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O AUTORKACH

prof. dr hab. Natasza Kosakowska-Berezecka

kierowniczka Zaktadu Psychologii Miedzykulturowej i Rodzaju

w Instytucie Psychologii UG, ekspertka ds. réznorodnosci, trenerka oraz mediatorka

Naukowo zajmuje sie procesami przeciwdziatajgcymi

uprzedzeniom i dyskryminaciji. Kierowniczka
miedzynarodowego konsorcjum badawczego Towards
Gender Harmony, gdzie wspdlnie z 150-osobowym
zespotem z catego $wiata bada wspdtczesne rozumienie
kobiecosci i meskosci oraz stereotypy ptci w ponad 60
krajach. Jako edukatorka miedzykulturowa uczestniczyta
w tworzeniu Gdanskiego Modelu Integracji Imigrantéw

i Imigrantek.

Wspdtautorka ksigzki: Miedzy Grupami. Przewodnik po
relacjami z ludZmi, ktérzy sie od nas réznig. Wyd. Smak
Stowa. Ekspertka medialna: Gazeta Wyborcza, Radio
Gdansk, Dziennik Battycki, Newsweek, Il Program
Polskiego Radia, TVN.

W 2017r. jej dziatalno$¢ naukowa zostata wyrdzniona
przez jury konkursu Sukces pisany szminkg w Kategorii
Nauka i Biznes, podkreslano ,szczegdlng wartosé jej
badan dla innowacji spotecznych wyprzedzajqcych epoke

oraz budowania réznorodnosci w biznesie”.

W 2022 roku zostata nominowana do nagrody Naukowy
Sztorm Roku przez Gaozete Wyborczg oraz znalazia
sie na trzecim miejscu wsérdd dziesieciu zastuzonych
dla Pomorza i nominowana do nagrody Pomorzanin/
Pomorzanka 2021 za nieustajgcqg walke ze stereotypami

ptci.
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dr hab. Magdalena Zadkowska

profesorka Uniwersytetu Gdarskiego,

pracuje w Instytucie Socjologii Uniwersytetu Gdanskiego

Stypendystka Fernanda Braudela w Instytucie Unii
Europejskiej we Florencji, cztonkini stowarzyszona Centre
de Recherche sur les Liens Sociaux CERLIS), Université
Paris Cité.

Wspdtautorka Planu Réwnosci Pici w Uniwersytecie
Gdanskimnalata2022-202412024-2028, nagrodzonego
w 2025 roku ,,EU Award for Gender Equality Champions”.
Prowadzi badania nad codziennoscig zycia rodzinnego
w obliczu zmian zwigzanych z: wyprowadzkg dorostych
dzieci z domu rodzinnego, migracjg, podziatem

obowiqzkdéw domowych, rynkiem pracy i rodzicielstwem.

Zaangazowana we wdrazanie rozwigzan réwnosciowych
w instytucjach akademickich (projekty: STARBIOS2,
RESBIOS, ActOnGender, MindTheGEP, REWIRING),
w  $rodowisku lokalnym (Gdanski Model Integracji
Migrantéw, Centrum Edukacji Nauczycieli, Centrum
Inicjatyw Obywatelskich w Stupsku, Fundacja PARASOL
w Bytowie, Centrum Nauki Experyment) oraz w $rodowisku

biznesowym (Intel, MBA, L'Oréal i inne).

Ekspertka medialna: Gazeta Wyborcza, Radio Gdansk,
Newsweek, TVN, Wysokie Obcasy, tréjmiasto.pl.
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PO CO ROWNOSC PLCI
W POLSKIEJ AKADEMII?

Otym, ze skuteczne zarzgdzanierdznorodnoscig
i wspieranie réwnosci wigze sie zardwno
z wysokim komfortem pracy, jok i efektywnosciq

zespotdw i podnoszeniem wynikdéw  catej

organizacji, doskonale  wiedzqg  eksperci
i ekspertki skutecznego zarzgdzania. Podobnie
na skutecznym zarzqgdzaniu réznorodnosciq

i promowaniu réwnosci moze skorzystac Swiat

akademii.

Ujmowanie réznych perspektyw, przetwarzanie

réznych danych  jest  kluczowe przy
podejmowaniu tych najlepszych, najbardziej
optymalnych decyzji - rdéwniez w pracy
zespotowe] w instytucjach naukowych. | tu
wiasnie bardzo przydaje sie nam $rodowisko
pracy, w ktérym spotykamy ludzi, ktérzy
sie od nas réznig i wiedza, jak dziata¢ by ta
réznorodnosé stuzyta nam wszystkim. Badania
wskazujq, ze realizacja celdw i wynikdw instytucji
w nawet 95% zalezy od jokosci procesu
decyzyjnego i analizy informacji (Blenko i in.,
2010). Z kolei Erik Larson (2017) wykazat, ze
zespoty sktadajgce sie wytgcznie z mezczyzn
podejmowaty bardziej optymalne decyzje niz
pojedynczeosobyw 60% przypadkdéw. Najlepsze
rezultaty osiggaty jednak zespoty zréznicowane
pod wzgledem pici, wieku i pochodzenia - az
w 87% przypadkéw podejmowaty decyzje
lepsze niz te podejmowane indywidualnie.
Zatem jakos$¢ podejmowanych decyzji zalezy od
tego, czy zespoty je podejmujgce sq réznorodne

czy jednorodne. Podobne dane ptyng do

nas z badarh nad skutecznodcig zespotdw
naukowych: Publikacje zespotéw, w ktérych
pracujg razem i kobiety, i mezczyzni, sq znacznie
bardziej] nowatorskie i majg wiekszy wptyw
na nauke niz zespoty sktadajgce sie z 0sdb tej
samej ptci (Yang iin. 2022; Wullum iin. 2017).

Dochodzimy zatem do bardzo waznego
wniosku: jezeli instytucje i zespoty naukowe sg
zarzgdzanew swiadomy sposdb, wykorzystujgcy
potencjat ptyngcy z réznorodnosci poglgddw
czy doswiadczen osdb w zespole, to osiggniecia

tych instytucji i zespotédw majg szanse
by¢ bardziej optymalne i réwniez bardziej

innowacyjne.

Zrédet wiele.  Osoby

w Swiecie nauki rézniq sie od siebie ze wzgledu

réznorodnosci  jest

na wiek, pte¢, stopier naukowy, staz zawodowy

czy, wyksztatcenie, stopiern  sprawnosci,
geograficzne lub etniczne pochodzenie, styl
dziatania, czy myslenia i sposdb przetwarzania
danych. Dostrzezenie tej réznorodnosci ludzi
wokét nas i swiadome budowanie zespotdw
7z 0s6b, ktdre sie od siebie rézniq, to pierwszy krok
do skutecznego zarzgdzania réznorodnosciq.
Stworzenie réznorodnego zespotu jednak nie
wystarczy - kolejnym krokiem jest zadbanie
o zbudowanie takiego $rodowiska pracy,
w ktérym ludzie majg poczucie bezpieczerstwa
i przynaleznosci do zespotu oraz instytucji
naukowej. | na koniec istotnym zadaniem

jest zbudowanie poczucia wptywu ludzi na
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zespdt, w ktérym pracujg i catg jednostke
naukowq, z ktérg sq zwigzani. W praktyce
skuteczne zarzgdzanie réznorodnosciq
wymaga spetnienia nastepujgcych warunkdéw
brzegowych: budowania w zespotach poczucia
wspdlnoty, bycia akceptowanym i cenionym
niezaleznie od tego, kim jesteémy. Niezaleznie
od ptci, wieku, kultury pochodzenia, orientacji
seksualnej, czy styldw bycia i dziatanig,
ludzie majg poczucie wpltywu na to, jak
zespdt i instytucja naukowa dziatajg. Osoby
pracujgce w réwnosciowym $rodowisku, majqg
dodwiadczenie réwnego traktowania i rdwnych
szans rozwoju zawodowego, a takze wiekszej
satysfakcji zawodowej i naukowej. Dostep do
wiedzy, szkoler, pozycji, stanowisk, projektéw
nie jest w sposdb Swiadomy lub nieswiadomy
ograniczany jedynie dla niektérych. Dopiero
po spetnieniu powyzszych warunkdéw mozemy
mowi¢ o korzystaniu z potencjatu ptyngcego
z réznorodnodci w Swiecie nauki. Gdy osoby
pracujgce czujg sie bezpieczne, majg poczucie
rownego i sprawiedliwego traktowania i czujg,
ze przynalezg do organizacji, to wtedy czujq
sie bardziej odpowiedzialne i zaangazowane,
chetniej wyrazajg swoje opinie, potrzeby
i efektywniej wspdtpracujg z innymi. Ched
dagzenia do korzysci ptyngcych z réznorodnosci
wigze sie takze z pelnym uczestnictwem
traktowaniem

i sprawiedliwym,  réwnym

wszystkich osdb w zespole - to wtedy witadnie
efektywnos¢ catej organizacji jest wieksza niz
sumajejposzczegdlinychefektéw. W instytucjach
promujgcych réznorodnosé i réwnosé widoczne
sqg mniejsza rotacja stanowisk i wieksza
satysfakcja z pracy, a jednoczesnie wieksza
produktywnodéé oraz innowacyjnosé zespotdw
o nawet 59% (Catalyst, 2011:2022. Harvey
i in. 2023; Adamska i in, 2022; UNTIL, 2019).
Czyli skuteczne zarzgdzanie réznorodnoscig
przektada sie na finansowy zysk dla organizagji.
Réwniez naukowej. | takiego $rodowiska pracy
szukajg zaréwno obecni  20-latkowie, jak
i 30-latkowie (Smith & Turner, 2015; Pichler
i in,2021; Mierzejewska, 2018). Nie wysytajgc
sygnatdw, ze dana jednostka naukowa dba

o réznorodnosé¢ i inkluzywnosé,

przyciggniecie
i utalentowanych  osdéb studiujgcych oraz

tracimy
szanse na kompetentnych

nowych pracownikéw czy pracownic.

Dlaczego skuteczne zarzgdzanie

réznorodnoscig i budowanie inkluzywnego

$rodowiska pracy bardzo sie uczelniom
i i nstytucjom naukowym optaci? Nie tylko
dlatego, ze obecnie coraz czesdciej instytucje
grantodawcze oczekujg, zeinstytucje realizujgce
projekty bedqg wdrazaty Plany Réwnosci
Pici. Strategia na rzecz réwnosci ptci na lata
2020-2025 wprowadzita Plany Réwnosci Pici
(GEP - Gender Equality Plans) jako wymdg
dla projektéw realizowanych w ramach
programu Horyzont Europa - stanowity one
podstawowy warunek kwalifikowalnosci do
uzyskania finansowania badar ze Srodkdw
Unii Europejskiej. Podobnie w trakcie ewaluaciji
wnioskdw grantdéw recenzenci i recenzentki
biorg pod lupe konstytucje zespotdw
naukowych, weryfikujgc, czy zadania naukowe
bedqg realizowane przez zespoty réznorodne
pod wzgledem pici, wieku, czy dyscypliny
naukowej - i to wiasnie takie zespoty bedq
doceniane zaréwno przy ewaluacji projektéw
naukowych, jak i przy monitoringu skutecznosci
wdrazania planu réwnosci ptci, ktére nas czekajg
w kolejnych latach. Réwnowaga pici wsrédd
nauczycieli akademickich jest rowniez kluczowa
dla zapewnienia réznorodnosci perspektyw,
co wzbogaca proces edukacyjny i badania
naukowe. Uczelnie, ktére promujg réwnowage
ptci, mogq lepiej odzwierciedla¢ strukture
dydaktycznie

spoteczenstwa i inspirowad

i naukowo.
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W' niniejszym raporcie skupiamy sie na
jednym z aspektéw réznorodnosci - na
ptci. Przyjrzymy sie, czy i jak polska nauka
dba o kwestie réznorodnosdci, jaokie mamy

dodwiadczenia we wdrazaniu réwnosci

ptci do naszych instytucji naukowych i jak

skutecznie to robimy?

Whioski przedstawione ponizej majg  dwa
bardzo wazne Zrédta.

Po pierwsze dokonaty$§my analizy szeregu
aktualnych artykutéw i raportéw, opisujgcych
sytuacje kobiet i

wspdtczesng mezczyzn

w nauce nie tylko w Polsce, ale i na $wiecie.

Po drugie przeprowadzitysmy cztery grupowe
wywiady pogtebione ze Stypendystkami
nagrody L'Oréal-UNESCO Dla Kobiet i Nauki
- kobietami nauki, ktére na réznych etapach
kariery (doktorantka, doktorka - postdoczka,
doktorka habilitowana), podzielity sie swoimi
doswiadczeniami dotyczgcymi barier,
wyzwan i strategii przetrwania w $rodowisku

akademickim.

Po trzecie, w indywidualnych wywiadach
poprosityémy o eksperckie opinie z osobami
reprezentujgcymi instytucje ewaluujgce nauke

i/lub zwigzane z jej reformowaniem.

Do opracowania wnioskéw postuzyty réwniez

wyniki z badania z 2020 roku:

ankieta kwestionariuszowa on-line, w ktdérej

wzieto udziat 57 stypendystek

2 pogtebione grupowe wywiady fokusowe
on-line (FGI) z 16 Stypendystkami

4  indywidualne  wywiady pogtebione
z przedstawicielkami i przedstawicielami

Jury Programu.
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Czy polska nauka ma ptec?

W  latach 60-70. XX wieku w Stanach

Zjednoczonych  przeprowadzano  badanig,
w ktérych poproszono dzieci i mtodziez od 5
do 18 roku zycia o narysowanie naukowca.
Jedynie 1% rysunkdéw przedstawiat kobiety. Gdy
to badanie powtdérzono w 2016 roku, juz na
34% rysunkdw zobaczyé mozna byto wizerunek
naukowczyni (Thomson i in. 2019). To wciqz
jedynie okoto jedna trzecia oséb. Wynik ten
odzwierciedla realng obecnos$c¢ kobiet w nauce.
Dane z raportu She Figures (2024) wskazujg
na to, ze wcigz tylko jedna trzecia spotecznosci
naukowej na S$wiecie to kobiety, a w takich
obszarach, jak nauki Sciste ich reprezentacja
jest jeszcze nizsza. Im wyzszy poziom kariery
naukowej i wyzsze stanowisko, tym kobiet jest
jeszcze mniej. Luka piciowa nie dotyczy tylko
liczby kobiet na poszczegdinych stanowiskach,
ale réwniez jest obecna w zakresie zarobkdéw
i dostepie do zrédet finansowania badarn (She
Figures, 2024). Bariery strukturalne i kultura
organizacyjna uczelni, w ktérych obecne
sq stereotypy dotyczgce kobiet i mezczyzn
W nauce wcigz wptywajg na rozwdj karier
naukowczyn. Badajgc ukryte skojarzenia, Marini
& Banaji (2022) wykazali, ze mezczyzni jako
kategoria sq silniej kojarzeni z naukag niz kobiety.
Podobnie stowo ,geniusz” czesciej jest uzywane
i przypisane mezczyznom (Storage i in.,, 2020)
oraz dziedzinom naukowym zdominowanym
przez mezczyzn (np. fizyce, matematyce; Leslie
iin., 2015). Dobra wiadomos¢ jest jednak taka,
ze liczba tych skojarzen (mezczyzni i nauka)
zmniejszyta sie o 17% na przestrzeni okresu
miedzy 2007 a 2018 (Charlesworth iin., 2022).

Mimo obserwowanych zmian nauka (szczegdlnie

ta na poziomie wybitnym) wcigz zdaje sie mied
pte¢ meskq. | nawet jakby tej ptci nie miata, to
kariera naukowa nie nalezy do najtatwiejszych.

Miedzynarodowe badanie przeprowadzone
w2025  roku Marka

i tukasza Szymute wykazato, ze sposréd

przez Kwieka

0sdéb  rozpoczynajgcych  kariere  naukowq
w 2000 roku, okoto jedna trzecia zrezygnowata
z dziatalnos$ci badawczej po 5 latach, potowa
po 10 latach, a blisko dwie trzecie zakoriczyta jg
pod koniec analizowanego okresu (po 19 latach).
Autorzy podkreslajq, ze wskaznik odej$é z nauki
byt systematycznie nizszy wsérdéd mezczyzn,
a wyzszy wsrdd kobiet. Kobiety miaty o okoto
jedng dziesigtq wieksze prawdopodobienstwo
rezygnacji z kariery naukowej niz mezczyzni -
zaréwno po 5, jak i po 10 latach (odpowiednio
12,54% i11,52%), natomiast po 19 latach réznica

ta wynosita 6,33% na niekorzysé kobiet.

my 1152%

llos¢é kobiet rezygnujgcych
z kariery po 10 latach
w branzy naukowej

badan

dotyczgcych réwnosci ptci w nauce prowadzono

Wiekszosé dotychczasowych
jednak na prébach albo amerykanskich lub
miedzynarodowych, dlatego warto przyjrzed sie
sytuacji w Polsce - jak w rodzimym srodowisku
akademickim radzg sobie kobiety? Jak bardzo
sq widoczne i doceniane?
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(Nie)widocznos$é w nauce
- jak jga mierzymy?

Awanse

Jednym z istotnych sposobdw  oceny

jaokos$ci udziatu kobiet w nauce jest badanie

ich efektywnosci oraz konsekwengji
w przechodzeniu przez kolejne etapy kariery
akademickiej. Zgodnie z najnowszym raportem
Oérodka Przetwarzania Informacji (OPI, 2024),
kobiety stanowig 48,4% kadry akademickiej
w Polsce, co odpowiada 45,8 tysigca etatdw.
Ich reprezentacja znaczgco jednak rézni sie
w zaleznosdci od dziedziny nauki oraz szczebla
kariery. W 2022 roku kobiety stanowity ponad
potowe oséb posiadajgcych stopiern doktora,
natomiast wsrdd profesordw ich udziat spadat
do zaledwie 28%. Taka dysproporcja utrzymuje
sie od wielu lat i czesciowo ttumaczona jest
mniejszym odsetkiem kobiet w starszych
grupach wiekowych.

Nieréwnosci te potwierdza indeks szklanego
sufitu (Glass Ceiling Index, GCI), ktéry w 2022
roku w wiekszosci instytucji naukowych wahat
sie miedzy 1 a 3. Najwyzsze wartosci notuje

sie w obszarze STEM (Science, Technology,
Engenieering, Mathematics) - 1,83, co oznacza,
2e kobiety majg prawie dwukrotnie mniejsze
szanse na uzyskanie tytutu profesora niz
naukach

mezczyzni. W humanistycznych

i spotecznych (SSH) indeks wynosi 1,69.

48,4%

llosé¢ kobiet w obszarze
kadry akademickiej
wedtug OPI w 2024 r.

50%

llos¢ kobiet posiadajacych
stopien doktora naukowego
w2022r.

28%

llos¢ kobiet posiadajacych
stopien profesora naukowego
w2022r.

Jlwapoyp [aysjod m 1o4d 250UMOI 0D O



Wedtug

zréznicowanie udziatu kobiet w nauce jest

wspominanego wyzej raportu

wyrazne miedzy poszczegdlnymi dziedzinami.

W obszarze STEMkobiety stanowigjedynie okoto
33% kadry naukowej, podczas gdy w naukach
spotecznych i humanistycznych (SSH) ich udziat
siega az 50%. Mezczyzni dominujqg zwtaszcza
w  dziedzinach inzynieryjno-technicznych,
gdzie kobiety zajmujqg zaledwie 27% stanowisk,
naukach

natomiast  w medycznych ich

reprezentacja przekracza 40%.

33%

llos¢ kobiet w obszarze
nauk scistych
w 2022 roku

50%

llos¢ kobiet w obszarze
nauk spotecznych

i humanistycznych

w 2022 roku

27%

llos¢ kobiet w obszarze
inzyniersko-technicznym
w 2022 roku

40%

llosé kobiet w obszarze
nauk medycznych
w 2022 roku

Cho¢ w Polsce obserwuje sie wzrost liczby
kobiet studiujgcych na kierunkach technicznych,
nadal stanowig one tylko okoto jedng trzeciq
studentdéw uczelni technicznych, a w latach
2020-2024 odsetek ten spadt o ponad 14%.

Z danych wynika, ze liczba etatéw zajmowanych
przez kobiety w STEM wzrosta 0 430 - z 7,89 tys.
w 2019 roku do 8,32 tys. w 2023 roku. Najwiecej
kobiet zatrudnionych jest na stanowiskach
adiunktek w grupie pracownikéw badawczo-
dydaktycznych. Jednok wraz z awansem
naukowym udziat kobiet systematycznie maleje,
co szczegdlnie uwidacznia sie na najwyzszych
szczeblach kariery - w 2023 roku kobiety
stanowity mniej niz 20% profesoréw w obszarze
STEM.

W przypadku SSH w latach 2019-2023
rowniez odnotowano wzrost udziotu kobiet
wéréd nauczycieli akademickich, przy czym
byt on bardziej zauwazalny w naukach
Liczba
etatédw kobiet w tym obszarze zwiekszyta
sie 0 3957 - 2 16,1 tys. w 2019 roku do niemal
16,5 tys. w 2023 roku. Podobnie jak w STEM,

najwiecej kobiet pracuje jako adiunktki w grupie

humanistycznych niz  spotecznych.

badawczo-dydaktycznej, a ich udziat maleje
wraz z osigganiem wyzszych stopni i tytutdw
naukowych. W 2023 roku kobiety stanowity 30%
profesoréw w SSH, przy czym najwyzszy ich
udziat obserwowany byt w takich dyscyplinach
jak pedagogika, jezykoznawstwo i psychologia.

Co warto podkreslié, to fakt, iz polscy naukowcy
- zaréwno kobiety, jak i mezczyzni - nalezg do
grona badaczy, ktérzy majg jedne z najwyzszych
szans na pozostanie w Srodowisku akademickim.
Z analiz przeprowadzonych przez Marka Kwieka
i Pawta Szymczaka (2025) wynika, ze osoby
z Polski, ktére rozpoczety publikowanie w 2000
roku w takich dziedzinach jok informatyka
czy chemia, majg prawie dwukrotnie wieksze
prawdopodobieristwo kontynuowania kariery
naukowejpo dwéch dekadach nizich réwiesnicy
zNiemiecczy Stanéw Zjednoczonych. Cowiecej,
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cho¢ w przesztosci kobiety czedciej opuszczaty
obszary STEM, obecnie rdznice te stopniowo
sie  zmniejszajg, szczegdlnie w miodszych
pokoleniach badaczek. W naukach $cistych
kobiety utrzymujg sie w karierze naukowej
na pordwnywalnym poziomie co mezczyzni,
natomiast w dziedzinach o wiekszej feminizacji,
takich jak biochemia czy medycyna, ich szanse
na pozostanie w nauce wcigz pozostajg nieco

nizsze.

Z drugiej strony Wiliams & Ceci (2015)
w ogdlnonarodowym eksperymencie
przeprowadzonym wsréd 873 pracownikéw
naukowych zatrudnionych na state (439
mezczyzn i 434 kobiety) w 371 uczelniach
w USA zbadano, czy istniejg réznice w ocenie
kandydatéw i kandydatek na stanowisko
adiunkta. Uczestnicy oceniali opisy fikcyjnych
kandydatéw - kobietimezczyzn - oidentycznych
osiggnieciach naukowych i zréznicowanych
stylach zycia (np. osoby samotne, rodzice).
Wyniki
przewage preferencji dla kobiet wsréd obu

pokazaty wyraznag, dwukrotng

ptci badaczy, zaréwno w dziedzinach Scistych,

jak i humanistycznych, z wyjgtkiem ekonomii,
gdzie mezczyzni nie wykazali réznic ptciowych.
Podobne badanie przeprowadzono wsérdd
wyktadowcdéw z Islandii, Norwegii i Szwecji
w obszarze dyscyplin takich jak ekonomia,
prawo,  fizyka, politologiag, psychologia
i socjologia (Carlsson iin. 2021) . Osoby (z grupy
naukowcdw i naukowczyr) oceniali fikcyjne CV
kandydatdw pici zenskieji meskiej na stanowisko
profesora nadzwyczajnego. Wyniki wykazaty,
ze mimo niedoreprezentowania kobiet w tych
dyscyplinach, kandydatki byty postrzegane
joko bardziej kompetentne i chetniej
zatrudniane niz mezczyzni. Fakt posiadania
dzieci ani jako$é CV nie wptywaty na te oceny.
Wskazuje to, ze stronniczos¢ w procesie
rekrutacji czy oceny dorobku nie jest gtdwng
przyczynag
ptci na uczelniach. Z drugiej strony awanse

utrzymujqcych  sie  nieréwnosci

naukowe sq czesto uzaleznione od skutecznosci

publikowania oséb w sferze naukowe;.

Przyjrzyjmy sie zatem réwnym szansom i pici
w obszarze publikacji i patentdw.
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Publikacje i patenty

Wedtug danych ERA (2024) cho¢ liczba kobiet
w zespotach autorskich publikacji naukowych
rosnie i ogdlny odsetek sugeruje réwnowage
ptci w wiekszosci dziedzin badar i rozwoju, nowy
wskaznik dotyczgcey sktadu zespotdw autorskich
pokazuje, ze jedynie 16% z nich mozna uznad za
rzeczywiscie zréwnowazone pod wzgledem ptci.
Najczesciej spotykane sq zespoty zdominowane
przez mezczyzn - stanowiqg one 31% wszystkich
zespotdéw w latach 2018-2022.

W przypadku zgtoszen patentowych kobiety
9%

a ich udziat nie wzrdst zauwazalnie w ostatniej

stanowiq  jedynie wnioskodawcow,
dekadzie. Wiekszos¢ patentéw nadal zgtaszana
jest przez zespoty sktadajgce sie wytgcznie

Z mezczyzn.

16%

llosé kobiet w zespotach
autorskich publikacji
naukowych w 2024 roku

9%

N

llos¢ kobiet ktére ztozyty
whniosek patentowy w latach
2018-2022

37%

llos¢ kobiet cytujgcych
witasne publikacje naukowe
wedtug danych na 2016 roku
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Naukowczynie réwniez rzadziej cytujg wiasne
prace (37% mniej) niz naukowcy (Ghiasi et al.,
2016) i stosujg 12% mniej pozytywnych stéw
do opisywania swoich badarn w pordéwnaniu
z mezczyznami (Lerchenmueller et al, 2019)
i sg mniej sktonne do dzielenia sie swoimi
publikacjami na Twitterze niz mezczyzni (Peng
et al, 2025). Ogdlnie luka w cytowaniach
kobiet
z mezczyznami wynosi okoto 10% (Lariviere
2013). Warto

zréznicowanie geograficzne w tym zakresie —

pierwszoautorskich w  poréwnaniu

et al, jednak  zauwazyc
uczelnie w Europie Srodkowej, w kraju takim
jak Polska, pokazujq, ze polskie naukowczynie
sq jednymi z najbardziej ptodnych autorek
dziet naukowych - w Rankingu CWTS Leiden
2024, poréwnujgcym uczelnie z catego $wiata,
widzimy, ze uczelnie polskie znajdujg sie
w pierwszej dziesigtce rankingu pod wzgledem
proporcji kobiet i mezczyzn joko autordw
i autorek publikacji naukowych. Kolejna wazna
informacja: wedtug The Times Higher Education
Impact Rankings (2023 i 2024) uczelnie polskie
(chodzi tutaj o Uniwersytet Gdariski) zajmujg
wysokie pozycje na s$wiecie pod wzgledem
dziatarh na rzecz réwnosci pici wdrozonych
na uczelni oraz zaangazowania w rekrutacje

i promowanie kobiet.

Nieco mniejsze dysproporcje, ale wcigzistniejgce
luki obserwujemy w obrebie kolejnego kryterium
oceny skutecznosci naukowej - pozyskiwanie
grantéw naukowych.
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Granty

Raport SHE Figures z 2024 wskazuje, iz
na poziomie skutecznosci w pozyskiwaniu
finansowania kobiety osiggajg nieco nizszy
(28%)

z mezczyznami (32%). Jednoczesnie majg one

wskaznik  sukcesu w  porédwnaniu
lepsze wyniki w tym obszarze w dziedzinach
inzynierii i technologii, humanistyki, sztuki oraz

w badaniach interdyscyplinarnych.

Skutecznosé u kobiet i mezczyzn
w pozyskiwaniu finansowania na grant
naukowy w 2024 roku

28% 32%

Bautista-puig i in (2019) przeanalizowali 65,778
wynikéw aplikacji grantowych w latach 2007-
2019. Okazuje sie, ze mezczyzni uzyskujg wiecej
grantéw (wszystkich typdw) niz kobiety, ktére
ponadto sktadajg granty rzadziej niz mezczyzni
(26% vs 74%). Réznice we wskazniku sukcesu
byty jednak niewielkie. Podobne wyniki uzyskali
Kahn iin. (2022), wskazujgc na lekkg przewage

mezczyzn w uzyskiwaniu funduszy na badania.

26%

llos¢ ztoZzonych wnioskéw
o grant naukowy przez
kobiety w 2024 roku

n

Podobnie doktadna metaanaliza 21 badar z lat
1986-2004 wykazata, ze mezczyzni $rednio
o 7% czesdciej otrzymujq finansowanie grantowe
niz kobiety (Bornmann i in, 2007). Podobne
badanie wskaznikéw finansowania dla mtodych
naukowcdw i naukowczyn w  Niemczech
potwierdzita te tendencje - wskaznik sukcesu
kobiet wynosit jedynie potowe meskiego (8%
16%) (Bornmann & Daniel, 2005).

Rdéznica ta jednak znikata, gdy uwzgledniono

wobec

liczbe publikacji naukowych, co sugeruje, ze to
dorobek naukowy, a nie pteé, byt kluczowym

czynnikiem decydujgcym o przyznaniu grantdéw.

Z raportu Narodowego Centrum Nauki (2022)
,Funkcjonowanie kobiet i mezczyzn w nauce”,
opartego na badaniu reprezentatywnej grupy
naukowczyn i naukowcdw, wynika, ze zaréwno
kobiety, jak i mezczyzZni aktywnie uczestniczqg
w krajowych konkursach grantowych, jednak
znacznie rzadziej ubiegajq sie o finansowanie
projektéw za granicqg. Autorzy opracowania
podkreslajg, ze zwiekszeniu zainteresowania
konkursami  miedzynarodowymi sprzyjatoby
ich lepsze promowanie oraz szersze wsparcie
instytucjonalne — na przyktlad poprzez
doradztwo, konsultacje czy tatwiejszy dostep
do informacji. Co ciekawe, brak pomystu na
projekt byt jednym z najrzadziej wskazywanych
powoddw rezygnacji ze sktadania wnioskdw.

Wyniki

réznice

badania pokazujg réwniez wyrazne

miedzy ptciomi w  postrzeganiu
wiasnych szans na sukces grantowy. Kobiety
czesciej niz mezczyzni oceniajg swdj dorobek

naukowy i mozliwosci uzyskania finansowania
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joko  niewystarczajgce. Czesto  wskazujqg
tez na nadmierne obcigzenie obowigzkami
brak

odpowiedniego wsparcia w migjscu pracy.

zawodowymi i rodzinnymi = oraz

Mezczyzni  natomiast  czesdciej]  akcentujg

przeciqgzenie obowigzkami zawodowymi,
zwtaszcza w kontekscie aplikowania o granty
miedzynarodowe. Dodatkowo kobiety czesdciej
deklarujg brak dostatecznej wiedzy o systemie
grantowym oraz mniejsze poczucie wptywu na

wiasne szanse w tym obszarze.

Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni wykazujg
podobne zainteresowanie petnieniem funkgji
kierownika/czki projektu badawczego, jednak
to mezczyzni czesciej posiadajg w tym zakresie
realne doswiadczenie. Choc¢ 65% kobiet i 67/%
mezczyzn deklaruje chec objecia tej roli, kobiety
rzadziej sie na to decydujg - gtéwnie z powodu

Brak wiary w sukces, jako czynnik
zniechecajgcy do ubiegania sie o grant
naukowy

J 9% )
Doswiadczenie w kierowaniu
projektami naukowymi

43% 55%
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Doswiadczenie w realizacji grantéw

64%

nizszej samooceny i obcigzenia obowigzkami
rodzinnymi. Z kolei mezczyzni czesciej rezygnujq
z kierowania projektomi ze wzgledu na

nadmierne obcigzenie administracyjne.

Wsréd czynnikdw zniechecajgeych do ubiegania
sie o granty, kobiety najczesciej wskazujqg brak
wiary w sukces (59% w poréwnaniu do 37%
mezczyzn) oraz niskg ocene wiasnego dorobku
naukowego (43% wobec 26%).

natomiast czesciej

Mezczyzni
podkreslajg brak czasu
na przygotowanie wnioskéw. Dane pokazujg
rowniez, ze kobiety majg mniejsze doswiadczenie
w kierowaniu projektami (43% w poréwnaniu
do 55%) oraz w realizacji grantéw (64% wobec
73%).

/naczna cze$é badaczek zwraca uwage, ze
urlop rodzicielski moze negatywnie wptywaé na
ich kariere naukowq, ograniczajgc mobilnosg,

tempo rozwoju i aktywnos$é¢ badawczg
zwigzang z readlizacjg grantéw. Przekonanie
to jest szczegdlnie silne wsréd kobiet, ktére

faktycznie z takiego urlopu korzystaty.

Najwiekszg formq docenienia w $wiecie nauki
sq uzyskane przez naukowcdw i naukowczynie
nagrody i wyrdznienia za ich merytoryczny
wktad w rozwdj nauki i wysokiej jakosci badania.
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Nagrody, wyrdéznienia i stuzba

Jedngznajbardziejwidocznych form docenienia
oséb w $rodowisku sq nagrody i wyrdznienia
za osiggniecia naukowe. Najwyzszg z nich jest
oczywiscie nagroda Nobla. Nagrody Nobla
w dziedzinie chemii, fizyki oraz fizjologii lub
medycyny otrzymato dotychczas dwadziedcia
osiem kobiet. Mezczyznom przyznano 635
nagréd, czyli prawie dwadziescia cztery razy
wiecej (por Knapiriska, 2022; Noble
Prize Statistics, 2025; Smith & Lyubartseva,
2024). W Polsce nagrody Fundacji na rzecz

m.in.

Nauki Polskiej, tzw. ,polskie noble” uzyskato
odpowiednio 111 mezczyzn i jedynie 10 kobiet.
Z kolei od 2013 roku w ramach nagréd dla
mtodych naukowcdédw przyznawanych przez
Narodowe Centrum Nauki 29 naukowcdéw vs 7

naukowczyn uzyskato to wyrdznienie.

Inne badania wskazujg, ze mezczyzni sqg
takze 1,2 razy czedciej zapraszani jako goscie
gtéwni na konferencje w USA (Nittrouer et
al, 2018), a z kolei kobiety czesciej podejmujq
sie stuzbie na rzecz réznych organizacyjnych
wyzwan zwigzanych z pracg na uczelni.
Eksperyment przeprowadzony przez Babcock
i in. (2017) wykaozat, ze kobiety czesciej niz
mezczyzni podejmujq sie zadan o charakterze
takich

inicjatyw

organizacyjnym i  pomochiczym,
jok przygotowanie wydarzer czy
zespotowych. Efekt ten znikat jednak w grupach
jednoptciowych (czyli sktadajgeych sie wytgeznie
z kobiet lub mezczyzn) oraz po uwzglednieniu
indywidualnych cech osobowosci, takich jak

ugodowosé.
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byty
proszone o podjecie sie takich obowigzkéw -

Co istotne, kobiety znacznie czesciej

az 2,5 razy czedciej niz mezczyzni w trakcie
Sam  fakt
otrzymania prosby zwiekszat gotowos¢ do
podjecia zadania do 75% wsrdd kobiet i 51%

wéréd mezczyzn.

dziesieciu rund eksperymentu.

Gotowosc do podjecia sie zadania o charakterze
organizacyjnym i /lub pomocniczym

5% 51%

Co wiecejto wiasnie za te dokonania - na arenie
organizacyjnej i za stuzbe na rzecz innych sg
czedciej nagradzane kobiety (w poréwnaniu
z mezczyznami, ktérzy czesciej sq nagradzani

za dokonania naukowe) (Hopkins-Doyle, 2024).
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Doswiadczenie dyskryminacji

Powyzsze dane pokazujg czesto ukryty wymiar
nieréwnosci ze wzgledu na pteé. Wyraznym
wskaznikiem obecnosci nieréwnoséci sq réwniez
wiasne doswiadczenia dyskryminacja lub jej
obserwacja w otoczeniu - tutaj wyniki nie
pozostawiajg ztudzerh dla polskiej akademii.
Dane Konferencji Rektoréw Akademickich
Szkét Polskich (KRASP) z 2022 roku i raport
przygotowany nazlecenietejinstytucjiwskazuje,
ze prawie 30% oséb zatrudnionych w polskich
instytucjach naukowych doswiadczyto jakiejs
formy dyskryminacji w swoim otoczeniu
naukowym. Wspominany wczesniej raport
Narodowego Centrum Nauki z 2022 réwniez
podobne nasilenie

wskazuje na zjawiska

dyskryminacji.  Doswiadczenie  nieréwnego
traktowania ze wzgledu na pted¢ w $rodowisku
akademickim w Polsce deklaruje ponad
czterokrotnie wiecej kobiet niz mezczyzn (36%
wobec 9%). Potowa respondentek zauwaza
przypadki naruszania zasad réwnosci pici
W miejscu pracy, podczas gdy wéréd mezczyzn

ten odsetek wynosi 25%.

Zadeklarowato doswiadczenie
dyskryminacji w srodowisku akademickim

)36% Wy o
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Najczesciej wskazywane problemy dotyczyty

nieréwnosci  ptac, utrudnionych mozliwosci

awansu, przeciqgzenia obowigzkami
dydaktycznymi i administracyjnymi, pomijania
tytutdw naukowych kobiet oraz lekcewazenia
ich kompetencji i osiggnie¢. Czesto pojawiaty
sie tez przypadki mobbingu, molestowania,
dyskryminujgcego jezyka i uprzedzen ze
wzgledu na wiek. Wiele kobiet zwracato uwage
na negatywne nastawienie wobec matek
i kobiet planujgcych macierzynstwo, ktére
postrzegano jako mniej dyspozycyjne, a takze
na stereotypowe przypisywanie im tradycyjnych
rél spotecznych. Wsréd mikrozachowan, ktére

majqg

znamiona dyskryminacji  wymieniano
protekcjonalne traktowanie kobiet, paternalizm
w  relacjoch oraz zjawisko mansplainingu,
polegajgce na deprecjonowaniu wypowiedzi

kobiet i podwazaniu ich kompetencji.

Dodatkowo znacznie

wieksze poczucie wykluczenia w $rodowisku

kobiety deklarowaty

pracy niz mezczyzni (41% w poréwnaniu do
28%). Czesciej tez spotykajg sie z pytaniami
o plany rodzinne podczas formalnych
rozmdéw o prace, a takze w trakcie rozmow
dotyczgcych stypendidéw i stazy. Na podobng
wszechobecnosé zjawiska dyskryminacji wobec
kobiet wskazuje raport Kobiety w Chirurgii
wydany w 2023 roku (Kobiety w Chirurgii,
Liczymy sie, 2023). Dane te ukazujg szerokie
spektrum nieréwnosci i barier, z jakimi kobiety
W nauce wciqz sie mierzq, zaréwno w kontekscie
relacji zawodowych, jak i postrzegania ich rél

spotecznych.

Jlwapoyp [aysjod m 1o4d 250UMOI 0D O



A ZATEM: JAK JEST | CO DALEJ?
CZYLI O KOBIETACH W SWIETLE
JUPITEROW

Od ponad 20 lat w Unii Europejskiej tworzymy
wspdlng przestrzen dla nauki, wspdtpracujemy
w miedzynarodowych zespotach i jestesmy
mobilni/e jako naukowcy i naukowczynie. Ze
wzgledu na bardzo zréznicowany kontekst
takze

spoteczno-kulturowy, a polityczny

i historyczny, rdznice  miedzy  krajami
cztonkowskimi UE istniejg i stanowig wazny
aspekt budowania European Research Area
(ERA). Przyglgdanie sie specyfice konkretnych
krajéw i warunkdéw uprawiania w nich nauki
jest warunkiem koniecznym projektowania
dziatan, ktére uwzgledniatyby wszelkie aspekty
réznorodnosci, wtym pici, wiekuidodwiadczenia,

pochodzenia czy stopnia sprawnosci.

Réwnos¢  pici i wdrazanie  rozwigzan

sprzyjajgcych skutecznemu zarzqgdzaniu

réznorodnoscig moze stanowi¢ dobry kapitat

rozwoju  innowacyjnosci  w  europejskich
uczelniach. Wiele sie juz udato - kobiety majqg
podobny dostep do awansdw, ich skutecznosc
w zdobywaniu grantéw wzrasta i z pewnoscig
w Europie Centralno-Wschodniej kobiety sg

widocznymi autorkami publikacji. Z drugiej

strony to mezczyZzni zajmujg wiecej najwyzszych

stanowisk w polskiej nauce, sg czesciej

wyrdzniani i nagradzani, rzadziej doswiadczajg
tez dyskryminacji. | tak kobiety sqg obecne
w polskiej nauce, ale ich widocznos$é¢ wymaga
$wiatta jupiteréw i czerwonego dywanu, po

ktérym mogtyby stgpa¢ jako gwiazdy nauki.

Z powyzej zaprezentowanej analizy badan

wiemy, ze zarédwno specyfika systemu,

jok i kultura organizacyjna  $rodowiska
akademickiego, wtymobcigzenie pracgizadania
administracyjne, mogq zaréwno pobudzad, jak
i hamowad dziatalno$¢ naukowq, sprzyjajac
tym samym widocznosci lub niewidocznosci
kobiet. Czynniki te mogg zwiekszaé pasje
do uprawiania nauki, tworzgc sprzyjojgce
$rodowisko dla naukowczyr (Hartley & Dobele,
2009), ale mogg tez jg hamowad, utrwalajgc
stereotypy dotyczqgce pici i tworzqc bariery dla

awansu (Marian, 2020; Gupta, 2007).

Jak skierowaé swiatto jupiteréw na kobiety?

Jakie bariery po drodze musimy usunqé?
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Kobiety w swietle jupiteréw - czyli okiem
stypendystek i ekspertéow

W ramach dziatan programu L'Oréal-
UNESCO Dla Kobiet i Nauki jesienig 2025
roku, przeprowadzity$my badanie stuzqce
rozpoznaniu zmian systemowych i zmian

w kulturze akademickiej, jakie nastgpity w Polsce,
wywotanych zaréwno reformowaniem nauki
i wskaznikami dotyczgcymi emancypagcji kobiet,
jakiciggle obecnym poczuciem ,peryferyjnosci”.
Te sytuacje dobrze ilustruje wypowiedz jednej

ze Stypendystek:

Jestem =z Europy Wschodniej i niby
nie mam kompleksu (.), ale czuje, ze
musze, moze cos bardziej zabtysnqgc, cos
pokazac, ze my tu nie mamy po prostu
tych niedzwiedzi polarnych, na ulicach - ja
chce to jak w jakis sposdb udowodnic, ze

tak nie jest (nagrodzona po habilitac)i).

Badanie sktadato sie z:

+  4wywiadéwgrupowychz10Stypendystkami
programu L'Oréal-UNESCO Dla Kobiet
i Nauki z lat 2020-2024, reprezentujgcymi
wszystkie nagraodzane szczeble kariery
naukowej (2 doktorantki, 4 doktorki i 4
doktorki habilitowane).
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+ 5 wywiadéw indywidualnych z ekspertami
i ekspertkami z instytucji partnerskich
programu L'Oréal-UNESCO Dla Kobiet
i Nauki (ktérymi sqg: Polski Komitet ds.
UNESCO, Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego, Polska Akademia Nauk oraz UN
Global Compact Network Poland), z Rady
ds. Kobiet w Szkolnictwie Wyzszym i Nauce,
jednego z osrodkdéw badania nauki i jednej
z fundacji zajmujgcej sie prawami kobiet
w jednej z nauk STEMM.

Osig przewodnig analizy wynikéw dotyczgcych
barier realizowania kariery naukowej jest proces
Lpojawiania sie i znikania kobiet” odczuwalny
zaréwno na poziomie indywidualnym
(perspektywa Stypendystek) jak i systemowym

(perspektywa Ekspertéw/ek).

Analiza  wywiaddéw oparta zostata na

feministyczno-krytycznym podejsciu,
zaktadajgcym, ze strukturalne nieréwnosci,
systemowa dyskryminacja i niewidzialna praca
(opiekunicza, reprodukcyjna czy zalezna od
skryptéw pitci kulturowe)) stanowiq istotne

elementy doswiadczenia kobiet w nauce.

moJaiidnl a3aIms m yooialgqoy o 1JAzD) ¢ [ejop 02 1 3sal 3ol :1we3oz v



Perspektywa Stypendystek

Jak sie znika z nauki?

Gtéwnymcelembadaniabytorozpoznaniebarier
istniejgcych w polskiej nauce z perspektywy
naukowczyrh o réznym stopniu dodwiadczenia,
ale majgcych za sobg uzyskanie nagrody, czyli
tych, ktére zostaty zauwazone.

Znikanie z powodéw systemowych

Najbardziej, popularne”jest znikanie wynikajgce
z luk w systemie i braku rozwigzan na poziomie
instytucjonalnym.

Po pierwsze, jok zauwazajg Stypendystki, rytm
pracy naukowej sktada sie z réznych faz. Zeby
by¢ widoczng trzeba miec ,co pokazad” a wiec
opublikowadé wyniki pracy badawczej. Publikacje
sqg wynikiem kilkuletniej pracy badawczej
i dodatkowo uzaleznione sqg od tempa pracy
wydawnictw, dtugosci procesdéw recenzyjnych

i redakcyjnych.
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W prowadzonych rozmowach poruszony zostat
odwrotny do omdwione] wyzej ,widocznosci”
- temat znikania. Z wypowiedzi Stypendystek
kilku

znikania z

wytania  sie  obraz rownolegtych

mechanizmdw powoddw:

systemowych, kulturowych i rodzinnych.

Mogtabym powiedziec¢ o takich dwdch
momentach znikania: po pierwsze w takiej
sytuacji, kiedy na przyktad opublikujemy
jakgs prace naukowaq i zaczynamy nowy
projekt. Zwykle, zeby przygotowac wyniki
badari do nastepnej publikacji, zajmuje
toco najmniej 2-3 lata, wiec mysle, ze to
jest taki okres, kiedy nie publikujemy, to
jest taki troszeczke okres znikania, jezeli
chodzi o widocznosc¢ naukowa.
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A druga sytuacja nastepuje wtedy, kiedy
jest ciezko uzyskac grant naukowy, bo
jednak konkurencja jest bardzo duza
i to nie zawsze sie udaje, wiec mysle, ze
w tym czasie, kiedy probujemy i piszemy
granty, a one nie sg przyznawane. No to
PO pierwsze, ze to jest moment, w ktérym
wtasnie znikamy, a po drugie to jest tez
moment, w ktérym wiele osob decyduje
sie zrezygnowac takze z kariery naukowey,
ten brak

stabilnosci niestety czasami powoduje, ze

poniewaz to prébowanie i

o0soby nie chcg zostac w nauce, poniewaz
potrzebujq statej pensji, takiej stabilnosci
tez | zawodowej i zyciowej i mysle, ze
to jest taki moment, w ktérym mozna
maowic o takim znikaniu, ale tez o tym
witasnie rezygnowaniu po prostu z kariery

naukowej (nagrodzona po doktoracie).

Po drugie znikanie jest efektem rytmu
projektowego. Jak wspominajg Stypendystki
(cytat powyze] i ponizej), naukowczynie
zdobywajg granty by zabezpieczy< zatrudnienie
sobie i cztonkom/kiniom swoich zespotéw. Brak
grantu jest réwnoznaczny z zaprzestaniem
pracy,

wynagradzang za prace. Tym samym, moze

albo lepiej rzecz ujmujgc - bycia
by¢ tez powodem decyzji o rezygnagcji z kariery

naukowe;.

Poczucie znikania ,towarzyszyto mi” przez
ostatnie lata. Dopiero niedawno udato mi
sie dostac staty etat i zatrudnienie na
czas nieokreslony. Wczesniej, przez wiele
lat utrzymywatam sie z wtasnych grantow
NCN, samozatrudnienia i uczelnia nie
widziata w tym zadnego problemu. Im to
jest bardzo na reke, przynosi sie granty,
przynosi pieniqgdze, koszty posrednie dla
uczelni, petne zatrudnienie, a uczelnia
witasciwie nie ponosi za to zadnych

kosztow.
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Wiec ten system bardzo mysle jest
korzystny dla uczelni, natomiast nie sqg
doceniane takie osoby i bardzo czesto
osoby, ktére nie majg grantéw, czy tez
nie majq osiggniec, zeby zdobyc granty,
majq state zatrudnienie, poniewaz oni nie
majq sie jak zatrudnic. | to jest argument,
ktéry wiasciwie przez lata bolat mnie
najbardziej, ze etaty dostawaty inne
osoby, bo ja nie potrzebuje tego etatuy,
skoro mam zatrudnienie w ramach grantu

(nagrodzona po habilitacji).

Badane majg $wiadomosé, ze zagrozenie
zniknieciem to zjawisko powszechne, z ktérym
borykajg sie wszystkie osoby pracujgce
w nauce. Zauwazajg jednak, ze specyfika
polskiego systemu ewaluacji nauki promuje
ilo$¢, napedza wyscig i niekoniecznie wptywa
na pozostawanie widocznymi ze wzgledu na

jakos¢ publikowanych prac.

Czy znikanie? Ja mysle, ze jest to jest
problem wszystkich naukowcdw, ze sie
zniknie, Ze sie nie ma wystarczajgcej
liczby super publikacji i sie po prostu
zwyczajnie w sSwiecie zniknie, albo sie
bedzie niewidocznym, bo tez na przyktad
nasz system zostat straszliwie zepsuty

i jakby promuje ilos¢é nad jakosciq.

No wiec ciezko nam sie tez wybic i byc¢
widzianym, szczegdlnie za granicq. Jesli
ktadzie sie u nas nacisk na to, zeby
opublikowaé wiele marnych publikacji
zamiast jednqg porzgdnqg raz na przyktad
na 5 lat (nagrodzona po habilitacji).
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Znikanie z powodéw kulturowych

Kulturowy kontekst wzmacnia mechanizm

znikania. Wcigz aktualne jest przestanie
przekazywane w $wiecie naukowym z pokolenia
na pokolenie: ,siedZ w kgcie, znajdg Cie” ktérego
adresatkami sqg znacznie czesciej kobiety niz

mezczyzni.

Siedzimy cichutko, jak wiemy, to wiemy,
piszemy egzaminy, mamy dobre oceny, no
to super. (..) Natomiast takie zgtoszenie
sie nadmiernie do odpowiedzii wychylanie
sie wcale nie jest dobrze widziane. Jak ktos
jest dobry, to on bedzie znaleziony i takq
troche [postawe] tez mam (nagrodzona
po habilitac)i.

Mozna wiec w dalszym ciggu (por. Kosakowska-
Berezecka & Zadkowska 2020) podsumowad, ze
ze wzgleddw kulturowych nauka i znikanie majg
pteé. Pteé wptywa na zachowania zwigzane
z podejmowaniem decyzji o awansowaniu,

o przewodzeniu zespotom  projektowym,
o podejmowaniu sie mentoringu a takze
o codziennych zachowaniach - kobiety bojg
sie, ze ich porazki zostang przypisane cechom
ptci a nie obiektywnym przestankom. Majg
Swiadomosé, ze unikajg niektérych zachowan,
zeby nie zostaé¢ ocenionymi przez pryzmat

uprzedzen.
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Czasami o tym rozmawiam z roznymi
mitodszymi, starszymi - czy im sie zdarzyto
ptakac w pracy? | wszystkie witasciwie
odpowiadajg, ze nawet jesli tak, bo zwykle
tak, to idg sobie cichutko, gdzies tam,
zeby nie byto widac, bo to by byto bardzo
Zle odebrane, ze one publicznie, ptakaty,
bo to jest manipulacja, bo cos tam.
Natomiast, dla mnie caty czas to jest taka
naturalna reakcja kobiet na jakqs sytuacje
bezsilnosci, czy niesprawiedliwosci.
Podczas gdy moim zdaniem niektorzy
przynajmniej moi koledzy bez trudu w tych
sytuacjach, kiedy ja bym sie rozptakata,
ani zaczynajq byc¢ mocno wkurzeni i to jest
postrzegane jako wtasciwie (nagrodzona

po habilitaci).

Prawdopodobnie dlatego tez kobiety zgadzajg
sie robi¢ wiecej, nie odmawiagjg, by nie bydé
posqgdzonymi o brak zaangazowania. Wiecej

prac recenzujq, czesciej sq promotorkami,
zgadzajg sie - jako kierowniczki projektéw - na
wykonywanie prac biurowych i rozliczeniowych,
a petnigc funkcje w uczelnioch wykonujg
wiekszg iloé¢ zadar administracyjnych (por.

Czeé¢ 1 Raportu, str. 12).

Duza czes¢ mojego czasu, zamiast na
prowadzeniu badania, skupia sie wtasnie
na prostowaniu faktur na zamawianiu -
to takie rzeczy, ktére tak naprawde nie
powinny naleze¢ do mnie (nagrodzona

przed doktoratem).
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Znikanie z powoddéw rodzinnych

W' badaniach karier naukowych najbardziej
widocznym zjawiskiem ,znikania” jest ,bariera
macierzyrska” coraz czedciej nazywana po
prostu ,barierg rodzicielskg” Badania pokazuijg,
ze kobiety po urodzeniu dziecka publikujg mniej
i pdzZniej, co powoduje réznice w publikacjach
miedzy kobietami a mezczyznami. Polityka
zZwigzana z zaangazowaniem ojcdw
w aktywne rodzicielstwo i korzystaniem z urlopu
ojcowskiego, majgca na celu wyeliminowanie
tych  nieréwnosci,

wptywa  gtdwnie  na

powstawanie  podobnych  réznic  wsrdd
zaangazowanych ojcéw w obecnym systemie
akademickim. Pandemia COVID-19 pogtebita

i uwidocznita to zjawisko.

Wypowiedzi Stypendystek potwierdzajg
ogdlnoswiatowe wnioski. W karierze naukowej
macierzynstwo i rodzicielstwo stanowiq wyrwe

nie do nadrobienia.

Patrzgc na przebieg mojej kariery
i poréwnujgc jg z kolegami, zwtaszcza tymi,
ktérzy nie majg dzieci, widac wyraZnie
réznice. Cigza | urlop macierzyriski
znaczgco spowalniajg  rozwdj  kariery,
a z czasem trudno nadrobic te strate,
nawet korzystajgc z ulg w grantach czy
innych utatwieri. To spowolnienie jest duzo
wieksze niz te wszystkie utatwienia, bo
ta pézniejsza kariera to jest taka reakcja
tancuchowa, ze jak komus idzie dobrze i to
dalej idzie jeszcze lepiej, a jak jest przerwa
sie  przerywa”

to fanicuch sukcesu

(nagrodzona po habilitacji).

Rodzicielstwo uczy asertywnosci i zarzgdzania
czasem pracy. Argument posiadania dzieci jest
delikatny, zjednej strony promuje sie rozwigzania
zorientowane na work-life-balance, ale z drugiej

kara za macierzyristwo jest wszechobecna.

Takie jest zycie, no nie da sie byc
naukowcem 24 godziny na dobe. Majgc
dwajke dzieci, to sie po prostu nie sktada.
I nawet mysle, ze przynajmniej w moim
przypadku ten okres nie byt najgorszy,
znaczy najgorszy pod kgtem naukowym
okres rocznego urlopu macierzyriskiego,
bo wtedy faktycznie bytam w stanie
cos zrobic, tylko drugi rok zycia dziecka
w momencie, gdy ono szto do placowki
i zaczety sie wszystkie choroby | wszystkie
rzeczy | juz nauczytom sie w tym
momencie, ze stawiam granice, ze pracuje
do godziny 16:00 | po szesnastej nie

odbieram telefonu.

W' rozmowach z [ludZmi nie podaje
argumentu, Zze nie odbieram, poniewaz
wtedy mam czas dla rodziny. Nie
wyciggam argumentu dzieci, gdyz jest
grono 0séb, zwtaszcza mezczyzn, ktorzy
sq uczuleni na ten argument (nagrodzona

po habilitacji).

Niektérzy naukowcy, czesciej naukowczynie
rozumiejq oczywiscie, ze kwestia bycia rodzicem
stanowi o réznorodnodci zespotu, ze uczy
priorytetyzacji i zrozumienia. Ze jest to jakis
fragment zycia i ze sytuacje rodzinne w réznych
momentach zycia i kariery naukowej mogg by¢
wyzwaniem - majg jednak $éwiadomo$é (i czesto
dodwiadczenie z niektérych miejsc pracy), ze
zarzgdzanie réznorodnoscig to kompetencja,
ktéra przynosi efekty.

Bycie idealnym  rodzicem, idealnym
naukowcem. Mysle, ze mamy ogromng
presje spoteczng, zeby te dwie role petnic
réwnie dobrze, a zawsze jest cos kosztem
czegos | trzeba sobie zdefiniowac
priorytety, ale mysle, ze rodzice naukowcy
nigdy nie bedqg miec takich kontaktdw,
osiggniec, takiej mozliwosci, poswiecenia
sie nauce, jak osoby bez dzieci i wtasciwie
potrzebne jest wzajemne zrozumienie,
bo | tacy i tacy ludzie sqg potrzebni

nauce(nagrodzona po habilitaci).”
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Efekt nagrody: jestem widoczna
(jestem bezpieczna)

Podobnie do
przeprowadzonego w 2020 roku (Kosakowska-
Berezecka & Zadkowska 2020) nagroda
L'Oréal-UNESCO Dla Kobiet i Nauki wptywa

na pojawienie sie w $wiecie nauki i zostanie

wynikéw badania

rozpoznang. Respondentki mdwig nie tylko

o perspektywie indywidualnej  zwigzanej
ze  zwiekszeniem szans na  cytowania
i uczestnictwo w projektach i publikacjach

zespotowych o wiekszym zasiegu, ale tez na
zwrécenie uwagi na przedmiot badarn i odkrycia
naukowe, ktérych sg autorkami.

Zwiekszyto sie ogdlne zainteresowanie
nie tylko mojqg osobq, na szczescie, ale tez
i badaniami. Troche wydaje mi sie, ze to
byto wyzwanie dla nas, bo iles tam jakis
kontaktéw z mediami miatam wtedy o tyle,
ze no media lubig ustyszec co to moje
badanie przyniesie ludzkosci (nagrodzona
po habilitacji).

Dzieki

rozpoznawalne. Na przyktad mnie to

temu jestesmy tez bardziej

bardzo pomogto, nawet w mediach
spotecznosciowych, gdzie nawigzatam
wspdtprace z naukowcami, z ktorymi
wczesniej nie miatam w ogdle kontaktu
ani mozliwosci poznania, czy wspotpracy.
Takze to na pewno duzo daje (nagrodzona

po doktoracie).

Uczestniczki badania podkreslajg, ze
konkursy i nagrody sq bardzo skutecznym
mechanizmem utatwiajgcym  funkcjonowanie
w $wiecie nauki, bez ktérego malatyby szanse
na rozpoznawalno$é, motywacje do badan
i radzenie sobie z trudnosciami naukowej

codziennosci.
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Ja dalej wierze, ze kazdy konkurs, kazda
motywacja finansowa ma sens | dzieki
Takze
chyba nie natknetam sie na takie konkursy

temu mozemy sie realizowac.
czy dziatania, o ktorych mogtabym
powiedziec, Zze nie miaty znaczenia

(nagrodzona przed doktoratem).

Zdobycie nagrody to nie tylko gratyfikacja
finansowa, ale takze zaistnienie po pierwsze
w spotecznosdci Stypendystek, a po drugie
poczucie przynaleznosci do spotecznosci
akademickiej i tym samym poradzenia sobie
z mechanizmem ,syndromu oszustki” ktoéry
niezaleznie od wieku i stopnia naukowego

uruchamia dialog wewnetrzny o sens pracy

Regularne kontakty sag wazne,
rozszerzanie swojej sieci kontaktow i ludzi,
z ktérymi sie rozmawia i poznaje. Dla mnie
to jest w ogdle mega motywujgce | fajne
i sam fakt, ze ci ludzie o mnie wiedzieli, to
znaczy, ze to co robie nie jest na marne,
tylko, ze to gdzies idzie w Swiat, ze to nie
jest po prostu do szuflady. | bez sensu

(nagrodzona po habilitaci).”

Wedtug Stypendystek polski swiat akademii
ciggle
zwigzanych z picig kulturowq uprzedzen
(gender bias). Nadal (lata 2020-2024) zdarzyto
im sie ustyszel gtosy deprecjonujgce range

charakteryzuje  jednak obecnosé

nagrody i tym samym obnizajgce ich wktad
w nauke tylko dlatego, ze sg kobietami.

Pytania typu czy nagrodami beda szminki
i kosmetyki? Wszystkie one padaty od
mezczyzn, to sie przewijato. Dostatam na
przyktad pytanie, aplikujesz o wszystkie
takie konkursy, a jakby makaron X miat
konkurs dla naukowczyn to tez wzietabys
udziat? (nagrodzona po habilitacji).
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Podsumowanie znikania

Brak statego etatu i niepewnos$é miedzy grantami:
,pomosty” krétkie albo niedostepne.

Przetadowanie dydaktykg/administracjq
— realny brak czasu na badania.

Lepsze warunki poza akademiq: wyzsze ptace i stabilnosé
(przemyst bio/tech; nawet prace niespecjalistyczne niz np.
asystentka po doktoracie czy adiunktka z habilitacjq).

Nieprzyjazna kultura organizacyjna: uznaniowos¢,
faworyzowanie , swoich” lekcewazenie

osiggnieé, mikroagresje oparte na przyjaznym
seksizmie i stereotypach rél ptciowych.

Wymaég mobilnosci trudny do pogodzenia
z zyciem prywatnym/rodzinnym.

Opéznienia proceduralne (np. bioetyka),

brak wsparcia administracji w realizacji
grantéw - ,energia idzie w gwizdek”.
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Perspektywa Ekspertéw/ek

Eksperci/tki, ktérzy wzieli udziat w badaniu
odnosili sie do wielu rdl, jakie petnig i pemnili
w swoim dtugoletnim doswiadczeniu pracy
zaréwno w nauce (bycie naukowcami/
naukowczyniami) jok i dla nauki (dziatalnos$é
nauki

w  planowaniu polityk dotyczgcych

i jej ewaluacji, w ocenie wnioskdédw grantowych,
w gremiach przyznajgcych nagrody mu.in.

programu L'Oréal-UNESCO Dla Kobiet i Nauki).

Rozwazania nad sytuacjg kobiet w polskiej
nauce rozpoczynamy, za gtosami eksperckimi,
od pokazania, jak silne nadal sq stereotypy rél
ptciowych ijak przektadajg sie na stereotypowq
nierdwnosci

ocene naukowczyn i W pracy

naukowej na uczelniach.

Wspominajgc swoje $ciezki karier uczestniczki
badania przywotywaty sytuacje $wiadczqce
o istnieniu uprzedzen ze wzgledu na ptec i ich
wptywie na socjalizacje obecnych pracownikéw/
nic nauki.

Cytat z mojego starszego kolegi, ktdry
powiedziat ze kobiety nie majg tej

naturalnej sktonnosci do tego, Zeby
myslec w sposdb abstrakcyjny i w zwigzku
z tym sqQ gorszymi naukowczyniami niz

panowie.”

Przektada sie to w ich opinii na nadal nizszg
widocznosé kobiet i funkcjonowanie efektu
Matyldy” o ktérym pisatyémy w poprzednim
Raporcie (Kosakowska-Berezecka & Zadkowska
2020).
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Dalej jest zwyczaj pokazywania pandw

jako tych o0séb, ktére sqg bardziej
zwigzane z naukq, ktére potrafiq dobrze
wyttumaczy<  wyniki  badari,  ktdre

majq wiecej do powiedzenia po prostu
w kwestiach naukowych.

Jak zauwaza jedna z ekspertek:

[W dalszym ciggu] wszystkie gremia
decyzyjne tam, gdzie sqg podejmowane
rozne decyzje, to sq struktury bardzo
mocno meskie. (..) Jesli popatrzymy, kto
stanowi prawo uczelni, kto podemuje
kto srodki,  kto
dystrybuuje rézne zasoby i tak dalej,

decyzje, rozdziela
to sg przede wszystkim mezczyzni. (..)
Widac to szczegdlnie na uniwersytetach
technicznych. (..) jeslimysle o tej specyfice
nauk technicznych, to jest po prostu
wiecej mezczyzn wszedzie | te zasady,
jakby dostep do zasobdw, do witadzy,
do dystrybucji, do ustalania regut to
sq przede wszystkim mezczyZzni, ktdrzy

patrzg przez swdj pryzmat.

Istotnym problemem polskiej akademii jest
tez brak uregulowania zasad funkcjonowania
w relacjach zawodowych zaréwno pomiedzy
pracownikami jak i w relacjach ze studentami/
kami. reagowania

Niejasne sg procedury

i dyscyplinowania przekraczania granic.

* o catkowitej anonimizacji wypowiedzi eksperckich).
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W Polsce nie radzimy sobie z granicami
w relacjach zawodowych. Bo kiedy na
przyktad jest sytuacja na uczelni, ze
wyktadowca przekracza granice i pisze do
studentek ,,dziwne maile” cate Srodowisko
o tym wie | nie ma reakcji. Te granice
i to wszystko jest takie bardzo u nas
elastyczne i tak trudno miec poczucie, ze
rzeczywiscie, jezeli ktos je przekracza, to

spotyka go jakas kara.

kobiet w
nauce zalezy od réznych zmiennych, np. od

Oczywiscie  sytuacja polskiej

uprawianej dyscypliny. Poniewaz nagroda
programu  L'Oréal-UNESCO  dla  Kobiet
i Nauki e przyznawana jest w naukach

przyrodniczych, medycznych, rolniczych,

Scistych oraz inzynieryjno-technicznych,

postanowitydmy przyjrzeé sie blizej kwestii
wptywu stereotypdw na nieréwnosci w naukach
medycznych i inzynieryjno-technicznych,

zapraszajgc  ekspertédw/ki majgcych  wiedze

Znikanie kobiet

W opinii ekspertéw/ek, mtode kobiety (ale
takze mtodzi mezczyzni) znikajg z miejsc pracy,
w ktérych po prostu nie chcq pracowacé:

Dlaczego jest taka rotacja rezydentow
na chirurgii? Dlatego, ze oni [miodzi]
zmieniajg miejsce pracy, bo to sqg
beznadziejne miejsca pracy, bo majg
beznadziejnych szeféw, bo majg szefdw,
ktérzy sg moberami. Bo dzisiaj mtodzi sie
na to nie zgadzajg, po prostu, i oni Mowig
pass, nie ma takiej ceny, ktérqg oni bedg za
to ptacic. Ja bardzo podziwiam tych ludzi,
bo uwazam, ze my bysmy byli zdrowsi
psychicznie, gdybysmy sie zachowywali

tak jak oni i tez uwazam, ze oni potrafig
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w zakresie sytuacji kobiet w tych dziedzinach.
Dodatkowo,
pracy kobiet w naukach medycznych byty dwa

inspiracjg do podjecia tematu

panele przygotowane do debaty podczas 72.
Kongresu Towarzystwa Chirurgéw Polskich:
,Dyskusja damsko-meska: czy kobiety powinny
by¢ chirurgami - za i przeciw” i ,Kobiety vs.
mezczyzni - kto w polskiej chirurgii jest bardziej
pracowity, a kto bardziej uprzywilejowany”
(sierpien 2025). | burza medialna jakg wywotaty.
Nasi eksperci i ekspertki zwrdcili uwage na
problemy kobiet, bedgcych na réznym szczeblu
kariery, pracujgcych na uczelniach medycznych
i majgcych kontokt z praktykq, lekarkom

' oddziatach

pracujgcym na réznych
lekarkom w czasie rezydentury. W wywiadach

oraz
odnosityémy sie do badarn Fundacji ,Kobiety
w  Chirurgii” (por. 1 cze$¢ Raportu, str 13).
Celem rozmdw byto przyjrzenie sie procesowi
podejmowania decyzji o pozostaniu w nauce
iw szpitalach uniwersyteckich atakze procesom

znikania”.

walczyc o swoje i super i to nie oznacza,
ze oni bedqg gorszymi chirurgami czy
chirurzkami, bo nie beda.

Normalizacja przemocy i mikroagresji w pracy
w szpitalach i na studiach medycznych (ktérej
dowodzqg prowadzone w Polsce badania
por. Raport Fundacji ,Kobiety w Chirurgii”)
przektada sie na znikanie, w szczegdlnosci
kobiet, ze szpitali. Odwotuje sie do nich jedna
z ekspertek:

Przemoc, generalnie pod rdéznymi formami,

pracy i
prowadzi - tutaj méwie gtéwnie o lekarkach -

wystepuje w  $rodowisku czesto

do tego, ze dziewczyny nie zostajg w szpitalu.
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Korczg specjalizacje, ale nie pozostajg na
etacie w szpitalu, wybierajgc na przyktad prace
w przychodni lub w sektorze prywatnym. Duzo
kobiet otwarcie mdéwi, ze gdyby miaty warunki
pracy, ktére bytyby spetnione, pozostatyby
w szpitalu. Znikanie kobiet z pracy w szpitalach
jest zwigzane z atmosferqg i kulturg pracy,
ktéra jest mozliwa do zmiany, jok pokazujg
doswiadczenia kobiet, majgcych mozliwosé
pracowad w innych krajach i obserwowac takie

zarzqdzanie zespotami.

W [jeden z krajéw UE] ich nie stac na to
po prostu, bo oni liczg, ile ich kosztuje
wyszkolenie  takiego  cztowieka.  Ja
moge maowic o [jeden z krajéw UE] oni
tam w pewnym momencie po prostu
zastanowili sie nad tym, co trzeba zrobic,
zeby no wtasnie ludzie byli mniej wypaleni,
zeby ta praca byta bardziej efektywna,
zeby byta mniejsza rotacja. Oni po prostu
zdefiniowali te problemy i okazato sie, ze

oni muszg zmienic kulture organizacji.

lonite  kulture  organizacji  zmienili,
i mowi sie w Polsce, to jest niemozliwe do
zrobienia... Oni to zrobili w ten sposdéb, ze
PO prostu jak byty osoby, ktdre byty szefami
kliniki i sie do tego nie dostosowywaty
i nie potrafity siebie zmienic, to po
prostu zmieniono ich. Nagle sie okazato,
ze w [jeden z krajéw UE] najbardziej

popularng specjalizacjq jest chirurgia.

Whioski z analizy sytuacji kobiet w medycynie
(w nauce, na studiach i w pracy w szpitalach)
uwidaczniajq istniejgce bariery kobiet na rynku
pracy i w $wiecie akademickim. Dobrze ilustruje
to obserwacja jednej z ekspertek: Kobiety nie
powinny musie¢ wybiera¢ pomiedzy pracq
a domem. Planujgc réznorodne i inkluzywne
Srodowiska pracy, mozna by to zdanie uogdlnic:
Nikt nie powinien musie¢ wybieraé pomiedzy
pracg a domem, czyli zyciem zawodowym
i prywatnym.

Jesli ona [naukowczyni] jest dla ciebie
waznym cztonkiem zespotu | przynosi
dobro do tego zespotu w takim sensie,
ze wnosi cos dobrego, to po prostu
poczekaj na niqg, jak ona bedzie na tym
macierzyriskim, no nic sie nie stanie, ze to
POt roku na niq poczekasz.

Nagradzajgc kobiety - reprezentantki nauk medycznych warto

mieé na uwadze bariery, z ktérymi spotykajqg sie w pracy jako

wyktadowczynie i studentki, ale takze w pracy na oddziatach

szpitalnych. Koniecznosé zadbania o przyszte kadry srodowiska

réwna jest inwestycji w polskie zdrowie publiczne, a takze

w innowacje w zakresie leczenia i systemu zdrowia.
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Znikanie z nauki

Eksperci/tki,
zwracajg uwage na znikanie kobiet z nauki

podobnie  jak  stypendystki
niezaleznie od dyscyplin naukowych. Jest to
widoczne zarédwno w zyciu codziennym na

uczelniach:

Kobiety czesciej sq kierowane do prac,
réowniez te, ktére sg na tych wyzszych
stanowiskach, ktére sg mato prestizowe,
sg mato widoczne. Nie wptywajg na
kariere, nie sg oceniane jakos szczegdlnie
w procesach ewaluacji w procesach
oceny pracowniczej. To sq czesto prace
bardzo niewidzialne, ale jakby potrzebne,
dla

wydziatow czy dyscyplin. To sqliczne prace

konstytutywne funkcjonowania,
w komisjach, to sg prace organizacyjne,
to sqg rdézne prace, takie polegajgce
na wspieraniu  w roznych sytuacjach
kryzysowych, ze jak jest cos trzeba zrobic
albo kogos zastgpic, to sie dzwoni ‘po
dziewczyne, no bo wiadomo, Zze ona nie

odmadwi, a pan profesor odmdaowi.

jaok i w biografiach naukowczyr. Po urodzeniu
dziecka/dzieci,nie moggcsprostaéréznorodnym
wymaganiom, nie bedgc asertywne, znikajg
przyttoczone

pracami administracyjnymi,

zaprzestajgc dziatalnosci naukowe).

Kobiety, zwitaszcza na poczqQtku, prébujg
jakbygractymiregutami, ktoresqdostepne
reprodukujg ten system zmaskulinizowany,
walczg, sq bardzo aktywne, zgarniajg
granty do momentu, dopdki nie rodzg
sie im dzieci, kiedy jakby okazuje sie, ze
witasciwie utrzymanie takiego tempa czy
takiej gry, takich praktyk okazuje sie po
prostu niemozliwe. (..) obcigzone réznymi
zobowigzaniami i réznymi trudnosciami,
one jakby przychodzq, transferujg sie do
administracji i wtasciwie ja mam takie

poczucie, zmarnowanych talentéw, ze

26

uczelnia i nauka nie zagospodarowata
tych kobiet (.) Kobiety zajmujgce sie
naukqg podkreslaty wtasnie to, ze nie majg
za bardzo wsparcia ze strony bliskich.
To znaczy one muszq wypetnic rézne
obowigzki domowe, zeby zajmowac sie
naukag, majqg tez o wiele stabsze wsparcie
ze strony 0sob przetozonych.

Jak w takim razie zmienic system, by nie skupiad
sie na ,naprawianiu” (ang. fixing) - mtodych,
kobiet, obcokrajowcéw - ktére (co wiemy
z badan, Kosakowska-Berezecka i in. 2026) nie

zmienia systemu?

Zmiana musi by¢ zmiang systemowq, wydaje
mi sie, Ze powinno sie zaczqé, zeby pracowacé

wtasnie z wyktadowcami na ten temat.

Jednazsugestiieksperckichodsytadowdrozenia
systemowych zmian na uczelniach w zakresie
edukacji, kurséw i szkolen na wszystkich
trzech poziomach nauczania. Jak pisatysmy
w pierwszej czeéci Raportu narzedziem
do wdrazania zmian sq obowigzkowe (od
2021 roku) Plany Réwnoéci Pici (tzw GEPy).
Jednym z celéw, ktére realizujg GEPy jest
pojawienie sie perspektywy ptci w badaniach
i nauczaniu. Zaleca sie, by programy nauczania
konsekwentnie i masowo (w znaczeniu
dla

akademickich) ingerowaty w edukacje.

powszechnie, catych spotecznosci

W Polsce, to jest to, ze te dziewczyny, juz
bedagc na studiach, sq tak programowane,
ze (to sie dzieje caty czas, bo my mamy
stycznosc ze studentkami) na studiach
juz im sie mowi: ,No a po co to tamtq
chirurgie bedziesz robic? Czy ty chcesz
mie¢ swojq rodzine?” ,No chce miec
swojq rodzine, ale chce tez robic chirurgie”.
Takie programowanie po prostu od
samego poczqgtku, ze to nie jest dla ciebie,
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moze warto by byto zmienic¢ te narracje
i powiedziec, jakby zastandwmy sie, w jaki
sposdob te chirurgie dostosowac do kobiet?
Jak umozliwi¢ im wykonywanie tej pracy
tak, Zzeby one mogty to robi¢ i tak zeby
miaty dobry impakt na pacjentéw, bo to
o to chodzi na koniec.

Zeby ta chirurgia byta przystepna, tak?

Rozwigzania sugerowane przez ekspertéw

i ekspertki potwierdzajg ogdlnoswiatowe

badania i ewaluacje Planédw Réwnosci Pici.

W  badaniach ktére

zastanawiaty sie nad tg specjalizacjg

dziewczyny,

w chirurgii powiedziaty, ze dla nich jakby
to co powoduje, Ze one nagle zaczynajg
wierzyé w to, Zze mogq to robic, to sg
role models i to, ze one widzq inne
dziewczyny, inne kobiety, ktére po prostu
to robig, ktére wystepujg na zjazdach,
ktére pokazujg swojg prace, ktére sie po
prostu pokazujg méwiqg,” hej, mozecie to
robié, to nie decyduje o waszym zyciu”.
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Dlotego czesto stosowanymi rozwigzaniami
na poziomie instytucjonalnym (np. w Planach
Pici),
zaczynajqg byé w Polsce nagrody. Wychodzgc

Réwnosci ale takze systemowym,

naprzeciw potrzebie uwidocznienia,
dowartosciowania tak oséb, jakiich pracy, majqg
wptywadé na tworzenie wzorcdw zachowan
tzw. role models. Przyjrzyjmy sie wobec tego,
jakimi rekomendacjami wzgledem systemodw
nagradzania i konkurséw podzielili sie eksperci

i ekspertki.
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Efekt nagrody: widocznos$é
remedium na znikanie

Z wypowiedzi Stypendystek wynikato, ze
otrzymanie nagrody pozwala na przezycie
,uwidocznienia”. Stajg sie  rozpoznawalne
i jednoczesnie majg poczucie, ze ich praca
jest  wazna. ZapytatySmy w  zwigzku
z tym Ekspertéw/ki o rekomendacje dotyczqgce
ulepszenia systemu wyrdzniania i nagradzania,
by ,efekt byt

w perspektywie dtugofalowe;.

nagrody” skuteczny takze

Eksperci i ekspertki jednogtosnie docenili
znaczenie nagrody programu L'Oréal-UNESCO

dla Kobiet i Nauki.

Trzeba podkreslic, ze wiasnie ta
inicjatywa L’Oréal, jest naprawde bardzo
cenna i mysle, ze powinnismy o tym
mdéwié gtosno. Uwazam, ze [L’Oréal]l musi
kontynuowac dalej to co robi, poniewaz to
jest naprawde wyjgtkowo cenne i nawet
jezeli sg gtosy krytyczne, to wydaje mi
sie, ze po prostu nie nalezy ich stuchaé.
Gdybysmy stuchaty takich gtoséw, to
prawdopodobnie nie miatybysmy praw

wyborczych.
Eksperci i ekspertki podzielili sie tez
rekomendacjomi  dotyczgcym przysztosci

nagrody sugerujgc mozliwe kierunki zmian:

Moje wrazenie jest troche takie, ze ta
akcja  [L'Oréal]l sie niewiele zmienia
przez lata, to znaczy, ze mozna by
byto rzeczywiscie jeszcze pdjs¢ troche
dalej, czyli na przyktad tez pomyslec
o jakichs certyfikatach czy nagrodach dla
instytucji, ktére wprowadzajg jakies fajne

rozwigzania.

Pojawit sie pomyst poszerzenia wachlarza
nagradzanych dyscyplin, a takze

ze 25

opinia,

loat doswiadczenia w promowaniu
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i rozwijaniu polskiej i miedzynarodowej nauki
powinno, wedtug ekspertdw i ekspertek, dodad
L'Oréal-UNESCO
Dla Kobiet i Nauki poczucia sprawstwa i sity

organizatorom programu

w zabieraniu gtosu i moderowania rozmow

o reformowaniu polskiej nauki.

L'Oréala i

Unesco Dla Kobiet ma w tej chwili

Fundacja ten program

tak mocnqg pozycje | tak ewidentny
osiggnat
i w Polsce, ze wiasciwie miathby prawo

sukces | miedzynarodowy
zabra¢ glos w réznych sprawach, (..)
poprzez organizacje pewnych wydarzen
dyskusyjnych ~w obecnosci ,decision
makers” czyli ministrow, wiceministrow
z przedstawicielkamisrodowiska w postaci
naszych laureatek, ktdre, z natury rzeczy
sqg w tej chwili najlepsze, zeby zabrac
gtos i mowic o swoich ktopotach. To jest
wyjgtkowa okazja, zeby to wykorzystac.
Dwudziestopieciolecie jest tez doskonatqg
okazjq, zeby cos takiego powiedziec.

mozna siec

Po trzecie, by wykorzystad

Stypendystek, aby wyzej wskazane
wsparcie i wspdtpraca miato tez charakter

miedzynarodowy.

Gdyby umdwic sie z ['‘Orealem, ze
dwudziestopieciolecie bedziemy

obchodzili przez rok?

| ze w czasie tego roku zorganizujemy
kilka konferencji i spotkarnn Okrqgtego
Stotu,

przedstawicieli przedstawicielki z innych

sprowadzajgc rowniez
krajéw, zeby poréownac, jak to wyglgda
w progresywnych krajach i krajach mniej
progresywnych i zobaczyc, gdzie my sie

znajdujemy w tym sSwiecie.
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Bardzo wazne sg dtugofalowe dziatania.
Wspdtpraca ze Stypendystkami moze tez mied
charakter zorientowany na miedzypokoleniowe
relacje. W poprzednim Raporcie pisatysmy, ze
tylko 8% z nich czuje sie wzorcami dla mtodszych
stazem  pracy  kolezanek  (Kosakowska-
Berezecka & Zadkowska 2020). Nasze badania
pokazujg, ze w dalszym ciggu brakuje dobrych
przyktadéw karier naukowych kobiet (role

models).

Trzeba tez zadbac o to, zeby te kobiety,

ktére  naprawde  odniosty  sukces,
miaty poczucie, ze sq inspiracjq tez dla

m+odszych kobiet.

Aby tak sie stato, potrzebna jest nowa kultura
pozytywnej informacji zwrotnej, ktéra dzieki
roznego rodzaju nagrodom, programom
czy upowszechnianiu dziatalnoéci naukowej
kobiet sprawiataby, ze naukowczynie czujg sie

widziane i doceniane.
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Mysle, ze to jest kwestia tez budowania
takich pozytywnych relacji czy dawania
pozytywnego feedbacku tym kobietom,
ktére rzeczywiscie osiggnety sukces.
Bardzo czesto jest tak, ze pomimo tego,
Zze kobiety osiggajq sukcesy, to nie jest
wcale tak, ze wszyscy im gratulujq i bijg
brawo i méwiq, ze stuchaj, to naprawde

jest super inspirujgce.

Mysle, ze to mogtoby utatwic troche ten
transfer wiedzy i chec podjecia opieki nad
tg mtodszq kadrq. Kobiety by sie poczuty
tymi mentorkami, tymi osobami, ktdére
rzeczywiscie osiggnety prawdziwy sukces.
Mysle, ze to jest chyba tez taki problem,
ze my nigdy chyba sie nie czujemy
wystarczajgco dobre, tak jak panowie.
W sensie, ze nawet jezeli my jestesmy juz
bardzo wysoko, juz jestesmy profesorkami,
dostajemy granty i tak dalej, to i tak caty
czas jest gdzies w srodowisku czujemy sie
mato warte.
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PODSUMOWANIE - REMEDIUM NA
ZNIKANIE, CZYLI JAK WSPIERAC
ROWNOSC (I WIDOCZNOSC) KOBIET
W NAUCE W POLSCE?

Dokonana przez nas analiza literatury oraz
przeprowadzone badania jako$ciowe pokazujg,
ze widoczno$é kobiet w nauce jest coraz
wieksza - jednak sq obszary, ktére wymagajg
kobiet
granty badawcze, sq

szczegdlnej interwencji. Liczba
w nauce rosnie, realizujg
kierowniczkami konsorcjéw naukowych. Jednak
ich najwieksza nieobecnos¢ jest wyrazna
wobszarze ,doskonatoscinaukowe]” - wgronach
profesorskich, wsréd naukowcdw i naukowczyn
najbardziej cytowanych, wsrdd tych, ktérych
nagradzamy  za

wyjagtkowe  osiggniecia

naukowe. Prawdziwa zmiana w kierunku

rownosci w nauce wymaga odejscia od narracji
,naprawiania kobiet” i skierowania uwagi na
instytucje, ktére ksztattujq ich kariery i powinny
podejmowad wiekszy wysitek by skierowac
na ich dokonania $wiatto jupiteréw. Zamiast
oczekiwa¢, ze kobiety bedg dostosowywad
sie do istniejgcych struktur, nalezy naprawiad
same struktury - wprowadzajgc diugofalowe,
systemowe rozwigzania wspierajgce réwnosc
i inkluzywnos$é.  Nauka zdaje sie mieé pted,
i musimy zmieni¢ systemy nauki, by w petni
obnizy¢ wptyw stereotypdw na funkcjonowanie

kobiet i mezczyzn w nauce.
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Warto zatem kontynuowac i rozwijad inicjatywy,
ktére realnie wzmacniajg kobiety w nauce
- takie jok nagroda L'Oréal-UNESCO | Dla
Kobiet i Nauki” Nagradzanie kobiet za ich
osiggniecia nie tylko zwieksza ich widocznosé,
ale tez buduje spoteczne wzorce sukcesu dla
innych kobiet-naukowczyn. Réwnie istotne jest
docenianie pracy zespotowe] oraz promowanie
wynikéw badan, ktére zostaty wyrdznione

- w przestrzeni akademickiej i publicznej.

Promowanie stypendystek i stypendystéw

joko ambasadorek i ambasadoréw nauki
pozwala przetamywad stereotypy i wzmacniad

réznorodnoséé wzorcdw kariery.

Konieczne jest rdéwniez wspieranie auto-
nominacji i zachecanie kobiet do aplikowania
w  konkursach naukowych i grantowych.
Widocznoéé nagrodzonych kobiet powinna
wykraczaé poza $rodowisko akademickie - ich
sukcesy mogq inspirowaé mitodsze pokolenia
i stanowi¢ realne punkty odniesienia dla
0séb planujgcych kariere badawczg. W tym
kontekscie szczegdlnie wazne jest docenianie
badan uwzgledniagjgcych perspektywe pitci -
zaréwno w wymiarze metodologicznym, jak

i interpretacyjnym.
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Wspdtczesna nauka potrzebuje
miedzysektorowych paneli doradczych, ktére
bedq wspierac proces reformowania polskiego
systemu nauki w duchu réwnosci. Rozwijanie
sieci wsparcia - zarédwno kobiet, jok i mezczyzn
- oraz wprowadzanie wzdjemnego mentoringu
uwzgledniagjgcego  wrazliwoéé na  temat
nieréwnoscize wzgledu na pteé¢ moze przyczynic
sie do trwatej zmiany kultury akademickiej.
Wazne, aby wzorce do nadladowania
byty widoczne - w mediach, w uczelniach,
w przestrzeni publicznej - i by ich herstorie

wzmacniaty réznorodnosé doswiadczen.

Réwnose wymaga takze wiekszego

zaangazowania instytucji na
szkét  doktorskich i

potrzebne sg szkolenia i konkretne praktyki

poziomie

kadry zarzqgdzajgcej -

wdrazajgce  inkluzywno$é w  codziennym

akademii. stale

. e .

rozwija¢  swoje

Zyciu Musimy  wszyscy

umiejetnosdci  zarzgdzania
réoznorodnymi talentami w ramach naszych
Istotne rowniez wdrozenie

zespotdw. jest

narzedzi i procedur reagowania na sytuacje

dyskryminacji i nieréwnego traktowania -
brak interwencji w takich przypadkach jest
zabiegiem normalizujgcym i wzmacniajgcym

takie postawy w Srodowisku akademickim.
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Jednoczesnie nalezy wspieraé mezczyzn
w rolach rodzicielskimiw aktywnym promowaniu
rownosci - bo zmiana kulturowa w nauce
nie moze by¢é odpowiedzialnoscig
kobiet. Wieksze

w  wykonywanie

jedynie
zaangazowanie mezczyzn
obowigzkdéw  rodzinnych
i aktywne zachecanie do tego moze byd
wartoéciowym narzedziem plandw réwnosci

ptci realizowanych przez instytucje naukowe.

Na koniec - potrzebujemy wiecej solidarnosci
i wspdtpracy wokédt idei réwnosci w nauce. To
wspdlna sprawa kobiet i mezczyzn, badaczek
i badaczy, instytucji i catego spoteczenstwa.
Tylko w ten sposdb mozliwe bedzie budowanie
nauki  naprawde

otwartej, rdznorodnej

i sprawiedliwe;j.
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