
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maodszerének részletes bemutatasara a tudomanyos palya vizsgalatat bemutaté fejezet-
ben kerdl sor.

A szexizmus ma mar nem probléma? L )

Gyakran el&fordul, hogy az intézmények olyan 6nképet alakitanak ki
magukrol, amely ,vak” a szexista megnyilvanulasokra, és abban a hitben
tartjak magukat, hogy ,a szexizmus nalunk mar nem probléma”. Altaldban
az explicit, nyilvanvald viselkedésekre gondolnak az intézmény tagjai és
képvisel8i, amikor ezt az allitast megfogalmazzak. Ritkan jut esztkbe,
hogy az intézményi struktdra és kultdra rejtett - egyaltalan nem nyilvan-
vald - kdzegeiben és folyamataiban is megbujhat a szexizmus, és a nemi
elfogultsag valamilyen formdja.

Nyelvezet:

Gyakran nem vesszuik észre, hogy a nyelvezetben lekicsinyld, lekezel
vagy leereszkedd hangnemben szdlitanak meg elismert néi szakem-
bereket: példaul komoly professzor asszonyok becézett keresztnéven
szolitasa (Erzsike, Sarika stb.) kulonféle Uléseken, mig a professzor urak
megszolitasa professzor és vezetéknév altalaban, soha nem szélitjak Sket
Pistikének vagy Bélukanak. Gyakran a leereszkedd hangnem aldozatai
sem tekintik szexizmusnak ezt a nyelvezetet, inkabb ,kedveskedd” ,régi
stilust” attitddnek. Minél inkabb lefelé haladunk az intézményi hierar-
chidban, annal inkabb elfogadott a nék ,kedveskedésként” interpretalt,
lekezeld, leereszkedd megszdlitasa. Ezt jdindulatu szexizmusnak nevez-
zUk Glick és Fiske (1996) kutatasai nyoman.

Ne feledjtk, a nemi elfogultsag barmilyen formaja szexizmus!

Begeny és munkatarsai (2020) tanulmanyunkban azt talaltak, hogy azok

az allatorvosok, akik Ugy érezték, hogy a szexizmus mar nem jelent problémat
szakmajukban, a leggyakrabban fizettek kevesebbet a néi alkalmazottaknak,
mint a férfiaknak, és kevesebb karrierlehetéséget adtak nekik. Begeny és mun-
katarsai (2022) egy masik tanulmanyaban azok a férfiak tamogattak a legkevésbé
a nemek kozotti egyenl8séggel kapcsolatos kezdeményezéseket, akik tul-
becsulték a n6k aranyat az orvosi szakmaban.

A ,szexizmus mar nem probléma” megkdzelités elaltatja a nemi egyenl6t-
lenségek iranti intézményi és egyéni érzékenységet és tudatossagot, és
fellletes benyomasokra, illetve intézményi mitoszokra épitkeznek,
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anélkul, hogy atlatnak és észrevennék a nemekkel kapcsolatos strukturalis
és hatalmi egyenl6tlenségeket. Példaul: nem veszik észre, illetve nem tulaj-
donitanak jelentéséget annak, hogy az intézmény tudomanyos tanacsa

mennyire kiegyensulyozott nemi szempontbdl. Gyakran a K+l intézmények
15-20 f6bbl allé tudomanyos tanacsaban legfeljebb egy, vagy maximum két

Mit értiink a nemek kiegyenstilyozott aranyan a csoporton beliil?
Kanter (1977a) szerint négy csoporttipus kuldnboztetheté meg ®
a kisebbségek aranya alapjan:
1. az egységes - melyben minden tag egyforma, ugyanahhoz a csoporthoz Q

. i o tartozik;
NG kap helyet. Vajon miert? 2. a ,skewed” vagy dominalt, ahol maximum 20% a kisebbségek aranya;
Az intézményi kultdra részét képezi az is, hogy elfogadjuk a meritokratikus 3. a tilted” vagy megbillent, ahol 20-40% kozott van a kisebbségek ardnya;
alapu - teljesitmény szemlélet( - magyarazatokat és nem latjuk be, hogy 4. és a kiegyensulyozott, ahol a kisebbségben 1évé nem 40% folott van
mélyebb, strukturalis okai vannak annak, hogy az ugyanolyan képesseég( (Dunavélgyi 2016).
nék nem tudnak eljutni a tudomanyos palya magas beosztasaiba. Ennek Kiegyensulyozottnak tehat akkor mondhatjuk a csoportot - beleértve
a kérdésnek a részletes vizsgalatara és targyaldsara a tudomanyos pélya- a kutatasi és felsGoktatasi intézmények dontéshozé és tudomanyos testileteit
futas - karrierutak - vizsgalatanal kerdl sor. is — ha a kisebbségben 1év8 nem (legyen az nd vagy férfi) a csoporton belul

legalabb 40%-ban reprezentalasra kerl.
Miért fogadjak el a szexizmus aldozatai helyzetiuket? Miért
termelédik Gjra a nemek egyenlétlensége a szervezetekben?

A kérdésre az egyik vélaszt a rendszer-igazolas elmélet adja (jost-Banaji @ Fontos tudnivalé:
1994), amely azt allitja, hogy az emberek a nemi statusszal kapcsolatos A vizsgalatok elvégzéséhez, a kérddbivek kivalasztasahoz, az adatok
vélekedéseket internalizaljak az igazsagos-vilag hipotézisuk27 védelmében, Q értelmezéséhez és 6sszehasonlitasahoz gyakran szocialpszicholégiai

vagyis a status quo legitimalasanak eszkozeként. Tehat a nékkel kapcso- kutatdi tudas és tapasztalat sziikséges. Egyszer(ibb kérddiveket sajat
latos sztereotipidkkal valé azonosulas a rendszerhez tartozas biztonsagat eréforrasok és helyi szakértelem felhasznélasaval is lehet alkalmazni,
adja a n6k szamara. Annak, aki a rendszerben - amellyel kapcsolatban azonban mélyebb és dsszetettebb ismeretek megszerzése érdekében
belsd igényként mikodik az igazsagos-vilag hipotézis - elényos statuszhoz szakértdi segitséget sziikséges igénybe vennil!

akar jutni, el kell fogadnia a rendszer mar meglévé premisszait, igy a nék

elérejutasa gyakran a férfi kultdra és dominancia kritika nélkuli elfoga-

désat, s6t megerdsitését jelenti. Ezért lehet az, hogy a hatalmi poziciéba

kertlé né nem meggyengiti a rendszer premisszait, hanem megerésiti. 4. Az intézményen belluli nemi szegregacié vizsgalata

A sztereotipiaknak vald kitettség hajlamositja a ndéket arra, hogy jobban
tdmogassak a tarsadalmi status quo-t, még akkor is, ha tovabbra is
hatranyba kerulnek. A rendszerigazolas er6sodését idézi eld, ha valaki

‘ 3 A nemi szegregaci6 A horizontalis A vertikalis szegregacio
ugy érzi, hogy fokozottan fugg a rendszertd| - ezért fontos példaul fogalma szegregacié vizsgalata vizsgalata
a n6k szamara biztositott specialis elénydk és kedvezmények (pl. az anya-
saghoz fiz8d6 jellemz8k miatti hatranyok leklizdésére) frott normava
tétele és annak elutasitasa, hogy eseti vezetdi dontéseken muljon ezen
lehet8ségeknek az igénybevétele.
Ahhoz, hogy ne termel&djenek Ujra a nemek kozotti egyenlStienségek, Rejtett elfogultsag Felmerul6 kérdések

a csoportokon beldli nemi aranyok kiegyensulyozottsaga szikséges.

27 Azigazsagos-vilag-hipotézise egy kognitiv elfogultsag, amely arra a meggy8zddéstinkre vonatkozik,
hogy a vilag igazsagos, kovetkezésképpen cselekedeteink erkdlcsi minésége hatarozza meg ered-
ményeinket. Ez a nézépont arra késztet benninket, hogy elhiggyik, hogy azok, akik jot tesznek,
jutalmat kapnak, a negativ magatartast tanusitok pedig blntetést (Wenzel et al. 2017).
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4.1. A nemi szegregacié6 fogalma

A nemi szegregacié fogalma a tudomanyban (a kutatasban és fels§oktatasban) és
az ezekkel szoros kapcsolatban 1évé munkaerd piacon, ezek zart szegmentumokra
torténd szabdalasat jelenti a nemek mentén, minek kdvetkeztében az egyes tertleteket
az egyik vagy a masik nem uralja nagyobb mértékben. A szakirodalom az elktlénulés
kett@s metszetét - a horizontélis és a vertikalis szegregaciot - vizsgalja. A horizontalis
szegregacio a nemek részvételét méri az egyes agazatokban, foglalkozasokban, tudo-
manyteruleteken. A vertikalis szegregacio a nemek elhelyezkedését a foglalkozasi,
beosztasi hierarchia killonb6z6é szintjein jeleniti meg (Koncz 2010).

A nemek kozotti szegregacio felsGoktatason bellli jelensége egyre nagyobb figyelmet kap
a tarsadalomtudomanyi kutatasokban, nem utolsésorban azért, mert kulcsfontossagu
a munkaerépiaci nemek kozotti egyenldtlenség megértésében. Becslések szerint példaul
a tanulmanyi teruletek megvalasztasa a nemek kdzotti jovedelemkilonbség 15-25%-at
magyarazza a felséfoku végzettségliek korében (Bobbitt-Zeher 2007). Bar a 20. szdzad maso-
dik felében az eurdpai orszagokban a nék részvétele latvanyosan nétt a tudomanyos
kutatasban és a fels6oktatasban, és nétt a nék munkaerd-piaci részvétele, a foglalkozasi
arénaban azonban még mindig messze vagyunk a nemek kozotti egyenl@ségtdl, és
a szegregacio az oktatasban az elhizodo egyenlbtlenség egyik legfontosabb oka (Smyth-
Steinmetz 2008), aminek kovetkeztében az oktatasi intézmények tovabbra is a nemek kozotti
egyenl6tlenség motorjai (Barone 2011).

A tudomanytertletek nemi szegregacidja kdzismert, melyet két oldalrdl is megfigyel-
hetlink. Egyfel6l a STEM (science, technology, engineering, mathematics) vagy a magyar

nyelvben gyakran hasznalatos MTMI (matematikai, természettudomanyi, mérnoki
és informatikai) vagy ITK (informacid, technoldgia, kommunikacio) tertleteken a nék
Ossznépességen bellli aranyukhoz képest alul-reprezentaltak, masfel6l a gondoskodasi,
oktatasi és oktatas-, kutatastamogatasi tertleteken pedig a n6k 6ssznépességen bellli
aranyukhoz képest tul-reprezentaltak.

A nemi egyenléségi diagndzisfelvétel soran az intézményen bellli szegregacié mindkét
formajat, a horizontalis és vertikalis szegregaciot is szukséges megvizsgalni és szamokkal
kifejezni az egyes tudomanyteruletek kozotti kulonbségeket.

4.2. A horizontalis szegregacio vizsgalata

A felsGoktatasi intézmények esetében a karok, a szakok, a tanszékek és intézetek kereté-
ben megvaldsuld nemi megoszlast lehet vizsgalni, részben a hallgatok vonatkozasaban,
részben az oktatok-kutatdk vonatkozasaban, illetve az oktatast-kutatast tamogatd és
adminisztrativ szervezeti egységekben. Az adatokat karonként, tudomanytertleten-
ként lehet 6sszegyUjteni, ami lehet8séget ad 6sszehasonlitasok elvégzésére az egész
intézmény vonatkozasaban.

A kutatointézetek esetében a nemek megoszlasat tudomanyteruletenként, az intézeten
bellli 6nallé kutatd szervezeti egységenként érdemes vizsgalni - a kutatdok vonat-
kozasaban, illetve a kutatast tdmogatd és adminisztrativ munkatarsak nemi 0sszeté-
telének Osszehasonlitasa is relevans.

Erdekes lehet mindkét esetben a teriletek nemi megoszldsa mellett a munkatarsak kor
szerinti megoszlasat is megvizsgalni, ami azt mutatja meg, hogy az egyes terUleteken
milyen nem{ és életkord csoportok dominalnak. Ezekbdl az adatokbdl példaul a human
er6forras fejlesztésre nézve lehet fontos kovetkeztetéseket levonni, és ennek megfelel6en
tervezni a HR stratégiat.

Az adatok felvétele vonatkozasaban érdemes megfontolni, hogy bizonyos intervallu-
mon beldli (pl. 6t éven beluli) adatsorokat hasonlitsunk 6ssze, ami alkalmas arra, hogy
megjelenitsen valtozasokat és tendenciakat a nemek aranyanak alakulasaban az id6
fuggvényében.

A munkakori és tudomanyos statusz szerinti besorolas is érdekes a horizontalis 6ssze-
hasonlitasban, mely arra a kérdésre ad valaszt, hogy mely tudomanyteruleteken milyen
a ndk és férfiak munkakori és tudomanyaos statusz szerinti megoszlasa.
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4.3. A vertikalis szegregacié vizsgalata
4.3.1. Munkakoéri beosztasok, tudomanyos fokozatok

Ez utébbi eset - azaz a tudomanyos statusz szerinti és az azzal 6sszefliggd munkakori
beosztas megoszlasa mar a vertikalis szegregaciot, azaz a tudomanyos statusz sze-
rinti hierarchiat is megmutatja. Fontos latni, hogy az egyes munkakori beosztasokon és
a hozzajuk tartoz6 tudomanyos fokozatokon beltl hogyan alakul a nék és férfiak aranya.
Az eddigi hazai és nemzetkdzi tapasztalatok azt mutatjak, hogy minél magasabb egy kutatd/
oktatd tudomanyos statusza és munkakori beosztasa, annal nagyobb a valészinlisége
annak, hogy férfi, mig a tudomanyos palya elején, és a doktori iskolaban is a nék aranya
nagyobb. Az aranyok kozotti kilénbségek nagyon jelentések, fontos Uzenetet hordoznak
a szervezet szamara és kijelolik azokat az utakat és intézkedéseket, amelyeket a NET-ben
meg kell fogalmazni.

4.3.2. Vezetés, dontéshozatal

A vertikalis szegregacio masik fontos mutatdja a vezetdi feladatokat betoltdk, illetve
az intézmény bizottsagaiban, dontéshozatali testlleteiben résztvevék nemi megoszlasa.
A tapasztalatok szerint minél magasabban van egy pozicié az intézményi hierarchiaban,
annal valészinlbb, hogy férfi fogja betolteni. Hasonld a helyzet a bizottsagok és
dontéshozo testlletek esetében is. Minél fontosabb, minél tudomanyosabb, minél tobb
pénz folott diszponal a bizottsag vagy a testulet, annal valoszinlibb, hogy kizardlag férfi
tagjai vannak, és a masik nem vagy teljesen hianyzik, vagy csak egy-egy képviseldje van
jelen.

Itt kell beszélni a ,,tokenizmus”28
a hatranyos helyzet(l csoportok tagjait azért helyezik bizonyos poziciékba, vagy léptet-
nek kiemelt szerepkorbe a szervezetben, hogy azt a benyomast keltsék, hogy a szervezet
az esélyegyenl8ség elvei szerint mikodik. Az ilyen dontés célja alcazni azt, hogy valo-
jaban figyelmen kivil hagyjak a hatranyos helyzetbe hozd struktirakat és eljarasokat,
s ennek kdvetkeztében a ndket, etnikai kisebbségeket és fogyatékkal éléket. lly mdédon,
bar a jelképes szerepet kapo egyének személyes hasznot hiizhatnak, szerepik semmi-
vel sem segiti el annak a hatranyos helyzet( csoportnak az Ggyét, amelyhez tartoznak.
Valdjaban negativ hatasa lehet, mert a jelképes egyéneket példaként emlegethetik
a szervezeti dontéshozék, hogy illusztraljak a szervezet nemi egyenléségi szempontok-
nak valé megfelelését, mikdzben ezzel semlegesitik a tényleges valtozas melletti érveket
(Kanter 1977b).

fogalmardl, amely egy olyan gyakorlatot takar, miszerint

28 A magyar nyelvben ennek pl. a ,diszné” fogalom felel meg.

4.3.3. Bérszakadék

A vertikalis szegregacié harmadik formaja a nemek kozotti bérszakadék, ami az olyan
azonos vagy hasonlé munkaért fizetett jovedelmi kilonbségekre utal, amelyek nem ma-
gyarazhatok massal, mint a munkavallalék nemével, figyelembe véve az olyan relevans
tényez8ket, mint az iskolai végzettség/képzettség szintje, a gyakorlati évek, a felel6sség
stb. A bérszakadék lehet egy atfogd szakadék, amelyet a beosztasok vagy funkcidk
azintézményen beluli egyenetlen megoszlasa okoz, vagy az azonos vagy a hasonld munkaért
jar¢ javadalmazasban jelentkezd konkrét kulonbség. A nemek kozotti bérszakadék rész-
ben ugyanazokbdl a tényez8kbdl adddik, amelyek a nemek kdzotti vertikalis és horizontalis
szegregacioért felel6sek: azaz egy implicit feltételezésbdl, hogy a nék - mind az tudoma-
nyos palyan, mind azon kivlul - csaladi kotelezettségeik miatt kevesebbet teljesitenek
a szervezetben. Részben pedig azokbdl az objektiy, strukturalis korilményekbdl, amelyek
andkhagyomanyos csaladi szerepéhez kotédnek, s amelyek tudomanyos palyara vetuld ko-
vetkezményeit az intézmény nem tudja ellensulyozni. Ez utébbi korlatozottan igaz azokban
az intézményekben, amelyek valamilyen torvényi szabalyozas alapjan (pl. kdzalkalmazotti
torvény) a béreket a torvényben el8irt bértabla alapjan szabhatjak meg. Természetesen
valamilyen mértékben ebben az esetben is van lehet8ség kulonbségtételre, de a lényegi
bérkulonbségek az ilyen intézményekben féként a vezetdi beosztasokhoz, kilon munkak-
hoz, és palyazatokhoz valé hozzaférésbdl adodhatnak.

Fontos nem csak az intézményen bellli szegregacids adatokat 0sszevetni, de a mas
hasonld hazai és kulfoldi intézmények - egyetemek, kutatdintézetek - adataival valo
Osszevetés is sokat mondo lehet. Ebben a tagabb perspektivaban pontosabban tudjuk
értelmezni sajat intézményi adatainkat.

4.4. A rejtett (tudattalan) elfogultsag

A tudattalan elfogultsag egy olyan kifejezés, amelyet az altalunk alkotott asszociaciok
leirasara hasznalnak, amelyek annak ellenére, hogy kivil esnek tudatossagunkon, jelentés
hatdssal lehetnek hozzaalldsunkra és viselkedésunkre (Kkahnemann 2012, Rice 2016). A tudat-
talan elfogultsag a fiatalkorban megszerzett kulturdlis és tarsadalmi normakra épdl.
Arejtett elfogultsag megjelenése a torz észlelés mechanizmusa minden olyan informacio
tekintetében, amely nem illeszkedik az internalizalt normakhoz és sémakhoz.
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Hogyan alakulhat ki a tudattalan elfogultsag?

Az emberi lények folyamatosan dolgozzak fel az informacidkat, és
stratégiaik vannak arra, hogy ezt a feladatot kezelhetévé tegyék.

A f6 stratégia az, hogy olyan mintakra hagyatkozunk, amelyeket id&vel
megtanulunk felismerni. A mintak megtanitanak minket arra, hogy

mire szamithatunk, valamint arra, hogy mi szamit kivételnek, mi az ami
szokatlan vagy figyelemre mélté. Ezek a mintak kognitiv réviditésként
szolgalnak szamunkra. Az optikai illuzidk jatékaihoz hasonldéan azonban
félrevezetnek bennunket, amikor azt feltételezzik, hogy azt latjuk, ami

a szemunk elétt van, és nem ismerjuk fel az illdzi¢ hatasat. A mi
esetlnkben az elfogultsagok miatt estuink az illizidba. Ennek az az oka,
hogy mikozben a kognitiv informacids folyamat kezelhetévé tételére
torekszink, altaldban az elvarasainknak megfelelé informacidkra forditjuk
az els@dleges figyelmet, mikozben az elleninformaciokat figyelmen kivul
hagyjuk. Gyakorlatilag nincs hatara azoknak a kérdéseknek, amelyekkel
kapcsolatban rejtett elfogultsagot tanUsithat az ember. De tipikusan ilyen
kérdés lehet a nem, az etnikai hovatartozas, szexualis iranyultsag, vallas,
életkor, fogyatékossag, beleértve ezek metszeteinek hatasat is.

Milyen hatassal lehet dontéseinkre a tudattalan elfogultsag?

Nyilvanvald, hogy az elfogultsagok inkabb rontjak, mint javitjak a dontések
mindséget. Az elfogultsagok szisztematikusan kapcsolodnak a hatalom
fogalmaihoz is. Megszoktuk, hogy bizonyos demografiai jellemzéket bizo-
nyos szerepekkel tarsitunk (példaul néket apoldként, férfiakat tlizoltoként
asszocialjuk), és feltételezzlk, hogy ezek a demografiai jellemz8k olyan
veleszUletett tulajdonsagokat vonnak maguk utan, amelyek alkalmasabba
tesznek egyeseket a ,szereptkre”, mint masokat. A férfiak hosszabb ideje,
és a n6knél nagyobb mértékben vannak jelen a nyilvanos szféraban, vala-
mint a kiemelkedd és befolyasos poziciokban, amibdl az kdvetkezik, hogy
a nemi elfogultsagunk a nék hatalomra jutasa ellen hat. Mas széval, nem-
csak azt vagyunk hajlamosak ,latni”, amit latni szeretnénk, hanem gyakran
megitéljtk vagy megkérddjelezzik a nem konform viselkedést, valasz-
tasokat, szerepeket stb.

Valian (1998) azt a mintat azonositotta, miszerint a ndi tudésok szamos, néha nagyobb,
de legtobbszor kisebb elfogultsaggal (,vakonddombokkal”) szembestlnek, ami 6sszes-
ségében komoly kihivast jelent a n6k szamara a tudomanyos palyajan, mert ezek
a ,vakonddombok” hegyekké adédnak 6ssze, amelyek eltorlaszoljdk a palyan vald
elérehaladast.

Tudomasul kell venniink, hogy a tudomany még mindig tulnyomadrészt a férfiak terilete,
ahol a n6k jelenléte kihivast jelent a hagyomanyos elvarasok szamara. Azonban
ennek ellentmond a tudomany teriletén érvényesuld egyik legfontosabb alapelv,
az univerzalizmus, ami azt jelenti, hogy a tudomanyos igazsagallitds érvényessége
fuggetlen a résztvev8k személyes tulajdonsagaitdl, tarsadalmi vagy politikai sta-
tuszatdl stb. A kivalosag elismerésének elfogultsaghol fakadd elmulasztasa sérti ezt
az elvet. Az elfogultsdgok altaldban negativan érintik a kisebbségeket, kilénosen
a ndket, akik kisebbségbe kerulnek a hierarchia (karrierlétra) felsé szintjein. Az Eurdpai
Kutatéegyetemek Liga’ja29 szerint ebbdl az kovetkezik, hogy a nemek kozotti egyenl8ség
javitdsa a tudomanyon beldl a meritokracia normainak megdrzésérél szol, nem pedig

a ndi tuddsok felé tamasztott elvarasok étgondolésa’rélao.

Az altalanos tapasztalatok szerint a n6i tuddsok kevésbé valdszin(, hogy nagy horderej(
vagy akar azonos értékl pozicidkat szerezzenek; gyakrabban hagyjak el az egyetemet,
vagy a kutatast. A ,szivargo csbvezeték” vagy ,eltintetd doboz” (Etzkowitz-Rango, 2011), nyil-
vanvaldan jelzi, hogy az egyetemek nem tudjak megfelelen érvényesiteni a nemek kozotti
egyenl@ség elvét. Ma még altalanosan elterjedt a tudomanyos tertleteken (nem csak az
egyetemeken), hogy kevesebb né van az intézményi hierarchia csicsan, mint a legaljan.
Ez 6sszefliggésbe hozhato egy altaldnosan elterjedt nemi elfogultsaggal, amely szerint a
férfiak cselekv8k (kockazatvallalok, stratégiailag gondolkodok, cél-orientaltak), mig a nék
inkabb kozosségiek (gondoskodok, atgondoltak, csoport-orientaltak). Sztereotip médon
a férfi tulajdonsagok olyan tulajdonsagok, amelyeket a vezetéshez is tarsitunk. Tipikusan
ez az elfogultsag implicit akadalyt jelent a n6k szamara, hogy magas pozicidkba jussanak.
Az alabbi grafikon jol szemlélteti a tudomanyos palyan a magasabb pozicidk felé haladva
kialakult ollot a n6k és férfiak kozott.

29 League of European Research Universities

30 Implicit bias in academia: A challenge to the meritocratic principle and to women's careers - And
what to do about it. Advice Paper 2018. LEAGUE OF EUROPEAN RESEARCH UNIVERSITIES.
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5.abra Aférfiak és n6k aranya (%) tipikus egyetemi karrierben,
hallgatok és oktatok, EU-27, 2015-2018°
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Megjegyzés: ISCED - International Standard Classification of Education (Az oktatas nemzetkdzi standard osztalyozasa)

ISCED 6-7 Students: Alap és mester szak hallgatdi; ISCED 6-7 Graduates: Alap és mesterszakon diplomat szereztek;
ISCED 8: PhD hallgatok; ISCED 8: PhD fokozatot szereztek; Grade C: adjunktus, tudomanyos segédmunkatars;
Grade B: docens, tudomanyos munkatars; Grade A: professzor, tudomanyos fémunkatars

A She Figures 2021 kiadvény32 kiemeli, hogy az alapképzésben és a mesterképzésben atla-
gosan a n6k szama meghaladja a férfiakét a hallgaték (54%) és diplomasok (59%) kozott.
Doktori szinten egyensuly van a nemek kozott (48%), a szakteruletek kozotti kilonbségek
azonban tovabbra is fennallnak. Példaul a n6ék még mindig kevesebb mint egynegyede
szerez doktori fokozatot szerzett IKT* -tertleten (22%), mig ez az arany az egészséglgy
és szocialis, valamint az oktatas tertletén 60 szazalék vagy tobb (60%, illetve 67%).

Raadasul a nék a kutatoknak csak korilbelll egyharmadat (33%) teszik ki. A tudomanyos
élet legmagasabb szintjén a n6k tovabbra is alul-reprezentaltak, a teljes professzori
poziciok korulbelll egynegyedét (26%) toltik be. A nék kisebb valdszinlséggel dolgoznak
természettudosként és mérnokként (41%), és alul-reprezentaltak a természettudoma-
nyos és meérnoki, valamint az IKT-szakmak 6nallo vallalkozoi korében (25%). Ugyanakkor
a K+l intézményekben és a felsGoktatasban az adminisztrativ és titkari foglalkozasok 80
szazalékat ndk toltik be. A tudomanyos palyan a néi kutaték és oktatdok 41%-a részmun-
kaid8s; mikozben a férfi tuddsok minddssze 28%-a részmunkaidds.

31 She Figures 2021. ibid.
32 She Figures 2021. ibid.

33 ICT - Information, Communication and Technologies
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And6ka K+l intézmények vezetésében is jelentdsen alul-reprezentaltak 2019-ben az intéz-
ményvezetének csupan 23%-a volt n6. Az intézmények tudomanyos tanacsaiban és
iranyitd testuleteiben 10 f6bdl csak 3 volt né.

Az eddigi kutatasok azt igazoljak, hogy hazankban még az atlagos eurdpai adatoknal is rosz-
szabb a helyzet. Magyarorszagon a teljes professzori allomanynak kevesebb mint negyedét
teszik a n6k (21,6%), mig példaul Romaniaban ez az arany tébb mint 50% folott van.

Magyarorszag élen jar - az els6 harom orszag kozott van - az ,Uveg-plafon” index”" tekin-
tetében, 2018-ban megkdzeliti a 2-es értéket, ami ndvekedést jelent a 2015-6s adatokhoz
képest, mig példaul Romanidban ez az adat 2015-18 kozott csokkenést mutat és alig ha-
ladja meg az 1-es értéket (1,03).

Az intézményvezetdk korében is az eurdpai atlag alatt maradunk a nék reprezentacioja
tekintetében (17,2%). Mig az iranyito testuleteken bellli néi reprezentacio terén csak ke-

véssel maradunk el az eurdpai atlagtél.
= )

Melyek a legtipikusabb, a nemi egyenldséget hatraltaté jelenségek,
amelyek a rejtett elfogultsagon alapulnak és a vertikalis vagy hori-
zontalis szegregaciéhoz kotédnek?
Az alabbi kifejezések metafora alkalmazasaval teszik szemléletessé a nék
el6tt allé akadalyokat, illetve a nemeket eltéré modon érintd szervezeti
mUkodéseket.
Talan a legismertebb az , iveg plafon” kifejezés, amely a szakmaban
vald elbrelépés, vezetdve valas explicit médon ki nem mondott, és nem
lathatd, tehat el és fel nem ismert akadalya, amely kulénosen a néket és
a kisebbségek tagjait érinti.
Az ,uvegfal” némileg mast jelent, olyan akadalyt, amely meggatolja, hogy egy
nd vagy kisebbséghez tartozd személy olyan pozicidba keruljon, amelybdl
elére lehet Iépni a hierarchiaban.
Az ,uveg-szikla”, Ryan és Haslam (2005) altal alkotott kifejezés. Olyan helyze-
tekre hivatkozva hasznaljak, amikor egy n6 vagy egy kisebbségi csoport tagja
olyan kihivasokkal teli koralmeények kozott kertl vezetd pozicidba, ahol magas
a kudarc kockazata.

34 Az Gvegplafon index a néi munkavallalok helyzetét mutatja a nemek kozotti bérszakadék mértéke,
és a nék aranyanak a cégvezetésen és a parlamenten beluli alakulasa alapjan.
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Az, Gveg-lift” Williams (1992) altal alkotott kifejezés, miszerint a férfiak,
nevezetesen a heteroszexualis fehér férfiak sebesen haladnak felfelé

a ranglétran abban az esetben, amikor elsésorban nék altal uralt szak-
makba lépnek. Leginkabb a “rézsaszin galléros” szakmakban lehet tetten
érni, példaul a gyakori az egészségligyben, a szocialis munkaban vagy a
kozoktatasban. Az eln8iesedett gondozasi szakmak gyakran alacsonyabb
bért fizetnek, mint a sztereotip férfi szakmak, de a férfiak azt tapasztaljak,
hogy magasabb a keresetUk és gyorsabban halad a karrierjuk, amikor

a néi tulajdonsagokkal azonositott palyara lépnek.

az a diagnézishoz sziikséges, ezért egy szélesebb adathalmazbdl kell
kigydjteniik. Eppen ezért fontos, hogy elére pontosan meg tudjuk
mondani, hogy milyen adatokra és milyen bontasban van sziikséguink,
mert ez megkdnnyiti a kigyljtés folyamatat és nem teszi prébara
a segitséglinkre 1évé munkatarsak turelmét az ismételt valtoztatas.

A definiciok fontossaga: minden esetben hatarozzuk meg, hogy milyen
adat tipuson mit értiink. Valészin(ileg az adatkezel6 egység nem
a nemi egyenl8ségi diagnoézis nézépontjabdl gylijti az adatokat - ez
majd késébb fog megvaldésulni, mint a NET egyik eredménye - ezért
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Az ,iveg-cipell6” Lee Ashcraft (2073) metafordja a foglalkozasi identitas és
a megtestesult tarsadalmiidentitas 6sszehangolasara utal, amely szisz-
tematikus elényoket és hatranyokat eredményez. A kifejezés megmutatja,
hogy hogyan jelennek meg a foglalkozasok ,természetesen” olyan tulaj-
donsagokkal, amelyek bizonyos emberekhez illeszkednek, masok szamara
azonban valoszinltlenek. Az Uveg-cipelld jelenség tipikus példaja az un.
rézsaszin galléros foglalkozasok, amelyek a gondoskodasi és egyéb a nék
tulajdonsagaival asszocialt tevékenységek gyljtd neve. De az Uveg-cipelld
jelenség lathaté a STEM szakmak esetében is, amelyet a férfiakkal azo-
nositanak. Ez utébbi jelenség a horizontalis szegregaciohoz kotédik,

mig a korabbiak a vertikalishoz.

a pontos kategériakat meg kell tudnunk hatarozni.

El kell dontentink, hogy az éves atlag fogja reprezentalni az adott
év adatait, vagy az év egy napjara vetitett adat. Mindketté jél tudja
reprezentdlni az adott évet, sokszor az adatgy(jtés egyszer(ibb meg-
oldasat kindlja az egy napra vetitett adat.

5. A tudomanyos palyafutas - karrierutak vizsgalata

A nék tudomanyos
palyafutasanak

Néhany fontos tanacs: jellemz6i
Az intézményi szegregaciora vonatkoz6 nemek szerint bontott statisz-
tikai adatok az esetek tébbségében rendelkezésre allnak tdébb évre
visszamendleg a kutatoé és fels6oktatasi intézményekben. Az adato-
kat az intézmény meghatarozott szervezeti egysége kezeli és kérésre Avizsgalat
a nemi egyenléségi diagnozist végzé csoport vagy személy rendel- mddszertana
kezésre bocsajtjak.

A relevans statisztikai adatok kérdését a statisztikai adatok feldol-
gozasa cimu fejezetben targyaljuk részletesen, itt azonban fontos
elmondani, hogy az adatok bekérése elétt alaposan gondoljuk at,
hogy mire van sziikséglink és mit szeretnénk megtudni. Elére gy(ijt-
suk 6ssze azt, hogy milyen évekre, milyen bontasban és milyen
formaban kérjik az adatokat. Valészin(ileg az adatkezel6 szamara
nem fog rendelkezésre allni abban a formaban az adat, ahogyan

5.1. Anék tudomanyos palyafutasanak jellemzéi a K+l szektorban
5.1.1. A lathatatlan tényezdk szerepe

Az Eurdpai Kutatasi Térség és Innovacios Bizottsagnak (ERAC) a Nemek Kozotti
Egyenl8séggel a Kutatasban és Innovacioban foglalkozo allandé munkacsoportja 2018-as
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szakpolitikai ('jsszefoglalf’Jja35 szerint kuloénb6z8 tanulmanyok kimutattak, hogy a kutatas-
ban és a felsoktatasban a teljesitmény értékelése soran tovabbra is fennall az implicit
nemi elfogultsag. Ahogyan ezt az el6z8 fejezetben bemutattuk, kulénboz8é nemi szere-
pek és sztereotipiak kapcsolddnak a nékhoz és a férfiakhoz, és ennek megfelel8en
a teljesitmények masként kertlnek értékelésre: a bizonyitékok azt mutatjak, hogy ugyanazt
a munkat gyakrabban itélik kivalénak, ha férfiasnak tartjak. Ezen tilmenden, a tudomany-
ban a kivalésag fogalma nemileg meghatarozott: gyakran azokat tekintik kivald kutatéknak,
akik minden idejuket a tudomanynak szentelik, akik hajlanddak késdig, akar éjszaka,
vagy hétvégén dolgozni, vagy kutatdsaik tamogatasa érdekében lakdhelyet valtoztatnak.
A részmunkaidés munka vagy a kutatéi/tudomanyos palya megszakitasa, példaul szuléi
szabadsag esetén, nem fér bele ebbe a profilba. Raadasul a nemi szerepekkel kapcsola-
tos széleskorben elterjedt szerepelvarasok els@sorban a néket érintik hatranyos médon.
Az Ugynevezett imposztor—szindro’ma36 az egyik mutatdja annak, hogy az ember sajat -
a tarsadalmi szerepelvarasok kovetkeztében kialakult - hitrendszere hogyan befolyasolja
hatranyosan a kutatdi karriert. Ez oda vezethet, hogy a nék (a megfelel§ képzettség és
képességek ellenére) kimaradnak a versenybdl vagy akar a tudomanyos palyan valo elére-
haladas lehet8ségeibdl is, kulondsen, ha olyan teruleten dolgoznak, ahol hagyomanyosan
a férfiak dominalnak.

Egy kuls szemlél§ szamara a tudomanyos élet viszonylag egyenrangunak tnhet.
Példaul, a fels6oktatasban csaknem ugyanannyi nd dolgozik, mint férfi, és a palyavalasz-
tast és a kutatasfinanszirozast meghatarozé meritokratikus elvek azt sugalljak, hogy
nemtél fuggetlenul az a legalkalmasabb és legérdemesebb, aki a rendszerben megkapja
a forrasokat és épiteni tudja a karrierjét.

Mint mar korabban is lathattuk, az adatok azt mutatjak, hogy a nék szama radikalisan
csokken, ha a vezetdi pozicidk, a jelentds és a forraselosztas folott kontrollt gyakorld
bizottsagok, illetve a magasabb tudomanyos fokozatok iranyaba haladunk. A nemek
kozotti egyenl@ség egy szervezeten belll azonban nem korlatozodik a nemek megosz-
lasara bizonyos poziciokon belll, illetve a nék és férfiak szamara nyitva allé formalis
lehet&ségekre. A nemek kozotti egyenl@ség azt jelenti, hogy a nék és a férfiak egyenlé
feltételekkel rendelkeznek a gyakorlatban a munkajuk elvégzéséhez, az egészséghez és
a jolléthez, valamint a tudomanyos palyan valé el6rehaladashoz. Ezeknek a feltételeknek
és er6forrasoknak az elosztasat, a munkafeladatokat és a jutalmakat szétoszto folya-
matokat, a napi munkaban zajl¢ interakciok és értekezletek, valamint az ezek hatterében
meghuzédod szimbdlumok és elfogultsagok tartjak fenn és termelik Ujra (Acker 1990, 2006,).

35 European Union European Research Area and Innovation Committee - ERAC Secretariat Brussels,
9 October 2019.

36 Magyarazat: lasd 32. 1abjegyzet.

Az a szervezet, ahol szisztematikus kilonbségek vannak a nék és a férfiak kozott a ha-
talom, a feladatok és erdforrasok elosztasa és ellenbrzése, az elbléptetési lehetdségek,
a munkahely biztonsaga, a kutatasfinanszirozas, a juttatasok és a fizetések tekinteté-
ben, nem nevezhet6 olyan szervezetnek, ahol megvaldsul a nemek kozotti egyenléség.
Még abban az esetben is, ha papiron egyenléek a nék és férfiak esélyei, vagy ha eset-
leg vannak olyan szabalyok, amelyek ezeket az esélyeket igyekeznek kiegyensulyozni,
vagy ha az intézmény vezetése Ugy érzi, hogy nincs gond az intézményben a nemek
egyenl&ségével, a gyakorlatban, a mindennapi intézményi mdkodésekben jelen lehetnek
- és gyakran jelen is vannak - rejtett médon, a strukturdlis feltételekbe, az intézményi
kultlraba, a teljesitményértékelési rendszerbe kddolva a nemi egyenlétlenségek. Ahhoz,
hogy megértstk a probléma mértékét és megbirkdzzunk vele, mélyebbre kell tekintentink,
és meg kell vizsgalnunk, mivan a felszin alatt.

A tudomanyos intézmények erésen hierarchikusak. A kilonb6z8 munkakdri kategoriak
a kapcsolddd statuszokkal, felelésségekkel és lehet8ségekkel befolyasoljak az eréfor-
rasok és a munka elosztasat, és formalis hierarchiat alkotnak. Ezt egésziti ki egy informalis
hierarchia, amelyet az a hatalom és statusz teremt, amely egyUtt jar a stabil foglalkoz-
tatassal és a kutatasi finanszirozas szlkos és hén ahitott forrasokbdl vald részesedés
valamilyen médon valé megszerzéséve|37. A meritokratikus ideal azt jelenti, hogy az olyan
erdforrasokat, mint a biztos foglalkoztatas, a vezetd poziciok és a kulsé finanszirozas,
feltehet8en az egyének érdemei szerint osztjak el. Ezért mindenki szamara lehetévé kell
tenni, hogy épitse tudomanyos palyajat és elére haladjon a tudomanyos életben, és akik
ezt teszik, azokat a legérdemesebbnek is tekintik. Ahhoz, hogy ez igy legyen, mindenkinek
azonos lehetéségekkel kell rendelkeznie az eréforrasokeért vald versenyben. Tehat, meg
kell vizsgalni, hogy a nék és a férfiak milyen feltételekkel rendelkeznek a tudomanyos palya
épitéséhez, és elemezni kell az eréforrasok elosztasanak folyamatat.

A nemi egyenléségi tervben megfogalmazott toborzasi, kivalasztasi és a tudomanyos
palyan vald el@relépést tamogatd intézkedések a nék szisztematikus és strukturalis
megkulonboztetésének megszintetését célozzak, valamint annak biztositasat, hogy
a n6k és a férfiak egyenld esélyeket kapjanak tudomanyos karrierjik elémozditasara.
A meglévd, bevett gyakorlatok és eljarasok kritikus felulvizsgalata a diagnozis felvételi
szakaszban, az esetleges torzitasok feltarasa és azok orvoslasa érdekében teljességgel
elkertlhetetlen.

37 Spotlight on gender equality: When insecurity overshadows everything. The Swedish Association of
University Teachers and Researchers (2020).
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5.2. A vizsgalat célja és lehetséges iranyai

A vizsgalat célja a ndi karrierutak atvilagitasaval ramutatni azokra az intézményen beluli,
és bar az intézményen kivul keletkez6, de intézményi eszkdzokkel nem ellenegyensulyo-
zott™® strukturalis, kulturalis és viszonyulasbeli tényez&kre, amelyek hozzajarulnak ahhoz,
hogy a n6k korlatozottan tudjak kibontakoztatni kutatéi és oktatoi teljesitd képességiket
tudomanyos palyafutasuk soran, és ami miatt gyakran nem érik el a legmagasabb tudo-
manyos statuszokat, valamint vezetdi pozicidkat. A vizsgalat tovabbi célja a lehetséges
karriertamogatasi rendszerek feltérképezése, és olyan intézményi eszkdzokre valod
javaslattétel, amelyek el8segitik a nemek kdzotti egyenléséget a tudomanyos palyafutas
tekintetében.

A vizsgalat ezen részének tervezésekor a felszin alatti folyamatokra is figyelemmel kell
lenni. A nemek kdzotti kulonbségek kialakuldsa - a ndk hatranyba kertlése - a tudoma-
nyos életben sokszor rejtetten és finoman torténik. Gyakran csabité az a latszat, hogy
egyéni, elszigetelt események és személyes felel6sségek kdvetkeztében torténnek a tudo-
manyos palyan valé elakadasok. Szélesebb perspektivara van szUkség ahhoz, hogy lassuk,
ezek az ,egyedi” események hosszu tavu folyamatok részét képezik, strukturalis, nem
pedig egyéni feltételeken alapulnak, és szisztematikusan érintik a néket, mint csoportot,
nem pedig véletlenszerlen az egyéneket.

Az Eurdpai Kutatasi Térség (EKT) a 4. prioritas (nemek kozotti egyenléség) keretében
harom f8 célkitlzést fogalmazott meg:

a n8k aranyanak novelése a K+l minden terdletén és minden hierarchikus szintjén;
strukturdlis valtozas a néi palyafutas eldtt allo akadalyok felszamolasa érdekében;

a nemek kozotti egyenl8ség dimenzidjanak integralasa a kutatasi tartalomba és
az oktatasba.

E harom cél kozul kettd kdzvetlentl érinti a nék tudomanyos palyafutasat:

A strukturalis valtozasok kivanalma a ndi tudomanyos palyafutas akadalyainak
felszamolasara azt jelenti, hogy meg kell vizsgalni azokat a feltételeket, értékelési,
kivalasztasi és el6léptetési rendszereket, amelyekben az akadalyok kédolva lehetnek.
A n6k aréanyanak novelése a K+l minden terdletén az un. IKT (informatika, kommu-
nikacio és technoldgia) teruleteken bellli néi reprezentacié névelését igényli; mig
a K+l intézmények minden hierarchikus szintjén” kifejezés jelenti a vezetésben és
a dontéshozatalban valo ndi részvétel emelését.

38 Bar elméletileg nagyrészt ellenstlyozhaté.

A harmadik terilet, a nemek kozotti egyenldség dimenzidjanak integralasa a kutatasi
tartalomba és az oktatasba témat a kutatasi- és tananyagok és kurrikulumok vizsgalatat
targyalo fejezetben tekintettik at.

5.3. Avizsgalat témateriletei

Avizsgalat témateruleteit a nemek kdzotti szisztematikus eltérések forrasainak feltarasa
adja meg.

5.3.1. A kutatasi tamogatasok elérhetdségének strukturajara

Az egyetemeken és a kutatdintézetekben dolgozd nék és férfiak altalaban eltérd tudo-
manyos teruleteken tevékenykednek. A n6k nagyobb aranyban dolgoznak példaul
az orvostudomanyban és az egészséglgyben, a bolcsészettudomanyokban és a tarsa-
dalomtudomanyokban, mig a férfiak a technolégiai és természettudomanyok tertletén
vannak tdbbségben” (lasd horizontalis szegregacid). Az er6forrasok, a feladatok és
a jutalmak elosztdsa ezeken a teruleteken eltér olyan médon, hogy a nék hatranyos
helyzetbe kertlnek. A férfiak altal dominalt tudomanyteruletekhez képest a tudomanyos
palyan valo elérehaladas lehet6sége kevesebb a ndk altal dominalt teruleteken,
a jovedelmek, az elérhetd palyazatok is korlatozottabbak. Példaul, gyakran az egyete-
meken kevesebb lehetdség van a kutatasra, és nagyobb az igény a magas éraszamban
valé tanitasra“® - nem véletlen, hogy gyakori a mestertanar pozicié ezeken a terulete-
ken, amely nem nyUjt a karrierben el8re |épési lehet&séget. Mindez azt kockaztatja, hogy
a nagyobb munkateher kevesebb lehet8séget enged mas, a tudomanyos karrier épitése
szempontjabdl fontos feladatok elvégzésére.

5.3.2. Akadalyok feltérképezése a tudomanyos palyan

A Fiatal Kutatok Akadémigja 2018-ban felmérte a hazai kutatdk és oktatok tudomanyos
palyan valé el8rehaladasanak akada’lyaitm, és adataik alapjan fontos megallapitasokat
tettek.

39 She Figures 2021. ibid.
40 Spotlight on Gender ibid.

41 Fiatal kutatok Magyarorszagon. Felmérés a 45 év alatti kutatdk helyzetérél, karrierterveirél, nehéz-
ségeirdl Kutatasi jelentés. 2018.
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A kutatoi/tudomanyos palya elhagyasanak legfébb okait a kovetkezdkben latjak:

Anyagi feltételek:

- Alacsony jovedelmek.

- Akutatasi forras hianya, illetve a szakmai karrier(t kiszdmithatatlansaga.

A prekarius (ingatag) foglalkoztatasi feltételek: a kutatdintézetek kotelékében dol-
g0z6k 54%-at hatarozott idejl vagy eseti megbizassal alkalmazzak, ez az arany
a fels6oktatasban dolgozdk esetében 20%.

Merev és hierarchikus intézmények.

- Avalaszadok szerint a magyar egyetemi és akadémiai kdzeg rendkivil merev és
hierarchikus.

Az MTA nagydoktori fokozatanak megszerzéséhez feldllitott kovetelmények
korszer(tlenek és atlathatatlanok.

- A multidiszciplinaris kutatasok nehezen illesztheték be az MTA osztalyrend-
szerébe.

- A fels6oktatas kutatasintenzivitdsanak noveléséhez elengedhetetlen volna
a burokratikus és oktatasi terhelés csokkentésére.

Nincs atjarhatdsag - és ennek kovetkeztében tudasaramlas - az akadémiai,
a fels@oktatasi és az ipari, munkaerdpiaci munkahelyek kozott. Aki egyszer el-
hagyta az akadémiai szektort, annak szinte lehetetlen visszatérnie.

Palyazati transzparencia hianya.

- A pélydzdknak nincsen, vagy nagyon korlatozott lehet8ségik van arra, hogy

a palyazatok értékelésérdl konstruktiv visszajelzést kapjanak és adjanak.
Annak megtapasztalasa, hogy a palyazati rendszerekben nem mindig a palyazo
tudomanyos eredményei és a palyazat tudomanyos értéke mérvado, hanem
a személyes ismeretség vagy az ajanlé/témavezetd lobbitevékenysége. Azok
esetében, akiknek az allasa palyazati forrasok fuggvénye, ez kuléndsen akut
problémat jelent.

A ndBk és a csaladosok hatranyai.

Anbk és a csalados kutatok karrierjét jelentSs hatranyok nehezitik a tudomanyos
palyan, és ezen a téren szinte teljesen hidnyoznak a tamogato intézményesitett
kompenzacios mechanizmusok.

A rugalmatlan munkavégzés és munkaidd els@sorban a néknek jelent nagyobb
problémat.

- A hatranyos megkulonbdztetés: a n6k 27,9%-a jelezte, hogy érte megkulonbozte-
tés a tudomanyos palyafutdsa soran neme, kisebbségi identitasa vagy fogya-
tékossaga miatt, mig a férfiaknal ez az arany 4,1% volt. A n8k 44,5%-a, a fér-
fiak 9,3%-a jelezte, hogy érte negativ megkulonboztetés a gyermekvallalassal
Osszefuggésben. A mUszaki, orvosi és kémiai tudomanyokban az atlagtél kiug-

réan eltérd a gyermekvallalas miatt negativ megkulonboztetést megtapasztalt
nék aranya. Ezért a tudomanyos palyan dolgozé n6k hajlamosak jelentdsen
késleltetni a gyermekvallalds idpontjat.

- A n6k kimutathatéan késébb, illetve kisebb valdszinlséggel Iépnek elbre a tudo-
manyos ranglétran, mint a férfiak.

A csaladbarat munkahelyek kialakitdsara nagyon erés az igény a fiatal kutatdk
kozott. A csaladosok tobbsége (75%) az idéhianyt jeldlte meg legnagyobb
nehézségnek a csalad és a tudomanyos palya 0sszeegyeztetésében.

Kulfoldi kapcsolatok, tapasztalatcsere korlatozottsaga.

- A szakmai tapasztalatszerzés és a hazai kutatasok megtermékenyitése érdeké-
ben elengedhetetlen a kulféldi mobilitas fokozottabb tamogatasa, valamint
a kulfoldi kutatdk idevonzasais.

- Tizbdl hat kutaté nem jart harom hénapnal hosszabb kilféldi tanulmanydton, és
ez az arany magasabb a n6k (67,5%), mint a férfiak (54,4%) esetében. Legnagyobb
aranyban a vezet8 poziciéban lévék dolgoztak kilfoldon (63,2%), legkevesebbet
pedig a tudomanyos segédmunkatarsak (23,7%).

Infrastrukturalis problémak és a kutatasi tamogatérendszer hianyossagai.

Az alapkutatasok alulfinanszirozottak.

- KUlonosen nagy problémat jelent az eszkozbeszerzés és az, hogy a palyazati for-
rasokbdl kevés kutato foglalkoztathato.

Erdekképviselet hidnya.

- A Fiatal Kutaték Akadémiaja felé tamasztott elvarasok kapcsan kiugroé igény
mutatkozott a karrierjuk elején jard kutatok palyazati aktivitdsanak segitésére,
a munkavallaldi érdekképviseletre, valamint a hazai fiatal kutatok kozotti kapcso-
latok, interdiszciplinaris egytttm(ikddések kialakitasara.

Palyaelhagyas, kivandorlas.

Komoly veszély fenyegeti a tudomanyos utanpotlast. A palyakezdd, 35 év alatti
kutatok latjak a legbizonytalanabbul a jovéjuket, 8k a leginkabb elégedetle-
nek a helyzetukkel, és 6k tervezik legkomolyabban a palya elhagyasat, illetve
a kivandorlast.

- A mentordlas, a tapasztaltabb kollégak tanacsainak hianya az orvosi tertleten
igen komoly szerepet jatszik a tudomanyos palya elhagyasaban.

A fent felsorolt hatranyok és nehézségek egységesen érintik a néi és férfi kutatdkat,
azonban a néknek tovabbi hatraltato tényezdkkel is szembe kell nézniuk. A gyermekval-
lalassal és a hagyomanyos néi szerepekkel 6sszekapcsolddo kulturdlis és strukturalis
feltételek meghatérozé és hatraltatd hatasat mar széles korben leirta a szakirodalom.
A ,masodik mlszak” (Hochschild és Machung 1989) n8khoz kotédd jelensége tovabbra is
mélyen meghatarozza a haztartasi munka megosztasanak csaladi gyakorlatat: a nék atla-
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gosan lényegesen tobb fizetetlen 6rat dolgoznak hetente, mint a férfiak, kétszer tobbet
toltenek fézéssel és hazimunkaval, hatszor tdbbet mosassal, és tobb mint kétszer tobbet
a gyermekgondozasi feladatokkal (Westobya et al. 2021). Ezt igazoljak a korabbi vizsgalatok,
amelyek a hazassag és a gyerekvallalas meghatarozé hatasat mutattak ki a nék tudo-
manyos palyan valo elérehaladasara (Fu-Shaffer 2001, Kirchmeyer 2002, Guillaume és Pochic 2009).

Ezért fontos lehet a vizsgalat soran felmérni a néi kutatok esetében a:

a csaladi tamogatas jelenlétét - a hazastars, illetve szélesebb csaladi haldzat részérdl,
azt, hogy a kutaté/oktatd a munkahellyel kapcsolatos nehézségeket meg tudja-e osz-
tani a partnerével,

a haztartas és a gyerekek kordli feladatok megosztasanak mértékét a csaladon beldl,
illetve a tudomanyos palyan maradas szocialis, anyagi 6sszefliggéseit.

A csaladi okok miatti karriermegszakitasok, a tudomanyos palyatél vald atmeneti tavol-
maradasok jelentés hatassal vannak a n6k tudomanyos palyafutasara (Mavriplis et al. 2010).
A tudomanyos palyafutast megszakitok kozul a nék 73%-a ,csaladi okok” miatt, mig a fér-
fiak 47%-a ,személyes okok” miatt teszi ezt. Az empirikus bizonyitékok azt mutatjak, hogy
barmely személy, aki megszakitja a karrierjét, nemre vald tekintet nélkdl, szakmai eléme-
neteli problémakkal kiizd (Williams et al. 2015).

E tekintetben a vizsgalat soran érdemes felmérni:

az intézmény olyan jogintézményeit, programijait, illetve tdmogatasi politikait, amelyek
segitik a palyara valo visszatérést (pl. mentor program, karriertervezési tanacsadas),
illetve a kutatok és oktatok karriermegszakitast kovetd palyara vald visszatéréssel
kapcsolatos tapasztalatait.

5.3.3. Atudomanyos teljesitmény értékelési rendszerének vizsgalata

A tudomanyos sikert a kutatéintézményekben és a felséoktatasban egyre inkabb olyan
mérdszamokkal mérik, amelyek eredendéen elényben részesitik a férfiakat, és ame-
lyek altalaban inkabb a kutatashoz, mint a tanitdshoz kapcsolddnak (Howson et al. 2018).
Nemzetkozi szinten a férfiakhoz képest a nék jelentésen hatranyos helyzetben vannak
az idézettség és a szerkesztdbizottsagi tagsagba vald meghivasok terén a legtébb tudo-
manyagban (példaul gyégyszeriparban, Silver 2019). Pontosan ezek a mutatok tamasztjak
ala a tudomanyos sikert (Lerback-Hanson 2017).

Avizsgalat soran éppen ezért fontos felmérni:

azt, hogy az intézmény teljesitményértékelési rendszerében megjelennek-e a ngi élet-
palyadhoz kotddé jellegzetességek (pl. karriermegszakitas gyermekvallalas, vagy egyéb
csaladi okok miatt) elismerése,

a kovetelményrendszert és a mérdszamokat hozzdigazitjak-e a lehetséges dtmeneti
kiesésekhez,

vannak-e olyan intézkedések, amelyek igazsagosabba teszik az értékelést azzal, hogy
tdmogatjak a kulonféle készség- és kompetenciaalapu karrierutakat - azaz megjele-
nik-e a kivalésag sztenderdjeinek diverzifikalasa,

elismerik-e mind az egyéni, mind a csapatteljesitményt,

és a tudomanyos eredményekben értékelik-e a minéséget a mennyiséggel szemben.

A nemi egyenl8ségi intézkedések célja, hogy csokkentsék a mennyiségi értékelési intéz-
kedésekre (példaul a publikaciok szdmara és a szerzé h-indexére) helyezett hangsulyt,
és noveljék az eredmények mindségének, tartalmanak, a tudomanyos integritadsnak,
a kreativitasnak, a tudomanyhoz és a tudomanynak a tarsadalomhoz valé hozzajaruldsnak
a sulyat, a kutaték és munkatarsak sajatos specifikus tertletén.

5.3.4. Atoborzast és elléptetést befolyasolé tényez6k vizsgalata

Coate és Howson (2016) szerint a fel nem ismert nemek kdzotti egyenldtlenségek miatt
gyakran tudattalan nemi elfogultsagok jelennek meg a munkahelyi felvételi és az el8lép-
tetési eljaras soran. A szakirodalom szerint a n8k nemzetkozi szinten szisztematikusan
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hatranyos helyzetben vannak a toborzasi és elléptetési dontések, a tamogatasi kérelmek,

a konferenciakra féel8addoként vald meghivasok, a kilonféle dfjakra vald jelolések (Lerback
és Hanson 2017) terén.

Ennek kovetkeztében a vizsgalat soran érdemes felmérni az alabbiakat:

az intézmény formalis toborzasi és el8léptetési rendjét és eljarasi gyakorlatait,

azt, hogy van-e az intézménynek olyan humaneréforras stratégiaja, amely diverz kar-
rierutakat tesz lehetévé,

van-e az intézményben karriertervezési és karriertanacsadasi szolgaltatas,

van-e a fiatal palyakezd&k szamara mentori vagy barmilyen tamogatoprogram.

5.3.5. A vezetésben és déntéshozatalban valé részvétel akadalyainak vizsgalata

Acker (2006) a szervezetekben tapasztalhatd egyenl&tlenséget a hatalom és a célok, az er8-
forrasok és eredmények feletti ellendrzés szisztematikusan ardnytalan eloszlasaként
definidlja, mely a szervezet tagjai kozott valdsul meg. A munkahelyi dontések, mint példaul
a munka megszervezése; az el8léptetési lehetéségek és az érdekes munka valasztasanak
lehet6sége; a foglalkoztatas és a juttatasok biztonsaga; a fizetés és egyéb pénzjutalom
elérése; valamint a munkabdl és a munkakapcsolatokbdl szarmazoé elényok kozvetlendl
kapcsolddnak a munka feletti ellendrzés kérdéskoréhez.

Mindezért a vizsgalat soran érdemes felmérni azt, hogy:

milyenek a szervezetben a vezetévé valas Utjai és eljarasai,

van-e az intézménynek tudatos vezetdi utanpdtlas-nevelési stratégiaja,

kiket és milyen alapon valasztanak be a vezetdi utanpotlasi programokba,

van-e lehet8ség a vezetdi allasok rotacios rendszerben valé betoltésére,

a vezetés milyen szintjein jelennek meg jelentésebb szamban ndk - a tapasztalatok
szerint a sok munkat és adminisztraciot igényld kozépvezetdi pozicidkat bizzak nékre,
amely nem jar jelent8sebb hatalommal,

vannak-e néi vezetd példaképek a szervezetben.

5.3.6. A munka - maganélet 6sszeegyeztetése, csaladbarat politikak

A munka-maganélet 6sszeegyeztetésének, vagy mas megkozelitésben, a csaladbarat poli-
tikdknak az egyik legfébb célja a karrierakadalyok enyhitése vagy felszamolasa.

Avizsgalatban érdemes felmérni:

az intézkedések rendszerét, szabalyzatokban vald formalizalt jelenlétét és meg-
fogalmazasat,

azoknak a szamat, akik az elmult néhany évben kedvezményezettjei voltak az ilyen
intézkedéseknek,

azt, hogy az intézkedések kiterjednek-e egyarant a nékre és a férfiakra is,

azt, hogy nem hordoznak-e rejtett hatranyokat, vagy nem bélyegzi-e meg azokat, akik
igénybe veszik (pl. a munkaidd kedvezményt),

azt, hogy a szervezetben van-e felel6se a csaladbarat intézkedések végrehajtasanak,
készul-e rendszeres beszamold ezen intézkedések mikodéserd,

az igénybe vevik tapasztalatait.

Ugyanakkor figyelemmel kell lenni arra, hogy csaladbarat politikak csak atmeneti men-
tességet jelentenek az egyébként kizardlag férfiakra tervezett (idedlis munkavallalé ™)
szervezeti elvarasi modell alél. A csaladbarat politikak altalaban elsésorban a kisgyer-
mekes néket célozzadk meg, és sokszor mar megfogalmazasukban olyan elbfeltevéseket
tartalmaznak, amelyek nemi egyenl8tlenségeket indukalhatnak: példaul a férfiak kizarasa,
vagy jelentéktelennek tekintése a csaladi feladatok nézépontjabdl. A részmunkaidds
munkavégzés lehetd8sége, mint csaladbarat intézkedés, ismét elsésorban a ndket érinti,
és novelheti a nemek kozotti (pl. javadalmazasi) egyenlétlenségeket a szervezetekben
(Glass 2004).

5.3.7. A nemi alapu diszkriminaci6 és a ,,gender blind” politikak vizsgalata

Végezetul nem zarhatd ki a n6k szakmai eldmenetelét akadalyozd nemi alapu disz-
kriminaci¢ jelenléte az intézményben. Gelfand és munkatarsai (2005) a nemi alapu
diszkriminaciot olyan egyenldtlen banasmodként hataroztak meg, amely nemi
sztereotipiakra alapozott kritériumokon alapul, s amely akadalyozza a megfeleld jeldltek
kivalasztasat, eldléptetését, szakmai eldmenetelét, képzésében és tovabbfejlesztésében
valé részvételét.

Ugyanakkor fel kell ismernunk azt is, hogy a nemi szempontbdl ,vak” (gender blind) poli-
tikak, intézkedések és dontések egy olyan struktlraban, ahol torténetileg az egyik

42 Az idealis munkavallalo fogalma magaban foglalja a fizetett munka iranti egyértelmd, hajthatatlan
elkotelezettséget. A hosszu o6rakban végzett munka, és annak elkerilése, hogy a fizetett munka-
kornyezeten kivili zavaro tényez6k megzavarjak a munkat, beleértve az élet csaladi és személyes
vonatkozasait is, gyakran példézza az ideéalis munkavallald elkotelezettségét a fizetett munkavég-
zés irdnt (Acker 1990).
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nem hatranyai tobb szinten és gyakran rejtetten vannak kédolva, meger6sitik ezeket
a hatranyokat. Tehat a nemi szempontbdl ,vak” intézkedések gyakran megerdsithetik
az egyenl&tlenségeket. Eppen ezért nem szabad elriadni attél, hogy a hagyomanyosan
hatranyban Iévé csoportokat elényben részesitsik, azaz olyan intézkedéseket hozzunk,
amelyek a meglévd hatranyok leklzdését teszik lehetébve. A téma vizsgalatanal alaposan és
megfontoltan kell mérlegelni az intézkedések tényleges hatasait, és folyamatosan vissza-
jelzéseket kell gyUjteni azok megvaldsulasardl és fogadtatasarol.

5.4. A n6i tudomanyos palya vizsgdlatanak médszertana

A téma vizsgalata soran kvalitativ modszertant érdemes alkalmazni, ezen belll els8sor-
ban az egyéni és fékuszcsoportos interjuk felvételét, valamint bizonyos esetekben és
kérdéskorokre kiterjedve kérdbives vizsgalatot lehet alkalmazni.

A fékuszcsoportos mddszer célja, hogy olyan szerepl8k kozott hozzon létre parbeszédet,
akik hasonlo tapasztalatokkal rendelkeznek (homogén fokuszcsoport) vagy kulonbozd
szerepekbdllatnak ra ugyanarra a témara (heterogén fokuszcsoport). A tudomanyos palya
soran megvaldésuld nemek kozotti egyenldség vizsgalata mindkét tipust fokuszcsoporttal
lehetséges, bar esetenként mas-mas célokat kell kitlzni a fékuszcsoportos beszélgetés
elé. Mégis szerencsésebb a homogén, tehat csak ndkbdl allo csoportok kialakitasa, mert
el6fordulhat, hogy a csoport reprodukalja az életben tapasztalhaté elnyomd hatalmi
strukturakat (pl. azért, mert tobb férfi vesz részt, mint nd és dominalnak a beszélgetés
soran), és ezért fontos tapasztalatok nem hangoznak el az elnyomott csoport részérdl.

A munkakori beosztasok tekintetében is érdemes homogén csoportokat alkotni,
pl. kutatdi, oktatoi csoport, illetve kutatastamogatd, adminisztrativ feladatokat ellato
csoport, mert a vegyes csoport esetében tul sok idé megy el a csoporttagok specialis
helyzetének elmagyarazasaval, valamint a problémak kontextusba helyezésével. Ugyan
a homogén csoport tagjai, akik bar eltérd tudomanyteruletekrél jottek, azonban pl.
a kutatdi/oktatodi pozicidjuk hasonld vagy azonos, ezért ilyen esetekben sok hasonld
tapasztalattal rendelkeznek, igy egymashoz kapcsolddva sok informaciot tudnak meg-
osztani. A fokuszcsoportoknak azonban heterogénnek kell lennitk a tagok életkora és
munkakore, beosztasa, illetve tudomanyos fokozata tekintetében.

Az egyéni interjuk elmélyitik és kiegészitik a fokuszcsoportos beszélgetések adatait.
Mindkét esetben a félig strukturalt interju kérdéssorahoz hasonlod kérdéssor 6sszedllitasa
javasolt, amelyet érdemes rugalmasan kezelni a beszélgetés soran. Javasolt a paros
csoportvezetés, amely lehetdveé teszi a csoportvezet8k szamara a csoport folyamatok
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detektalasat és az utdlagos reflexidk soran a torténések kozos értelmezését. Az inter-
jukat minden esetben rogziteni kell, majd sz6 szerint atirni. A leirt szdveget a kddolas
maodszerével lehet témacsoportokba rendezni. A kédlasrol és a szovegelemzésrol részle-
tesebben a dokumentum elemzésrél sz616 fejezetben lehet olvasni.

6. Az interszekcionalitas - a hatranyok keresztmetszetében
Iévo csoportok vizsgalata

. . " A fogyatékossaggal
Az interszekcionalitas ) . -
. . és megvaltozott A specialis csoportokra
értelmezése a nemek . . L .
N s munkaképességgel vonatkoz6 diagnézis
kozotti egyenléség 1z 2
. é16 csoportok nemek felvétele
kontextusaban .l o
kozotti egyenlésége
. . A Nemi Egyenl6ségi
Médszertani Y 8

Tervbe foglalhaté

kérdések . v
varhato javaslatok

6.1. Az interszekcionalitas értelmezése a nemek k6zo6tti egyenléség
kontextusaban

Az interszekcionalitas, vagy metszetelmélet Kimberlé Crenshaw (71989) altal alkotott kate-
goéria, ami annak elismerése, hogy mindenkinek megvan a maga egyedi tapasztalata
a diszkriminaciorol és az elnyomasrdl, és barmit vagy mindent figyelembe kell vennunk,
ami marginalizélhatja az embereket - a nemet, az etnikai hovatartozast, az osztalyt,
a szexualis irdanyultsagot, a fizikai képességeket, a fogyatékossagot sth. A kulonféle tulaj-
donsagokbdl eredd hatranyok 6sszekapcsolddnak a tarsadalmi és intézményi élet minden
szintjén és fokozottan sujtjak azokat, akik e tulajdonsagok metszéspontjaban vannak.
Példaul a fogyatékossag vagy az etnikai kisebbséghez tartozas 6sszekapcsolddva azzal,
hogy valaki n6 egyszerre és fokozott médon érinti az emberek tarsadalmi/intézményi
esélyeit, hiszen mindkét tulajdonsag olyan strukturalisan kédolt hatranyokat és akada-
lyokat konstrudl, amelyek jelentésen lerontjak az érintettek tarsadalmi esélyeit. Eppen
ezért fontos, hogy az intézmeényi mikodések soran kulon figyelmet szenteljink a kulonféle
hatranyok 6sszekapcsolddasanak és vizsgaljuk azok kdvetkezményeit, valamint a Nemi
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Egyenl&ségi Terv kialakitasa soran kulon intézményeket és intézkedéseket hozzunk létre
a negativ folyamatok ellensulyozasa érdekében.

Kulon ki kell emelnink, hogy az egyenléségkdzpontd Unid: a 2020-2025 kozotti idészakra
sz6l6 nemek kozotti egyenldségi stratégia , amikor n8krél és férfiakrol tesz emlitést,
mindvégig a ,teljes sokszinUség” kifejezést hasznalja. A ,teljes sokszinliség” fogalma
annak érzékeltetésére szolgal, hogy ezek heterogén kategoriak tobbek kozott a nemuk,
a nemiidentitasuk, a nemi onkifejezésuk vagy a nemi jellemz8ik tekintetében. A stratégia
megerdsiti az a tekintetben vallalt kdtelezettséget, hogy senki ne maradjon ki a fejl6dés
folyamatabdl, és nemtdl, faji vagy etnikai szarmazastol, vallastdl vagy meggy6z8déstd|,
fogyatékossagtdl, kortdl vagy szexualis iranyultsagtol fuggetlentl mindenki szamara

megvalosuljon a nemek kdzotti egyendséget biztositd Eurépa43.

6.2. Afogyatékossaggal és megvaltozott munkaképességgel él6 csoportok
nemek kozotti egyenlésége

EhelyUtt részletesen a fogyatékossaggal és megvaltozott munkaképességgel él8 emberek
és a nemek kozotti egyenl8tlenségek metszetében taldlhatd csoportok vizsgalatanak
kérdéseivel foglalkozunk. A fogyatékossaggal €16 és megvaltozott munkaképesség(
K+l munkatarsak esetében a nemi egyenléség/egyenlétlenség vizsgalata azért bir
tobbletértékkel, mert legalabb kétszeres annak az esélye, hogy e két jellegzetesség elnyo-
mo, diszkriminativ midkodési modokat eredményez. Ez az interszekcionalis szituacio azt
a kérdést is maga utan vonja, hogy amennyiben tobbszoros a (verseny)hatrany, gy melyik
valik dominanssa és miért.

6.2.1. Avizsgalt csoportok tarsadalmi helyzete

A fogyatékossaggal él6 személyekkel szembeni sztereotipidk jelen vannak hazankban,
és mindkét nemet sujtjak, azonban a fogyatékossaggal él6 néknek az altalanos negativ
attit(dok mellett egyéb, a tarsadalmi és bioldgiai nemi szerepvallalasbél adédé hatranyos
megkulonboztetésekkel is meg kell kiizdeniuk.

A fogyatékossag fogalma kapcsolatban all a nemek kozotti egyenléség kérdésével.
Mikozben gyermekkorban a fogyatékossaggal él6k kozott magasabb a fidk aranya, ez az
arany a munkaképes koru és id8sebb populaciéban mar megvaltozik, a fogyatékossaggal

43 Az egyenléségkozpontl Unid: a 2020-2025 kozotti idészakra szold nemi esélyegyenléségi stratégia
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HU/TXT/2uri=CELEX%3A52020DC0152 2. oldal

él8 nék tobb mint felét teszik ki a fogyatékossaggal é16 népességnek. A fogyatékossaggal
€18 személyek kozotti nemi egyenl8tlenség tobb tertleten is jelen van, ezért ezt a jelen-
séget tObbszoros hatranyos megkulonboztetésként definidlja a nemzetkdzi porondon
példaul az ENSZ (v6.: pl. CEDAW egyezmény), a hazai vonatkozasban pedig a Fogyatékos
Emberek Szervezeteinek Tanacsa ™ (Foldesi 2020). A fogyatékossaggal él6 nék korében ala-
csonyabb a hazassagban él6k aranya, “a fogyatékossaggal él6 egyszulds csaladokban
pedig 82%-ban né a csaladfenntartd” (Kevehdzi 2016, 35).

A 2016-0s mikrocenzus*“adatai alapjan a fogyatékossaggal él6 magyar emberek keve-
sebb, mint 16%-a foglalkoztatott. Ha a megvaltozott munkaképességl személyeket is
ideszamitjuk, még akkor is csak 28,8% a foglalkoztatasi aranyuk. Tobbséguk akkreditalt,
vagy védett munkahelyen dolgozik, tehat alacsony a nyilt munkaerépiaci foglalkozta-
tottsaguk. Az adatok alapjan a nék korében a foglalkoztatottsag 0,8%-kal magasabb, mint
a férfiak korében, azonban a felséfoku végzettség a fogyatékossaggal é16 férfiak eseté-
ben magasabb (0,6%-kal). A fogyatékossaggal él6 n6k atlagos munkabére alacsonyabb
a férfiakénal.

A fogyatékossaggal él6 emberek dontéshozatali lehet8sége igen csekély, a csaladi és tar-
sadalmi hatalmi viszonyokban jellemz8en az elnyomott szerepben vannak (kénczei 2017).
A fogyatékossaggal él6 ndkre még inkabb jellemzé a tarsadalmi hierarchidban betoltott
nagyon alacsony statusz és a sajat sorsukrol torténé dontési lehetdség minimalis megléte.
A fogyatékossaggal él6 kevés szamu vezetd n§ szinte kizardlag csak az érdekvédelmi
szovetségekben tolt be vezetdi poziciot.

A K+l intézményekben nem mindig allnak rendelkezésre adatok arrdl, hogy hany megval-
tozott munkaképességy, ill. fogyatékossaggal él6 személy foglalkoztatott, vagy, hogy
a fels@oktatasban a fogyatékossaggal él6 hallgatok nemi egyenl8ségre vonatkozo tapasz-
talatai milyenek.

44 www.feszt.eu/projektjeink

45 www.ksh.hu/mikrocenzus2016/kotet_8_fogyatekos_es_az_egeszsegi_ok_miatt_korlatozott_nepesseg_jel-
lemzoi

101


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HU/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152
https://www.feszt.eu/projektjeink/
http://www.ksh.hu/mikrocenzus2016/kotet_8_fogyatekos_es_az_egeszsegi_ok_miatt_korlatozott_nepesseg_jellemzoi

102

6.3. A specialis csoportokra
vonatkozé diagnézis felvétele

6.3.1. Altalanos megjegyzések

A K+l intézményekben dolgozo fo-
gyatékossaggal él8 és megvaltozott
munkaképességl munkatarsak, -
fels@oktatasi intézmények esetében

)

munkatarsak és hallgatok - nemek
kozotti egyenléségének kérdéseit fogyatékossagtudomanyi bazison, statisztikai adat-
gyljtés/elemzés és a kvalitativ modszertani paradigma eszkozeivel a célszerd vizsgalni.
Feladat tehat az adatgy(ijtés, adatelemzés, a kérdbives és a fokuszcsoportos vizsgalatok
elvégzése, amelyek a fogyatékossaggal é16 hallgatdk és megvaltozott munkaképességi
személyek helyzetének feltarasat segitik a nemi egyenléség és fogyatékossag metszeté-
ben. A vizsgalat célja, hogy olyan adatokhoz jussunk, amelyek lehetéséget teremtenek
arra, hogy elemezzUk a kett6s hatranyt (Parker et al. 2007): azaz a fogyatékossag és a nemi-
ség egyidejl hatasat az egyenl8ségre, a fogyatékossaggal é16 hallgatok és megvaltozott
munkaképességl dolgozdk alapvetd helyzeteire, és az eredmények alapjan javaslatok szd-
lessenek, valamint operacionalizalt elgondolasok keruljenek kidolgozasra a kutatd vagy
fels@oktatasi intézmény Nemi Egyenl&ségi Tervéhez.

Azt varjuk a vizsgalattol, hogy feltarja az interszekcionalitas szempontjait a megvaltozott
munkaképesség/specialis sziikségletek és a nemiidentitas dimenzidi mentén. A kutatasi
eldzmények tapasztalatai és mas hazai és nemzetkdzi vizsgalatok alapjan varhato, hogy
ennél a csoportnal a fogyatékossaggal kapcsolatos megélt tapasztalatok feltlirjak a nemi
identitassal és szerepekkel kapcsolatos tapasztalatokat, kilondsen néi célcsoport esetén
(Hernddi 2014).

Mivel az igényelt adatok a kilonlegesen érzékeny adatok korébe tartoznak, azokat a stan-
dard tarsadalomtudomanyi kutatasetikai szabalyok szerint, anonimizalt médon szukséges
gydjteni.

6.3.2. A diagnézis felvétel legfontosabb lépései

Fogalomtisztazas

Elsd lépésként a vizsgalddas legalapvetébb fogalmait és értékeit szikséges rogziteni.
Fogalmilag ez els@sorban a kovetkezOKk tisztazasat jelentette: fogyatékossag; megvalto-
zott munkaképesség; interszekcionalitas; nemi egyenl8ség vs. egyenlbtlenség.

Ertelmezési keretként pedig a fogyatékossagtudomanyi szakirodalom &ltal évtize-
dekkel ezel8tt bevezetett - és a nemzetkozi szakszévegekben folyamatosan bévulé,
un. modellekre is érdemes figyelemmel lenni, kulonds tekintettel a moralis, a medikalis,
a szocialis és az emberijogi modellekre. Az utébbi azért kuldnosen fontos, mert példaul
a hatalyos felsGoktatasi jogszabalyok szerint a pszicho-szocialis fogyatékossaggal €16
hallgatokat nem lehet regisztralni a rendszerben és igy nem is lathatéak.

Jogi feltételrendszer tisztazasa

Ezt kdvetben a fogalmakhoz tartozo jogszabalyi el8irasok, és a fogyatékossaggal élék
és megvaltozott munkaképességliek foglalkoztatasara vonatkozé szabalyok tisz-
tézasa kovetkezik: 2011. évi CXCl. térvény a megvaltozott munkaképességl személyek
ellatasairdl; 7/2012. (1. 14.) NEFMI rendelet. a komplex min8sitésre vonatkozo rész-
letes szabalyokrdl; 327/2012. (XI. 16.) Korm. rendelet a megvaltozott munkaképesség(
munkavallaldkat foglalkoztatd munkaltatok akkreditaciojardl, valamint a megvalto-
zott munkaképességl munkavallalok foglalkoztatasahoz nyujthatod koltségvetési
tamogatasokrél. Mindennek ismeretére azért van szikség, hogy azonositani tudjuk
a célcsoportot - feltehetéen a fogyatékossaggal €16 és a megvaltozott munkaképességl
személyek az intézmény nyilvantartasaban szerepelnek - és pontosan lassuk, hogy
az intézmény milyen kotelezettségekkel rendelkezik a csoport vonatkozasaban.

A vonatkoz6 szakirodalom feltarasa

Ennek f6 célja az, hogy hazai és nemzetkdz adatokkal és vizsgalatokkal tudjuk 6ssze-
hasonlitani diagndzisunk eredményeit, amely segit ezek értelmezésében és tagabb
kontextusba helyezésében.

6.3.3. Az adatgydijtés tervezése
Az adatgyijtés tervezése soran az alabbi szempontokat szikséges figyelembe venni:

hozzaférhet8ség
0sszehasonlithatosag
célszerlség.

A hozzaférhet6ség részben korlatozé tényezé, mivel a legtobb esetben a megvaltozott
munkaképességli dolgozokrol és a fogyatékossaggal é16 hallgatokrol csak korlatozott
adat all rendelkezésre, vagy az is eléfordulhat, hogy semmilyen adattal nem rendelkezik
az intézmény (pl. a kronikus betegséggel él6 munkatarsak és hallgatok vonatkozasaban).
Az 6sszehasonlithatésag azért fontos, mert arra vagyunk kivancsiak, hogy a fogya-
tékossaggal él6 munkavallalok (és hallgaték) nemi egyenl&sége mennyiben egyezik meg,
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vagy tér el az atlag populacioétdl, illetve a fogyatékossag mennyiben befolyasolja a munka-
tarsak és egyetemi polgarok nemi egyenl8ségének alakulasat. Ez egy fontos mérfoldkd
a nemi egyenl8ségi terv operacionalizalt feladatainak meghatarozasahoz.

A célszer(iség onmeérsékletre inti a vizsgalatot végzat: csak olyan adatot gyUjtstnk, amelyek
az adott probléma vizsgalatahoz és elemzéséhez feltétlenul szukségesek.

6.3.4. Az adatgyjtési formak és teriletek meghatarozasa

Az adatgyUjtés az un. szekunder adatgy(]jté546 kategoriajaba tartozik, azon adatok lekér-
dezését jelenti a megvaltozott munkaképességl dolgozdkrdl a megfeleld intézményi
szervezeti egységtdl (pl. emberi eréforras szervezeti egysége), amelyek a nemi egyen-
|6séggel Osszeflggésben allnak, és amelyek a nem megvaltozott munkaképességl dol-
gozok adataival Osszehasonlithatdak.

Ezeknek az adatoknak a birtokaban elemezhetjik az adott intézményben a megvaltozott
munkaképességl dolgozdk aranyat, nemi megoszlasat; a nemi eloszlast az intézmény
szervezeti egységei kozott, illetve a vizsgalt csoport megoszlasat munkakori beosztas
szerint. Ezt tudjuk 6sszehasonlitani a nem megvaltozott munkaképesség(i dolgozdk
sokasaganak nemi megoszlasaval, szervezeti egységenkénti és munkakori beosztas sze-
rinti eloszlasaval.

Szintén szekunder adatgyUjtést igényel, a felsGoktatasi intézményekben a fogyatékossag-
gal regisztralt hallgatokra vonatkoz adatok 6sszegyjtése.

A fogyatékossaggal é16 hallgatokkal kapcsolatos adatgyUjtést az alabbiak szerint érde-
mes kiterjeszteni, figyelembe véve itt is a hallgatdi sokasag adataival torténd 6sszemeérési
lehet8ségét:

Az egyetem fogyatékossaggal él8 hallgatoinak |étszama az elmult néhany (pl. 5) évben
- 6sszehasonlithatdsag: a fogyatékos hallgaték aranya és ennek valtozasa az 6sszhall-
gatoi létszamhoz viszonyitva;

Az egyetem fogyatékossaggal él6 hallgaténak nemi eloszldsa az elmult néhany évben
- 0sszehasonlithatosag: a fogyatékossaggal é18 hallgatok nemi eloszlasa és ennek
alakuldsa mennyiben reprezentélja az 6sszhallgatoi nemi eloszlast, vagy milyen
mérték és elGjell a valtozas;

46 A méar kordbban mdas intézményi szervezeti egység altal gyjtott adatok, amelyeket Gj céllal, Uj
elemzés szamara hasznalunk fel.

A karok fogyatékos hallgatéinak nemi eloszlasa az elmult néhany évben - 6ssze-
hasonlithatosag: karok fogyatékos hallgatéinak nemi eloszlasa és ennek alakulasa
mennyiben reprezentalja a karok 6sszhallgatéi nemi eloszlasat, vagy milyen mérték(
és el@jeli a valtozas;

A kulonboz8 fogyatékossagi csoportokon beldli nemi eloszlas (autizmus-spektrum
allapot, beszédfogyatékossag, hallassérulés, l1atassérulés, mozgaskorlatozottsag,
pszichés fejlédési zavar) alakulasa az elmult néhany évben - dsszehasonlithatosag:
az egyes fogyatékossagi kategoriakba sorolt hallgatok nemi eloszldsanak egymas
kozotti 0sszemérése és a valtozas detektalasa.

Az adatok gyUjtésében feltétlentl egyutt kell mikodni az adott intézmény fogyatékosugyi
koordinatoraval, az emberi er6forras osztallyal, - ha van ilyen pozicié akkor - a reha-
bilitdciés konzulenssel és a nemi egyenléségi munkacsoport vizsgalatban részt vevé
tematikus munkacsoportokkal.

6.4. A vizsgalat lefolytatasaval és médszertanaval kapcsolatos kérdések

Avizsgalati munkaterv 6sszedllitas soran elengedhetetlen annak felmérése, hogy milyen
szaktudas szukséges a vizsgalat elvégzéséhez. A vizsgalati csoport tagjainak rekrutacioja
az alabbi, szaktudas-vezérelt szempontok alapjan mehet végbe:

minden tagnak/vezetének rendelkeznie kell a fogyatékossagtudomanyi szakirodalom
ismeretével,

j6, ha a vizsgalati csoport tagjai rendelkeznek megélt személyes tapasztalattal is és
tobb éves, az érintett személyekkel kdzdsen végzett munkatapasztalattal is.

A kutatas munkaformainak kidolgozasa is fontos lehet, pl. kdzds digitalis platform stb.
kialakitasa.

A vizsgalat médszertanat illetéen a legcélravezetébb vegyes mddszertannal dolgozni,
a haromszogelés elveinek megfelelGen, kvantitativ statisztikai adatokat gyUjteni és ele-
mezni, valamint kvalitativ fokuszcsoportos és egyéni interjukat késziteni.

Az alkalmazott mdodszerek soran kiemelkedd az akadalymentesség biztositasa. A ter-
vezési fazisban egyeztetni szikséges a vizsgalatban részt vevd szervezeti egységekkel
annak tisztazasara, hogy rendelkezésre allnak-e azok a technikai - informatikai feltételek,
amelyek az egyes, specialis fogyatékossaggal €16 célcsoportok szamara elérhetévé teszik
a kérdéivek kitoltését. Erdemes el6re tesztelni az akadélymentességet megvéltozott
munkaképességU kollégak segitségével.
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Miért a legcélravezetdbb a fenti médszertant alkalmazni?

A megvaltozott munkaképesség(i munkavallalokkal és specialis szikséglet(
hallgatokkal kapcsolatos kvantitativ adatok elemzése szukséges ahhoz,
hogy atfogd képet kapjunk arrdl, hogy milyen statuszban és aranyban,
valamint nemi eloszlasban dolgoznak a kutatéintézetekben és dolgoz-

nak, tanulnak az egyetemen. Nemcsak azok az adatok relevansak ebben

az Osszefuggésben, amelyek lefrhaték, hanem azok is, amelyek hianyoznak:
informaciot kaphatunk tébbek kozt arrdl, hogy mely intézmények, vagy
szervezeti egységek nem foglalkoztatnak megvaltozott munkaképességl
munkavallalét - vagy fels6oktatasi intézmény esetében, nem tudnak fel-
venni specialis szikséglet( hallgatét. Meghatarozott fogyatékossagok
hianya arra is enged kdvetkeztetni, hogy a kapcsolddd szukségletek
kielégitésére az intézmény jelenleg még nem kell6képpen felkészult.

A kvalitativ adatok pedig olyan mélyebb rétegek feltarasara alkalmasak,
amelyeket a statisztikai adatok nem fednek fel. Az interjik lehet8séget
adnak j6 gyakorlatok feltarasara és olyan kihivasok azonositasara, ame-
lyekre épithet a nemi egyenl8ségi tervezés.

Milyen elényei és hatranyai (korlatai) vannak az alkalmazott
moédszereknek?

A fokuszcsoportos interjus modszer korlatja, hogy csak egy adott csoport
véleményét ismerhetjik meg és az adott interjualanyok kozotti dinamika
olyan specidlis eredményt hoz létre, ami mas szereplék esetén kulon-
b6z8 eredményhez vezethet. Ennek érdekében érdemes rogziteni azokat
a valtozdkat, amelyek mentén kivalasztasra kertlnek a tagok. A csoportos
interju korlatja tovabba, hogy azoknak a személyeknek, akik kdnnyebben
olddédnak fel kétszemélyes helyzetben, nehezebben érvényesul

a véleménye, tapasztalata.

A hallgatéi fokuszcsoport esetén hatrany lehet, hogy az interjukészitd
kutatd gyakran oktatd is, ezért kozottik hatalmi viszony van, ami torzithatja
az eredmeényeket, mivel fontos tapasztalatok rejtve maradhatnak.

6.4.1. Mintavétel

A fogyatékossaggal é18 és megvaltozott munkaképességli munkatarsak és hallgatok
nemi egyenl@ségi vizsgalata esetén a minta adott, a megvaltozott munkaképesség(l
munkavallalokat és specialis szukségletd hallgatokat tartalmazza. A mintavételi folya-
matot tamogatjak a mar meglévd a statisztikai adatok, illetve az adott csoportot segitd
testUletek, mint példaul a specialis hallgatoi Ugyeket tamogatd szervezeti egység. Sokszor
azonban a legegyszer(bb a hozzaférés alapu mintavétel. Amennyiben alacsony az érintett
foglalkoztatottak szama, teljeskor( megkérdezésére lehet torekedni. Amennyiben nem
a teljes mintat kérdezzuk, érdemes a kivalasztas soran torekedni arra, hogy minden tipusu
szervezeti egységet fedjunk le (az intézményen bellli szervezeti egységek, kilonbdzé
karok, adminisztrativ tdamogaté egységek).

6.4.2. Kérdoiv tervezés

Célszer(i nem kulon kérddivet kidolgozni, hanem a teljes nemi egyenl8ségi diagndzisahoz
kapcsolddo vizsgalat keretében kialakitott kérdéivekhez és lekérdezésekhez csatlakozni
a specialis célcsoport adatainak lekérdezésével. Ez annyit jelent, hogy a teljes populacidra
vonatkozo kérdések kozé lehet beilleszteni olyan kérdéseket, melyek kiemelten a specialis
szukségletl (fogyatékossaggal és/vagy krénikus betegséggel é16) hallgatok és a megvalto-
zott munkaképességl munkavallalok esetében mertlhetnek fel. Ez a megkdzelités szamos
elénnyel jar. A célcsoport tapasztalatainak, véleményének gyljtése nem elkuléntlten
torténik, hanem szervesen beépul a teljes populaciora vonatkozo kérdések kozé. Mindez
a kutatok szamara is hasznos, hiszen lehetéséguk nyilik a populacié sokszinlségét és
kilonboz6 megélt tapasztalatait megismerni.

A fogyatékossaggal, egészségi helyzettel kapcsolatos kérdések kidolgozasakor kiemelt
figyelmet szUkséges forditani egyrészt arra, hogy az érintettek szdmara egyértelmuek,
konnyen érthetdk legyenek, masrészt arra kell térekedni, hogy a fogyatékossag modell-
jeinek megfelel8en fogalmazzunk meg a kérdéseket.

6.4.3. Adatvédelem

A fogyatékossaggal kapcsolatos kérdések megvalaszoldsa dnbevalldson alapul. Azaz
az egyén joga és valasztasa a fogyatékossag felvallalasa, vagy az ettdl valo tartdzkodas.
Az adatvédelemi szempontokra vald odafigyelés kilonosen fontos, amikor érzékeny ada-
tokkal és egyének védett tulajdonsagaival dolgozunk (2003. évi CXXV. térvény (88)).
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Minden fogyatékossaggal él6 és megvaltozott munkaképességi
munkatarsat és hallgatét el tudunk érni a vizsgalatban?
A csoport egy része olyan nem lathato fogyatékossaggal, pszichiatriai
diagndzissal rendelkezik vagy krénikus betegséggel él, amelyrdél a kornye-
zet nem tud. Bar tapasztalataik rendkivil fontosak, a mintaba vald
bekeruléstk esetleges, és nem valdszin(, hogy identitasukat egy kutatas
kedvéeért vallaljak fel.

Ennek a csoportnak a lehetséges bevonasaban jelentds tamogatd
faktor, ha van olyan kulcsszerepld, akiben a potencialis alanyok meg-
biznak, és kérésére szivesen vallalnak szerepet a vizsgalatban. Javasolt,
hogy a felkérélevelek kikildésében ez a kulcsszemély vallaljon szerepet
és a vizsgalatot végzdk ezt kdvetben kapcsolddjanak hozza (amennyiben
személytk eltérd).

6.5. A Nemi Egyenldségi Tervbe foglalhaté varhaté javaslatok

A szakirodalom szerint az interszekcionalitast tartalmazo helyzetekben valdszinG-
leg mindig van egy vezetd identitdsmotivum (esetleg kilsd elnyomasmotivum). Ennek
modszertani konzekvenciaja az, hogy interjuhelyzetben, fékuszcsoportszituacioban
egyes jellemz6hoz kotédd tapasztalatok dominansabban jutnak érvényre. Ebbd|
kovetkezik, hogy elsésorban a megvaltozott munkaképességli és specialis szukséglet(
hallgatok egyenld esély(i hozzaférésével kapcsolatos javaslatok varhatdak, mert nagy
valdszinlség szerint a nemi identitassal és szerepekkel kapcsolatos szempontokat elfe-
dik a fogyatékossagbdl eredé hatranyok. Mégis fontos a vizsgalat lefolytatasa, mert a NET
kidolgozasa és végrehajtasa soran lehetévé teszi olyan célok és indikatorok kialakitasat,
amelyek kozelebb viszik a fogyatékossaggal él6 és megvaltozott munkaképességl
csoportot ahhoz, hogy az intézmény struktdrajaban (vezetésében, dontési hozatali eljara-
saiban stb.) lathatdbban kerlljenek képviseletre, és amelyek hozzajarulnak az intézményi
kultdra befogaddbba tételéhez.

A fogyatékossaggal él6 nék — szervezeti szinten is - olyan kiemelten sértlékeny, tébb-
szoros elnyomasnak kitett csoportot képeznek, amely fokozott védelmet igényel. Bar
gyakran az érintettek maguk sem ismerik fel az elnyomas kilonb6z8 megnyilvanulasi

formait és emiatt nem is szamolnak be ezekrél, nem tesznek panaszt, - a vezet8k
felel6ssége, hogy noveljék a témaval kapcsolatos tudatossagot a munkatarsak és hallgatok
korében. Olyan szervezeti garanciakra van szikség, amelyek segitségével a visszaélések
megeldzhetdek, de javitani kell az informacidaramlast is a tajékoztaté anyagokkal és
felel8s bizottsagokkal kapcsolatban.

KUlonosen a munkavallaldk esetén javasolt az 6nérvényesitd képesség novelése az érin-
tettek halézatanak épitésén keresztul.

A NET megalkotasaval a K+l intézmény elkotelezi magat az egyenléségkdzpontd
megvalodsitasa mellett. A terulettel kapcsolatos stratégiai iranyok és gyakorlati
megvaldsitasok nem értelmezheték 6nmagukban. Figyelembe kell venni, hogy mind
globalisan, eurdpai és hazai szinten is megemelkedett a felsGoktatas hallgatéi és munka-
vallaldi létszama, Osszetétele diverzifikalodott. A fogyatékossaggal é18 hallgatok és
megvaltozott munkaképességli munkavallalok egyre nagyobb létszamban Iépnek be és
vesznek részt a kutatasban és a felsGoktatasban. Az elmult két évtizedben egyre nagyobb
hangsuly kerult a kutatas és oktatas, (fels@oktatas) tertletén az alulreprezentalt, és ezen
belll a fogyatékossaggal é16 személyek tarsadalmi befogadasaval kapcsolatos kérdések
vizsgalatara, mind kulféldon, mind Magyarorszagon (Fazekas, 2018). A kutatas és a felséok-
tatas teruletein jelentkezd strukturalis akadalyok, valamint az érintett csoportok 0sszetett
tapasztalatainak, élethelyzetének, megismerése, vizsgalata elengedhetetlen.

A vizsgalatot végzd munkacsoport allandé szakértdi, tanacsadd csoportként mikodhet-
nek a késébbiekben is az intézményben, és innovatly, rugalmas mkodési keretek kozott
szervesen beépulhetnek az intézmény kuldnbozd folyamataiba, szervezeti rendszereibe
és folyamatos egyuttmdkodésben dolgozhatnak a kilonboz8 szervezeti egységekkel,
kutatdcsoportokkal.

Fontos tudnivalé!

Az ELTE kutatéinak szakértelme sokszind, tobb tudomanyteriletet
érint, és tobb tudomanyterulet k6z6tt mozog. A sokszinlség
(diverzitas), a tarsadalmi befogadas (inkluzivitas), a méltanyossag
(equity), az egyenl6ség és diszkriminacidmentesség, az emberi
jogok terlleteihez kapcsol6dé kutatasaink, a hazai és nemzetkézi
széleskorl szakmai, projektvezetési tapasztalataink, tudasunk,
hozzaallasunk, képességeink, készségeink hasznosak lehetnek
a K+l szervezetek szamara. Igazsagos, fenntarthaté stratégiak kidolgo-
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zasahoz a kiilonb6z6 szervezeteknek szukséges felismernitk, értenitk,
hogy a hatalom, a kivaltsagok a térténelem soran milyen eltérd
hatassal voltak az emberekre. A globalis kihivasok, egyenlétlenségek
és a strukturalis akadalyok kezelése érdekében meg kell vizsgalni
a rendszerek hibait, és sziikséges kdzosen, tobbféle szakértelem,
valamint a személyes tapasztalatok segitségével Uj megoldasokat
kialakitani. Egyre tobb szervezet (allami, civil vagy gazdasagi) azon
dolgozik, hogy tevékenységiikkel, termékeikkel, szolgaltatasaikkal
vagy uzleti kapcsolataikkal befogad6bb, emberi jogokat tamogaté és
védd, az emberi létezés sokszinliségét tiszteletben tarté kérnyezetet
alakitson ki. Javaslatainkkal, szakértelmukkel tdmogatni kivanjuk
azokat a szervezeteket, ahol nincs jelen a diagnézis felvételéhez
szikséges szakértelem, hogy a Nemi Egyenldségi Terv kialakitasa,
valamint a mindennapi mikddésik soran etikus, az inkluzivitas,
diverzitas, értékeit, emberi jogi megkozelitést tukréz6 stratégiakat
és gyakorlatokat hozzanak létre.
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7. A statisztikai adatok feldolgozasa

A statisztikai
adatgyujtés
legfontosabb alapelvei

A statisztikai adatok
és indikatorok
alkotasanak elméleti és
gyakorlati kérdései
Az elemzés intézményi

folyamatokba valé
beépitése

Az elemzés intézményi
folyamatokba valé
beépitése
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A nemi egyenléségi diagnozis felvételének egyik kdzponti tertletét képezi a statisz-
tikai adatok 0sszegyUjtése és feldolgozasa. Ennek érdekében fontos lehet 6nallg,
szakértdkbdl allo csoportot létrehozni, amelynek feladata kettds lehet. Elsédleges fela-
data az intézményben gyljtott, illetve rendelkezésre all¢ adatforrasok és adatok kozul
a nemek kozotti egyenldség szempontjabdl jelentdsek azonositasa, lekérése és elemzése.
Masodlagos feladata a tobbi vizsgalati tertlet szamara szakmai tamogatas, segitség
biztosftasa.

7.1. A statisztikai adatgytijtés legfontosabb alapelvei

A kovetkezd alapelveket érdemes kdvetni a statisztikai adatgydUjtés folyamataban:
minden felmerul6 kérdés empirikus vizsgalatahoz a mar rendelkezésre allé adatokra
kell tdmaszkodni minden olyan teruleten, ahol ez lehetséges,
konnyen mérhetd és a nemek kozotti egyenlség nyomon kovetesére ténylegesen
alkalmas indikatorokat sztkséges kidolgozni,

a felesleges adatgydjtéseket és indikatorokat el kell kerdlni,

a statisztikai adatok megfeleld értelmezését és kozérthetbségliket szikséges
biztositani,

takarékos, fenntarthatd adathasznalatra kell torekedni, amely a szervezet szamara
minimalis szinten jelent tobbleterhelést.

7.2. A statisztikai adatgy(ijtéshez sziikséges kompetenciak és ismeretek

az intézményi adminisztracio soran gydjtott adatok ismerete,

az intézményi min6ségfejlesztési folyamatok soran gydjtott adatok ismerete,
adatelemzési ismeretek,

adatvédelmiismeretek,

indikatorok létrehozasaval és alkalmazasaval kapcsolatos ismeretek.

7.3. A statisztikai adatgy(ijtés megszervezése hat Iépésben

adatforrasok azonositasa,
adatkorok definialasa,
adatkérési folyamat,
indikatorok létrehozasa,
adatok bemutatasa
javaslatok kidolgozasa.

7.3.1. Az adatforrasok azonositasa

A munkafolyamat elsd Iépésének tervezett célja az intézményben elérhetd adatforrasok
azonositasa. A munka célja, minden olyan adatforras feltarasa, amely nemek kozotti
egyenl@ségi szempontbdl hasznosithatd és az elemzés eredményei alapjan intézkedések
tehetok.

7.3.2. Az adatok, adatkorék pontos definialasa

A munkafolyamat masodik 1épése az azonositott adatforrasok esetén a nemek kozotti
egyenl8ségiterv és annak monitorozasa soran felhasznalhatd adatok és adatkorok pontos
definidlasa. A pontos definiciok kialakitasat a vizsgalt célcsoportokra, a vizsgalati id6tar-
tamra, és a lehetséges indikatorokra figyelemmel kell elvégezni, Ggy, hogy az maximalis
mértékben tamogassa az adatok lekérését.

7.3.3. Iterativ adatkérés folyamat

A munkafolyamat harmadik épése az adatkérés folyamata. A minéségfejlesztéshez
kapcsolddo adatfelvételek (@ Mindségfejlesztési Bizottsaggal egyeztetve) esetén a mikroa-
datok bekérése masodelemzésre nem okoz kulondsebb nehézséget, ebben az esetben
csak a megfeleld adatbazisok kivalasztasara kell odafigyelni. Az adminisztrativ adatok
esetén azonban a mikroadatok (személyekre vonatkozé adatok) kozvetlen elemzése nem
lehetséges adatvédelmi problémak miatt (errél lasd késébb). Ebben az esetben gyakran
tobb korbdl allé egyeztetésre van szikség a megfeleld adatok beszerzéséhez.

7.3.4. Az indikatorok kialakitasa, kiszamitasa

Bar az adatkordk definidlasahoz mar kozelité koncepcidt kell alkotni az alkalmazando
indikatorokrol, az indikatorok tényleges kialakitasara csak akkor kerulhet sor, amikor
az adatok ténylegesen rendelkezésre allnak. A rendelkezésre all¢ adatok miatt az indikator
alkotas soran kompromisszumokra lehet szikség.

7.3.5. Az adatok bemutatasa

Az indikatorok megalkotasat kdvet8en nagy jelentésége van azok bemutatasanak.
A munkafolyamat otodik [épésének célja, hogy az adatokat értékeld vezetdk, illetve
az egyetemi polgarok szamara egyértelm(, érthetd visszajelzést biztositson a mért
jellemzérol.
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7.3.6. Javaslatok kidolgozasa

A munkafolyamat utolsoé [épése egy a folyamat késébbi tokéletesitését szolgald eszkoz.
A lépés soran kidolgozandd intézkedési javaslatok célja, hogy az adatgy(jtési és feldol-
gozasi folyamatot hatékonyabba tegye, illetve a jelen folyamat soran ki nem szamithato
indikatorokhoz szikséges adatok beszerzését, gylijtését is lehetévé tegye - minimalis
adminisztrativ és koltségvetési terhek mellett.

7.4. A statisztikai adatok és indikatorok alkotasanak elméleti és gyakorlati
kérdései

7.4.1. Alapelvek

A statisztikai adatgyUjtés soran kifejezetten a rendelkezésre allé adatok felhasznalasara
kell torekedni, igy a nemek kozotti egyenl@ség mérését nem elméleti alapon kell megko-
zeliteni. Ennek ellenére az elérheté adatok korébdl kiindulva néhany elméleti - elsésorban
a statisztikai kovetkeztetések, illetve az indikatorképzés szabalyaibdl levezethetd gondo-
latot érdemes tisztazni. Elsésorban érdemes azokat az alapelveket rogziteni, amelyeket
az adatok gydjtése és feldolgozasa soran kovethetunk:

minden lehetséges adatforras kertljon felllvizsgalatra annak érdekében, hogy
hasznalhato-e a nemek kozotti egyenl&ség mérésére;
keruljenek azonositasra az intézményen belll azok a célcsoportok, amelyek kapcsan
lehetséges egyes indikatorok kildn meghatarozasa;
az elérhetd adatok korei alapjan minimalis mennyiségd, de a nemek kdzotti egyenl&ség
lehet6 legtagabb korét leird indikator kerdljon meghatarozasra;
az indikatorok legyenek:
- egyszer(en értelmezhetdk,
konnyen el8allithatok,
- hosszU idén at hasznalhatok, (nyomkovetésre alkalmasak)
- adott célcsoport egésze esetén értelmezhetdk,
lehet8ség szerint zarjak ki az 6sszemoso tényez&k hatasait.

7.4.2. Az elérhet6 adatok tipusai

K+l intézményi kdrnyezetben jogszabalyi kotelezettségek, illetve szabalyzatok szamos
adat gydjtését irjak eld. A jogszabalyi kdrnyezet alapjan az intézmény munkavallalénak
jovedelmére, beosztasara, munkakarére, illetve fels@oktatasi intézmény esetében a
hallgaték vonatkozasaban az oktatasi eseményekre, felvételre, beiratkozasra, vizsgakra,

zarovizsgara vonatkozé adatok kerilnek rogzitésre. Ezeket az adatokat a tovabbiakban
adminisztrativ adatoknak nevezzik. Adminisztrativ adatok mellet az intézmények
szamara rendelkezésre allnak olyan adatok is, amelyek rendszeres adatfelvételekbdl szar-
maznak. Ezek az adatfelvételek a minéségfejlesztési folyamathoz kapcsolddva altalaban
a munkatarsak (és hallgatok) elégedettségét mérik, illetve a kutatok és oktatok teljesit-
ményértékelését végzik. Mindezek az adatok lehetévé teszik az intézmény munkatarsainak
(fels6oktatasi intézmény esetében hallgatdinak) sokszempontul kdvetését és megfelel
adatok rendelkezésre allasa esetén a nemek kozotti egyenl@ség tobbdimenzids vizsgalatat.

Adminisztrativ adatok

Munkavallaléi adatok

A munkavallaléi adatok a munkavallaldkat kovetik végig az allaspalyazattdl a kilépésig,
tartalmazva a bér, munkakor, illetve beosztasi adatokat. Ezeken az adatokon keresz-
tdl vizsgalhato a felvételi folyamat, a bérek valtozasa, a vezet8i kinevezések, illetve
a kutatok és oktatdk esetén a beosztas valtozasai.

Hallgat6i adatok

Felsoktatasiintézmények esetében a hallgatdi adatok a felvételtdl a diploma megszer-
zéseig kovetik a hallgato életutjat. Ezekbdl az adatokbdl kdvetkeztethettink a hallgatok
képzés(ek)be torténd jelentkezésére, teljesitményére az intézmény értékelésében,
illetve a hallgatd esetleges lemorzsolddasara vagy képzésének késésére. Az adatok
a FIRrendszeréhez illeszkednek fennall az elvi lehet8sége az adatok mas adminisztrativ
adatbazisokkal vald 6sszekapcsolasanak, igy a hallgatd tanulmanyi el6zményeinek
(kozépiskola, mas egyetemek, kompetencia mérések) vizsgalatara is (Iasd késébb).

Egyéb adminisztrativ adatok

Egyes esetekben elméleti szempontbdl szlkséges lehet nem az intézménynél ke-
letkez6 adminisztrativ adatok felhasznalasa. Ez a felsGoktatasban elsdsorban
a képessegek fejlesztésénél lehet fontos és egyben lehetséges is, ahogy az egyének
kozotti bemeneti kilonbségek esetleges hatasanak kiszlirése a cél. Ebben az esetben
a bemeneti képességek mérése alapképzés esetén a felvételi pontszam, illetve ameny-
nyiben erre lehetéség van az irasbeli érettségi eredménye.

Minéségfejlesztési folyamatokhoz kapcsol6dé adatfelvételek

Munkatarsi elégedettség mérés

A munkatarsi elégedettségmérés az intézmény munkavallaldinak az intézmény szolgal-
tatasokkal és munkakorulményekkel kapcsolatos elégedettségét vizsgalja. Ez a mérés
lehetdveé teszi a munkavallalok szubjektiv kordlményeinek megitélését és kovetését.
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Munkavallaléi minéségértékelés

A minbségértékelés egy vegyes modszertanu adatfelvétel, amelynek egyes kom-
ponensei adminisztrativ jellegliek, mig mas komponensei (a munkatevékenységhez
kapcsolodd adminisztracioban is megjelené adatok, mint publikacio, egyes elvég-
zett feladatok, kutatasokban vald részvétel) adatfelvétel jellegliek (vezetdi értékelés,
onértékelés). Ez az adatforras komplex informacidkat tartalmaz a munkavallalok
tevékenységérdl és annak intézményi megitélésérdl igy szintén hasznosithaté a nemek
kozotti egyenldség értékelésénél.

Oktatéi munka hallgatéi véleményezése

FelsGoktatasi intézményekben rendszeres adatfelvételként az oktatdi munka hallgatoi
véleményezése a hallgatdi visszajelzés egy fontos formaja. Ez az adatbazis lehet&séget
ad arra, hogy az oktatdi munka hallgatéi megitélése alapjan hozzunk létre indikatoro-
kat, az adatfelvételben szerepl6 dimenzidk mentén.

Hallgatoéi elégedettségmérés

Szintén felsGoktatasi intézményekben a hallgatdi elégedettségmérés az egyetem nem
oktatasi szolgaltatasaival kapcsolatos hallgatoi elégedettség rendszeres mérését tar-
talmazza, igy ebben a vonatkozasban alkalmas a hallgatoi elégedettség kdvetésére.

7.5. A vizsgalt célcsoportok

A nemek kozotti egyenl8ség az intézmény egésze esetén vizsgalandd, azonban az
intézmény komplexitasa és heterogenitasa miatt csak az egymastol eltéré homogénebb
csoportok vizsgalataval ragadhatd meg. A csoportositast tobb dimenzidéban és tobb
szinten érdemes végrehajtani annak érdekében, hogy valdban hasonlé élethelyzet(
csoportokon belul végezzink vizsgalatokat.

A csoportositas dimenzidi:

viszony az intézmeényhez: kutatd, oktato, hallgatd, oktatast-kutatast segitd munkatars
nagy szervezeti egyseég: igazgatdsag, onallo kutatdintézet, karok, kdzponti szervezeti
egységek

hatranyos helyzet( csoportok: fogyatékossag, megvaltozott munkaképesség, szexua-
lis iranyultsag, nemi identitas.

Egyes dimenzidk esetében tovabbi csoportképzésre lehet sziikség. Igy az intézmény
munkavallaléi csoportjain belul vezet8k és beosztottak, illetve a kutatdkon, oktatokon
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belll beosztas szerinti csoportok kilonitheték el, amelyeket a mérés soran érdemes
figyelembe venni.

7.6. Indikator struktura

Az indikatorok megalkotasanal arra kell térekedni, hogy az adott tertleten vilagosan
értelmezhetd, hosszu tavon mérhetd (kiszamithato), a rendelkezésre all¢ adatokbdl
eldallithatd, az esetleges 6sszemosd hatasokat kiszlré mérészamokat alkossunk, ame-
lyek az egyenl6tlenségek szubjektiv és objektiv vonatkozasait egyarant képesek kovetni.

Ezeknek a feltételeknek
az érthetéség vizsgalat,
az adatok, adatforrasok vizsgalata,
logikai vizsgalat,
illetve matematikai, statisztikai eszkozok alkalmazasa segitségével lehet megfelelni.

Mit jelentenek ezek?

Az érthet8ség vizsgalatot az indikatorok megalkotasat kovetden az indikatorok fel-
hasznaldi és a teljes nyilvanossag korében érdemes tesztelni utévizsgalat keretében.

Az adatok, adatforrasok vizsgalatanal az adatok rogzitésének rendszerességét, az adatok
kinyerésének lehetéségét kell vizsgalni.

A logikai vizsgalat esetén elsdsorban azt vizsgaljuk, hogy az adott indikator ténylegesen
és kizarélag nemi kulonbségek miatt bekdvetkezd kilonbségeket mérjen.

Végul, de nem utolsd sorban a matematikai-statisztikai eszk6zok szerepe a standardizalas,
azaz az 6sszevethetdség biztositasa.

A nemiegyenl6ségi diagndzis felvétele soran tobbek kozott az aldbbi matematikai-statisz-
tikai eszkdzok alkalmazhatok:

az aranyok kozotti eltérések mérésére és bemutatasara az esélyhanyadost,
mig az atlagok kozotti eltérések bemutatasara a Cohen-d mutatét hasznaljuk.
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Az esélyhanyados a mért két értékd jellemz8 és a nem kozotti Osszeflggés erésségét,
azaz az adott jellemzd esetén a nemi kilonbségek mértékét méri olyan modon, hogy nék
esélyét viszonyitja a férfiakéhoz. A mutatd értéke azonos esélyek esetén 1, alacsonyabb
ndi esélyek esetén 1 alatti, mig alacsonyabb férfi esélyek esetén 1 feletti.

A masik matematikai-statisztikai eszkdz az atlagok kozotti kilénbségek standardi-
zalasat lehetévé tevd Cohen-d mutatd, ami a mérték mennyiség nagysagrendjétél és
szorédasatdl fuggetlenitve mutatja a nemi kildnbségek hatasait (értéke negativ, ameny-
nyiben a nék vannak hatranyban és pozitiv, ha a férfiak).

Természetesen az érthetéség érdekében a nyers adatokat is érdemes bemutatni, azon-
ban a nemi hatasok értékelésénél érdemes ezekre az egyszer( mutatdkra tamaszkodni.
Fontos, hogy a kiszamitott mutatékat minden lehetséges célcsoportra, illetve 6sszegzett
formaban is el&allitsuk. A kovetkez8kben példakat adunk a munkatarsi és felsGoktatasi
intézmények esetében a hallgatdi életdt indikatoraira.

7.6.1. Kutaték, tudomanyos munka-
tarsak, oktatok életit indikatorai

-9

=

A. A kutatéi, tudomanyos
munkatarsi, oktatoi életut
objektiv indikatorai

A kutatdéi, tudomanyos munkatarsi,
oktatoi életlt objektiv indikatoraihoz
kapcsolddo adatforrasok adatkorei a
kovetkezék:

o dllaspalyazatok és felvétel adatai
o bér- és munkakor, beosztas, valamint gyermekgondozasi adatok id6sorai.

Az adatok alapjan a kovetkez8 tablazatokban taldlhaté indikatorok képzése javasolt
az egyes munkavallaléi csoportokban (oktatd, kutatd, illetve oktatast kutatast segitd
munkavallald). Az alfejezet javasolt indikatorait tobb csoportban kdzoljuk annak
atlathatdsaga érdekében (ahol lehetséges az indikatorokat kulon ki kell szamolni a fo-
gyatékossaggal él6 munkavallaldkra is, adott esetben hosszabb periddust figyelembe
véve).

Munkavallaloi életut felvételt és elérelépést érintd objektiv indikatorai:

Indikatornév

munkavallaléi felvétel intézményi
nemi egyenléségi indikatorai
(munkavallaléi csoportonként)

munkavallaléi felvétel intézményi
nemi egyenléségi indikatora
(6sszesitd)

szervezeti egységenkénti munka-
vallaléi nemi eltérés (karonként,
szervezeti egységenként és
munkavallaléi csoportonként)

intézményi munkavallaléi
nemi eltérés

kutaték/oktato-kutaték
el6re l1épési idészukségletének
intézményi nemek kozotti
egyenldségi indikatorai
(szervezeti egységenként)

kutaték/oktatok-kutatok elére
lepésének visszatartatast

mérd szervezeti egységi nemek

kozotti egyenléségi indikatorai

kutaték/oktaték-kutaték elére
lepésének visszatartatast méré
intézményi nemek kozoétti
egyenldségi indikatora

47 Az id6szak a felvétel gyakorisdganak fuggvényében valtoztathatd, azonban mérések kdzott a val-
toztatas tilos. Valtoztatas esetén a legutdbbiidépont indikdtorat az Uj idészakkal is ki kell szamitani.

Indikator leirasa

azelmdlt5 évben47az adott munkavallaléi csoportba
felvett n6k és férfiak aranyanak 6sszeflggése esély-
hanyadossal mérve intézményi szervezeti egységenként
és munkavallaléi csoportonként

a munkavallaloi felvétel az intézményi szervezeti egységek
nemi egyenldségi indikatorai logaritmusanak egységen-
ként érintett (jelentkezett) munkavallalok szamaval sulyo-
zott atlaganak exponencialisa

a szervezeti egységben dolgozé nék férfiakhoz viszonyi-
tott aranya (munkavallaléi csoportonként)

az intézményben dolgozé ndk férfiakhoz viszonyitott
aranya

az elmult 5 évben az alacsonyabb munkakori beosztas-
bol (pl. felséoktatasi intézményekben tanarsegédbdl
adjunktussa, adjunktusbdl docenssé, illetve docensbdl
egyetemi (f6iskolai) tanarra kinevezett oktatok esetén)

az elérelépéshez szlkséges id6k atlaganak kulonbsége
nemek szerint szervezti egységenként Cohen-d mutatéval
mérve (szervezeti egységen belll a Cohen-d mutatdk su-
lyozott atlaga)

az tudomanyos fokozattal rendelkezd kutatdk, tanar-
segédek, illetve habilitalt adjunktusok aranyainak
kulonbsége nemenként esélyhanyadossal mérve
szervezeti egységenként (a két csoport esetén
esélyhanyadosok logaritmusanak sulyozott atlaga
exponencidlisa)

a kutatok/oktatdk-kutatok elére lepésének visszatar-
tatast mérd szervezeti egységek szerinti nemek kdzotti
egyenl8ségi indikatorai logaritmusanak szervezeti egy-
ségenként érintettek (tudomanyos munkatarsak,
tanarsegédek és adjunktusok) szamaval sulyozott
atlaganak exponencidlisa
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Munkavallaloi életut vezetdi kinevezést érintd objektiv indikatorai:

Indikatornév

az intézmény vezetdi nemek
kozotti egyenléségi indikator

az egyes szervezeti egységek
vezet8i kinevezés nemek kézotti
egyenl6ségi indikatorai

az intézményi vezetdi kinevezés
nemek kozotti egyenlbségi
indikatora

vezetdi tapasztalat szervezeti
egységi nemek kozotti
egyenléségi indikatorai

vezet@i tapasztalat intézményi
nemek kozotti egyenl6ségi
indikatora

Indikator leirasa

a vezeték ardnyai kozotti eltérés az intézményben dol-
g0z6 N6k és férfiak korében esélyhanyadossal mérve

az elmult 5 évben vezetdi pozicidra palyazo férfiak és
nék kdrében a vezetdi poziciot elnyerdk aranya kozotti
kulonbség esélyhanyadossal mérve karonként

az egyes szervezeti egységek vezetdi kinevezés nemek
kozotti egyenl8ségi indikatorai logaritmusanak szervezeti
egységenként érintettek (vezetdi dllasra palyazok)
szamaval sulyozott dtlaganak exponencialisa

az elmult 5 évben kinevezettek kdrében a vezetdi
kinevezést megeléz&en az intézményben munkaval-
laloként eltoltott id6 hosszanak atlaga kozotti kulonbség
nemenként Cohend-d mutatéval mérve szervezeti
egységenként

vezet8itapasztalat szervezeti egységi nemek kozotti
egyenl6ségiindikatorainak érintettek (az elmult 5 évben
vezet8vé kinevezettek) szamaval sulyozott atlaga

Indikatornév

Indikator leirasa
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alapbér a szervezeti egységeken
beliili nemek k6zotti
egyenléségi indikatorai
(munkavallaléi csoportonként
és egységenként)

Alegutdébbi lezart naptari év utolsé hénapjaban az alap-
bérek dtlaga kozotti nemi eltérés Cohen-d mutatéval
mérve (szervezeti egységenkénti mutato az érintett
munkavallalék szdmaval sulyozott indikator értékek
tlaga)

Az alapbér szervezeti egységenkénti nemek kozotti
egyenl@ségi indikatorainak érintettek szamaval sulyozott
atlaga

teljes jovedelem szervezeti
egységenkénti nemek kozotti
egyenl6ségi indikatorai (mun-
kavallaléi csoportonként és
szervezeti egységenként)

Alegutdébbilezart naptari év sordn kapott dsszes juttatas
1/12-ed részének teljes munkaidére szamitott atlaganak
nemek szerinti kuldnbsége Cohen-d mutatéval mérve
(szervezeti egységenkénti mutatd az érintett munka-
vallalok szamaval sulyozott indikator értékek tlaga)

Ateljes jovedelem szervezeti egységenkénti nemek
kozotti egyenldségi indikatorainak érintettek szamaval
sulyozott atlaga

B. A kutatoéi/oktaté-kutatoi életut

A kutatoi/oktaté-kutatoi életdt szubjektiv indikatoraihoz kapcsolédé adatforrasok adat-

korei a kovetkezdk:

szubjektiv indikatorai

o munkatarsi igény- és elégedettség vizsgalatbol:
- munkaval kapcsolatos elégedettség
- jovedelemmel kapcsolatos elégedettség
- szakmai elémenetellel (illetve atlathatdsagaval) kapcsolatos elégedettség

- munkakornyezettel kapcsolatos elégedettség (épulet elrendezése, tisztasag, stb.)

- kollegialis kapcsolatok (kapcsolat munkatarsakkal, vezet&kkel) elégedettség
o fogyatékossaggal kapcsolatos mutatdk (TER) (fogyatékossaggal élék esetén)

- teljesitmény értékelés

- tudomanyos teljesitmény

- munka teljesitmény

- egyéb teljesitmény mutatdk
- vezetGi értékelés

- munkavallaloi dnértékelés
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A javasolt indikatorokat az alabbi tablazat tartalmazza (ahol lehetséges az indikatoro-
kat kulon ki kell szamolni a fogyatékossaggal é16 hallgatdkra is, adott esetben hosszabb
peri¢dust figyelembe véve).

Indikatornév

munkakorilményekkel
kapcsolatos nemek kézétti
egyenldségi indikatorok
(munkavallaléi csoportonként
és szervezeti egységenként és
osszesitve)

teljesitménnyel kapcsolatos
nemek kozotti egyenléségi
indikatorok (munkavallaléi
csoportonként és szervezeti
egységenként és 6sszesitve)

Indikator leirasa

A legutébbi munkatarsi elégedettségi adatfelvétel egyes
dimenzidkban feltett kérdéseinek atlaga kozotti nemi
eltérés Cohen-d mutatdéval mérve (szervezeti egységen-
kénti és intézményi mutato az érintett munkavallalok
szamaval sulyozott indikator értékek atlaga, ahol minden
esetben a tényleges munkavallaloi [étszamot kell a stlyo-
z3s alapjaként hasznalni)

A legutdbbi teljesitményértékelés egyes dimenzidkban
feltett kérdéseinek atlaga kozotti nemi eltérés Cohen-d
mutatéval mérve (szervezeti egységenkénti és intézményi
mutaté az érintett munkavallalék szamaval sulyozott
indikator értékek atlaga, ahol minden esetben a tényle-
ges munkavallaloi [étszamot kell a stlyozas alapjaként

hasznalni)

7.6.2. Fels6oktatasi intézmények esetében a hallgatéi életit objektiv indikatorai

A hallgatoi életuttal kapcsolatban (potencidlisan) rendelkezésre allé fontosabb objektiv
adatok a kovetkezdk:

o felvételi jelentkezési adatok: mikor, hova jelentkezett a hallgato

o felvételi pontszamok: melyik felvételin hany pontot ért el a hallgatd, melyik felvételi
id8szakban

o Dbeiratkozasi adatok: mely szakra és félévekre iratkozott be a hallgaté féléves
bontasban

o felvett tantargyak: a hallgatd altal felvett targyak és kreditértékik, a targy teljesitése,
érdemjegy féléves bontashan

o abszolutérium: megszerzés idépontja

o zarodvizsga: teljesités, id§pont

Az elérhetd adatok alapjan az alabbi tablazatban leirt indikatorok megalkotasat javasoljuk
(ahol lehetséges az indikatorokat kulon ki kell szamolni a fogyatékossaggal él6 hallgatékra
is, adott esetben hosszabb periddust figyelembe véve).
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A. Hallgatéi életut objektiv indikatorai

Indikatornév

kari felvételi
nemi egyenl6ségi
indikator

egyetemi felvételi
nemi egyenléségi
indikator

kari képzési
nemi egyenl6ségi
indikator

egyetemi képzési
nemi egyenl6ségi
indikator

Indikator leirasa

a kar egy-egy szakjara jelentkez6k kozul a felvett férfiak és ndk
aranyanak ¢sszeflggése esélyhanyadossal, majd az esély-
hanyadosok logaritmusanak szakokra jelentkezettek szamaval
sulyozott atlagdnak exponencidlisat képezve (a mutato képzési
szintenként is szamithato alapszakokra, mesterszakokra, dok-
tori képzésre)

kari felvételi nemi egyenl&ségi indikator logaritmusanak
karonkénti jelentkez&k szamaval sulyozott dtlaganak expo-
nencidlisa (@ mutaté képzési szintenként is szamithato
alapszakokra, mesterszakokra, doktori képzésre)

hallgatdi érdemjegyek kreditekkel sulyozott atlaga szazalékra
atszamitva (ahol a 5.00 atlag a 100%)/alapszaki felvételi
pontszam a maximum szazalékaban a kar férfi és néi hall-
gatoira kiszamitott értékek alapjan megadott Cohen-d
hatasmutato szakonkénti értékének hallgatészammal sulyo-
zott kari atlaga (a mutato elsésorban alapszakokra szamithato
- mesterszakok esetén a felvételi pontszam standard mérés
hianyaban nem jél hasznalhatd)

hallgatéi érdemjegyek kreditekkel sUlyozott atlaga szazalékra
atszamitva (ahol a 5.00 atlag a 100%) alapszaki felvételi
pontszam a maximum szazalékdban az egyetem férfi és néi
hallgatdira kiszamitott értékek alapjan megadott Cohen-d
hatasmutato (a mutaté elsésorban alapszakokra szamithaté
- mesterszakok esetén a felvételi pontszam standard mérés
hidnyadban nem jol hasznalhatd)
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Indikatornév

kari diploma-
szerzési nemek kozotti
egyenldségi indikator

egyetemi diplomaszerzési
nemek kozotti egyenldségi

indikator

kari lemorzsolodasi
nemek kozotti

egyenldségi indikator

egyetemi lemorzsol6dasi
nemek kozotti egyenldségi

indikator

Indikator leirasa

a karon szakonként az utolsé lezart tanévet megelézéen éppen
a képzés idejével megegyez& id6vel tanulmanyaikat megkezdd
hallgaték korében a diplomét szerzék aranyanak eltérése fér-
fiak és nék kozott esélyhdnyadossal mérve, majd a szakonként
szamitott esélyhanyadosok logaritmusainak hallgatészdmmal
sulyozott dtlaganak exponencidlisa (a mutatd képzési szin-
tenként is szamithato alapszakokra, mesterszakokra, doktori
képzésre)

kari diplomaszerzési nemi egyenl@ségi indikator logarit-
musanak karonkénti érintett hallgaték szamaval sulyozott
atlaganak exponencidlisa (@ mutatd képzési szintenként is
szamithatd alapszakokra, mesterszakokra, doktori képzésre)

a karon az utolsé lezart tanévet megelézéen a képzés idejének
masfélszeresével megegyezd idével tanulmanyaikat megkezdd
hallgatok korében a diplomat szerzék aranyanak eltérése fér-
fiak és n6k kozott esélyhanyadossal mérve, majd a szakonként
szamftott esélyhanyadosok logaritmusainak hallgatészammal
sulyozott dtlaganak exponencidlisa (@ mutaté képzési szin-
tenként is szamithato alapszakokra, mesterszakokra, doktori
képzésre)

karilemorzsolodasi nemi egyenléségi indikator logaritmusanak
karonkénti érintett hallgatok szamaval sulyozott atlaganak
exponencidlisa (a mutato képzési szintenként is szamithatd
alapszakokra, mesterszakokra, doktori képzésre)

A lefrt indikatorok mellett tovabbi létezd adatdsszekapcsolas (DPR) felhasznalasaval sike-
rességi indikatorok is szamithatdak lennének ezek azonban a jelent tanulmany keretein

tUlmutatnak.

B. A hallgatéi életut szubjektiv indikatorai

A hallgatdi életdt szubjektiv indikatorai a kovetkez$ adatok alapjan szamithatok:

o oktatéi munka hallgatoi véleményezése: a vizsgalt dimenzidk kozul elsésorban azokat
érdemes figyelembe venni, amelyek a hallgaték kapcsolatos személyes viselkedésre
utalna (oktato reakcioi, értékelésének objektivitasa, elérhetésége, befogado légkor,
oktato értékelés dsszességében)

hallgatoi elégedettségmérés: az elégedettség tipusu kérdések érintett szervezeti
egység, illetve szolgaltatasra vonatkozd aggregalt mutatoi (Questura, kdnyvtar, spor-
tolds, étkezési szolgaltatasok, Tanulmanyi Hivatal, egyetemi infokommunikaciés
infrastruktdra, online tartalom, tanszéki adminisztracio, Karrier Kézpont, Alumni)

A javasolt indikatorokat az alabb tablazat tartalmazza (ahol lehetséges az indikatorokat
kulon ki kell szamolni a fogyatékossaggal é16 hallgatokra is, adott esetben hosszabb perio-
dust figyelembe véve).

Indikatornév

kari oktatdi értékelés
hallgatéi szubjektiv
megitélésének
nemi egyenl6ségi
indikatora

kari befogadé oktatasi
1égkdr nemek kozotti
egyenldségi indikatora

kari oktatéi minéség
hallgatéi szubjektiv

megitélésének
nemek kozotti
egyenldségi indikatora

Indikator leirasa

Az oktatdi értékelés igazsagossagara vonatkozd megitélések
atlaganak eltérése hallgatdk neme szerint szamitott Cohend-d
hatdsmutatdval, majd a szakonkénti értékek hallgatészammal
sulyozott kari atlaga

A kari oktatdi értékelés hallgatdi szubjektiv megitélésének nemi
egyenl@ségi indikatoranak érintett hallgatészammal sulyozott
atlaga

Az oktato altal teremtett befogadd légkorre vonatkozd
megitélések dtlagadnak eltérése hallgatok neme szerint szami-
tott Cohend-d hatdsmutatdéval, majd a szakonkénti értékek
hallgatészammal sulyozott kari dtlaga

A kari befogadd oktatasi légkor nemek kozotti egyenl8ségi
indikatoranak érintett hallgatészammal sulyozott atlaga

Az oktatd Osszességében vett hallgatdi értékelésének atlaga

kozotti eltérése a hallgatok neme szerint szamitott Cohend-d
hatdsmutatéval mérve, majd a szakonkénti értékek hallgatd-

szammal sulyozott kari dtlaga

A kari oktatéi min6ség hallagatoi szubjektiv megitélésének
nemek kozotti egyenl@ségi indikatoranak érintett hallgato-
szammal sulyozott dtlaga
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egyes egyetemi szolgdltatdsokra vonatkozo elégedettségi
kérdésekre adott valaszok atlagai kozotti eltérés a hallgatok
neme szerint szamitott Cohend-d hatasmutatéval mérve

az egyes egyetemi szolgaltatdsok elégedettségi mutatdinak
nemek kozotti egyenl&ségi indikatoraibdl képzett dtlag

egyes kari szolgaltatasokra vonatkozo elégedettségi
kérdésekre adott valaszok kari atlagai kozotti eltérés a hallgatok
neme szerint Cohend-d hatasmutatéval mérve

az egyes kari szolgdltatasok elégedettségi mutatdinak nemek
kozotti egyenl@ségiindikatoraibol képzett atlag

7.7. Adatgyiijtés és bemutatas gyakorlati problémainak kérdései: kihivasok
és nehézségek

A felsorolt adatok az intézmények kulonbdz8 szervezeti egységeiben talalhatok.
Az adatigényt az adatgazdak szerint szét kell bontani és szlkség esetén az egyes adat-
gazdakkal az adattartalmat egyeztetni kell.

Egyes adattartalmak és adatkorok hianyosak lehetnek, ami nem teszi lehetévé a fent leirt
indikatorok kiszamitasat. llyen esetekben az eredeti indikator helyet egyszer(ibb, adott
terUleten az eltéréseket bemutatd indikator kiszamitasara van szukség. Amennyiben
komplex aranyra vonatkozo6 adatok nem allnak rendelkezésre egyszer( nemi eltérés
szamithaté. Amennyiben a Cohen-d mutatd kiszamitaséhoz nem allnak rendelkezésre
szorodasi adatok, akkor az atlag kulonbsége adhatd meg indikatorként. Minden ilyen
esetben kilonds hangsulyt kell fektetni az interpretaciora és az eltérések nemek kozotti
egyenl@ségtdl eltérd lehetséges okaira.

Tovabbi nehézséget jelenthet, hogy egyes esetekben, kilondsen a teljes allomanyra
vonatkozd adatoknal, az adatok egyedi azonositd nélkul is személyes adatnak mindsul-
nek, mivel az adatok kombinacidja lehet8veé teszi a személyazonossag felfedését. llyen
esetekben a legjobb megoldas, ha az intézményen bellli adatgazda csak az indikator
kiszamitasahoz szikséges csoportszinten aggregalt adatokat adja at a statisztikai vizs-
galatot végzdknek.

A kérddiv alapu adatfelvételek esetén figyelembe kell venni a kitoltési aranyokat, lehet8ség
szerint a torzitasok csokkentése érdekében sulyozast is alkalmazni kell, alacsony
kitoltottség esetén pedig meg kell fontolni az abbdl szamithaté indikator elhagyasat (teljes
egészében vagy egy-egy csoportra vonatkozoan). Tovabbi problémat jelenthet egyes
kérddiv alapu adatfelvételeknél, hogy azok nem tartalmaznak nemre vonatkozd kérdést.
llyen esetekben az adott adatbazis felhasznalasatdl sajnos el kell tekinteni.

7.8. Az adatelemzés alapelvei, az elemzésekbdl levonhaté kovetkeztetések
és azok korlatai

Az el@éllitott indikatorokat minden esetben a lehetd legpontosabb definicidval, az
adatok forrasara vonatkozo részletes megjegyzésekkel kell ellatni, annak érdekében,
hogy az értelmezhet8séget biztositsuk. Minden indikator esetén az értelmezés, illetve
az atlathatdsag tamogatasa érdekében az indikator kiszamitasanak alapjaul szolgald
adatokat is kdzdlIni kell. Ajanlott az egyes indikatorokat, kilondsen az 6sszehasonlitasok
esetén diagrammon is abrazolni. Amennyiben rendelkezésre allnak mar az indikatorok
korédbbi évekre kiszamitott értékei, az idésorokat is kozoIni kell. Id8soros adatok kozlése
esetén kulonds figyelmet kell forditani a szamitasban vagy az adatokban tortént val-
tozasra, illetve lehetéség szerint kell sz(irni a kuls6, flUggetlen tényez8k hatasait (pl.: bérek
esetén az inflacids hatasokat). Utdbbi esetben érdemes lehet kilon, a kllsé hatasokat
kisz{rd¢ indikatorokat hasznalni. Nagyon fontos, hogy az elkészuld értékelések alapjan
készuljon rovid, lehetéség szerint infografika jellegl az érintettek, azaz az intézmény-
hez tartozé munkatarsak és hallgatok szamara konnyen atlathatd ¢sszefoglald, amely
tartalmazza a részletes dokumentacio elérhetdségét is. Nagyon fontos, hogy az indi-
katorok és értelmezésik minden esetben kdnnyen hozzaférheté médon nyilvanossa
valjanak, ez 6nmagaban is hozzajarulhat a nemek kozotti egyenldséggel kapcsolatos
szemléletformalashoz.
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7.9. Az elemzés intézményi folyamatokba t6rténé beépitése

A megalkotott indikatorok csak akkor fognak hozzajarulni a nemek kozotti egyenléség
noveléséhez, ha azok megalkotasa, értékelése beépll az intézményi folyamatokba.
Ugyanakkor figyelembe kell venni, hogy az intézmények tobbsége mar ma is tulterhelt
adminisztrativ feladatokkal, igy a nemek kozotti egyenldséggel kapcsolatos feladatok a
lehetd legkisebb adminisztracios terhelés mellet, a lehetd legnagyobb fokd automatizalas-
sal kell az intézményi folyamatokba beépiteni.

7.9.1. Az adatgylijtés és felhasznalas beépitése az intézményi mindségbiztositasi
folyamatba

A nemek kozotti egyenl@ség mérésének és értékelésének legtermészetesebb beépitési
pontja az intézményi mindségbiztositasi folyamatok kozé vald felvétele. Ennek érdeké-
ben a teljes leirt folyamatot a kovetkezd két alfejezetben leirtakkal egyutt, mint 6nallo
mingségértékelési folyamatot kell felvenni a minéségbiztositasi stratégiaba, illetve
tervekbe. A folyamatba be kell vonni az adatgazdakat, a min8ségbiztositasért feleld
személyeket, az intézmény és a szervezeti egységek vezetdit, illetve vezetd testlleteket
és az egyes szervezeti egységek képviseldit.

7.9.2. A lekérések és indikator képzések automatizalasa

Az intézményi adminisztrativ adatforrasok esetén a lefrt indikatorok képzéséhez
szukséges adatlekéréseket érdemes automatizalni. Ez az automatizalas valtozatlan
adatbazis struktira mellett hosszabb tavon gyorsitja és egyszerUsiti az az indikatorok
képzését. E mellett a lekért és korultekintden meghatarozott adatokbol az indikatorok
és jelentés vazlatok elkészitése is automatizalhato (erre a célra alkalmas eszkoz példaul
az R programnyelv Markdown csomagja, amely a komplett dokumentacio automatizalt
elallitasat is lehetdvé teszi). Ezekkel a Iépésekkel a nemek kozotti egyenldségiindikatorok
eldallitasa jelent8s mértékben egyszerlsithetd, az adminisztrativ terhelés csokkenthetd.
Fontos ugyanakkor az automatizalt eljarasok folyamatos ellendrzése a bemeneti adatok
min&ségének biztositasa és szUkség esetén az automatizalt eljarasok felUlvizsgalata.

7.10. Javaslatok a folyamatban Iévé intézményi adatgylijtések médositasara

A K+l intézmények egyre nagyobb mennyiségben és gyakorisaggal gyljtenek adatokat
munkatarsaikrdl és hallgatéikrél, ami egy fontos és tdmogathatd folyamat. Erdemes azon-
ban ezeket az adatgyUjtéseket - dltalaban kérddives vizsgalatokat - 6sszehangolni.

Tartalmi 6sszehangolas

Az 0sszehangolas egyik Iépése a tartalmi 6sszehangolas, melynek soran az egyes
kérdéivek adattartalma kozotti atfedések megszintethetdk, illetve bizonyos szikséges
kiegészitések megteheték. A nemek kozotti egyenldség vizsgalata szempontjabol
fontos kiegészités, hogy minden kérddiv tartalmazzon a valaszadd nemére vonatkozé
informaciot is.

Médszertani 6sszehangolas

Az 8sszehangolas masik [épése mddszertani. Erdemes elker(iini, hogy a munkatarsak
és hallgaték évente nagy szamu kérdbivet kapjanak, mert ez alacsony kitoltési ara-
nyokat eredményez. Ennek elkerilése érdekében érdemes az adott évben varhato
(dltalaban a min6ségbiztositasi folyamatok kozott rogzitett) kérdbiveket elbre ter-
vezett médon egy-egy véletlenszer(en kivalasztott egymast kizaré mintan lekérdezni
(masként fogalmazva a célcsoportot a kérdezések szamanak megfelel véletlenszer(
csoportra bontani). [gy elérheté - és ezt érdemes kommunikalini is - hogy minden
K+l intézményben dolgozd munkatars és hallgatd csak egy kérdéivet kapjon. Az igy
kikuldott kérddivekhez kapcsolddo célzott kommunikacios kampany soran érde-
mes hangsulyozni, hogy a kivalasztottak az adott kérd8iv esetén a teljes célcsoportot
képviselik, igy nagyobb jelentéséglinek érezhetik a kérddiv kitdltését.

8. Jégyakorlatok feltarasa és atvétele

A jo gyakorlatok felhasznaldsanak mdédszertana jol ismert. A j6 gyakorlatok altalaban
egy feladat végrehajtasahoz, egy probléma megoldasahoz kotédnek a szervezeten beldl,
lényegében egy olyan mintat vagy iranymutatast adnak, amelyrdél ismert, hogy jo ered-
ményeket hoz. A j6 gyakorlatok altaldban organikusan jonnek létre. Azaz a bevalt gyakorlat
altaldban természetes Uton jon létre, miutan egy-egy probléma megoldasa soran, akar
évekig tartd prébalkozasok és tévedések utan vilagossa valik, hogy egy bizonyos eljaras
kovetése jobb, mint barmely masik eljarasé.

A legtobb szervezetben vannak olyan mar tudatosan kialakitott gyakorlatok, amelyek
érintik a nemi egyenl@séget. Nagyon fontos ezek szambavétele és hatasuk ellenérzése,
valamint pontos leirasuk, és a gyakorlat eredményeinek bemutatasa. A jO gyakorlatokat
modellé fejleszthetjuk, amely egy konkrét gyakorlat — gyakran leegyszerUsitett, semati-
kus - bemutatasa, annak érdekében, hogy kell6en absztrakt és mas szervezetek altal is
hasznalhat6 sémat kapjunk.
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A j6 gyakorlatok feldolgozasanak és felhasznalasanak hatasos sémaja 6t 1épést kilonit el:

6. dbra Ajo gyakorlatok feldolgozasanak 5 Iépése

Ajé
gyakorlat

pontos
leirasa

milyen
formaban,
milyen szinten
hataroztak meg
pontosan ezt a
szabdlyt az adott
szervezetnél

A végrehajtas
nehézségei

pl. nem talaltak
megfelel6 szamu
ndi jeldltet, akik
vallalnak és
rendelkeznek
a tagsaghoz
szukséges
feltételekkel

A varhato

sikerek

a nemileg
kiegyensulyozott
bizottsagokban
megvaltozik
a dontéshozatali
folyamat
dinamikaja,
hatékonyabb
dontések

Az elérhetd

forrasok,
eszkozok

karrier-
tanacsadas,
tudatos karrier-
épitést fejleszté
programok,

a néi munka-

tarsak batori-

tasa vezetdi/
bizottsagi
feladatok
ellatasara

Tatar-Kiss Klara (2021) vizsgalta azokat a j6 gyakorlatokat, amelyek egy-egy szervezeten
belUl mikodnek és segitik a N6k egyenl8ségét, vezetdi szerepvallalasat. Kutatasi ered-
ményei alapjan a kovetkez8 gyakorlatok bizonyultak valéban hasznosnak a nék vezetéi

szerepvallalasanak tekintetében:

A nemek kozti bérszakadék bezarasa.

A kvétak: amelyek fontos strukturalis beavatkozasok, és a n6k megfelel képviseletét
teszik lehetévé.

A transzparencia: minél tobb szervezet mutatja be a néi vezetéssel kapcsolatos céljait
és eredményeit, annal tdbb mas szervezet kivanja azt kdvetni.

Az olyan fejleszt8i tevékenységek, mint a mentoralas vagy szponzoralds univerzalisan
segithetik a n6k vezetdi szerepkorbe valo kertlését.

A ,male advocacy”: a férfiak bevonasa az egyenl8ségi kérdésekbe nagyon fontos,
hiszen igy a két nem egytttmUkodve dolgozik a nemek kdzti egyenl&ség intézmeényi
megvaldsitasan.

A kozvetlen felettes, a vezetd felel8ssége, mint j6 gyakorlat: akarmilyen jol felépitett is
egy human erdéforras stratégia, annak mindennapi mdkodtetése a kdzvetlen felettes,
vezet( feladata.

Munka - maganélet programok: bar ennek kapcsan felhivja a figyelmet arra, hogy csak
akkor mUkodéképesek, ha azok minden dolgozd szamara elérhetéek és élinek is vele.
A csak ndket megcélzd programok, még hatranyosabb helyzetbe hozhatjak 8ket.
Arészmunkaidd: ami csak akkor valik j6 gyakorlattd, ha az oly médon éplil be a szervezti
kultdraba, hogy minden munkavallalé szamara, élethelyzettdl fliggetlendl elérhetd. Igy
nem csak az anyak részmunkaidds foglalkoztatasa jelenne meg a szervezetben, hanem
példaul az apaké vagy akar a tanulasi célbdl igénybe vett részmunkaidd is. Felmerl
a részmunkaidd, tdvmunka vonatkozasaban, hogy csak a felszinen tlnnek ,jo" gya-
korlatnak, azonban mivel féként a gondoskoddi tevékenységet végzd nék kénytelenek
ezzel élni, igy nemhogy nem segiti a részmunkaidé a nék egyenl8ségét, hanem eseten-
ként még rontja is azt (flexibility stigma jelensége48).

Egyértelmd, hogy nem csupan a sajat intézményunk jo gyakorlatait szikséges feltarni,
hanem érdemes vizsgalddni a hasonld szervezetek a nemi egyenléség megvaldsitasat
célzo gyakorlatai korében is.

48 A flexibility stigma (rugalmassagi stigma) egy olyan felfogast jelent, amely szerint azok a munka-
vallalék, akik gondozasi célbdl rugalmas munkavégzési feltételek mellett dolgoznak, kevésbé
produktivak és kevésbé elkotelezettek a munkahely irdnt. Még akkor is, ha a szervezeti politikék-
ban kifejezetten rendelkezésre allnak a rugalmas munkavégzési lehet&ségek, eléfordulhat, hogy
a munkavallalok nem érzik j6l magukat rugalmas munkafeltételek igénylése vagy elfogaddsa esetén,
és a rugalmassagi stigma megakadalyozza 6ket abban, hogy igénybe vegyék ezeket a lehetdséget.
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2. lépés

Célok, intézkedések meghatarozasa, akcidterv,
felel6sségek megallapitasa

A Nemi Egyenléségi Terv kulcselemei

A diagnézis eredményeinek 6sszefoglalasa, a hianyossagok megjelenitése

A bizonyitékokon alapulé célok meghatarozasa

Innovativ stratégiak kidolgozasa a célok megvalésitasara

A kiilonbo6z6 teruleteken végrehajtandé intézkedések megtervezése

Felel6sok kijeldlése

Idébeli menetrend kidolgozasa

Koltségvetési és egyéb forrasok intézkedésekhez rendelése

Indikatorok és mérészamok kialakitasa

Az ellen8rzési és utankdvetési rendszer megtervezése
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A rendelkezésre all6 adataink alapjan, kdvetve az EU Nemi Egyenl&ségi Tervvel kapcsola-
tos normativ elvarasait a kovetkez |épéseket szukséges megtennunk:

diagndézis eredményeinek 6sszefoglalasa

célok meghatarozasa

a célok operacionalizélasa

intézkedések, akciok, programok megfogalmazasa
indikatorok felallitasa

id8keretek allitasa

forras hozzarendelés

felel8sok és végrehajtok kijeldlése

monitoring, értékelés megtervezése.

Id6keretek Felel6sok
feldllitasa kijelolése

Célkitiizés - Indikatorok Forras
operacio- hozza- hozza-
nalizalas rendelése rendelés

Monitoring
tervezés

1. A diagnézis eredményeinek 6sszefoglalasa, a hianyossagok
megjelenitése

A diagnodzis felallitasa elengedhetetlen a Nemi Egyenl@ségi Terv elkészitéséhez, Uj
stratégiak, intézkedések bevezetéséhez. A diagndzis eredményeit 0sszefoglald teljes
tanulmanyt érdemes a NET mellékleteként szerepeltetni, annak érdekében, hogy a NET-
ben foglaltak bizonyitékai részletesen és tudomanyos igényl megkozelitéssel alljanak
rendelkezésre.

1.1. A diagndzisrol sz6l6 jelentés

A diagnozis eredményeirél szolé beszamold lényegében egy kutatasi jelentés, amely
olyan rogzitett adatokat és azok értelmezését tartalmazza, amelyeket kutatok készitettek,
jellemz8en kvalitativ vagy kvantitativ kutatas soran szervezetten gy(jtott informaciok
elemzését kovetben.



A nemi egyenl@ségi diagnozisrol szolo jelentés készitésének elsédleges inditd oka az,
hogy a szervezet m(kodése és mindennapi gyakorlatai soran keletkezett adatokat,
mUkodési mechanizmusokat és tendenciakat bemutassa a nemek és a nemi egyenl8ség
nézépontjabdl, annak érdekében, hogy a kidolgozandd Uj stratégiak pontosan illesz-
kedjenek a szervezet tényleges miikodéséhez és viszonyaihoz. A diagnozis elkészitése
a leghatékonyabb kommunikacids eszkdze annak, hogy az intézményben tapasztalhato
egyenl@tlenségek és tudatosan nem kezelt folyamatok vagy jelenségek az intézmény
vezetdi és munkatarsai tudomasara jusson. Ezért fontos, hogy a nemi egyenldségi
diagnazis:

pontos legyen a felkinalt informaciok tekintetében,
vilagosan megfogalmazott célokat és kovetkeztetéseket tartalmazzon,
tiszta és strukturalt legyen,

annak érdekében, hogy hatékonyan tudjak kdzvetiteni az informacidkat.

A diagnozisrol készult jelentés megbizhatd forrasa az elvégzett kutatas részletei bemu-
tatasanak, és a kutatas soran végzett munka valodi tanUsagtételének tekinthetd.

1.2. A diagnézisrél sz616 jelentés 6sszetevoi

A diagndzis jelentés részei a kovetkez8k:
Vezetdi 6sszefoglald
Bevezetés
Elméleti hattér
Mddszertan
Elemzésen alapuld eredmények
Kifejtés, reflexiok
Lezaras, kovetkeztetések, javaslatok
Hivatkozasok, jegyzékek

A vizsgalat rovid vezetdi 6sszefoglaléja

Tartalmazza a célkitlizést a kutatas attekintésével egyutt egy par lényegre tord bekezdés-
ben. Ebben az dsszefoglaldban a kutatas 0sszes elemét roviden ismertetjuk. A vezetdi
osszefoglalonak a legérdekesebb és legjellemzébb elemekre kell koncentralnia, oly
maodon, hogy megragadja a beszamold 0sszes kulcsfontossagu elemét.

Bevezetd rész

Itt kell lefrni a vizsgalat elsGdleges céljat, az ehhez a célhoz kapcsolddo feltevéseket
és hipotéziseket. Ennek a szakasznak arra a kérdésre kell valaszt adnia, hogy elérte-e
a vizsgalat a kit(izott célt, amennyiben korlatokba, nehézségekbe Utkdzott, melyek voltak
azok, tovabba hol és mennyiben kellett atalakitani (feladni) az eredeti célkitlzéseket.
Lényegében itt kell megfogalmazni (felallitani) azokat a hatarokat, amelyeken belll a vizs-
galat meg tudott valésulni. Ennek a szakasznak egy alapveté kérdésre kell valaszt adnia:
,Miavizsgalt probléma jelenlegi helyzete?".

Avizsgalat elméleti hattere

Arra a kérdésre kell valaszt adni, hogy a diagndzisban megjelend teruletek miért relevan-
sak a nemi egyenl&ség szempontjabdl. Fel kell tarni, hogy milyen elméleti megkdzelitések
taldlhatok a téma és a nemek kdzotti egyenléség keresztmetszetében. Be kell mutatni,
hogy magat a vizsgalatot milyen elméleti alapokra épitettuk. Fontos a hivatkozasokat lab-
vagy végjegyzetben torténd pontos megadasa (a forras szerzdje, cime, a megjelenés helye,
idépontja, oldalszam vagy ha internetes hivatkozas a hivatkozas URL-je).

A kutatas médszertana

Annak bemutatasa, hogy milyen kutatasi médszereket alkalmaztunk a vizsgalat soran.
A modszerek részletes bemutatasa, beleértve a mintavalasztas szempontjait és folya-
matat is. A minta, vagy ha teljes allomany kertl megvizsgalasra, akkor annak bemutatasa.
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A minta 0sszetételébdl kovetkezd korlatok ismertetetése. A vizsgalat lehetséges korlatai,
hibahatarai.

Az eredmények bemutatasa

Az eredmények rovid lefrésa, valamint a cél elérése érdekében végzett munkalatok bemu-
tatasa alkotjak a diagndzis ezen részét. Az adatelemzést kovetd kifejtés, a kvantitativ
és kvalitativ adatok bemutatésa, a beszdmold értelmezés részében torténik. Minden
adathoz magyarazat és elemzés készitése szUkséges. Amennyiben értelmezhetd, akkor
az adatokat abszolut szamokban és szazalékos megoszlasban kell bemutatni.

Fontos része az eredmények bemutatasanak az adatok tablazatokban és a tablazatok
adatainak diagramokban (oszlopos, kor) valé szemléltetése. Latvanyos lehet a folya-
matabrak készitése, amelyek alkalmasak arra, hogy illusztraljak és konnyen atlathatéva
tegyék az adatokat. A diagramokban a n6k és férfiak szinnel torténd elktlonitésénél
kerUljuk a hagyomanyos szineket (rézsaszin/piros - kék) taldljunk ezektél eltéré
(pl. z8ld, narancssarga) szineket, annak érdekében, hogy tavol tartsuk magunkat a bevett
sztereotipiaktol.

Az eredmények 6sszehasonlitasa, amennyiben van adat, mas orszagokban, vagy mas
egyetemeken lezajlott hasonld kutatasok eredményeivel szintén ebben a fejezetben
végezhetd el. Az eredmények rovid leirasa, valamint a cél elérése érdekében végzett
szamitasok alkotjak az diagndzis ezen részét.

Az adatelemzést kovet§ kifejtés, értelmezés, reflexiok
Az eredményeket rendkivil részletesen, értelmezésekkel ellatva targyaljuk ebben a rész-
ben. Itt kell kifejtentink, hogy

mit mondanak az adott terllet adatai a nemi egyenl6ség megvaldsulasarol
azintézményben;

milyen ellentmondasok, strukturalis hibak vagy korlatok, vezetési gyakorlatok valosul-
nak meg;

milyen hianyossagokat lehet megallapitani.

Afelel8sség megallapitdsa nem a kutatas feladata, de arra fontos utalni, hogy kinek a fela-
data lehet orvosolni a hianyossagokat.

Nem csak a hibdkat és hidnyossagokat, de a j6l mikodd folyamatokat és gyakorlatokat
is ebben a részben lehet megfogalmazni. Ezt egy kilon alpontban ,jé gyakorlatok” cim
alatt lehet 6sszefoglalni.

A kutatasi jelentés irdsa soran ossze kell kapcsolni a pontokat arra nézve, hogy az ered-
mények hogyan értelmezhetdk és alkalmazhatok a gyakorlatban.

Lezaras, kovetkeztetések és javaslatok

Roviden osszefoglalhatd az 6sszes kutatasi eredmény ebben a részben. Ugyanakkor itt
kell 6sszekotni a vizsgalat soran feltart jelenségeket a NET-el. SzUkséges valaszolni a ko-
vetkezd kérdésekre:

Hogyan kellene mkodni a rendszernek, hogy megvaldsuljon a nemi egyenléség?
Milyen Iépéseket kellene, lehetne tenni ennek érdekében?

Konkrét javaslatok arra, hogy az adott tertleten milyen valtoztatasokat kellene végre-
hajtani annak érdekében, hogy a nemi egyenl8ség megvaldsulhasson.

Milyen formaban foglaljuk bele ezeket a javaslatokat a Nemi Egyenl8ségi Tervbe?
Milyen indikatorokkal lehet majd mérni a NET ezen teruletének megvalosulasat
az adott tematikus tertleten?

Milyen konkrét programokat, szervezeti valtozasokat, beavatkozasokat, Uj eljarasokat
igényel az adott tematikus terulet a nemi egyenl8ség megvaldsulasa érdekében?
Milyen formajaban folytatddhat a tematikus csoport munkdja és javaslatai meg-
valésitasanak folyamatos monitorozasa, illetve a téma tovabbfejlesztése?

Hogyan épithetjuk be a nemzetkozi tapasztalatokat a sajat tervezésunkbe?

Hivatkozasok, jegyzékek
Ebben a részben kell felsorolni az 6sszes szerz8t, cikket vagy barmely tartalomelemet,
ahonnan a hivatkozasok szarmaznak. A tablazat, diagram jegyzék ¢sszeadllitasa zarja

a dokumentumot.
L) )
)

Hogyan tehetjiik hatékonyabba és jol érthetévé a diagnézis
jelentést?
KezdjUk egy-egy téma lefrasat a tagabb keret bemutatasaval és haladjunk
egyre konkrétabb témak felé, és egy olyan kdvetkeztetésre 6sszpon-
tositsunk, amelyet a kutatasnak tényekkel kell alatamasztania.

A szamunkra egyértelm, logikus és kézenfekvé formatum kivalasztasakor
tartsuk szem el8tt a célkdzonséget:

A jelentést a dontéshozdk, mas kutatdk vagy a munkatarsak elé tarjak?

Mi az altalanos felfogas a témaval kapcsolatban?
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?>

Hogyan tehetjiik hatékonyabba és jol érthetdévé a diagnézis

jelentést?

Legylnk kovetkezetesek a szOvegezéssel, a fejezetek, alfejezetek és
a mellékletek szamozasaval és igy tovabb.

Fogalmazzuk meg vildgosan a kutatasi célt:

tobbszor Ujra el kell olvasni a teljes jelentést, és meg kell gy8z8dni arrdl,
hogy a szolgaltatott adatok a kezdetektdl fogva hozzajarulnak kit(zott
célokhoz.

Ne feledjuk, hogy a spekulaciok beszélgetésre szolgalnak, nem kutatasi
jelentésekbe valok.

Allitsunk fel szerkezeti modellt:
minden tanulmanynak rendelkeznie kell egy belsé logikaval, amelyet
a jelentésben és a bizonyitékok bemutatasaban kell érvényesiteni.

Ellendrizzik a nyelvtant és a helyesirast.

Ne feledjuk, a j6 gyakorlatok bemutatdsa segit megérteni a jelentést.

Csak a jelents eredményeket beszéljuk meg. Ha néhany adat nem igazan
jelentds, inkabb ne emlitstik meg &ket.

A grafikonoknak vildgosnak kell lennitk: adjunk nekik cimet, adjuk meg
a jelzések jelentését, a minta méretét és a kérdés helyes megfogalmazasat.

NE FELEJTSUK EL!

Minden kovetkeztetést és javaslatot adatokkal szlkséges aldtamasztani
Tartsuk szem el8tt, hogy javaslataink egy akcié terv részeilesznek, tehat
legyenek operacionalizalhatok!

A diagndzisba foglalt - az intézményre nézve néha nem tul hizelgd
- eredményeket, kritikai megfogalmazasokat a szervezeti valtozasfolya-
mat nézdpontjabdl kdzelitsik meg, aminek az a Iényege, hogy egy adott
ponton tapasztalt gyakorlatok és nehézségek inkabb tanulsagosak és
a jov6 valtozasainak megalapozasat képezik. Tehat ne alkalmazzunk
megbélyegzésre alkalmas kritikai kijelentéseket.

A vizsgalati eredményeinket az intézmény vezetdi fogjak olvasni és
6k hoznak dontést a NET elfogadasardl és megvaldsitasardl. Minden
elemzés és javaslat ennek megfelel6en vilagos, értheté és alaposan
igazolt legyen.

e Allitsunk fel megoldasi modelleket az adatok alapjan, amiben el lehetne
képzelnia nemi egyenldség hatékony megvaldsulasat az adott teruleten.

e Merjunk kreativ cimeket és alcimeket adni a vizsgalati beszamold
szovegében.

2. Milyen elveket kovessunk a célok kitlizése soran?

Dé
~ @//,
SO%,

A NET megalkotasanak lényegi pontjahoz jutottunk el, a nemi egyenléség intézmeény-
specifikus, bizonyftékokon alapuld céljainak meghatarozasahoz.

A célmeghatarozasoknak ugyan minden esetben kovetnitk kell a diagndzis jelentésben
feltart intézményi adatokat és tapasztalatokat, azonban az EU egyértelmUen tamaszt
normativ kovetelményeket a NET célmeghatarozasaival kapcsolatban, amelyeket jelen
maodszertani kézikonyv elsé fejezetében targyaltunk.

A célok readlis és hatékony megfogalmazasa és kitlzése nagy korultekintést és tuda-
tossagot igénylé folyamat. At kell gondolnunk, hogy:

mit szeretnénk elérni,

milyen feltételeknek kell megfelelnie a kit(izott céloknak,
milyen elvek szerint torténjen a célmegvalositas,
hogyan kivanjuk dtemezni a célok megvaldsitasat,

és el kell végezni a célok operacionalizalasat.
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2.1. Mit szeretnénk elérni? A kimeneti oldal atgondolasa

A legfontosabb annak pontos tisztazasa, hogy mit szeretnénk elérni, ez nem mas,
mint egy jov6-vizid megalkotasa. A mi esetliinkben ez kézenfekvd, el szeretnénk érni
a nemi egyenl8ségi szempontok érvényesilését a szervezet mikodésének minden
teruletén: a struktdraban, a szabalyozasban, a mikodési és dontéshozatali eljarasokban,
az intézményi kultdraban, a kibocsatott termékekben (dokumentumokban), a kutatasban
és az oktatasban, az emberi eréforras politikdban - tehat minden olyan terdleten, ami
relevansan hozzasegit a nemek egyenl8ségének (nemek+ teruleteket nem elfelejtve) mind
teljesebb megvaldsulasahoz.

2.2. SMART (specifikus, mérhetd, elérhetd, relevans és id6héz kotott) célok
meghatarozéasa

Csak a kell6képpen

specifikus, azaz konkrét, jol korulirhatd vagy operacionalizalhato;

mérhetd, azaz nyomon kdvethetd;

elérhetd, azaz cselekvésorientalt;

relevans, azaz jelent8séggel bird és megvaldsitasa esetén sikerrel kecsegtetd;
idébeli korlatok kozé helyezett, azaz meghatarozott idékeretek kozott megvaldsitando
célok motivalnak, adnak jovéképet és rovid tavu 6sztonzést.

Ha éles, vilagosan meghatarozott célokat tlzunk ki, akkor mérhetjik azok megvaldsulasat
és blszkék lehetlnk azok elérésére, a korabban hosszy, értelmetlen érlédésnek tling
er6feszitéseink sikerre fognak vezetni. Onbizalmunkat is néveli, ha felismerjik azt, hogy
képesek vagyunk a kit(izott célok elérésére.
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2.3. CLEAR (egyuttmiikodés, behatarolas, érzelmi bevonédas, apré
Iépésekre bontas, finomitas) célmegvalésitas

A CLEAR séma a célok megvaldsitasara nézve ad kiindulé pontokat:

L - LIMITATION

E- EMOTION

A - APPRECIABLE

R - REFINABLE

masokkal valé egyuttm(kodés

a célidétartamanak és hatdkorének pontos meghata-
rozasa, hogy az egyértelmd és elérhetd legyen

az érzelmek gyakran iranyitjak, hogy mit csinalunk vagy
hogyan hajtunk végre egy feladatot; figyeljlink arra, hogy
a cél épitsen a munkatarsak érzelmi elkotelez6désére és
lelkesedésére

értékelhetd és érzékelhetd kisebb, megvaldsithatd célokra
bontas, hogy azokat kdnnyen és gyorsan el lehessen érni;
apro, de folyamatos |épések a végsé cél elérése felé

ragaszkodjunk a célhoz, de ahogy Uj feltételek, helyzetek
vagy informaciék mertlnek fel, megengedett azok finomi-
tésa és modositasa a siker érdekében

2.4. Felel6sség allokacio

Jel6ljuk meg minden intézkedésnél, hogy kinek kell elrendelnie.

Jeloljuk meg, hogy melyek a célcsoportok. Kik felé iranyul az intézkedés?

Kiknek és milyen szervezeti egységeknek ir el6 feladatot, azaz kik hajtjak végre?

A feladatokat tobb egymashoz kapcsolddo egység rendszerében frjuk le.

Kovessik a sokszereplés valtozaskezelés és felel6sség megallapitas szabalyait (Kuenkel
2015).

rjuk le vildgosan a hataskoroket és feladatokat.

2.5. Forrasok célokhoz rendelése

Minden terv csak akkor és annyiban valésul meg, amennyiben megfeleld forrasok
alinak rendelkezésre a kivitelezéséhez.

Az intézmény nemi egyenl@ség iranti elkdtelezettségét mutatja és bizonyitja az, hogy
koltségvetési forrasokat rendel az intézkedések és feladatok megvaldsitdsahoz.
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o Probaljuk megbecsulni a szlikséges forrasok mennyiségét és fajtajat.
o TervezzUk a kapacitasb@vitést.

o Keressunk palyazati lehetéségeket a NET intézkedéseinek végrehajtasahoz.

2.6. A célok megvalésitasanak titemezése

Kitdzott céljainkat érdemes hosszutavon (pl. 5 év), kdzéptavon (2-3 év) és rovidtavon
(1-2 év) megvaldsithato egységekre bontani. Néha eléfordul, hogy a hosszutavu céljaink
megvaldsitasahoz kitérét kell tenni és a rovidtavd célokat mas irdnyba kell terelni. Azonban

az egészen biztos, hogy a rovidtavu célok megvaldsitasanak is vannak hosszdtavu hatasai.

2.7. A célok operacionalizalasa

Az operacionalizalas viszonya a stratégiahoz és a taktikahoz az intézményi tervezésben:

7. dbra A célok és feladatok tervezésének szintjei

STRATEGIAI az egész intézmeényt szem el8tt tartd céltervezés

TAKTIKAI a stratégia aktivizalasanak és mikdodtetésének eszkozei

MUKODESI az egyes munkacsoportoktdl, szervezeti egységektél vart

OPERACIO- - . . .
NALIZALT specifikus tevékenységek, eredmények
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Egy cél operacionalizalasa, annak ,(izembe” vagy hasznalatba helyezését jelenti, amellyel
a tervek és célok a szervezet mikodésének él6, értékes részéveé valnak.

Az operacionalizalas Iépései a kdvetkezdk:

a célok ,leforditasa” fébb program teruletekre;

a programoknak a szervezeti felépitéshez és mikodéshez igazitasa;

a programokért felel6s személyek és intézményi szervezeti egységek meghatarozasa;
a programok lebontasa projektekre;

az el6segitd és korlatozo tényez6k meghatarozasa;

cselekvésiterv, akcioterv kialakitasa;

a folyamatos mindségfejlesztés tervezése.

Az operacioanalizalas Iényege a céloknak kisebb, végrehajthato és ellenérizhetd 1épésekre,
intézkedésekre és feladatokra bontasa, amely soran az is vilagossa valik, hogy ki lesz
az adott projekt ,gazdaja”, ki fogja végrehajtani, és ki fogja ellenérizni a végrehajtast.

Végezetll még néhany fontos gondolat a célok meghatarozasahoz, amelyre érdemes

figyelemmel lenni:

A célok meghatarozasa alapuljon bizonyitékokon, tartalmazza a Bizottsag altal meg-
hatarozott 5 f6 terilletet””, de ezen tdlmenéen a diagnozis soran megallapitott hianyos-

sagokat és azok orvoslasi lehet8ségét is jelenitse meg.

A célokat igazitsuk az intézmény adottsagaihoz és feltételeihez.

A célok megallapitasat lehet8leg az érintettekkel kdzdsen végezzik el.

Talaljunk innovatfv stratégiakat a célok megvaldsitasara, azaz ragadjuk meg a lehe-
t8séget Uj megkozelitések, modszerek kialakitasara. Merjunk elszakadni a hagyo-
manyos gyakorlatoktél. Uj egylittmikadésekkel és halézatosodassal tdmogassuk

az Uj megoldasokat.

49 Az 5 tematikus terulet felsoroldsa I. fejezet 2.2. pontban ,Milyen kotelezd tematikus elemeket kell
tartalmaznia a Nemi Egyenl8ségi Tervnek?” cim alatt olvashaté.
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3. Az indikatorok meghatarozasa

Az indikator egy specifikus, megfigyelhetd és mérhet6 jellemz8, amely egy program/
helyzet valtozadsainak vagy elérehaladasanak kimutatasara hasznalhatd egy adott ered-
mény elérése érdekében. Minden elérni kivant célhoz legalabb egy mutatdt kell rendelni.
A mutaténak fokuszaltnak, vilagosnak és konkrétnak kell lennie. Példaul a nemi kompe-
tencia képzésen atesett alkalmazottak aranyat az intézmény nemi kompetencidjanak
mutatéjaként hasznaljak. A NET céljaihoz kapcsolédo indikatoroknak a konkrét nemek
kozotti egyenl@ségi célokra kell vonatkozniuk. Ezeknek a nemek kozotti egyenl&ségi célok-
nak pedig a nemek kozotti egyenl8ségre vonatkozd jovéképet kell lefrniuk (Wroblewski et al.
2017).

Az indikatorok lehetnek kvantitativak és kvalitativak. A kvantitativ indikdtorok szdmokban,
szazalékokban, aranyokban, mig a kvalitativ indikatorok széveges értékelésben adhatok
meg. Az olyan Osszetett konstrukciokat, mint a nemek kozotti egyenléség projektje,
altaldban tobb indikator képviseli. A monitoring rendszerekben a komplex konstruk-
ciokat reprezentald kvantitativ mutatdkat indexbe aggregaljak. Egy index tobb mutato
informacidit foglalja 6ssze egyetlen szamban. Az index kiszamitasa nagyon érzékeny
az egyes mutaték sllyozasara, ezért szilard elméleti konstrukcion kell alapulnia.

Az indikatorok kétfélék lehetnek:

kimeneti indikatorok és
hatadsmutatok.

A kimeneti indikatorok a program altal elallitott termékeket irjak le, beleértve:

a képzést és a technikai segitségnyljtast;

szabalyzatok és stratégiai dokumentumok létrehozasat;

épuletekbe és infrastruktiraba valo befektetést;

valamint a projekt megvaldsitasdhoz szikséges személyzet felvételét.

A hatasmutaték kézzelfoghato és mérhetd bizonyitékok, amelyek segitenek mérni és
kovetni a beavatkozas eredményeként bekdvetkezett valtozast. Ilyen lehet példaul egy
nemi érzékenyité tréning utan mért attitdd valtozas.

Ugyelni kell arra, hogy a kvalitativ és kvantitativ, a kimeneti és a hatas indikatorokat kom-
bindlva hasznaljuk, mert sok esetben példaul a kvalitativ mutaték nem adnak valddi
informaciot a valtozasok lényegérdl.

4. A Nemi Egyenléségi Terv célmeghatarozasai, intézkedései
és programjai

Ebben a fejezetben nemek kozotti egyenl@ség szempontjabdl relevans intézményi
terUletekre vonatkoz¢ célokat, a hozzajuk rendelheté intézkedéseket, projekteket és prog-
ramokat, valamint az intézkedésekhez, programokhoz rendelhetd indikatorokat foglal-
juk Ossze.

A célok meghatarozasa soran mindig tartsuk szem el8tt az egész folyamatot és az egyes
|épések sorrendjét. A teljes célmeghatarozasi folyamat a kdvetkezd abraban foglalhatod

0ssze:

8. abra A célmeghatarozasi folyamat

Projektek

Intézkedések Programok Id6keret Feleldsok

Akciék

Monitoring

4.1. A nemi egyenl6séget tamogaté strukturalis valtozasokat eldsegitd
intézkedések

A strukturalis valtozasok olyan mély és alapvet6 atalakulast jelentenek egy szervezet
életében, amelyek meghatarozzak annak jovébeli fejlédését, stratégidjat és teljesitményét.
Gyakran valtozasokat idéznek el6 a szervezet formalis struktirajaban, Uj szervezeti
egységek létrejottével, masok megsz(inésével, maguk utan vonva a szervezet szaba-
lyozasanak atalakulasat is. A vezetés és dontéshozas folyamatainak atalakitasa szintén
a strukturalis valtozas egyik indikatora.

A CEL olyan szervezeti rendszerek (egységek) felallitasa, amelyek alkalmasak arra, hogy
a nemi egyenl6ség megvaldsitasat tervezzék, operacionalizaljak, szervezzék és folyama-
tosan értékeljék, valamint olyan stratégiai tervezés és szabalyozas megteremtése, amely
stabil szabalyozasi alapot nydjt a nemi egyenldségi folyamatok végrehajtasahoz.
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A nemi egyenl@séget tdmogato strukturdlis valtozasok korében:

o aszUkséges szervezeti valtozasok kérdését,

o anemiegyenl@ségi szempontokat integrald stratégiai terv, mikodési szabalyzatok
kialakitasat,

o anemiegyenl8ségi célok beépitését az intézmény relevans szervezeti egységeinek
szabalyozasaba és mikodésébe,

o azintézményivezetés és dontéshozatali rendszer nemi egyenl8ség iranyaba mutatd
atalakitasat vesszik szemugyre, mint lehetséges olyan intézkedéseket, amelyek
hatékonyan kozrem(kodnek a nemi egyenl@ség intézményen bellli megvaldsulasaban.

4.1.1. A nemi egyenl8ségi célok megvalésulasaért felelds szervezeti egységek,
poziciék kialakitasa

Azon a szervezeti egységek és intézmények megteremtése, amelyek tamogatjak a nemi
egyenl&ségi munkat és kifejezetten az a feladatuk, hogy el6segitsék tevékenységikkel
a nemi egyenl&séget megvaldsitd intézményi valtozasokat.

A cél olyan szervezeti rendszerek kialakitasa, amely alkalmas arra, hogy a nemi egyenléség
megvalositasat tervezze, operacionalizalja, szervezze, megvaldsitsa és folyamatosan
értékelje.

@ Fontos figyelni arra, hogy egy Gjabb bizottsag Iétrehozasa nem elegendé!

A bizottsagokban végzett munka a szervezet munkatarsainak alapfeladataikon
tulmené 6nkéntes tevékenységén alapul, amelyre nem lehet egy stratégia
megvalébsitasat épiteni. A nemi egyenldségi célok megvalésitasahoz olyan
szervezeti egységet vagy poziciét kell Iétrehozni, amelyben hivatasszerlien
folytat bérezett tevékenységet a témaban jaratos szakember.

Elsé 1épésként, rovidtavua célként egy féallasban a NET végrehajtasaért felel6s
személy kinevezése, majd kézép- vagy hosszutavon ennek a poziciénak
egy 6nall6 szervezeti egységgel, szakemberekkel és munkatarsakkal valé
megerdsitése javasolt.

Szamszer( indikatorként be lehet vezetni a NET végrehajtasaban kozremikodé
féallasu, fizetett munkatarsak-, a részallasq, fizetett munkatarsak-, valamint
a bizottsagokban 6nkéntesen tevékenykedé munkatarsak szamanak mérését
mutatéként.
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A kovetkezd folyamatabra példaként mutatja be a nemi egyenl8séget tamogato
intézményi struktdra kialakitasanak egy lehetséges modelljét:

9. dbra ANET intézményi struktlra egy lehetséges modellje

FELADATOK

() (] ([ ] [ ] [ [ ]
nemi az Uj szervezeti az Uj szervezeti 1-3 éves azintézmény éves jelentés
egyenldségi egység egység intervallumban vezetdje, a cél meg-
iroda/felel6s intézményi stabjanak human eréforras  valésitasanak
intézményi helyzetének feldllitasa, igazgaté |1épéseirdl
egység/pozicié meghatarozasa a csoport
Iétrehozasa - hatadrozat a intézményi
szervezti egység megismertetése
létrehozasarol

JAVASOLT INDIKATOROK:

a nemi egyenl6ség megvalositasaért felelds féallasuy,
részallasu alkalmazottak szama; dnkéntesek szdma;

az intézmény nemi egyenl8ségi célokra forditott koltségei,
e koltségek aranya a teljes koltségvetésen belul;

az intézmény - a szervezeti egység szabalyozasat célz6 -
modositott mikodési dokumentumainak szama;

a nemi egyenl6ség megvalositasaért felelés szervezeti egység
mUkodési szabalyzatanak/a nemi egyenl&ségi felelds
munkakori leirasanak megléte.
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NEMZETKOZI J6 GYAKORLATOK

Milanéi Egyetem, Olaszorszag (Universita degli Studi di Milano (UMIL)

A nemek kozotti egyenléség megvaldsitasa érdekében létrehozott STAGES Akcidterv
egyik legfontosabb eredménye a 2015-ben létrehozott Koordinalt Kutatasi Kézpont
a Nemek Egyenléségéért a Kutatasban és a Tudomanyban (GENDERS). A Kdzpont az UMIL
keretében m(ikods Tanszékkozi Kozpontként jott Iétre, az olasz egyetemek 2011-ben
elinditott reformja részeként, az atszervezési folyamathoz kapcsoloddan. Az U GENDERS
Kozpont els@sorban a nemek kérdésére dszpontosit a tudomanyban, a STAGES projekt
altal megcélzott karok tanszékeinek hivatalos bevonasaval. Az Orvostudomanyi Kar és
a Mezégazdaség- és Elelmiszertudomanyi Kar kézponti szerepléi a programnak. Ennek
az Uj szervezeti elrendezésnek szamos elénye van. Lehetdvé teszi a folyamatos egyUtt-
mUkodést a Nemi Egyenléségi Terv végrehajtasi és fenntartasi szakaszaban a hivatalosan
érintett részlegekkel, és lehet8veé teszi a STEM terulet tovabbi UMIL részlegeinek be-
vonasat a Koézpont munkajaba. A Kbzpont mikodése mind az egyetemen beldl, mind
az egyetemen kivul hatékonyabb kommunikaciot biztosit a nemekkel és a tudomany-
nyal kapcsolatos témakban. A Kozpont referenciapontta valt az RRI (Felel6s Kutatas és
Innovacié) szélesebb teruletein.””

Fraunhofer-Gesellschaft, Németorszag

A Fraunhofer Eurdpa legnagyobb alkalmazas-orientalt kutatészervezete, melyet 1949-
ben alapitottak Stuttgartban. 2003 elején a Fraunhofer Gesellschaft kijelentette, hogy
tamogatja a ,gender mainstreaming” és az esélyegyenldéségi normak alkalmazasat, és
elkotelezte magat amellett, hogy fokozza a nék részvételét a tudomany tertletén, valamint
a vezetdi pozicidkba jutasukat. A mintegy 60 kulon intézetbdl allé decentralizalt struk-
tdrajaban, minden intézetben esélyegyenl&ségi feleldsi (BfC) pozicidkat hoztak létre, akik
egyuttmUkodnek, a szintén ekkor felallitott esélyegyenl8ségi biztos (GB) intézményével
és a kozponti Humanerd&forras Fejlesztési Osztallyal. A projektcsapat az Esélyegyenléségi
Felel8sok és az esélyegyenldségi biztos kdzotti eszmecsere tamogatasara létreho-
zott egy akciotervet, melynek része volt egy tevékenységeket 0sszefoglald eszkoztar.
Az eszkoztar azokat a modszereket és lehetéségeket tartalmazta, amelyek az intézetek
programjainak koordinalasat és tevékenységuk, tapasztalataik megosztanat segitette.
Id6réliddre (legalabb félévente) egy un. tapasztalatcsere workshopot szerveztek az esély-
egyenl@ségi felel6sok szamara. Ezeken a workshopokon lehetéséglik volt kis csoportos
formaban konkrét témakat megbeszélni. Példaul az elsé workshopon a kulonbozd gyer-
mekgondozasi létesitmények |étrehozasa volt a téma. Ezek a workshopok nem csak
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az esélyegyenl8ségi felel6sok kozotti kapcsolatok és a programok 6sszehangolasa szem-
pontjabdl voltak jelent8sek, de az esélyegyenl@ségi biztossal és a HR osztallyal kialakitott
egyuttmukodeést is erésitették.”’

Aarhus University (AU), Dania

2013-ban az egyetem hosszu tavl nemi egyenl8ségi politikajat, konkrét [épésekre bontva,
decentralizalt szinteket meghatarozva, egyértelm( felel6sségi struktirakat kialakitva ter-
vezték meg, igy biztositva a folyamatos elkotelezettséget és a fenntarthatd eredményeket.
Az egyetemi nemi egyenléségi politikakat szélesebb, nemzeti kontextusba helyezték,
amikor az egyetem vezetése, Sokszinliség Bizottsaga (Diversity Committee), a Kutatasi és
Tarsadalmi Egyuttmdkodési Bizottsag és a ,Tobb N6t a Kutatasba” nemzeti munkacsoport
kozosen kialakitott egy szakpolitikai programot, melyet egy stratégiai dokumentumba
foglaltak. Ennek a programnak a keretében minden kar decentralizalt Nemi Egyenl8ségi
Cselekvési Tervet dolgozott ki és a centralizalt és decentralizalt szinten végzett tevékeny-
ségek nyomon kovetése érdekében szisztematikus éves jelentésekben foglaltak 6ssze az
el8rehaladast. A Cselekvési Tervek legfébb pontjai a kdvetkezdk voltak:

e Akutatdi allashirdetések olyan megfogalmazasa, amely egyarant vonzé a ndi és a férfi
jelentkez8k szémara;

e A kutatasra forditott tényleges id6 felmérése (a viszonyitasi alap nem a multbeli
teljesitmény Osszesitett mérészama, hanem a rendelkezésre all¢ id6 alatt teljesitett
produktumok, kilén beszédmitva a szUlési szabadsag iddszakait);

e Tagabb és a ndi életpalyahoz alkalmazkodd értékelési kritériumok kidolgozasa;

e Annak kiemelése a munkaeré-toborzasi iranyelvekben, hogy a kutatdk jovébeni
potencialjara, nem pedig a multbeli teljesitményére kell 6sszpontositani;

e Akutatoi allasok atlathatdbb és vildgosabban meghatarozott mindsitési kritériumainak
kidolgozasa, annak érdekében, hogy elkertljék az un. el6zetes kivalasztast;

e Karriertervezési/tanacsadasi program létrehozasa fiatal(abb) kutaték szamara, és
témavezetd (mentor) kijelolése minden posztdoktori/adjunktus szamara a helyi
kutatasi kornyezetbe vald integracio biztositasa érdekében;

e A nemek kozotti egyensuly megteremtése a kutatasi 6sztondijakban részesuldk
korében;

e Vonzdbb és a nemi szempontokat befogadd munkakdrnyezet kialakitasa, a szervezet
Osszes vezet6jének folyamatos szakmai és nemi egyenl8ségi képzésével;

e A nemek kozotti egyenl&ség integralasa a kutatasok vezetéinek és a PhD-koordina-
toroknak és mentoroknak a képzésébe;

e Anemek kozotti egyensuly megteremtése a dontéshozo testiletekben;
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e Anemekegyenl§ aranyanak elérése az értékeld és kinevezési bizottsagokban;

e Decentralizalt Sokszinlségi Bizottsagok létrenozasa kari és tanszéki szinten;

e Dijalapitasa a nemek kozotti egyenléségben tevékenykedd kivald munkatarsak
elismerésére;

e Pénzlgyi tdmogatasi program létrehozasa a csaladjukkal kilféldon kutato és oktatd
kollégak extra kiadasainak tamogatasara;

e Rugalmasabb kovetelmények megfogalmazasa a nemzetkdzi mobilitas mindsitési
kritériumai tekintetében;

e Akulcsfontossagu célok és statisztikak folyamatos nyomon kovetésének és kommu-
nikacidjanak biztositasa;

e Afejlesztések folyamatos értékelése kari és egyetemi szinten;

e Anemek kozotti egyenl8ségre vonatkozd Cselekvési Terv végrehajtasanak és hatasa-

. RTI-Y)
nak éves értékelése.

Heidelberg Egyetem, Németorszag

Az egyetemen 2010 6ta mUkodik Esélyegyenl8ségilroda, majd 2013-ban Nemi Egyenléségi
Biztost neveztek ki, és minden karon nemi egyenl&ségi felelsoket. Megalapitottak
a Gender és Sokszinlségi Kompetenciak képzési programot, amelyen az egyetem mun-
katarsaivesznek részt, kilonos tekintettel az egyetemi vezet8kre. 2013-2017 kozott Nemi
Egyenldségi Akcidtervet valdsitottak meg, amely eredményeként az egyetem tobbszor is
elnyerte a ,Csaladbarat Egyetem” cimet, melyet 2020-ban negyedszer is megkaptak.53
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4.1.2. Nemi egyenl6ségi szempontokat integralé stratégiai és intézményfejlesz-
tési terv, milikodési szabalyzatok kialakitasa

A diagnozis jelentésben esetlegesen kimutatott elfogult, vagy a nemi egyenl8ség szem-
pontjabdl problémas (pl. olyan formaban gender blind, hogy az a n6k szamara hatranyt
okoz) szabalyozasok felszamolasa, illetve a nemek kozotti egyenléség szempontjainak és
perspektivdjanak beépitése a stratégiai tervezésbe, a szervezet m(ikddési szabalyzataba
és a relevans eljarasok rendjébe.

Intézkedések/Programok:

A bizottsagok mikodési szabalyzataban annak el8irdsa, hogy a munkatarsi felvételi

bizottsag Osszetétele nemi szempontbdl kiegyensulyozott legyen, pl. barmelyik nem

legalabb 40%-ban képviseltesse magat;

o A nemiegyenl8ség beépitése az elbléptetési, teljesitményértékelési és habilitacios
szempontrendszerbe;

o Nemi egyenl8ségi tréningek kotelezé tovabbképzési tematikaként valo eléirasa;

o Gondoljuk meg a nemek kozotti egyenléség szempontjait figyelembe vevd koltség-

vetés-tervezés lehetdségét.

JAVASOLT INDIKATOROK:

a modositott szabalyzatok szama;
az Uj szabalyzatok szama;

a NET-ben foglalt célok megvalésitasara forditott koltségvetési tételek.
*x X %

NEMZETKOZI JO GYAKORLATOK ‘

Alexandru loan Cuza University (UAIC), Romania

2014-ben, a STAGES unios projekt keretében az UAIC kialakitotta ,A transzformativ és
formativ gyakorlat kialakitdsa” cim( Cselekvési Tervet, melyet beépitett stratégiai doku-
mentumaiba. A Terv a 15 karbdl 9-et célzott meg (bioldgia, kémia, fizika, foldrajz és
geoldgia, matematika, szamitastechnika, kozgazdasagtan, tarsadalomtudomanyok és
irodalom), de eredményei az egyetem egészére kiterjedtek. Kezdettél fogva egy rész-
vételi stratégia kialakitasat tervezték, amely integralja az érintettek/kedvezményezettek
kulonbozd kategoriait: az oktatokat, kutatokat, menedzsereket, valamint PhD, MA és BA
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hallgatokat. A 130 szervez6 és kozrem(kodo altal végrehajtott tobb mint 40 akcién tobb
mint 1500 kedvezményezett vett részt. A Stratégia kialakitasa eldtt sajat kutatasokat
végeztek a nemek kozotti egyenl@ség helyzetérdl az egyetemen, amely ravilagitott arra,
hogy a nemi egyenl8ség megvaldsulasahoz valddi szervezeti valtozas végrehajtasa
szUkséges. Ehhez azonban elengedhetetlen Uj strukturak kialakitasa, uj gyakorlatok
kezdeményezése, valamint e folyamat allando reflexidja.

A komplex és tobb-rétegli modell fébb elemei a kovetkezdk:

AKCIO: transzformativ nemi egyenléséget kialakité gyakorlatok, amelyek az egész szerve-
zetet kozosségként érintik;

KUTATAS: a nemi egyenléségre vonatkozd ismeretek elééllitasa részvételen alapuld
akcidkutatasra és a reflektiv gyakorlaton keresztuli tanulasra alapozva;
KOMMUNIKACIO: performativ kommunikaciés gyakorlatok, amelyek megkérdéjelezik
a hagyomanyos reproduktiv n6i szerepeket és az ezekre épitd gyakorlatokat;
INNOVACIO: Uj szervezeti struktlrak és gyakorlatok létrehozasa (Transformative Praxis),
és ezen a folyamaton keresztll kompetencidk fejlesztése a nemek kdzotti egyenléség
ismeretének és gyakorlatanak elémozditasa érdekében a tudomanyban (Formative Praxis).

A stratégia keretében létrehoztak

e a Nemek Kozotti Egyenléség a Tudomanyban Kézpontot,
e aNG&kaz Akadémian és a Kutatasban Halozatot,

e aTarsadalmi Nemek Tanulmanya kutatécsoportot,

e a NemiEgyenl8ségi Kommunikacids Team-et.

A nemi egyenl8ségi szempontokat integraltak a kdvetkezd szabalyzatokba:

e Adatgy(jtési és adatfeldolgozasi szabalyzat - nemi szempontok beépitése.

e Program értékelési szabalyzat - nemi egyenl&ségi dinamikak monitorozasa, prog-
ramok értékelése és rendszeres jelentés készités a nemi egyenl8ségi szempontok
megvaldsulasardl.

e Képzési, tovabbképzési szabalyzat - a nemi egyenl8ségi tréningek beépitése és
a rendszeres részveétel kotelezévé tétele.

e Kommunikacios szabalyzat - beépitésre kerult a ndk lathatéva tételének kdvetelménye,
ennek folyomanyaként rendszeres rendezvények megszervezésére kerult sor, mint:
a ,N&i Kutaték Napja” éves nyilvanos rendezvény megtartasa, az éves kivaldsagi dij
odaitélése néi kutatdknak, az ,UAIC - A n8k helye a tudomanyban” cim{ dokumen-
tumfilm elkészitése és ennek kapcsan kiallitas megszervezése.

e A Szenatus mikodési szabalyzata: Szenatusi pozicid létrehozasa az UAIC Network of
Women képvisel&je szaméra.”*
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4.1.3. A nemi egyenl8ségi célok megjelenitése az intézmény minden szervezeti
egységének aszabalyozasaban és miikodésében

o Els8sorban az emberi eréforras (HR) szervezeti egységek feladatkorébe és szabalyo-
zasaba fontos beépiteni a nemi egyenléségi szempontokat. A HR egységen belll
szerencseés, ha van 0nallo felel6se azon intézkedések és programok végrehajtasanak,
amelyek a NET-ben megfogalmazasra kerUltek.

o Azonban mas szervezeti egységek szamara is operacionalizalni kell a NET-ben
megfogalmazott célokat, felel§soket kell kijeldIni végrehajtasukra, a szervezeti
egységek vezet8inek pedig rendszeresen be kell szamolnia a NET-ben foglalt célok
megvaldsulasardl.

o A szervezeti egységek egylttmUkodése szintén fontos kivanalom a célok meg-
valdsitasa érdekében. Erre igen j6 példa, a nemekre vonatkozd adatok gyUjtése
érdekében vald egyuttmkodés, amely tobb, intézményen bellli szervezeti egység
kozremdkodését igényli.

JAVASOLT INDIKATOROK:

a NET-ben foglalt célok elérésében kézremlikddé munkatarsak
szama az egyes szervezeti egységeknél;

a NET célok megvalositasa érdekében az egységek kozott
kialakitott egyuttm(ikodések szama.

***

NEMZETKOZI J0 GYAKORLATOK ‘

¢ Aarhus University (AU), Dania

Az AU csapata a nemek kozotti egyenl6ségre vonatkozd egyetemi intézkedések
felmérésére végzett kutatast, amely mas ot skandinav orszaggal vald 6sszehasonlitast is
magaban foglalta. Ennek a vizsgalatnak az eredménye arra a felismerésre vezetett, hogy
a nemek kozotti egyenl@ség terén végzett munka egyértelm felel@sségi struktuira kiala-
kitasat igényli. Ezt a tanszékek szintjéig kell lebontani és idészakonként értékelni kell a
tanszéki elkotelezettséget és a nemek kozotti egyenl@ség terén elért eredményeket.
Ezen bizonyitékok megvitatasa az egyetem vezetésével azt eredményezte, hogy a Human
Eréforras Osztalyra biztédk az egyetem Uj Esélyegyenl8ségi Politikajanak és Akcidtervének
szisztematikus figyelemmel kisérését, kilonds tekintettel annak tanszéki szint( hatasaira.
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4.2. Az intézményi vezetés és déntéshozatali rendszer nemi egyenléség
irdnyaba mutaté atalakitasa

A CEL az intézmény vezetésében és dontéshozo testiileteiben a nemek kozti egyensuly
megteremtése, annak érdekében, hogy a szervezet valéban megfeleljen a nemi
egyenl@ség értékeinek. Ennek megvaldsuldasdhoz nem csak az szukséges, hogy a nék és
a férfiak a vezet&i pozicidkhoz formalisan egyenlé hozzaféréssel rendelkezzenek, de az is,
hogy legyenek olyan programok, struktdrak, amelyek tdmogatjak a néket abban, hogy az
egyenl® hozzaféréssel élni tudjanak.

4.2.1. A n6k vezetdvé valasat tamogaté programok és szervezeti strukturak
kiépitése

Altaldnos tapasztalat, hogy a vezetéi ranglétran felfelé haladva egyre kevesebb nével
talalkozunk, ez a tudomanyos életben, a kutatasban és a fels6oktatasban is igaz. A ,leaky
pipeline”, szivargd csévezeték jelensége vezet ehhez a jelenséghez, a vertikalis szegregacio
kialakulasahoz. A, leaky pipeline”, szivargd cs6vezeték, egy olyan diszfunkcionalis eszkoz,
amibe, ha vizet 6ntunk, az a csd hosszaban elszivarog. Ez egy metafora, ami azt irja le,
hogy ha a lanyok, ndk belépnek a tudomany kilonb6z6 terlleteire (bedmlé viz), akkor
a tudomanyos életpalya kulonb6zd idépontjaiban kilépnek onnét, és csak nagyon kevesen
maradnak és jutnak el magas tudomanyos vagy vezetdi szintekig (Cronin-Roger, 1999).
A metafora részben a vertikdlis szegregaciot irja le, de a szivargd csévezeték a horizontalis
szegregaciora is alkalmazhatd, ami a természettudomanybdl és mas a redl tertletekhez
tartozo, ITK (STEM) tudomanyagakbdl elszivargd néi tuddsok helyzetét is leirja.

Erdemes kilén megvizsgalni a vezetévé valas folyamatait az intézményben és a vizsgélat
eredményeit beépiteni az emberi eréforrasok tervezésébe és menedzselésébe.

Az intézményen belUli szervezeti kultdra erésen befolyasolja a nék vezetévé valasanak
lehet8ségeit, lathatatlan szalakkal tavol tartva 6ket a vezet&i pozicidk vallalasatol. Egy
olyan szervezetben, ahol az erd férfias kulturaja uralkodik, a nék nem szivesen vallalnak
vezet8i feladatokat. Gyakran el6fordul, hogy nem jelentkeznek vezetdi allasokra, illetve
visszautasitjak, ha felkérik 8ket, mondvan, hogy ,nem elég agresszivek ahhoz, hogy jo
vezet8k legyenek” (Munar-Villeséche, 201 6)5 °

A NET-be olyan intézkedéseket, programokat lehet beépiteni, amelyek egy tamogato
intézményi kultdrat, kornyezetet tudnak megteremteni, aminek kovetkeztében a veze-
téshez valé hozzaférés nem csak formalisan van jelen a szervezetben.

55 Ahogyan ezt a koppenhdgai egyetem kutatasa is bizonyitotta.

Intézkedések/Programok:

o Karriertanacsadas, karrierfejlesztés: A n6k vezetdvé valasanak tamogatasat
jol szolgaljak a karriertanacsadassal és karrierfejlesztéssel kapcsolatos programok.
Kuldndsen a gyermekgondozas kdvetkeztében a kutatasbol akar tobb évre is kies6
nék szamara fontos ilyen tamogatast nyujtani.

o Vezetdi utanpétlas programok: Szervezeti szinten a vezetdi utanpotlasi programok
kiépitése és ezekbe célravezet a nemek kdzotti egyenléség szempontjainak integ-
raélasa, kulondsen abban az esetben, ha ez mentoralasi programmal van 6sszekotve.

o Vezetés-értékelési szempontrendszer kidolgozasa, vezet6-értékelés be-
vezetése: A vezet§-értékelési szempontrendszer kialakitasa, és a rendszeres vezetd-
értékelés gyakorlatanak bevezetése atlathatova és kezelhetdvé tehetik a vezetdi
feladatokat. Ennek hidnya gyakran visszariasztja a néket, hiszen nem latjak pontosan,
hogy milyen képességekkel, tulajdonsagokkal kell rendelkezni ahhoz, hogy j6 vezetk
legyenek.

o Ertékelési eszkdzok bevezetése: amelyek segitségével tudatositani lehet az
,erdemen alapuld dontések” elfogultsag telitettségét, és képzést lehet biztositani
az esetleges értékelési torzitasok csokkentése érdekében.

o Avezetéssel kapcsolatos nemi sztereotipiak lebontasa: dolgoznunk kell a vezetés
kordli nemi sztereotipidk lebontasan, hogy a nék és a férfiak vezetési stilusai egyarant
elfogadottak legyenek.

o Vezetdi készségek fejlesztését eldmozdité tréningek és képzések: amelyek biz-
tosftasa fejleszti a vezetéshez szlkséges képességeket.

o Coaching - Sok esetben a n6k 6nbizalomhiany miatt nem vallalnak vezetdi feladatokat,
egy coach (edzd) segitségével egy olyan fejlddés-tamogatast kaphatnak, amely segit
a vezeti készségek fejlesztésében, tudatossagra késztet, és megerdsiti a tamogatott
személy magabiztossagat.

JAVASOLT INDIKATOROK:

a karriertanacsadasban résztvevék szama;
a vezet6i utanpdétlas programokban résztvevék szama;

a vezetGi értékelési szempontrendszernek
az intézmény vezetése altali elfogadasa;

az értékelt vezetdk szama;
vezetdi készségeket fejlesztd tréningeken résztvevék szama;
mentori programban résztvevék szama;

coaching programban résztvevék szama.
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4.2.2. A nemek egyensulyanak megteremtése a vezetésben és a dontéshozé
testiletekben

Részben a horizontalis, részben pedig a vertikalis szegregacio kdvetkeztében aranyta-
lansagok alakulhatnak ki a nemek reprezentacioja tekintetében az intézményi vezetésében
és a dontéshozo testlletekben. A horizontalis szegregacio kovetkeztében példaul a tipiku-
san ,ndinek” tekintett tudomanyterdleteken néi tulsdly, a tipikusan ,férfiasnak” tekintett
tudomanyterUleteken férfi tulsuly alakulhat ki a fontos pozicidkban. A legtobb esetben
azonban a n6k nem kerulnek az intézményen bellli aranyuknak megfelel§ képviseletre
a vezetésben és a dontéshozatali testlletekben, tehat amikor jelenlétlk az adott
terlleten megkozeliti, vagy akar meg is haladja a férfiakét, akkor is aranyuk jelentéktelen
marad a hatalmat képviseld poziciokban. Gyakran az intézményben dolgozd oktatdk,
kutaték nemek szerinti megoszlasa kozel van az 50%-hoz, azonban a vezetésben a nék
reprezentacidja a 10%-ot sem éri el.

A nemek aranyanak egyensulya a vezetésben és a dontéshozatalban formdlis el&irasok
bevezetésével is elérhetd. Itt els@sorban annak a lehet8ségnek a megvitatasara gondol-
hatunk, hogy a n8k és férfiak aranya meghatarozasra keruljon. Valaszthatjuk azt az elvet
is, hogy az intézmény munkatarsainak nemi megoszlasa szerinti aranyokat allitunk fel
a fontos poziciékban, azonban ez a valasztas konzervalni fogja a horizontalis szegregaciot
és tovabbra sem batoritja az alulreprezentalt nemet az adott tudomanyteruletre vald
belépésre. Azonban, ha a nemek aranyanak meghatarozasat valasztjuk, akkor ezzel nem
csak vonzobba tesszik az alulreprezentalt nem szamara a palyat, hanem az intézményt
arra is motivaljuk, hogy a nemi egyenl6ség megvaldsitasanak komplex médszereit valo-
sitsa meg (pl. coaching, mentoring, vezetdvé valast segitd programok) annak érdekében,
hogy az el6iranyzott nemi arany meg tudjon valdsulni.

Az interszekcionalitas nézépontjabol meg kell gondolni fogyatékossaggal é16 munka-
vallalok képviseletének biztositasat a felsé- és kozépvezetésében.

Intézkedések/Programok:

o A nb6karanyanak meghatarozasa a dontéshozo testuletekben és az intézmény
vezetésében.

o Avezetdvé valas folyamatat el8segité programok kiterjesztése a fogyatékossaggal é16
munkatarsakra.

o A specialis szUkséglet( n6i hallgatok aranyanak novelése a hallgatéi nkormany-
zatokban.

o A specidlis szUkségletl n6éi hallgatok szamara onérvényesitési képességeket noveld
programok biztositasa (kurzusok, egyéni tanacsadas, kampanyok).

157

JAVASOLT INDIKATOROK:

a vezetdvé valast segitd tréningek, programok szama;
a programokban, tréningekben résztvevé munkatarsak szama;
a n6k aranyanak alakulasa a dontéshozé testiletekben;
a n6k aranyanak alakulasa az intézmény vezetésében;

a specialis szukségletl ndi hallgatdk aranya
a hallgatoi 6nkormanyzatokban;

a specidlis szuikségletl ndi hallgatdk szdmara
rendezett programok szama;

az ezeken a programokon résztvevék szama.

x K %

NEMZETKOZI JO GYAKORLATOK ‘

e (Csehorszagban az Oktatasi, Ifjusagi és Sportminisztérium Felsoktatasi, Kutatasi és
Tudomanyos Osztalya a nemek kdzotti egyensulyrdl szold iranyelvet vezetett be, mely
szerint a fels6oktatas tanacsado testlleteiben és az értékeld bizottsagaiban barme-
lyik nem minimum 40%-a legyen képviselve. A megvaldsulast évente ellenérizik.™®

e Asvéd kormany megkovetelte az egyetemektdl, hogy hatarozzak meg a nemek
aranyat a professzori dllomanyban. Egy 3 éves (2017-2019) id6szakot hataroztak meg
az egyetemek &ltal, Onértékelés keretében kitlizott célok teljesitésére. Példaul a Luled
MUszaki Egyetem az Ujonnan felvételre kertl8 professzorok kozott a nék aranyat
33%-ban hatarozta meg, ami jéval magasabb szazalék, mint a meglévd allomany nemi
megoszlésa.57

Y Heidelbergi Egyetem, Németorszag
Az egyetem Nemi EgyenlGségi Terve azt tlzte ki, hogy az egyetem vezetdi pozicidiba és
bizottsagaiba a nék aranyat 40%-ra novelik 2025-ig. Ezt részben karriertervezéssel, kar-
riertamogatassal szeretnék elérni, részben pedig az egyetem munkatarsainak nyujtott
tréningekkel és maganélet és a munka 0sszeegyeztetésének programjaival.58

56 Disruptive Measures for Gender Equality in Research and Innovation. Gender Action Policy Brief,
No. 14, May 2020. 4. oldal

57 Disruptive Measures for Gender Equality in Research and Innovation. ibid. 3. oldal
58 www.uni-heidelberg.de/md/gsb/gep-uhd-2021.pdf


https://www.uni-heidelberg.de/md/gsb/gep-uhd-2021.pdf
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Gdanski Mlszaki Egyetem, Lengyelorszag

Az egyetem kotelezé online képzést dolgozott ki és vezetett be az egyetem minden
munkatarsa szamara, amely az mindkét nem egyenl6 részvételének a jelent8ségét tuda-
tositja. A képzés cime: ,NO6k és férfiak részvétele az egyetemi vezetésben”. A képzés
minden jelenlegi, és Ujonnan belépd munkatarsnak kotelezé. 2022-ben befejezik a vezetdi
készségeket fejlesztd képzés kidolgozasat, amelyet 2023-tél vezetnek be, annak érdeké-
ben, hogy megsziintessék a nemi elfogultsagot az egyetemi vezeték korében, valamint

K . , 59
a vezetdkivalasztas folyamataiban.

Wirtschaft University (WU), Ausztria

2015 oOta az osztrak egyetemi bizottsagokban és testuletekben legaldbb 50%-0s n&i rész-
vételt kell biztositani. A kvétat évente ellendérzik, és az egyetemeknek a szellemi tékére
vonatkozo jelentésikben szerepeltetnitk kell a n8i kvodta végrehajtasara vonatkozd
mutatékat.*’

Az egyetem 2020-ban készUlt beszamoldja a nemi egyenl&ségi politika megvaldsitasardl
arrélir, hogy a ndi teljes professzorok aranyat sikerult 30%-ra emelni az egyetemen. Ez az
arany az Ujonnan felvett professzorok kozott 54%. A nék aranya a docensek korében 35%,
mig az adjunktusok esetében az arany folyamatosan csokken, 2020-ban mar csak 45%.
Az oktatas-kutatas tamogato szervezeti egységekben dolgozok kdzott a nék aranya 70%,
ami jelent8sen alacsonyabb, mint mas orszagokban. A kdzépvezetésben a nék aranya
38%, mig az alsévezetésben (hivatal-, osztalyvezeték) 48%.°

59 mindthegeps.eu/news/?tarContent/d=1010326
60 Disruptive Measures for Gender Equality in Research and Innovation. ibid. 4. oldal

61 www.wu.ac.at/fileadmin/wu/h/structure/about/publications/Gleichstellung/
EqualOpportunitiesReport2020_Executive_Summary_engl.pdf

4.3. A nemi egyenldségi szempontok megjelenitése a toborzas, kivalasztas,
és elé6menetel soran - a tudomanyos palyat segitd intézkedések

A CEL az, hogy a néknek és a férfiaknak egyenld esélyeket biztositsunk a tudomanyos
karrierjuk fejlesztésére és az el6rehaladasra. Atoborzas, a kivalasztas és a szakmai el6me-
netel kulcsfontossagu |épés ebben a torekvésben. Ezért fontos kritikusan feltlvizsgalni
a megléve toborzasi és kivalasztasi folyamatokat és eljarasokat, orvosolni a meglévd
torzitasokat, amelyek strukturalis diszkriminacioként hatnak a nékre a tudomanyos palya-
juk soran.

4.3.1. A nemi egyenléség szempontjainak beépitése a toborzasi és felvételi
eljarasokba

Intézkedések / Programok:

Az allashirdetések felllvizsgalata, nemi elfogultsag-mentessé tétele.

Magyar nyelv( nemi egyenloségi dekoder® kialakitasa és bevezetése.

Az allashirdetések megfogalmazasa soran sok esetben az is elegendd, ha egy tipi-
kusan férfiak altal dominalt terulet allashirdetésében felhivjuk a figyelmet arra, hogy
ndk jelentkezését is varjuk. Ugyanez forditva, egy tipikusan ndk altal dominalt terdlet
allashirdetéseiben a férfiak jelentkezésének lehet8ségére is fel lehet hivni a figyelmet.

4.3.2. A tudomanyos palyat segité intézkedések - karriertervezési, karrier-
tamogatasi gyakorlatok kialakitasa

Az intézmény emberi eréforras gazdalkodasi gyakorlataban tobb célt is szolgal a jol meg-
tervezett karriertervezési, -tdamogatasi gyakorlat. Fontos a vezetévé valas folyamataban,
a horizontalis és vertikalis szegregacio mérséklésében, de ami a legfontosabb, segiti
a munkatarsak elérehaladasat a tudomanyos palyan.

Az ilyen intézkedéseknek két f6 tipusa van, amelyek dontd jelentéségliek abban, hogy
segitsék a néket a tudomanyos palyajuk sikerre vitelében:

1) nem-specifikus (gender-specific) palyafejlesztési intézkedések, és
2) nemi szempontbdl semleges intézkedések a munka-maganélet egyensuly megte-
remtésében, amelyek minden kutatdnak/alkalmazottnak elénydsek.

62 Az allashirdetések - sokszor nemileg elfogult - nyelvezete visszariaszthatja az embereket attél, hogy
jelentkezzenek egy allasra. A gender dekdder felfedi a rejtett, nemre jellemz6 szavakat, 6sszeflg-
géseket és alternativékat kindl a szoveg kevésbé elfogultta tételére. gender-decoder katmatfield.com
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Nem-specifikus intézkedések / programok:

Kifejezetten a néi kutatdkat tamogatd intézkedések tobbfélék lehetnek. llyen példaul

s

az Ugynevezett ,védett id¢" 6sztondijakra iranyuld finanszirozasi programok. Ezek
mentesitik az dsztondijasokat bizonyos kotelezettségek aldl, és lehetdvé teszik
szamukra, hogy a kutatasra 6sszpontositsanak egy meghatarozott tudomanyos
cél elérese érdekében (példaul egy nagy hatasu publikacié vagy egy versenyképes
kutatasi 6sztondij megfrasa).

A mentori és képzési programok kulonféle formaban kinalhatok, hogy megfeleljenek
bizonyos csoportok vagy egyének igényeinek. Példaul a ndk és a gyermekes szUl6k
specialis karriertamogatasa megvaldsulhat mentoralas formajaban;

elképzelhetd a Gyes-rél, Gyed-rél visszatérd munkatarsak mentoralasa: ebben
a folyamatban a munkavallalo, a kozvetlen munkahelyivezetéje és a szervezeti egység
nemi egyenl&ségi feleldse vesz részt, amely soran tobb személyes egyeztetésre is sor
kerulhet. Az ezek soran kialakitott megallapodas a munkavallal6 munkakori leirésanak
része lesz.

Ezen tulmenden bizonyos esetekben szdba johet a nem, mint elényben részesitési
alap, de csak masodlagos kritériumként, amely akkor johet szamitasba, ha az elséd-
leges min6ségi kritérium alapjan a néi tamogatottak aranya lényegesen alacsonyabb
lenne, mint a n6i palyazoké. llyen esetekben a mindségi kritériumok Ujbdli megvitatasa
segithet novelni az esetleges torzitasokkal kapcsolatos tudatossagot.

Az intézmény 6sztonz8ket kinalhat, példaul tdmogatasi dsztondijakat a kutatasok
finanszirozasat célzo, vagy mas palyazatok elkészitéséhez; ez kildndsen hasznos
lehet az Eurdpai Unids (Pl. Horizont Europe) palyazatok esetében. Ezen tulmendéen
(lehet8leg szakterulet-specifikus) adminisztrativ segftséget lehet nydjtani a projektek
elékészitéséhez, megvaldsitasahoz és a projektmenedzsment kialakitdsahoz azon néi
kutatok szamara, akiknek kevesebb tapasztalatuk van e téren. Alapvetéen nem-sem-
leges az ilyen tipusu segitségnyujtas, azonban kulon figyelmet lehet szentelni a nai
kutatok, vagy a gondozasi tevékenység miatt tavollévd, vagy onnan visszatérd kutatdk
szamara - pl. el6nyben részesités formajaban.

A gender-neutralis munka-maganélet egyensulyt célzé lehetséges intézkedések/
programok a munka-maganélet 0sszeegyeztetése és csaladbarat programok cim( onallo
fejezetben kertlnek kifejtésre.
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JAVASOLT INDIKATOROK:

a tudomanyos palyat segité intézkedések szama;

az Uj intézményeket, tréningeket és tanacsadasokat
igényebe vevdk szama;

a mentori programba bekapcsol6dok szama;
a programokat igénybe vevdk elégedettsége;

a célcsoport szamara kialakitott 6sztonzdk és
kutatasi tamogatasok szama;

az igénybe vevdk szama.

NEMZETKOZI JO GYAKORLATOK

e Az Osztrak Szovetségi Oktatasi, Tudomanyos és Kutatasi Minisztérium el8irta
az allami egyetemek szdmara a nemeknek megfeleld kutatasi kuldetésnyilatkozat
megalkotasat, életpalyamodellek kidolgozasat és nemi elfogultsagtol mentes kivalasz-
tasi eljarasok megvaldsitasat, amelyek figyelembe veszik az életszakaszt és az életrajzi
kortlményeket (@ munka/tanulas Osszeegyeztetése, a gondozasi kotelezettségek-

) ¢ kel jard terhelések, és a gazdasagban vagy a civil tarsadalmi szervezetekben végzett
munka).

e 20714 6ta a CERN professzionalis/foglalkoztatasi lehet8séget kinal olyan tapasztalattal
rendelkezd tudomanyos vagy mérnoki tehetségek szamara, akik csaladdal, gondozasi
kotelezettségekkel vagy egészséglgyi problémakkal kapcsolatos okok miatt legalabb
2 évig tavol voltak a tudomanyos pélyété|63.

* Eindhoveni Mlszaki Egyetem, Hollandia

Az egyetem a kdzelmultban egy specialis toborzasi programot indftott, kizarélag ndk
szamara. Nemi Egyenl8ségi Tervikben elhataroztak, hogy az adjunktusok 35%-a,
a docensek 30% a, a teljes professzorok 25%-a ng lesz 2025-re. Az is meghatarozasra
kerult, hogy a vezet&i beosztasok 30%-at néknek kell betdlteni. Létrehoztak egy Utmutatot
az alldshirdetések megirasahoz és a felvételi eljarasokhoz, amelyben részletesen lefrjak,
hogy milyen egy nem-semleges allashirdetés és felvételi eljaras. A nemi szempontbol sem-
leges szOvegek megirasahoz a kdvetkezd javaslatokat teszik:

63 diversity-and-inclusion.web.cern.ch/2015/05/post-career-break-fellowship


https://diversity-and-inclusion.web.cern.ch/2015/05/post-career-break-fellowship
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e Kezdje a pozici¢ 6 kihivasainak lefrasaval. A kutatasok azt mutatjak, hogy a tuddsokat
els@sorban a tudomany témaja vonzza.

e Ne csak a poziciot frja le, hanem hangsulyozza a kutatécsoportba vald beagya-
zottsagot is.

e Tegye lathatova a pozicid tarsadalmi relevancigjat: mihez jarulok hozza?

e Gy8z6djon meg arrdl, hogy a munkakori leirasa minden nem szamara befogado és vonzo.

2019 juliusaban elinditottak az Irene Curie-0sztondijat, ami a tudomanyos palyafutast

valaszté tehetséges néket célozza meg. A tehetséges néi tuddsok toborzasi programjanak

célja, hogy 2024-re az egyetem tudomanyos munkatarsainak 30 szazaléka nd legyen.

Kiterjedt intranetes weboldalt épitettek ki, amely minden alkalmazottat és hallgatot

tajékoztat az Irene Curie-6sztondij program ambicidirdl, elérehaladasarol és hatasarol.

Tovabbi 0sztondijakat és dijakat hoztak létre a ndi tuddsok tamogatasara. Példaul
a Marina van Damme 6sztondij célja, hogy tamogassa azokat a tehetséges néi oregdia-
kokat, akik az Eindhoveni MUszaki Egyetemen szereztek mester-, vagy PhD-fokozatot.
Az 6sztondij extra tamogatast nyUjt a diplomasoknak karrierjuk kovetkezé épésének

megtételéhez, vagy lehet8séget kinal a palyavaltasra.

Tovabba kutatastamogatd haldzatot hoztak létre, amely tamogatja a néi kutatokat kilsd
finanszirozas megtalaldsaban és projektjavaslatok kidolgoza’séban.“

ir Nemzeti Egyetem, Cork, irorszag

Az egyetem a toborzasi eljarasokat szisztematikusan nyomon koveti a kbvetkezé

formaban:

e A nemek kozotti egyenl8ség nyomon kovetésére szolgald Urlapot fejlesztett ki
minden péalyazathoz, beleértve az allaspalyazatokat is. A palyazok kitoltik az Urlapot,
amit dnkéntesen és névtelenll k6zzé tehetnek az erre a célra megnyitott egyetemi
al-honlapon.

e Rogzitik a jelentkezési és sikerességi aranyokat nemenként, a toborzasi folyamat
minden szakaszaban.

o Osszegylijtik és rogzitik a nemek szerint lebontott adatokat a felvett munkatarsak
minden kategoridjara, valamint minden szinten, besorolasi fokozatra és alkalmazotti
statuszra vonatkozdan az 6sszes tudomanyos és kutatéi munkatarsra vonatkozoéan.

Ezekrdl az 6sszegyjtott és rogzitett adatokrdl minden évben dsszefoglald beszamolot

készitenek, melyet nyilvanossagra hoznak az egyetem kommunikacios felletein.”

64 assets.tue.nl/fileadmin/content/Our_University/About%20our%20university/Publications/Gender%20
Equality%20Plan%2023%20september%202021.pdf

65 www.ucc.ie/en/iss21/genovate/resources/geap

4.3.3. A nemi egyenléség szempontjainak figyelembevétele a tudomanyos
palyan valé elémeneteli rendszer kialakitasa soran

Fontos elvégezni az intézmény teljesitményértékelési rendszerének felllvizsgalatat, és
atgondolni, hogy a nemi egyenl8ségi szempontokat hogyan lehet megjeleniteni a tudo-
manymetriai felmérésben.

A humanpolitikai intézkedési terv alapjat az kutatdi/oktatdi allomanyra kidolgozott
tudomanyos életpalyamodell adja, aminek eszkdze - a megfelel6 indikatorrendszer
alkalmazasaval - a kutatdk és oktaték tudomanyos teljesitményének mérése. A tudo-
manymetriai felméréshez szukséges indikatorok kivalasztasanal elengedhetetlen, hogy
azok realisak és teljesithet8ek legyenek, de egyuttal alkalmasak legyenek a tudomanyos
teljesitmény differencialt mérésére is, és tekintettel legyenek a nemek kozotti eltérésekre.

Intézkedések / Programok:

A tudomanymetriai mérés indikatorainak atalakitasa:

A tudomanyos palyan alkalmazott klasszikus és magatdl értetédé indikatorok a pub-

likacids indikator, az idézettségi indikator, a konferencia indikator, a palyazati indikator

és a nemzetkozi indikator, ezek dsszesitésével képz&dik az Osszesitett indikator, illetve
lehetséges az indikatorok sulyozasa, amely egy sulyozott 6sszesitést ad.

A nemek kozotti egyenl8ség elésegitésének egyik mdédja a teljesitményelismerés

diverzifikaldsa, azaz a 16 indikatorok mellett mas teljesitmények elismerésének és

figyelembevételének lehetdsége. llyen, a sokszinliséget megvaldsitd indikator lehet

- a tudomanyos kozéleti tevékenység (tudomanyos szervezeti és bizottsagi
tagsagok, doktori és habilitacios eljarasokban betoltott feladatok, szakértéi
tevékenységek, egyetemi megbizatasok, dijak és elismerések, kulféldi oktatasi
és kutatasi tapasztalat),

- a tehetséggondozas (gradualis és doktori témavezetések, fokozatot szerzett dok-
toranduszok, TDK, OTDK témavezetések és helyezések, szakkollégiumi munka,
tutoralas),

- a tudomanynépszerUsito tevékenység,
civil szervezetekben folytatott 6nkéntes tevékenység.

Tudomanymetriai mérésre készult szoftver alkalmazasa segitheti és gyorsabba teheti

a teljesitményértékelést. A szoftver hasznalata azt is lehetdve teszi, hogy a munkatar-

sak a személyes adataikat/teljesitményeiket folyamatosan feltltsék, s ez adatbazisként

mUkodhet, lehetéséget adva barmilyen szempontok kombinalasaval torténé csoport-
képzésre. Az igy meghatarozott csoportra kérdezhet&ek le az adatbazisbdl szarmazo
informaciok. Természetesen a személyes adatok védelme miatt jelszéval kell védeni

a felUletet, amelyhez csak az intézmény altal felhatalmazottak férhetnek hozza.


https://assets.tue.nl/fileadmin/content/Our_University/About our university/Publications/Gender Equality Plan 23 september 2021.pdf
https://www.ucc.ie/en/iss21/genovate/resources/geap/
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*

o A nemiegyenl@ség megjelenitése az indikatorokban és a teljesitményértékelésben
sokféle médon megoldhato, részben a gyermekvallalassal toltott idészakok kiha-
gyasaval az elszamolasra kertld évekbdl, illetve az indikatorok sulyozasnal lehet
figyelembe venni a sajatos néi jellegzetességeket.

JAVASOLT INDIKATOROK:

a tudomanymetriai indikatorok kialakitasaba
bevont kutatok és oktaték szama,

a teljesitményértékelési rendszerbe beépitett nemi
szempontu megkozelitések szama.

* K x

JO GYAKORLATOK ‘

E6tvos Lorand Tudomanyegyetem, Magyarorszag

Az ELTE Bolcsészettudomanyi Kar 2018-ban oktatoi-kutatoi elémeneteli stratégiat
készitett, melynek része a tudomanymetriai adatok mérése és nyomon kdévetése. Ennek
érdekében tudomanymetriai mérési szoftvert fejlesztettek, amely alkalmas arra, hogy
Osszekdsse a Stratégiai Adatbazis, az MTMT és az EPER adatait. Az adatok gyorsan és
automatikusan lekérdezhet8ek, elemezhetdek és exportalhatdak. Az egyes indikatorok
szamitasanal a teljes életm( Osszértéke helyett éves atlagok szamitasat végzik, amely
vonatkozhat a teljes életmUre, a PhD 0ta eltelt id6szakra vagy az utolso 6t évre. Az éves
atlagok szamitasabol a GYES/GYED vagy tartds betegség évei kimaradnak, ezeket az ada-
tokat megfelel® intézményi weboldalon lehet megadni.

4.4. Szervezeti kultira fejlesztése

A szervezeti kultlra atalakitasa hosszU és sok tirelmet igényl6 feladat. Els§ Iépés a nemek
egyenl8ségének kérdéseire vonatkozo figyelemfelkeltd és érzékenyité programok és
tréningek szervezése lehet, mig a kompetenciafejlesztés célja az egyetemi polgarok a
témara vonatkozo tudasanak, tudatossaganak gyarapitasa és készségeinek megerdsitése,
annak érdekében, hogy a nemek kdzotti egyenl@ség megvaldsitasanak feladataiban
tevékenyen részt vegyenek.

A CEL az intézményhez tartozé munkatarsak és hallgatok nemi egyenléséggel kapcsolatos
tudatossaganak, érzékenységének ndvelése és magas szintd kompetencidjanak elérése,
s ezaltal egy befogadd, a sokszinliséget értékeld intézményi kultlra megteremtése.

4.4.1. Biztonsagos intézményi kézeg megteremtése
Mit értiink biztonsagos intézményi kozegen?

A biztonsagos intézményi kozeg az egyetemen vagy a kutatointézeten bellli vagy azzal
kapcsolatos emberi cselekvésekbdl adddd nemkivanatos magatartassal és veszélyekkel
valod fenyegetésekkel szembeni védelmet, valamint e védelem ismeretét és a biztonsag
érzetét is jelenti. A gyakorlatban a koncepci¢ sokféle szempontot foglal magaba: pl. a
(digitalis) kornyezetre és kultdrara vonatkoz¢ elemeket is tartalmazza. Nem csak az
intézményen beldli alkalmazottakra korlatozédik, hanem a kampuszon tanuld és oda
|dtogatd hallgatokra és vendégekre is.

Maass és munkatarsai (2013) a kdvetkezd 6sszetev6kben hataroztak meg a biztonsagos
intézményi kdzeget:

o professzionalis kdrnyezet: tiszteletteljes interakciok, professzionalis viselkedés és
megjelenés,

© nem-szexista légkar,

o explicit egyenl@ségi normak (pl. etikai kddex, emberijogi tudatossag stb.),

o zér¢ tolerancia politika a szexualis zaklatassal kapcsolatban, ezzel kapcsolatos rész-
letes Utmutatdk, magyarazatok, ajanlasok,

o szervezet panaszkezelési eljarasainak széles kor( ismerete.

Egy intézmény akkor tud biztonsagos kozeget teremteni a benne résztvevék szamara,
ha azoknak nem kell tartaniuk marginalizaciotdl, diszkriminaciotdl, verbalis vagy fizikai
er6szaktol nemi, faji, etnikai, politikai vagy vallasi hovatartozasuk, szexualis orientacio-
juk és fogyatékossaguk vagy megvaltozott munkaképességik miatt. A biztonsagos kozeg
és az intézményi kultdra kolcsondsen meghatarozzak egymast. A befogadd intézményi
kultdra altaldban biztonsagos kozeget teremt a kulonféle tulajdonsagokkal, nézetekkel
rendelkez8 emberek szamara. A sztereotipizald, megbélyegz8 intézményi kultdra (még
ha ez informalis kommunikaciéban is torténik) noveli a pszichoszocialis terhelést és tavol
tartja az intézménytél a kilonbozd jellemzékkel bird tehetségeket.

A biztonsagos kdzeg megteremtésének intézményi feltételei magukba foglaljak a sztereo-
tipizald, marginalizald, diszkriminativ és erészakos megnyilvanuldsok demonstrativ
elutasitasat és a befogadd kultlra szabalyainak deklarativ nyilvanossa tételét. Errdl
részletesebben a Kuzdelem a szexizmus, az er8szak és a nemi alapu zaklatas ellen cim(
fejezetben beszélunk.
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4.4.2. Figyelemfelhivas, érzékenyités és kompetenciafejlesztés

A) A nemi egyenldség elveinek és logikajanak megismertetése

és elfogadtatasa.
Program/Feladat:

Magyarazo és indokold hattéranyag készitése a nemi egyenléségi tervhez, amely az
intézmeény munkatarsai szamara érthetévé teszi a nemek egyenl8ségének jelenlegi
helyzetét és megmagyarazza a valtozasok okait és iranyat.

Forumbeszélgetések, ismertetd el6adasok szervezése, amely célja, hogy az intézmény
munkatarsai részletesen megismerjék a NET rendelkezéseit, a rendelkezések okait és
lehetéséget kapjanak véleménylk és tapasztalataik kifejtésére.

B) Intézményi szintil érzékenyité tréning/workshop kialakitasa

Intézkedés/Feladat:

Erdemes létrehozni egy munkacsoportot - relevans szakemberekbdl, sziikség esetén
klls@ szakérts bevonasaval -, amely Osszeallitja a tréning/workshop szakmai anyagait
és megtervezi a tréning folyamatat.

Erdemes meggondolni a tréningen vald részvétel kdtelezévé tételét minden munkatérs
szamara, amelyet el§ lehet irni az intézmény belsd szabalyozasaban.

4.4.3. A nemi egyenl6ség témajanak folyamatos napirenden tartasa
Program/Feladat:

A téma napirenden tartasa torténhet az intézmény kommunikacios eszkdzeinek be-
vonasaval, rendszeres hiradassal az intézményben torténé nemi+ egyenl8séget érintd
valtozasokrol, eseményekrol.

Fontos a kommunikacios szervezeti egységen belll felel6st kijeldIni a téma folyama-
tos figyelemmel kisérésére.

Nemzetkozi és hazai programok, forumok, panelbeszélgetések, kiallitasok szervezése
a nék és férfiak egyenléségérél sz616 témakban. Erdemes mas intézményekkel
kozdsen szervezni, vagy mas intézmények altal szervezett programokhoz kapcsolddva
népszerdsiteni a rendezvényeket.

Kifejezetten nd&i kutatok/oktatok, tudomanyos munkatarsak szamara kifrt palyazatok,
dijak meghirdetése, illetve a nyertesek bemutatasa az intézmény kozosségének.

A nbk lathatdsaganak névelése olyan szisztematikus valtoztatasokon keresztil, mint
példaul a ,manels” (csak férfibdl alld panelek) felszamolasa, vagy annak megkovetelése,
hogy a konferencia szervezdk jelentsék a nék aranyat vitaindito el6adok és a panel-
tagok kozott.

4.4.4. Anemekre és a nemek egyenldségére érzékeny kommunikacié

Ahivatalosan és az interperszonalis kommunikacioban alkalmazott nyelvezet kdlcsonosen
tdmogatjak egymast a nemekre érzékeny szervezti kultdra kialakitasa soran. A kommu-
nikacios kultdra formalasénak elsé 1épése a nemi egyenléséget el8segitd strukturalis
valtozasok kommunikacios tamogatasa o

Intézkedés/Feladat:

Kommunikaciés stratégia kialakitasa:

A nemek kozotti egyenléségi terv elfogadasakor minden szervezetnek kommunikacios
stratégiat is ki kell alakitania, amit egy konkrét megvaldsitasi tervre épuld gyakorlat
kell kisérjen a NET-ben foglalt elvek és intézkedések végrehajtasanak tdmogatasa
érdekében.

Kommunikaciés irdnymutatasok kidolgozasa:

Szukséges a kommunikaciénak szentelt specialis iranymutatasok kidolgozasa, amely
tisztazza a témaban felmerdld alapveté fogalmakat, és egy kvazi szétart ad a munka-
tarsak kezébe. llyen fogalmak lehetnek: a képessé tétel, tarsadalmi nem, nemi tuda-
tossag, nemi elfogultsag, a nemek egyensulya, a nemek kozotti egyenldség, nemi
méltanyossag, ,mainstreaming” a nemek egyenldségi szempontoknak az intézményi
politikakba, az kutatasba és oktatasba torténé beemelése, a nemek egyenldségére
érzékeny nyelvezet, nemi sztereotipiak, Uvegplafon, Uvegplafon index, Uvegszikla,
horizontalis szegregacio, interszekcionalitas, szivargd csévezeték, anyasag fal®’, oll6
hatés®” stb.

A nyilvanos kommunikaciéban valé részvétel tudatositasa:

Lényegében mindenki hozza tud jarulni a kulturalis valtozashoz a kommunikacios
stratégia keretében, ami tobb kulonbdzd szinten is megvaldsulhat:

66 Tailor-Made Guides for Gender-Sensitive Communication in Research and Academia. 2021. Creative
Commons Attribution-Share Alike 4.0 International license (CC BY-SA 4.0)

67 Ez a metafora vilagos képet ad arrol, hogy a n6k karrierjét milyen negativan befolyasoljak az anya-
saghoz kotédo karrier megszakitasok (Williams, 2005).

68 Aszakirodalomban a férfiak és nék karrierjének egyenetlen tendencidjat ,oll6-effektusnak” nevezik.
Aférfiak és nék egyenlétlen részvétele a tudomanyban egy ollé alakd grafikus abrazolast ad ki, amely
megmutatja, hogy a férfiak és a n6k palyaja hogyan alakul a tudomanyos karrier el6rehaladtaval.
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- Els@ szinten minden szervezetben a kommunikacids szakemberek felelések
a kommunikaciés tevékenységek iranyitasaért és végrehajtasaért.

- De a kutatasban és a tudomanyos életben szamos mas szerep is kommunikacios
felelsséggel jar, hiszen a kutatok és oktatok tevékenységlk soran gyakran val-
lalnak nyilvanosan szerepet, a kutatas-oktatas tamogato szervezeti egységek
dolgozdi folyamatosan kommunikalnak a belsé és kilsd nyilvanossaggal stb.

- A tudomanyos tarsasagok és civil szervezetek bevonasa is fontos lehet és segit-
heti a nemek egyenléségével kapcsolatos kommunikacios gyakorlatokat.

4.4.5. A nemi egyenldség és a fogyatékossaggal é16 intézményi munkatarsak
egyenléségének o6sszekapcsolasa

Intézkedés /Feladat:

o Nemi egyenl8séggel kapcsolatos fogyatékossagtudomanyi kurzusok, workshopok
rendszeres szervezése;

o Afogyatékossaggal €16 és megvaltozott munkaképességl munkatarsak képviseletének
kialakitasa az intézmény vezetésében és bizottsagaiban.

o Annak biztositasa, hogy a fogyatékossaggal €16 és megvaltozott munkaképességl
munkatarsak hozzajussanak minden, az intézményben elérheté informacidhoz -
a fizikai és online feltételek biztositasat is beleértve.

o Annak beemelése az intézményi nyilvanossag és kommunikacio terébe, hogy hogyan
kapcsolodnak 6ssze a nemi jellegzetességek és a fogyatékossag.

o Arugalmas munkaidd és a tavmunka lehet8ségeinek széleskor(i bevezetése az érin-
tett csoportok szamara.

4.4.6. A ndi munkatarsak intézményi hal6zatanak kialakitasa/tamogatasa

Elssorban az alulrdl szervezddé haldzatépité - szervezd folyamatok tamogatasara lehet
gondolni, amelyek érdekvédelmet biztosithatnak, a ndivélemények és hang megjelenését
az intézményi nyilvadnossagban. Gyakran kialakulnak a kutaté és egyetemi intézmények-
ben olyan csoportok, amelyek tematikusan szervez&dnek bizonyos problémak megoldasa
koré. A n6i tudomanyos palyaval kapcsolatos problémak és nehézségek is egyike lehet
ezeknek a témaknak. A csoportok jelenléte, programjai, nyilvanos beszélgetései és
eseményei sokban hozzajarulhatnak az intézményi kultdra atalakuldsahoz.

JAVASOLT INDIKATOROK:

az érzékenyit6 és kompetencia fejlesztd tréninget szama;
az ezekben résztvevok szama;

a n6i kutaték és tudomanyos munkatarsak szamara
kiirt palyazatok szama;

a jelentds ndi teljesitmény elismeréséért
adomanyozhat6 dijak szama;

a dijban részesul8k szama;

a nemi egyenl6ség témajaval foglalkozé intézményi férumok,
beszélgetések szama;

az ezeken résztvevok szama;

a nemi egyenl8ség témajaval foglalkozd hazai és nemzetkozi
konferenciak és kutatasok szama;

az ezekben résztvevék szdma;

a nemi egyenl8ség és a fogyatékossag dsszekapcsolddasanak
metszetét célzd intézkedések szama;

a n6i munkatarsak altal kialakitott csoportok, halézatok szama;
az ezekben résztvevé munkatarsak szama;

az intézmény altal e csoportoknak nyujtott tamogatas
mennyisége és mindsége;

*x K%

NEMZETKOZI JO GYAKORLATOK ‘

* Gdanski Mlszaki Egyetem - Lengyelorszag

Az egyetem kialakitotta a ,A MINDtheGEP""” projektet, aminek keretében 2021-tél folya-

matosan szervez képzéseket, webinariumokat, olyan alapvet6 kérdésekrél, amelyek egy
méltanyos, befogadd munkakornyezet kialakitasaval kapcsolatosak. A célcsoport az
egyetem Osszes munkatarsa, doktori iskolak hallgatéi, egyetemi hallgatok. A képzések
el6tt és utan attitlid kérdbiveket toltenek ki a résztvevdk, amely méri a résztvevok
attitddvaltozasait.

69 Mind the Gap - egy angol kifejezés arra, hogy figyeljink az el8ttink all6 szakadékra. A MINDtheGEP
- kifejezés egy szojatékon alapul, a GAP (szakadék) szot GEP (Gender Equality Plan) kifejezésre
cserélték, ami arra hivja fel a figyelmet, hogy figyeljink a nemek egyenl&ségére, de ugyanakkor utal
a szakadékra is ami a nemek kézott megtalalhato.
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Olyan 6nallé weboldalt hoztak létre az egyetem honlapjahoz kapcsoléddan, amelyek
informaciokat nydjtanak a kovetkez&kral:

e nd6kazegyetem torténetében,

e nbkaz egyetem vezetd testuleteiben,

e andGkrészvétele a dontéshozo testuletekben és
e anbkés férfiak egyenl@ségi mutatdi.

A jelent8s nék és férfiak életrajzi feljegyzéseit bevezették az egyetem torténetébe, amit
beillesztettek a Gedanopédia’ba70 és a Wikipédiaba is.

Alexandru loan Cuza Egyetem (UAIC), Romania

Az UAIC megszervezte a N6i Akadémikusok és Kutaték Halézatat, amelynek az egyik
feladata az, hogy az egyetemen belll a n6k és férfiak egyenld esélyeit dokumentalja és
értékelje. Iranyelveket dolgoztak ki a szervezeti kultdra befogaddva tételére, és a szena-
tusban kdlon helyet biztositottak a N6i Akadémikusok és Kutatdk Haldzata képvisel§jének.
A szenatus minden évben megyvitatja a nemi egyenl8ség megvaldsulasara vonatkozo
jelentést.

Heidelbergi Egyetem, Németorszag

Az egyetem 6nalld honlapot fejlesztett a sokszinlség és esélyegyenl@ség témaban,
amelyet az Esélyegyenléségi Iroda munkatarsai latnak el folyamatosan informaciok-
kal. A honlapon kulon figyelmet forditanak a fogyatékossag és a nemi egyenlétlenségek
Osszekapcsolddasara és kulon hatranykompenzacios blogot és programokat inditottak.
Folyamatosan szerveznek olyan rendezvényeket, amelyek informaciokkal latjak el mind
az egyetemi polgarokat, mind a hatranyos helyzetd csoportok tagjait. Nemzetkdzi
halézatot épitettek ki a fogyatékossagugyi tudomany tertletén, ahol interdiszciplinaris
kutatdsokat szerveznek tobb kulfoldi egyetemmel kdzosen. Kilonféle érdekcsoporto-
kat hoztak létre, a kulonféle fogyatékossagoknak megfelel6en, 6sszekapcsolva ezeket
a nemi egyenl6séggel. Ennek keretében jott étre a Kronikus Betegségekkel Foglalkozd
Erdekcsoport, a Testi Sériiltekkel Foglalkozé Erdekcsoport, a Mentélis Egészséggel
Foglalkozé Erdekcsoport, melyekben kilén figyelmet forditanak a nemi egyenléség
kérdéseinek. Az egyetem sajat koltségvetésébdl tamogatja a kilonféle érdekcsoportokat.
Az egyetem Oktatasi és Tanacsadd Kozpontjaban 6nallé munkacsoportot hoztak létre
a fogyatékos/kronikusan beteg ndk és lanyok bejegyzett egyesuleteinek tamogatasara
és integraciojara 7

70 Gdanski Enciklopédia
71 www.uni-heidelberg.de/md/gsb/gep-uhd-2021.pdf

ir Nemzeti Egyetem, Cork, irorszag
Az egyetem minden munkatarstol megkoveteli, hogy rendszeresen vegyen részt a nemek
kozotti egyenl@ségrél szold képzésen.

e Biztositjak, hogy a dontéshozo testuletek minden tagja és minden vezetd részt vegyen
a nemek kozotti egyenléségrél szold idészakos képzésen.

e Anemek kozotti egyenléségrél szold képzéseket (példaul a tudattalan elfogultsagrol
sz0l6 képzést) integraljdk a meglévé kotelezd vezetdi és munkatarsi képzési
programokba.

e Folyamatosan figyelemmel kisérik azt, hogy a képzések mindségi, hozzaférhetdségi és
részvételi szempontbdl megfelelnek-e a NET-ben eld8irt feltételeknek.””

4.5. A horizontalis (tudomanyteruletek, intézményi szervezeti egységek,
karok és szakok kozotti) nemi szegregacio csokkentése/felszamolasa

A CEL az egyes tudomanyterileteken (szektorokban), az intézményi szervezeti egy-
ségekben, az egyetemi karokon és szakokon a nemek egyensulyanak kialakitasa, és
a horizontalis elkulonulés csokkentése/felszamolasa.

Mint tudjuk, a munkaerépiaci és foglalkoztatasi szegregacio bazisat az felséoktatasi
képzés teremti meg. Ennek elkerllése érdekében az egyetemeknek torekednitk kell
a karok és szakok kozotti hallgatoi szegregacio csokkentésére. Célként tlzhetjuk ki az ITK
képzések férfi tdlsulyanak és a pedagdgiai és gydgypedagdgiai karok ndi tulsulyanak csok-
kentését, illetve az aranyok kiegyenlitését. A kutatéintézetekben a tudomanyteruletek
kozotti szegregacio csokkentése, illetve felszamolasa a cél.

4.5.1. A lemorzsol6das nemi egyenl6ségi néz6pontu vizsgalata

Avertikalis szegregacié témakorben mar targyaltuk a ,leaky pipeline”, szivargd csévezeték
jelenséget, ami a horizontalis vagy szektoralis szegregacio el8idézdje is. Ezért feltétle-
nul érdemes megvizsgalni, hogy pontosan mikor és hol torténnek a szivargasok, azaz,
mikor és miért dontenek Ugy a n6k (és a kisebbségi csoportokhoz tartozék), hogy nem
maradnak a STEM palyan, vagy elemezni, hogy miért vannak aktivan kizarva a rendszer-
bdl. Nyilvanvaldan kulturalis és szocializacios okai is vannak a jelenségnek, ugyanakkor
maga az intézmény strukturalis feltételei, kultiraja és gyakorlatai is hozzasegitenek
a helyzet kialakulasahoz, fennmaradasahoz. Tanulmanyok kimutattak, hogy ha a hallgatdk

72 www.ucc.ie/en/iss21/genovate/resources/geap
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nem latjak magukat képviselve az intézmény magasabb szintjein, akkor sokkal kisebb
az esélyUk arra, hogy ezen a terUleten folytatjak tovabb a palyajukat, és tobbnyire
ez a helyzet a természettudomanyos egyetemi tanulmanyokat folytato fiatal nékkel
(Cronin-Roger, 1999). Az STEM palyakon valo el6rehaladas tovabbi akadalyai kdzé tartozik
a nBkkel szembeni szisztematikus elfogultsag, ami a tdmogatasi kérelmek sikerességében,
az idézési mutatok nagysagaban és az ajanldlevelek mindsitésében is tetten érhetd.

Intézkedés/Feladat:

o Toborzasi stratégiak és programok kialakitasa:
A szivargasok megszUintetése tobb fronton torténhet. A nék és mas kisebbségi
csoportok STEM terUletre vald toborzasa érdekében a gyermekek oktatasanak korai
szakaszaban el lehet kezdeni az egyetemek és tudomanyos civil tarsasagok bevonasat.
A szakmai tandcsadas vagy karriermenedzsment érak/tevékenységek bevezetése
az egyetemi képzést megel6z6 oktatasba csokkentheti a lehetséges tarsadalmi,
kortarsi vagy csaladi nyomast, és biztosithatja, hogy a palyavalasztasi dontések
a lehetd legracionalisabbak legyenek. Az ilyen programok az egyetemek és a
kutatointézetek tarsadalmi felel8sségvallalasanak (CSR), vagy harmadik misszi¢janak
keretében valdsulhatnak meg.

o Tamogatd, mentori programok kialakitasa:
Ahhoz, hogy az alulreprezentalt csoportokat a felsGoktatasban és a kutatasban is
megtarthassuk, olyan kornyezetet kell teremtentink, amelyben mindenki Ugy érzi,
szivesen latjak, tamogatjak, és a legjobb tudasa szerint tud teljesiteni. A kisebbségi
alap- és mesterszakos hallgatok megtartasanak egyik modja az, ha bevonjak 8ket
mentori vagy ,peer network”’? programokba, amelyek tamogatast biztositanak,
mikozben elkuldntlinek az akadémiai kutatas formalis hierarchidjatél. A tudomanyos
munkatarsak szamara a maganélet-munka és csaladbarat intézkedések jelenthet-
nek megtartd segitséget, tehat a megfelel§ szilési szabadsag, a részmunkaidds
foglalkozas lehet8sége és a tavollét utan a visszatérés megkonnyitése lehetnek a meg-
felel eszkozok.

o Azipariés IT szerepldkkel valé egylittmiikodés és halézatosodas:
A szektoralis szegregacio cstkkentése érdekében az egyetemek és kutatdintézetek
gyakran egyuttmUkodnek ipari, illetve piaci IT szerepl6kkel, akik a sajat tarsadalmi
felel8sségvallalasi (CSR) programjaik keretében részben palyazati alapok létre-
hozasaval, dijak alapitasaval, részben pedig egyéb programokkal (pl. nyflt napok
megszervezésével) tamogatjak a nék és lanyok nagyobb mérték( bevonasanak
stratégiait.

73 Olyan programok, ahol a hallgaték egy-egy specidlis tertleten halézatot alkotnak és egymast segitik
egy tapasztalt mentor tAmogatasaval.

JAVASOLT INDIKATOROK:

az intézmény altal kialakitott toborzasi programok, események szama,
az eseményeken résztvevék szama;
a piaci, ipari, technoldgiai szerepl&kkel kialakitott egyuttmikodések szama;
a fels6foku oktatas megel6z8 iskolai szintekkel valé egyuttmiikodések szama;
a kialakitott mentori programok szama;

a programokban résztvevék szama.

% K *

NEMZETKOZI J6 GYAKORLATOK ‘

o AzizraeliTudomanyos és Technoldgiai Minisztérium 6sztondijakat hirdet a tudomany
és a technoldgia terlletén dolgozdé ndk szamara Shulamit Aloni tiszteletére. Tovabba a
mérnoki mesterképzésben részt vevd nék szamara specialis finanszirozasi tamogatast
biztosit, hogy elésegitse a nék kutatdi karrierjét a STEM terileteken. Ezen tulmendgen,
a FelsBoktatasi Tanacs 6sztondijat kindl nék szamara, hogy Izraelen kivil szerezzenek
posztdoktori kutatasi tapasztalatokat, ami altaldban az izraeli egyetemi palyafutas
minimélis feltétele .

e Romaniaban a Market Watch Magazin 2012-ben ,N&k a Technolégiaban” dijat alapftott,
melyet minden évben odaitélnek azoknak a fiatal nédknek, akik eredményeket értek el
technoldgiai kutatasokban.

) ¢ Orszagos Tudomanyos és Technolégiai Kommunikaciés Kézpont Alapitvany

(Stichting Nationaal Centrum Voor Wetenschaps- En Technologiecommunicatie),
Hollandia

A HYPATIA projekt 2015-18 kozott azzal a céllal kerllt megszervezésre, hogy tizenéves la-
nyokat vonjanak be a STEM tudomanyteriletekre. A projekt, nemi egyenléségi szakértdk
kozremUkodésével, egy egyedulalld modularis eszkdztarat dolgozott ki, tesztelt és vezetett
be. Ezeket az innovativ tevékenységeket, 14 eurdpai orszag iskoldiban, tudomanyos muze-
umaiban, valamint kutatasi és ipari intézményeiben valdsitjak meg. A tevékenységek
kozéppontjaban a STEM-kommunikacié nemi szempontokat figyelembe vevd mddszerei
allnak, tovabba a tinédzser lanyok képessé tétele és azon készségeik feltarasa, amelyek
szUkségesek a STEM terUleten folytatott tanulmanyokhoz és tudomanyos palyahoz. A pro-

74 Disruptive Measures for Gender Equality in Research and Innovation. ibid.
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jektben létrehozott HYPATIA kozpontok fenntarthato alapot biztosftanak e tevékenységek
hosszu tavu megvalésftésa’hoz75.

Sapienza Egyetem, Olaszorszag

Az egyetem kezdeményezte a Pink Cloud programot a Microsofttal és a Miniszterelnoki
Hivatal Esélyegyenl@ségi Osztalyaval egyluttmkodve, annak érdekében, hogy felhivja
a fiatal nék és a nagykozonség figyelmét a nemek kozotti szakadék megszintetésének
szUkségességére a tudomany, a technoldgia, a mérnoki és a matematika (STEM) terUlete-
ken. 2015-ben tobb mint 1500 fiatal, 17 és 24 év kozotti nd kapott lehet8séget, hogy
hdromnapos kurzusokon, szeminariumokon, workshopokon fedezze fel a mUszaki
és tudomanyos képzés értékét, és a digitalis vilag kinalta lehet8ségeket. A program
részét képezték a latogatasok az EXPO-ra, rendezvények, kapcsolatépitd események és
cégekkel vald talalkozasok, amelyek soran a résztvevék a STEM terUleteken rendkivli
eredmeényeket elért ndk élményeibdl inspiralodhattak. A Microsoft ezt kdvetben tobb
olasz egyetemmel is hasonld kapcsolatot épitett ki. A Friendship Ambassadors Alapitvany
osztondijakat adott fiatal lanyoknak és ndknek orszagszerte, hogy részt tudjanak venni
a Rémaban tarott Pink Cloud konferenciakon.

4.6. Munka-maganélet egyensulyat megteremto6 intézkedések, csaladbarat
politikak

A munka és a maganélet egyensulya kulcsfontossagu tényezd, amely hozzajarul ahhoz,
hogy mind a n8k, mind a férfiak szamara lehetévé valjon a megfeleld karrier az oktatasi
és kutatasi terdleten.

A CEL olyan intézkedések kialakitasa, amelyek elésegitik a kedvezé munkakornyezetet,
amelyben mind a nék, mind a férfiak boldogulhatnak, jél érezhetik magukat munkajukban,
egyenl§ esélyeket élvezhetnek karrierjuk fejlesztésében, mindezt az élet mas, személyes
terlleteinek a tiszteletben tartasaval.

A munka és maganélet egyensulyat megteremtd és csaladbarat programok a gender-
neutralis intézkedések korébe tartoznak, ami azt jelenti, hogy mindkét nem képvisel6i
igénybe vehetik azokat a lehetéségeket és szolgaltatasokat, amelyeket ennek keretében
alakitottak ki. Nagyon fontos, hogy a csaladbarat programokkal és intézkedésekkel ne
a néket célozzuk meg, mert ezzel 6nmagaban megvalositjuk azt a sztereotipiat, misze-
rint a csaladrol valé gondoskodas els@sorban a nék dolga. Arrél nem is beszélve, hogy ha
a nemi egyenldség kulturajat szeretnénk megteremteni, akkor a férfiak csalddon beluli

75 cordis.europa.eu/article/id/247274-a-better-more-genderinclusive-way-to-teach-science

jelent&ségét és szerepét ugyanolyan fontosnak kell tekintentnk, mint a nékét. A nemi
szempontbdl semleges egyetemi politikak arra dsztondzhetik a férfiakat és a nket, hogy
megosszak a gondozasi feladatokat.

A valtozo tarsadalmi korulményekre reagalva az intézmény aktivan bevonhatja az alkal-
mazottakat a munka-maganélet egyensulyanak és a csaladbarat munkakortlményeknek
a kialakitasaba, ami mindenképpen pozitiv hatassal lesz a nemek kdzotti egyenl@ségre.

Tehat a nemek szempontjabdl semleges intézkedések nemtél fuggetlentl minden
kutaténak/minden alkalmazottnak kedveznek. llyenek példaul:

a GYES-en, GYED-en lév6é munkatarsak visszatérésének tamogatasa,

a szUl6i munkakedvezményre vonatkozé rendelkezések,

a rugalmas munkaidé biztositasa, kiskort gyermekek nevelése esetén;

kettds karrierlehet8ségek biztositasa;

tdmogatd intézkedések a szulési vagy szUl8i szabadsag idején;

gyermekgondozasi, gyermek megdrzési lehetdségek biztositasa;

valamint infrastrukturalis és pénzugyi intézkedések a nemzetkdzi kutatéutat tervezd
gyermekes kutatok tdmogatasara.

A gyermekgondozas mellett az id8sgondozas is gyakran nehézséget jelent a kutatok,
oktatok szamara. Elsd lépésként fontos felmérni és azonositani a gondoskodasi fela-
datokat ellatd munkatarsak és hallgatok sajatos nehézségeit és sajatos szukségleteit.
Ezt kdvetden a problémakra szabottan lehet megtervezni a tdmogatasokat és a ked-
vezményeket.

Intézkedés/Programok:

Kett6s karrier program (dual career) megteremtése

A kett&s karrierprogramok kialakitasa, amely soran akar egyetemi, akar Uzleti vagy civil
kapcsolatokon keresztil dllast kinalnak, vagy segitenek allast talalni a tudésok partne-
reinek, ezaltal segitik a munka és a maganélet jobb egyensulyat.

A rendes munkaidé tiszteletben tartasa

A munkakorilmények akkor kedveznek a munka és a maganélet egyensulyanak, ha
a rendes munkaiddn kivali értekezletek vagy tanoran kivili kotelezettségek mini-
malisra csokkennek, és a rugalmas munkaid6 lehet8sége teljesen atlathato feltételek
mellett biztositott.

Rugalmas projektfinanszirozas

A rugalmas projektfinanszirozas lehet8sége a szulési/szil8i szabadsagrol visszatérd
kutatét nagyban segitheti és igy biztosfthatja a kutatasa folytatasat.
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o Gyermekfelliigyelet megszervezése
Konferenciak, team megbeszélések esetében a rendszeres gyermekfellgyelet
intézmeényi biztositasa rendkivil fontos. Szintén nagy segitséget jelenthet a vendégok-
tatoknak/kutatéknak felajanlott specialis segitség, annak érdekében, hogy gyermekeik
konnyebben adaptalédjanak a befogadd kultdrahoz.

o Kutatéutak extra tamogatasa
A nemzetkdzi mobilitds és lathatésag dontd kritériuma a magasabb egyetemi
pozicioknak. Fontos, hogy infrastrukturalis és pénzigyi intézkedésekkel is tamogat-
hatok legyenek azok a kutatok, akik nemzetkozi kutatdutat vagy konferenciat
terveznek, és gyermekgondozasi segitséget vagy anyagi segitséget igényelhessenek
a kiutazo gyermekeik szamara.

o Gyes-rdl Gyed-rdl visszatérék tajékoztatasa, tamogatasa
A tudomanyos palya csaladi okokbdl valé megszakitasa tobbnyire a nékre jellemzd.
Ezzel azonban a ndk a legtobb esetben nem kivanjak feladni karrierjiket, mégis
sokszor el&fordul, hogy kiszorulnak, kimaradnak a kutatasi programokbdl, majd
végll elhagyjdk a palyat. Az ideiglenes tavollétrél vald visszatérést segitd prog-
ramok, tréningek, mentoralasok athidalhatjak a visszatéréshez kapcsolddé kezdeti
nehézségeket és a kutatasokba valo visszakapcsolédast.

Visszatérést segité programok, tréningek kialakitasa, valamint szakemberrel torténd
rendszeres beszélgetések a palyatervezésrél, modositasrol.

o Rugalmas munkaidd, home office megallapodasok
A kisgyermekes szul6k szamara rugalmas munkaidd kialakitasa, home office megalla-
podésok feltételeinek kialakitasa. Uj szabalyzatok kidolgozasa a rugalmas munkaidé
és a home office igényebe vételére.

o Gyermekes munkatarsak és hallgaték szamara nyujtott szolgaltatasok
fejlesztése
Az intézményben meglévd szolgaltatasok és a csalddbarat program felllvizsgalata;
a programok rendszeres értékelése az igénybe vevik visszajelzéseinek dsszegyijtését
kovetden.

o Afogyatékossaggal é16 ndk helyzetének javitasa
Rugalmas munkaidd, otthoni munkavégzés biztositasa; Csaladbarat intézkedések (pl.
onkéntes hallgaték bevonasa a gyermekiket nevel6 fogyatékossaggal é16 munkaval-
lalok segitésébe - gyermekfellgyelet);

JAVASOLT INDIKATOROK:

a munka-maganélet 6sszeegyeztetését célzo intézkedések szama;
a kialakitott intézményeket igénybe vevék szama;
a gyermekfellgyeleti lehetéségek szama;
a lehet6ségeket igénybe vevék szama;
a kettds-karrier programban résztvevé csaladok szama;
a Gyes-rél, Gyed-rél visszatérdk szamara kialakitott programok szama;

a programokban részt vevék szama.

1 K *

NEMZETKOZI JO GYAKORLATOK ‘

* Heidelberg Egyetem, Németorszag

A Heidelberg Egyetem 2010 6ta tobbszor is ,Csaladbarat Egyetem” mindsitést kapott.
2020-ban negyedik alkalommal palyazott sikeresen erre a tanUsitvanyra, amelyet olyan
egyetemeknek ftélnek oda, amelyek 8sszehangoljak személyzeti politikajukat és az alkal-
mazottak, tuddsok és hallgatok munkakornyezetének kialakitasat annak érdekében, hogy
a csalad, a munka és a tanulmanyok 6sszeegyeztethetésége a lehetd legnagyobb mérték-
ben garantalhatd legyen.

Az egyetem csaladbarat politikajanak alapja egy sor ajanlatot és intézkedést tartalmazo
program, amely tébbek kozott a munkaid6-szervezéssel, meghosszabbitott gyermek-
felugyelettel, a kett8s karrier szolgaltatassal vagy a részidds tanulmanyi lehetéségekkel
kapcsolatos. A Kett8s Karrier Szolgaltatas (Dual Career Service) tamogatja az Ujonnan
kinevezett professzorok és Ujonnan felvett posztdoktorok partnereit sajat karrier-
juk kialakitasaban, az egyetemen vagy azon kivuli munkalehet8ségek megtalaldsaban.
Az egyetem gyermekfelligyeleti, bolcsédei, dvodai és iskolai szolgéltatasokat nyujt
munkatarsainak. Az egyik legUjabb szolgaltatasuk a nemrégiben kialakitott un. KidsBox
rendszer a rugalmas gyermekgondozas tamogatasara. A KidsBox egy 6sszecsukhato szek-
rény, amely kibontva jatékteret biztosit a gyerekeknek, illetve lehet8séget a szul6knek
arra, hogy atoltdzhetnek vagy gondozzak gyermekuket. A KidsBox ingyenesen hasznal-
hato gyermekfellgyeletre egyetemi rendezvények, példaul konferenciak, szeminariumok
vagy Unnepségek alkalmaval, de akar hosszabb ideig is hasznalhaté szUl6-gyerek kozos
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tanulds tamogatasara. A vendégoktatdknak és kutatoknak a bolcsédén és napkozi ottho-
non kivul tanulassegitést kinalnak a gyerekek szamara, és szUl8i klub szolgaltatasok is
igénybe vehetsk.

Gdanski Mlszaki Egyetem, Lengyelorszag

Az egyetem minden karon csaladi szobat Iétesitett, ahol a kisgyermekek szamara felugye-
letet is biztositanak, amennyiben ez szikséges. A szobak a munkatarsak és a hallgatok
szamara is elérhetdk. 2019-t6l az egyetem teruletén kialakitott 6vodat vehetik igénybe
amunkatérsak.’’

Eindhoven Egyetem, Hollandia

Kettds karrierlehet8ség programot kinal az egyetem egy professzionalis céggel, az Expat
Spouses Initiative-vel egyuttmkodve. Még az alldsajanlat el6tt megkeresik a leend§ Uj
munkatarsak partnereit, hogy segitsenek nekik az allaskeresésben. A partner hasznos
informaciokat kap a helyi holland munkaerépiacrél és az allaskeresési technikakrol.
A kett8s karrierigények kielégitésével az egyetem elismeri jeldltjei csaladi helyzetét, és
arra torekszik, hogy az Uj munkavallalokat és csaladjaikat jol beagyazzak az eindhoveni
régi(’)ba.78

4.7. Kizdelem a szexizmus, a nemi alapu erészak és zaklatas ellen

A kutatas és a felsGoktatas terlletei nem mentesek a szexualis és nemi alapu zaklatasok-
tol, sét néha az er@szaktdl sem. Bar az intézményeknek legtébbszor van olyan bizottsaga
vagy foruma, ahol az ilyen Ugyeket kivizsgaljak (pl. etikai bizottsag, fegyelmi bizottsag)
mégis tovabbi intézkedésekre van szukség ennek a magatartasnak a megszuntetése
érdekében, példaul: informaciok nydjtasa a szexualis és nemi alapu zaklatasrol, vagy figye-
lem és tdmogatas nyUjtasa az erészak aldozatainak és tanudinak.

CELKENT megfogalmazhatjuk a nemi alapu erészak és zaklatds megelézését és
felszdmolasat az intézményben, amelynek eszkdze a megfelel§ intézményrendszer
kialakitasa a jogsértd esetek kivizsgaldsara, az dldozatok tamogatasa, és tagabban
a szexizmus, a nemi sztereotipia és el8itélet jelenségeit elitéld intézményi kultdra.

76 www.uni-heidelberg.de/einrichtungen/kinderhaus/index.html
77 mindthegeps.eu/news/?tarContentld=1010326

78 assets.tue.nl/fileadmin/content/Our_University/About%20our%20university/Publications/Gender%20
Equality%20Plan%2023%20september%202021.pdf

Intézkedés/Feladat:

A szexizmus, nemi alapu erdszak és zaklatas megjelenitése az intézmény
szabalyzataiban

Fontos megjegyezni, hogy nem elegendd az, ha egy intézmény altalanos etikai szabaly-
zattal rendelkezik, amely megfogalmazza az emberi méltdsag tiszteletben tartasat
és egyéb viselkedési normakat. A szexizmus, a nemi alapu erészak és zaklatas fogal-
mait nem szabad beleolvasztani ezekbe az altalanos fogalmakba, hanem kifejezetten
és kiemelten meg kell jeloini az etikai kddexben ezeket a cselekményeket. Erre akkor
is szUkség van, ha Ugy gondoljuk, hogy az emberi méltésag tiszteletben tartasa
automatikusan magaba foglalja a fenti cselekmények tilalmat. Ezeknek a nemi alapu
viselkedéseknek és cselekményeknek a megnevezése szimbolikus jelentéséggel bir és
deklaralt tilalmuk rairanyitja a figyelmet a nemek kdzotti kilonbségekre és arra, hogy
az ezzel val¢ visszaélés tilalma a szervezet fontos prioritasa.

Specidlis eljaras kidolgozasa a szexualis és nemi alapu ugyek jelentésére és
kivizsgalasara

Anemialapu er8szak és zaklatas Ugyeinek vizsgalata egy 6nall¢ tertlet, amely specialis
ismereteket és szakértelmet igényel. A minimum kdvetelmény az, hogy az ilyen Ugyek
kivizsgalasa soran az etikai vagy fegyelmi bizottsagba a téma szakértéjét meghivjuk.
Az Ugyek jelentésének eljarasat is kulon at kell gondolni, és lehetévé tenni, hogy el8szor
anonim modon jelezhesse az dldozat a vele tortént esetet.

A szexizmus, nemi alapu erdszak és zaklatas jelenségének lathatéva tétele

A téma prioritasként kezelése és folyamatos napirenden tartasa rendkivil fontos.
A megtortént eseteket nem szabad eltitkolni vagy elhallgatni, hanem fel kell hivni a
figyelmet rajuk, annak érdekében, hogy az intézmény minden munkatarsa szamara
vilagos legyen, hogy hol vannak a hatarok a szexizmus, a barmilyen nemi alapu (pl. ver-
balis) bantalmazas és az elfogadhatd viselkedés kozott. Az eltitkolt vagy elhallgatott
Ugyek azt a latszatot keltik, hogy az intézmény palastolni kivanja az ilyen cselek-
ményeket és nem all ki egyértelmden a zérd tolerancia elve és az aldozatok mellett.

Fogalomtar kidolgozasa
A szexualis alapu erészak, zaklatas fogalmainak pontos tisztdzasa 6nmagaban
vildgossa teheti azokat a nem kivanatos magatartasokat, amelyeket ezek a fogalmak
jeldlnek. Fontos tehat megmutatni a hatart
- a zaklatas,
- a szexualis kényszerités,

a szexualis er6szak,
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- anem kivanatos szexualis figyelem,

- a nem kivanatos szexualis tartalmd fizikai érintés,
- a nemi alapu diszkriminacio,

- a kornyezeti zaklatas””,

- az ellenséges, fenyegetd kornyezet kialakitasa,

- a ,quid pro quo”80 szexudlis zaklatas,

- szexizmus,

- és a civilizalatlansag jelenségei kozott.

o Ajéghegy csticsa és ami alatta van... Rendszeres anonim vizsgalatok

Koztudottan a szexudlis és nemi alapu cselekmények aldozatainak csak csekély
része hozza nyilvanossagra az ellene elkdvetett cselekményt, tehat az ilyen cselek-
mények tobbsége latenciaban marad. Az intézményi kultdratdl erbteljesen figg annak
a valdszinlsége, hogy egy aldozat jelenti-e az ellene elkovetett cselekményt. Ha az
intézmény deklaraltan zéro toleranciat hirdet, és az intézmeényi kultdraban jelen van
az érzékenység a nemi alapu kulonbségekre, akkor nagyobb a valoszinlsége, hogy
a cselekményeket napvilagra merik hozni az aldozatok, mert szamithatnak
az intézmény és a munkahelyi kdzeg tdmogatasara. Az intézményi kultdra ilyen iranyu
fejlesztésének része lehet a rendszeres anonim maédon kitdlthetd kérddivekkel valo
vizsgalatok elvégzése a témaban. Ez amellett, hogy esélyt ad a latens adatok meg-
jelenésére, arra is lehet8séget ad, hogy ezek az adatok nyilvanossagra keruljenek,
ami 6nmagaban batorithatja az esetleges aldozatot arra, hogy felvallalja az eljarasban
vald részvételt. Ugyanakkor a vizsgalat eredményei olyan intézkedések megtételére is
sarkallhatnak, amelyek elssorban a megel&zést célozzak.

o Azintézményi kultira fejlesztése a témaban tartott tréningekkel
Célravezetd lehet rendszeresen, szakemberek vezetésével tréningeket tartani
a munkatarsak szamara a témaban, amely tudatositja benntk az egyes viselkedések
és megnyilvanulasok jelentését és nemileg meghatarozott tartalmat.

o Az aldozatokat tdmogaté rendszerek kialakitasa
Aldozatsegité programok és intézmények, tandcsadasi szolgaltatés létrehozésa.

79 A zaklatdsnak az a formaja, amikor a szexualis zaklatas a kornyezettinkben torténik, tandi vagyunk
annak valamilyen formaban.

80 Valamit valamiért
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JAVASOLT INDIKATOROK:

a nemi alapu erészak és zaklatas specialis jellemzéit és
eljarasait megjelenité szabalyzatok szama;

az intézményben lefolytatott eljarasok szama;
az aldozatok védelmére kialakitott intézkedések szama;
az intézkedéseket igénybe vevék szama;
a nyilvanossagra hozott tgyek szama;
a nemi alapu er8szak és zaklatas témajaban tartott tréningek szama;
a tréningeken résztvevék szama;

a felvett anonim kérdéivek szama.
***

NEMZETKOZI JO GYAKORLATOK ‘

* Gdansk MUszaki Egyetem - Lengyelorszag

Az egyetem rendszeresen szervez képzéseket/webinarokat az egyenl&tlen banasmaod
és a szexualis zaklatas kérdéseirdl. A képzéseken az egyetem 6sszes munkatarsanak
kotelezd a részvétel, ezen kivll a doktori iskolak hallgatéinak, valamint egyetemi hall-
gatoknak. Kulon figyelmet forditanak azokra az oktatékra, konzulensekre, akik nem tagjai
az egyetem kozosségének, azonban 6raaddként, vagy kilsé konzulensként rendszere-
sen érintkeznek egyetemi polgarokkal. 2020-ban |étrehoztak egy a ,Kizdelem a zaklatas
és diszkriminacio ellen” cim( kézikonyvet, amelyet az egyetem munkatarsai frtak kilsé
szakért6k bevonasaval.

Szintén kifejlesztettek egy olyan kérddivet, amelyet az egyetemi polgarok névtelentl
tolthetnek ki, és amely a munkatarsak nemi alapu zaklatassal és diszkriminacioval kap-
csolatos tudatossagat, a vitas helyzetekben vald reagalasi médjaikat méri fel.”’

* Heidelberg Egyetem, Németorszag
Az egyetem kidolgozta a ,Tisztességes Magatartas” iranyelveit, amely magaban foglalja
a szexualis zaklatas, zaklatas, Uldozés és diszkriminacio elleni klizdelmet is. Az iranyelvek
megvaldsulasa érdekében kommunikaciés és monitoring intézkedéseket dolgoztak ki,
valamint tovabbképzési tervet készitettek. Minden karon kijeldltek az intézkedések végre-

81 mindthegeps.eu/news/?tarContent/d=1010326
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hajtasaért felelds vezetdket, akik a sajatos kari helyzet ismeretében tervezik meg éves
szinten a kulonb6zd programokat. Emellett létrehoztak egy minden egyetemi polgar
szamara hozzaférhetd interakcids és részveételi platformot, ahol a munkatarsak és a hall-
gatok vitathatnak meg problémas eseteket.®”

4.8. A nemi egyenléség perspektivaja a kutatasban és az oktatasban

A nemidimenzio beillesztése a kutatasi és oktatasi tartalomba azt jelenti, hogy figyelembe
kell venni mind a n6ék, mind a férfiak, a lanyok és a fidk biolégiai és tarsadalmi jellemzdit
a kutatasi és oktatasi feladatok tervezése és végrehajtasa soran. Kulcsfontossagu, hogy
a kutatas soran létrehozott és az oktatason keresztul atadott ismeretek mentesek
legyenek a nemi elfogultsagtdl, sztereotipiatol és elditéletektdl.

CELKENT meg lehet fogalmazni a nemi egyenléséget szem elétt tartd perspektiva meg-
jelenitését a kutatasi és oktatasi tartalmakban, illetve a kutatasi etika nemi egyenléségi
szempontu kialakitasat.

Szerencsés, ha minden intézmény kozponti adatbazist vezet az intézményben lezajlott
nemekkel kapcsolatos projektekrdl, tanfolyamokrdl, oktatasi és képzési anyagokral, ame-
lyet évente frissitenek. Ez a munka az intézmények konyvtaranak segitségével, valamint
a szervezeti egységek altal évente 0sszegy(jtott adatokkal valdsulhat meg.

4.8.1. Anemi egyenldség perspektivaja az oktatas teruletén
Intézkedés/Feladat:

A nemi szempontokat figyelembe vevé ajanlasok kidolgozasa a kurrikulumok
és oktatasi anyagok létrenozdsahoz. Ennek a munkanak az elvégzésére az intézmeény
munkatarsaibdl és szakértdkbdl alld munkacsoport létrehozasa a legcélravezetdbb.

Hazai és nemzetkézi kurrikulumok kidolgozasa a nemi egyenléség témajaban
Fontos és hatékony eredményekkel kecsegtetd lehet, ha hazai és/vagy nemzetkdzi
partnerekkel valé egyittmikodésekben kozosen dolgozunk ki kurrikulumot, képzési
programot (pl. mesterképzést) a nemi egyenl8ség témajaban. A nemekre érzékeny és
a nemi egyenl8ség szempontjait szem el6tt tartd szakirodalmak, olvasmanyok kiadasa
a hallgatok szamara és ilyen szempontU tankonyvek szerkesztése.

82 www.uni-heidelberg.de/md/gsb/gep-uhd-2021.pdf

Nemi egyenléséget szem el6tt tarté, és/vagy kifejezetten errdl a témarél
sz616 palyazatok kiirasa

Az egyetemnek tudatosan kell torekedni arra, hogy a témaban folyamatosan legyenek
elérhet6 palyazatok, amelyek kutatasokat, kulfoldi latogatasokat, illetve networking
programokat tdmogatnak. A mas intézmények altal kiirt hazai és kulfoldi palyazatok
figyelését be kell épiteni a palyazat figyel& munkatarsak munkakorébe.

Egyetemi és kari innovaciés programok kialakitasa a nemi egyenléség
teriiletén

Az innovacios programok, projektek kidolgozasat tdmogatd és motivald feltétel-
rendszer kialakitésa segitheti az egyetem munkatarsait és hallgatéit abban, hogy
a téma barmely tertletén kisérleti programokat és egyuttmUikodéseket inditsanak.

A nemi egyenléség témaban végzett hallgatéi kutatasok, irandé szakdolgo-
zatok és doktori dolgozatok motivalasa, elismerése

Fontos az egyetemi alap- és mesterszakos, valamint a doktori iskolai témakiirasokban
megjeleniteni a nemek kozotti egyenléség kérdéseit, amely motivalja a hallgatokat
a téma vizsgalatara, feldolgozasara. Segitenek a hallgatdi palyazati kiirdsok, valamint
elismerések és dijak alapitasa a legjobb palyamunkak szamara.

A nemekre érzékeny (gender sensitive) pedagégia bevezetése és elterjesztése
A pedagogia, mint fogalom gyakorlatilag minden tanitasi és tanulasi folyamatot feldlel.
Az osztalytermi kontextusban a pedagodgia egy olyan fogalom, amely magaban foglalja,
hogy mit tanitanak (a tartalom), hogyan zajlik a tanitas (a tanitasi folyamat) és hogyan
tanitjak a tanitottakat (a tanitasi médszereket).

A pedagdgia szempontjabol a nemek szamitanak, mert gyakran a rossz pedagdgiai
gyakorlat az, ami Ujratermeli a nemek kozotti egyenl8tlenségeket az osztalyteremben.
Amikor a nemre érzékeny nézépont valik a pedagodgia kulcselemévé, akkor inkluzi-
vabb és interaktivabb tanitasi és tanulasi gyakorlatokat tudunk megvaldsitani, ami
egyensulyban tartja a n6k és a férfiak részveételét.

A nemekre érzékeny pedagogia definicidja két részbdl all:

1. Aférfi és n6i hallgatok tanulasi igényeit a tanitasi és tanulasi folyamatokban (az osz-
talytermen belll és azon kivil) is figyelembe veszik.

2. Az oktatdk a kurzusok tervezése és lebonyolitasa soran figyelembe veszik a nemek
kozotti egyenl8séget, és folyamatosan reflektalnak és alkalmazkodnak elveihez (Chapin
etal. 2020).

A nemekre érzékeny pedagogia alkalmazasanak készségeit és tudasat az e célbol
szervezett és szakértdk altal megtartott tréningek soran sajatithatjak el az oktatok.
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4.8.2. Nemi egyenldségi dimenzié az innovacié és a kutatas teruletén

A nemek kozotti egyenléség érvényesitésének vizsgalatakor a kutatasban szembetdnd,
hogy a nemi hovatartozast altaldban elszigetelt témaként vizsgaljak kifejezetten a témaval
foglalkozd kutatok. A legtobb esetben a nemi szempontok beépitése a kutatasi tervbe
nem egyszer(i dolog, azért, mert egyfel&l sok témaban teljesen irrelevans a nemekre kon-
centrald megkozelités, masfelél pedig nincs olyan intézményi stratégia, amely valamilyen
formaban kifejezné a téma beépitésének fontossagat a kulonféle kutatasi tertletekre.
Sokat segithet ezen a helyzeten, ha az intézmény el8irja, hogy a nemet minden relevans
esetben be kell épiteni a kutatasi folyamatba.

Az Eurdpai Bizottsag megfogalmazasa szerint a nemi és/vagy nemi szempontu elemzés
integralasa a kutatasba és az innovacioba:

hozzaadott értéket teremt a kutatashoz a kivaldsag, a kreativitas és az Uzleti lehet8-
ségek tekintetében;

segiti a kutatokat és az Ujitdkat a nemi normak megkérddijelezésében és a sztereotipiak,
valamint a szabvanyok és referenciamodellek Ujragondolasaban;

a nemek kulénbozd igényeinek, viselkedésének és attitlidjeinek mélyrehaté megér-
téséhez vezet;

foglalkozik az Eurdpai Unid polgarainak sokrét(i igényeivel és ezaltal noveli a tudas,
eldallitott technoldgidk és innovaciok tarsadalmi jelent8ségét;

hozzéjarul az (j piacokhoz jobban illeszkedd aruk és szolgaltatasok eléallitasahoz.”

Az Eurdpai Bizottsag itt idézett dokumentumaban szisztematikusan felsorolja a kilon-
b6z6 tudomanyteruleteken azokat az illeszkedési pontokat, amelyekben relevans lehet
a nemi szempontu megkozelités és a nem-specifikus adatgy(jtés és kifinomult modszer-
tant tartalmaz a nemi alapu elemzés, valamint a kutatasi és innovaciés tartalom
interszekciondlis elemzésének integralasara vonatkozoan. A témateruletek igen széles-
korlek, a biologiatdl a klimavédelemig, a mez8gazdasagtdl az energiagazdalkodasig,
a robotikatél az addzasig terjednek.

83 Gendered Innovations 2: How inclusive analysis contributes to research and innovation. 2020.
European Commission Directorate-General for Research and Innovation.

A nemidimenzié kutatasba torténd integralasa kapcsan harom témakorben foglalja 6ssze
a nemek és a tudomany kapcsolatat:

A ndk altal végzett kutatas: ami a nék kutatasban valo részvételének 8sztonzését
foglalja magaba;

Kutatas a n6k szamara: a kutatas, amely a n6k szUkségleteivel foglalkozik;

A nék kutatasa: a kutatas, amelyet a nemi kérdések megértése érdekében végeznek.

Nyilvan minden tudomanytertletnek megvannak azon sajatossagai, amelyek lehetéséget
adnak a nemiviszonyok és a nemek egyenléségének vizsgalatara. Ehelyltt olyan altaldnos
intézkedéseket foglalunk 0ssze, amelyek barmelyik kutatasi teruletre alkalmazhatok.

Intézkedés/Feladat:

A nemi egyenldségi perspektiva meghatarozasa és megjelenitése az egyes
kutatasi teruleteken

Az egyes tudomanyteruleteken dolgozéd munkatarsakkal és nemi egyenl8ségi
szakért8kkel kozosen érdemes lehet egy ajanlas listat kidolgozni arrdl, hogy azon
a specifikus teruleten hogyan lehet megjeleniteni a nemek kdzotti egyenléséget, illetve
a nemekre érzékeny gondolkodast és beszédmaodot.

Nemzetko6zi hal6zatok és kutatasok tAmogatasa a nemi egyenléség teriiletén
A nemi egyenl8ség teruletén kialakitott nemzetkozi kooperacio tamogatésa, kon-
ferenciak szervezése, k6z0s kutatasok kialakitasa segitheti a nemi egyenl8ség
szempontjainak beépitését az intézmény kutatasi programjaba.

Kritériumok a nemi egyenldség szempontjait figyelembe vevé kutatasok
tamogatasara

Olyan kritériumrendszer kidolgozasa az intézményen belll, amely alapjan el6nyben
lehet részesiteni azokat a kutatasokat, amelyek valamilyen formaban integraljak a nemi
egyenl@ségi kérdéseket.

A nemek egyenldségének tamogatasa az intézményi innovacié teruletén

Az egyik lehetséges terllet a nemek aktivitasanak vizsgalata az innovaciés folyamatok-
ban (kurzusok, kutatas, tudastranszfer stb.), illetve olyan ajanlasok/tervek kidolgozasa,
amely kifejezetten a néknek nyujt tamogatast az egyetemi innovacio tertletén.



JAVASOLT INDIKATOROK:

a nemi egyenl8ség szempontjait integrald oktatasi anyagok,
kutatasi jelentések és tanulmanyok szama;

a nemi egyenl8ség szempontjait figyelembe vevé kurrikulumok,
nemzetkdzi, hazai oktatasi programok szama;

a nemek kozotti viszonyokkal és a nemi egyenl8ség kérdéseivel
kozvetlenul foglalkozé kurzusok szama;

a nemi egyenléség témajaban a hallgaték szamara
kiirt palyazatok szama;

a palyazék és a nyertesek szama;

a témaban szakdolgozatot, TDK dolgozatot és
PhD értekezést irok szama;

a nemi egyenl8ség tertletén kialakitott innovaciés programok,
kisérletek és egyuttmikodések szama;

a nemi egyenl8ség perspektivajanak megjelenitését
a kutatas teruletén kidolgozé munkacsoportok szama;

a munkacsoportok altal Iétrehozott ajanlasok szama;

a nemekkel kapcsolatos kutatasok és
nemzetkozi egyuttmikodések szama;

a témaban Kiirt kutatasi palyazatok szama;

az ilyen palyazatokra jelentkezdk és a nyertesek szama.

NEMZETKOZI JO GYAKORLATOK

* Heidelbergi Egyetem, Németorszag

A Heidelbergi Egyetem a ,nemileg meghatarozott/interszekcionalis innovaciok” megvalé-
suldsat a kutatasban és az oktatasban az egyes tantargyi teruletek keresztmetszeti
feladataként értelmezik. Itt az IGAR (A Nemi Analizis Integralasa a Kutatasba™") és az IGAUC
(A Nemi Analizis Integralasa 85) eszkozok, amelyeket a ,Gender-Net” EU-programban dol-
gozott ki az egyetem, alkalmasak arra, hogy az egyes tantargyi terileteken 6szténz4
rendszereket lehessen létrehozni a relevans tantervi komponensek kidolgozasara.

84 Integrating Gender Analysis into Research

85 Integration of Gender Analysis

A tanarképzésben példaul olyan programokat vezettek be, amelyek mind didaktikailag,
mind tematikusan integraljak a nemek és a sokszinlség dimenzidit a tanitasba.*

Az Izlandi Egyetem az egyenl6 jogok politikdja keretében el8irta, hogy a nemek kozotti
egyenl6éséget minden lehetséges esetben be kell épiteni: mind az oktatasi, mind a kutatasi
tartalomba és folyamatba (Trbove-Hofman 2013).

Gdanski Egyetem, Lengyelorszag

Kotelezd online képzést dolgoztak ki és vezettek be a nemi dimenzi¢ jelent8ségének tuda-
tositasa érdekében a kutatasi tartalomban és a kutatasi projektekben, tovabba a nemi
dimenzi¢ kérdéseirél a tudomanyos kutatasban és didaktikaban.”’

4.9. Nemi szempontu adatgy(ijtési rendszer kialakitasa és bevezetése

A fenntarthat¢ adatgyUjtési eljarasok és eszkdzok létrehozasa a valtozasok nyomon
kovetésére, valamint a NET célok megvaldsulasanak rendszeres értékelésére elenged-
hetetlen. Az adatok gyorsan elavulnak, és frissiteni kell 8ket.

A CEL az adatgyjtési folyamatok allandévé tétele, ami minden nemi egyenl6ségi terv prio-
ritdsa. Ennek érdekében létrejohetnek az adatgyUjtéssel, monitoringgal és értékeléssel
megbizott Uj intézményi egységek, valamint Uj monitoring és kutatasi eszkdzok és eljarasok is.

Az els8 |épés azonban annak el8irasa, hogy a Nemi Egyenl8ségi Terv hatalybalépésétd|
kezd6dben a NET-ben meghatarozott adatokat nemek szerinti bontasban gydjtsék az
intézmény adatgyUjtéssel és adatkezeléssel megbizott szervezeti egységei. Az adatok
konkrét meghatarozasat a diagnozis jelentésben kell megadni, azoknak a tapasztalatok-
nak az alapjan, amelyet a statisztikai adatgyUjtés soran szerzett az e témaval foglalkozo
tematikus munkacsoport.

JAVASOLT INDIKATOROK:

az Uj adatgy(jtési szempontok szama;

az adatok gydjtésében, feldolgozasaban és értelmezésében dolgoz6 szervezeti
egységek szama;

az adatok alapjan készitett jelentések és beszamol6k szama.

86 www.uni-heidelberg.de/md/gsb/gep-uhd-2021.pdf
87 mindthegeps.eu/news/?tarContentld=1010326
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Alexandru loan Cuza Egyetem (UAIC), Romania

Az egyetem nemi egyenl@ségi akcidtervének végrehajtasa soran, egy nemek kozotti
egyenl@ségre vonatkozo adatbazist hoztak Iétre az Eurdpai Bizottsag altal a She Figures
jelentésekben és a Nemek Eurdpai Intézete altal készitett Gender Equality Indexben
talalhato indikatorok felhasznaldsaval. A nemek szerint lebontott adatok gyUjtését
az UAIC Nemek Egyenl6sége a Tudomanyban Kdzpont végezte a Human Erdforras
Osztaly, a Kutatasi Osztaly és a Doktori Iskola kdzrem{kodésével. Ezen egytttm(ikodés
alapjan a team részt vett a ,HR Excellence in Research” eurdpai tandsitvany megszerzési
folyamatanak nyomon kovetésében is. A nemi egyenl8ség a tanusitvany odaitélésének
szempontjai kozott van.

Eindhoveni Egyetem, Hollandia

Az egyetem 2020-ban fuggetlen és tapasztalt kilsd tgynokséget kért fel, hogy végez-
zen adatvezérelt kutatast arra vonatkozdan, hogy az egyetem mennyire valdsitja meg
az egyenl6 munkaért egyenld bér elvet. Az elemzés csak kis kilonbséget mutatott ki
a férfiak és a n6k fizetésében. Ezt a kutatast 3 évente megismétlik és adatait nyil-
vanossagra hozzak.*

4.10. Megfontolanddk a célok és intézkedések kapcsan

A tervezés és nyomon koévetés szorosan osszefligg

A tervezés soran allitsunk fel olyan mutatékat, amelyek lehetdvé teszik az esély-
egyenl@ségi célkitlzések nyomon kovetését, azaz amelyek alkalmasak arra, hogy
mérjék és dsszehasonlitsak az intézkedeés vagy program nékre és férfiakra gyakorolt
hatasat a végrehajtas id6étartama alatt és utan.

Ne csak az egyéneket akarjuk megvaltoztatni, hanem fé6ként a strukturakat
Figyeljunk arra, hogy elsésorban ne az egyéneknek (els8sorban néknek) szolo
tréningekre, képzésekre fektessuk a hangsulyt, hanem koncentraljunk a strukturalis
valtoztatasokra és a rendszerek és kultlrak atdolgozasara is. A nemzetkozi gyakor-
lat azt mutatja, hogy Ujra és Ujra extra coachingot, mentori programokat, tréningeket
dolgoznak ki n6knek, annak érdekében, hogy segitséget kapjanak a karrierkockazat

88 assets.tue.nl/fileadmin/content/Our_University/About%200our%20university/Publications/Gender%20
Equality%20Plan%2023%20september%202021.pdf

vallaldsaban, az ,imposztor-szindroma” lekiizdésében sth. Bar mindez fontos, de mit
sem ér a strukturalis feltételek atalakitasa nélkul. Végsésoron nem a néknek van
sziikséguk javitasra, hanem az egyenl6tlenség megrogzott rendszereinek.

Halézatba agyazédas

A célok és intézkedések megvaldsitasa érdekében minden lépésinket prébaljuk
a munkatarsakkal, kollégakkal, hallgatékkal kozosen, haldzataba dgyazva megtenni és
minden megvaldsulasi szinten vonjunk egyre tobb résztvevét a haldzatba. Ne feledjuk
azt, hogy a nemek kozotti egyenl8séget az intézmény minden tagja egyutt ,csinalja”
a mindennapokban, a viszonyulasokban és az interakcidkban. Fontos, hogy minél tobb
elkotelezettje legyen a nemi egyenl&ség iranyaba mutatd valtozasoknak.
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3. lépés
A megvalésitas és az elérehaladas nyomon
kovetése mérészamok és indikatorok segitségével

A monitoring és az értékelés fontos része a nemi egyenléség iranyaba haladé valtozasi
folyamatnak. Annak ellenére, hogy a jol meghatarozott célok, a jol kivalasztott intéz-
kedések, a j6l meghatarozott indikatorok a nemi egyenl&ségi terv sikeres végrehajtasanak
alapkovei, ezek hatasat, és eredményeit folyamatosan kovetnunk és ellenériznink
szUkséges.

Lényeges az, hogy a monitoring folyamatat a terv céljainak, intézkedéseinek megfogal-
mazasaval egy idében kell megtervezni.

A NET megvaldsitdsanak a monitoringhoz kotddé ciklusa a kovetkez&kben frhatd le:

710. dbra ANET monitoringhoz k6t6dé megvaldsitasi ciklusa

191

Ezen az dbran mar azt is lathatjuk, hogy a monitoring folyamatban szerzett adatoknak
komoly hatasa van az egész projekt tovabbi megvaldsitasara.

A nyomon kovetés tervezése soran vannak szempontok, amelyeket fontos figyelembe
vennunk. fgy:

a megvalositas ellendrzésének Utemezését,
az értékelés jellegét és formajat,
a nyomon kovetés kimeneti termékét.

1. A monitoring Utemezése
1.1. Az utankovetés intézkedésekhez és programokhoz igazitasa

Az utankovetés iddbeli tervezése soran elegendd id8t kell hagynunk az intézkedések, prog-
ramok megvaldsitasara, de nem tul sokat, hiszen ebben az esetben elveszitjik a kontrollt
az események folott.

Az utankovetés, ellen6rzés idbészakait intézkedésenként, akcionként szukséges
meghatarozni, hiszen vannak olyan programok, amelyek révidebb, és vannak, amelyek
hosszabb id6t vesznek igénybe. Példaul, egy Uj nemi egyenl8ségi iroda felallitasa egy fél
évet is igénybe vehet, tehat itt mennyiségi indikatort tudunk ellendrizni, azonban az iroda
m{kodésének a hatékonysagat csak legalabb 1-2 év utan lehet mérni, elsésorban kvali-
tativ indikatorokkal.

1.2. A folyamatos nyomon kévetés lehetésége

A folyamatos nyomon kovetésre akkor van lehetdség, ha minden megvalésitott prog-
ramot, intézkedést és akciot beszamoldval zarunk. Ez tobblet feladatot jelent menet
kdzben, azonban a friss informaciok alapjan elvégzett értékelés tobb lehetéséget ad
az adatok komplex feldolgozasara és a kovetkezd lépésekhez szikséges tapasztalatok
osszefoglalasara.
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2. Az értékelés jellege és formaja

A nyomon kovetés adat- vagy kérd8ivfelvétel, statisztikai adatgyUjtés, megfigyelés, vagy
részvételi tapasztalat Utjan torténhet, amelyet — a nyomon kdvetés formajatol fuggben -
vagy azonnal vagy késébb értékellink és foglalunk ossze.

Az értékelés egyik kdzismert formaja az on-értékelés és reflexid. A NET azt feltételezi, hogy
megvaldsitasa egy hosszu tavu projekt, amely a nemek kdzotti egyenldség folyamatos
fejlesztését, a megfogalmazott célok és intézkedések folyamatos atgondolast igényli.
A megfigyelési eredmények kiindulépontot adnak egy reflexiv folyamathoz, a nemek
kozotti egyenléségrél szolo diskurzus elinditasahoz a szervezeten belll, amihez meg kell
talalni a monitoring eredmények belsé megvitatasanak formajat. Ez megkdveteli a moni-
toring eredmények belsé kozzétételét kulonbdzd formakban (pl. nyomtatott jelentésben
vagy weboldalon) vagy diszkurziv formatumban (pl. prezentacio vagy workshop).

3. A nyomon kovetés kimeneti termékei

A monitorozas eredményeként minden esetben irasos jelentés vagy beszamold keletkezik,
amely hasonl6 a diagndzis jelentéshez. Ha kvantitativ indikatorokrol van szé ez az irdsos
szoveg gyakran tartalmaz tablazatokat, diagrammokat, kvalitativ indikatorok esetében jo
gyakorlatokat, esetlefrasokat.

A monitorozasi eredmények felhasznalhatok kulsé publikacidkban is, hogy bemutassak
az intézményt, mint a nemek kozotti egyenl@ségre érzékeny szervezetet, demonstraljak
az el6rehaladast és a nemek kozotti egyenl8séggel kapcsolatos kezdeményezéseket, és
hozzajaruljanak a nemek kozotti egyenléségrél sz6l6 nemzeti diskurzushoz.

NEMZETKOZI J0 GYAKORLATOK

A Grazi Egyetem (Ausztria) a nemek kozotti egyenl6ség monitorozasanak eredményeit
éves jelentésben teszi kdzzé a ndk helyzetének valtozasardl, a nemek kozotti egyenldség
tervének megfelel6en. 3-4 évente megjelenik egy nagyobb és szinvonalasabb kiad-
vany, konyv formajéban. A kiadvany tartalmazza a hallgatékra és az alkalmazottakra
vonatkoz¢ adatokat, a tanulmanyi id6tartamokat, a végzettségeket, a kinevezéseket, de
a nemek kozotti bérszakadékot, a pénzigyi 6sztonzbket, a teljesitménybdnuszokat vagy

az Uvegplafonindexet is, attekinthet6 grafikonokkal illusztralva, kompakt lefrasokkal és
értelmezésekkel elmagyarazva az adatokat. Ezek a jelentések szilard adatbazist biz-
tositanak a belsé célok meghatarozasahoz, a szereplék kozotti egyezségek megkotéséhez
és az esélyegyenl@ségi kérdésekkel kapcsolatos vitakhoz.®

ATrinity College, Dublin éves egyenl8ség-monitoring jelentést is készit, amely nemcsak
anemre, hanem mas egyenléségi dimenzidkra is kiterjed, mint példaul az életkor, a csaladi
allapot, a fogyatékossag vagy az etnikai hovatartozas.

4. Befejezésiil: gondoljunk a szervezeti ellenallasra

Az egyik legnagyobb kihivas, amivel egy szervezetnek szembe kell nézni a valtozassal
szembeni ellendllas. A valtozastdl félnek az emberek, mert kovetkezményei kiszamitha-
tatlanoknak tlnhetnek. Kreitner (1992) szerint a véltozas olyan, mint ,egy csendes toba
dobott k8, amely belathatatlan kdvetkezményekkel minden iranyban hullamzast okoz”.
Az ellendllast olyan el6re nem lathato kovetkezményeknek tekintik, amelyek az egyéneket
kozvetlentl érintik. A valtozassal szembeni ellendllds szinte minden szervezeti mkodés-
ben megtalalhatod (Dent-Goldberg 1999), és Ugy definialhatd, mint a valtozasi folyamatok
soran megjelend ellenkezés vagy elutasitas, amely a status quo fenntartasat célozza
(Lombardo-Mergaert 2013). A mi esetliinkben az ellenallas kifejezetten a nemek kozotti
egyenl8ségre vonatkozd politikak végrehajtasa altal el6idézett valtozassal szembeni
ellendllast jelenti. A Handbook on Resistance to Gender Equality in Academia (Soglamer
et al. 2016) cimU kotet szerz8i dsszefoglaltak a nemi egyenl@ségi programokkal szembeni
akadémiai ellenallas legfébb okait. Ezek a kovetkezEk lehetnek:

Bizonytalansag, szorongas
A nemi egyenl8séggel kapcsolatos tréning ellenallast kelthet, hiszen végrehajtasa soran
az egyének személyes identitasa és hiedelmei megkérddjelez6dnek, mivel arra készteti
az 6ket, hogy kritikusak maradjanak sajat nemi szerepeikkel szemben (Lombardo-Mergaert
2013).

Bizalmatlansag
El6fordulhat, hogy a valtozast keresztul vinni akar¢ felel6sok vagy szakemberek
intézményi pozicidjat nem tartjak elég erésnek, s ezért nem biznak a sikerben, illetve

89 static.uni-graz.at/fileadmin/Koordination-ender/Services/Zahlen_Fakten_Analysen_UniGraz2014.pdf
90 www.tcd.ie/equality/assets/docs/AEMR/AEMR_2016-17_FINAL.pdf
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Ugy érezhetik, hogy valami téluk flggetlen Ugyet képviselnek. A bizalmatlansag iranyul-
hat a nemek kdzotti egyenl8séggel kapcsolatos funkciok intézményesitésére is. Az olyan
egységeket, mint a bizottsagok, irodak, kdzpontok vagy pozicidk, amelyeket a nemek
kozotti egyenlség/egyensuly intézményesitésére hoztak létre, a struktlra tobbi tagja
nem fogadja kdnnyen, és feleslegesnek tekinti.

Status quo
Sokan, és leginkabb azok, akik status quo-ban vannak, egyszerlen elégedettek a dolgok
jelenlegi allasaval, masok meg kénnyebbnek talaljak tgy csinalni a dolgokat, ahogy mindig
is szoktak.

Statusz fenyegetettség érzete

A nemek kozotti egyenléség céljainak megvaldsuldsahoz valdé hozzajarulas valészind-
leg az egyik legfontosabb kihivas egy kutatoi vagy akadémiai munkakornyezetben, mivel
kulonosen a férfi munkatarsak érezhetik dgy, hogy kivaltsagaik megszlnnek (Pendlebury-
Grouard-Meston 1998) a tobb (n6i) versenytars miatt példaul az eldléptetésben, kutatasi
forrasokhoz vald hozzajutasban. Kulonbozd formakban jelentds ellendllast valt ki az
a lehet8ség, hogy példaul a néi részvétel aranymeghatarozasai (Iényegében kvétak) miatt
elveszitik az el6léptetési esélyeket, vagy fontos bizottsagi tagsagukat. A ndk aranyanak
meghatarozasat tehat igazsagtalannak érzik (Lombardo-Mergaert 2013).

A meritokracia veszélyeztetésének érzete

A meritokracia gondolatat, mint az akadémiai diskurzus kulcselemét, egyetemesnek
és nemi szempontbdl semlegesnek tartjak. Az egyéni teljesitményen kivuli barmilyen
prébalkozast a karrier elémozditasara (pl. nemi kvotak) kihfvasnak tekintenek a tudomany
a szelekciot és a kirekesztést (Morley-Lugg 2009), és egy tudods érdemeinek meghatarozasa
gyakran nem lehet figgetlen a nemétdl. Jack (2009)”" szerint a ,gender-semlegesség”
kifejezés a STEM tudomanyokban olyan érvekre utal, amelyek tagadjak, figyelmen kivUl
hagyjak vagy megmagyarazzak a nék alulreprezentaltsagat a férfiak altal uralt teruleteken,
ahelyett, hogy elismernék a szisztematikus, intézményi és kulturalis egyenl6tlenségeket.
Ezért az akadémikusok gyakran a meritokracia fenyegetésének tekintik azokat a nemek
kozotti egyenléséggel kapcsolatos projekteket, amelyek célja a nék eldtt allé akadalyok
felszamolasa vagy kapacitasuk és lehet8ségeik megerdsitése.

91 Jack, J. (2009) Science on the Home Front: American Women Scientists in World War II. Chicago:
University of lllinois Press.

Konformizmus
A konformizmus hajlamos arra, hogy az eltérd véleményeket figyelmen kivul hagyja vagy
alabecsulje, ezért egy Uj szempontld megkozelités szintén ellenallast valthat ki. A tartds
valtozas érzete fokozhatja a kényelmetlenség érzését, kilondsen akkor, ha a véltozashoz
kapcsolédd munka haszontalannak tdnik, és a mindennapi feladatok mellett kell elvégezni
(Kriegesmann-Kley 2014). A sajat szokasok feladasa és a kornyezet megvaltoztatasa no-
velheti a kényelmetlenséget, ami miatt egyesek ellenallnak minden valtozasnak.

Korlatolt forrasok
A valtozast befolyasold kemény tényez8k kdzul az egyik az id6, a masik a végrehajtashoz
szUkséges emberek szama és az intézkedések pénzlgyi konzekvenciai. A nemek kozotti
egyenl6ségi projekteket illetéen megfigyelhetd, hogy sok vezeté nem tartja szikségesnek
a hatalom Ujraelosztasat és a viszonylag sz(kos erdforrasok nékhoz valé eljuttatasat
(Razavi-Miller 1995).

Korlatozott humaneréforras

A személyes elkdtelezettségre is épuld feladatok ellenallasba Utkdzhetnek az elégtelen
humanerd&forras miatt. A nemi egyenl&ségi projektekkel szembeniilyen tipusu ellenallas
annak is kdszénhetd, hogy a korlatozott szamu munkatars, szamos egyéb feladatot is ellat.
Idetartozik minden, az idéhiannyal kapcsolatos ellenallasi forras is. A szukséges intéz-
kedések megtétele a szervezetekben nagyon sokaig tarthat, mar csak azért is, mert sem
a vezet8knek, sem a dedikalt munkatarsaknak nem a nemi egyenl8ségi célok megvalo-
sitasa az egyetlen, vagy elsddleges feladata (Baker, 1989). A nemileg meghatarozott
intézmeényi kultirakban a nagy munkaterhelés miatt a munkatarsak gyakran megfelel®
Urlgyet talalnak arra, hogy megtagadjak a projektekkel kapcsolatos tevékenységekben
vald részvételt.

Erdektelenség

Sok kutatd és felsGoktatasi intézményben a nemet a tudomanyon kivil esd érdekl6dési
tertletnek tekintik - nem a ,tudomany gyakorlasanak”, hanem a ,néi Uzlet” részének
- mintha a férfiaknak nem lenne nemi hovatartozasa. Az intézményi vezeték marginali-
zalhatjak vagy kizarhatjak a nemi egyenl8ségi projektet, ugy példaul, hogy nem engedik,
hogy a kutaték bemutassak a projektet a tanszékivagy osztalyértekezleteken. Az egyének
ellenalihatnak a nemekkel kapcsolatos érzékenységet fejlesztd képzésnek is, mivel az ilyen
képzést feminista, ideologikus projektnek tekinthetik (Lombardo-Mergaert 2013).

A nék ellenallasa
Néha a nék szamara kényelmetlenséget okoz, ha egy olyan szervezetben, ahol a férfiak
vannak tobbségben, a nemre és rajuk, mint kisebbségre felhivjak a figyelmet. Senki sem
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szeret kildnbozni egy olyan terileten, ahol valamilyen tipust emberek - a mi esetink-
ben a férfiak dominalnak. Andk szamara az a legkényelmesebb, ha a maszkulin struktdrak
részévé valnak (Schippers 2007), ha ,elhatarolédnak” a tobbi néi tuddstoél és attdl, amit femi-
ninnek tartanak (Rhoton 2011), mert a nemre valé figyelem neheziti az élettiket és marginalis
pozicidba taszithatja 6ket. [gy gyakran tdmogatjak a tudomany feltételezett nemi sem-
legességét, és elkerulik, hogy olyanoknak tekintsék &ket, akik esetleg elkotelezettek a ,n&i
kérdésekben” (Mcllwee-Robinson 1992).

Természetesen lehetnek mas okai is az ellenallasnak, gy, mint az a tény, hogy nehéz elére
jutni a nemi egyenléség intézményi megjelenitésében és elfogadtatdsaban. Altaldban
ez egy nagyon lassu folyamat. Néha a reménytelenség és a kiégés akadalyozza még azokat
is, akik elkotelezettek az Ugy irant. Az is eléfordulhat, hogy az az érzés alakul ki egy id6
utan, hogy ,mi mar tettlink eleget”, és fontos kozrem(ikdddk elfordulnak a folyamattdl.

GUlsun Saglamer és munkatarsai (2076) szerint az ellenallas leklzdésének kulcsmozza-
natai a:

sokszinlség és inkluzivitas intézményesitése,

dijak/elismerések létrehozasa a nemek kozotti egyenléség tudatossaganak terjesz-
téséért,

a toborzasi és kivalasztasi folyamatok atlathatdsaga és az elszamoltathatdsag, valamint
a tisztességes és sokszin( képviselet biztositasa a bizottsagokban és a vezetésben,
halozatépités és egyuttmikodeés intézmeényi, intézmények kozotti és nemzetkozi
szinten,

kapcsolatok kialakitasa a kulcsszemélyekkel (példaképek, funkciondlis szerepkorben
dolgozdk stb.) és az intézmény stratégiai egységeivel (HR osztalyok, személyzeti fejlesz-
tési egységek stb.),

a téma megfelel§ és atgondolt, stabil és folyamatos kommunikacidja,

palyazatok, szponzorok taldlasa a programok megvaldsitasahoz (Saglamer et al. 2016).

Ezeket a gondolatokat érdemes felidézni a nemi egyenl8ségi terv végrehajtasa soran.

J6 munkat kivanunk ehhez a feladathoz!
ELTE Nemi Egyenl&ségi Munkacsoport
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