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Poznan

Uwarunkowania awansu zawodowego kobiet
na polskich uczelniach

Perspektywa ptci w rozwazaniach nad awansem zawodowym na polskich uczelniach
to temat, ktéry czgsto rodzi kontrowersje. Ple¢, jako czynnik warunkujacy awans,
zwlaszcza jego tempo i przebieg, to zagadnienie rzadko bgdace przedmiotem badan,
zwlaszcza, gdy poréwnamy ich ilo$¢ do liczby analiz dotyczacych udziatu kobiet w po-
lityce lub w biznesie'. W Polsce zainteresowanie tym tematem wzrosto w zwiazku
z dyskursem nad zagadnieniem wlaczania problematyki rownos$ci pici do gléwnego nurtu
polityk w panstwach cztonkowskich UE”. Zjawisko tzw. gender mainstreaming obejmuje
wszystkie obszary polityk poprzez uwzglgdnianie, na etapie planowania, jak i w dal-
szym procesie wdrazania, monitorowania i ewaluacji wptywu zaktadanych dzialan na
sytuacj¢ kobiet i mgzczyzn. Wlaczajac horyzontalng polityke pici do dzialan z zakresu
polityk majacych wptyw na szkolnictwo wyzsze powinno si¢ bra¢ pod uwage oceng sta-
nowionego i stosowanego prawa pod katem jego wpltywu na pozycj¢ kobiet i mgzczyzn.
Warto zaznaczy¢, ze gender mainstreaming nie jest pojgciem, ktoére skupia si¢ na
dziataniach wylacznie na rzecz kobiet.

Analizujac sektor nauki z perspektywy rownosci ptci mozna skoncentrowac na wielu ele-
mentach, ktore korelujq ze soba, jednak kluczowe problemy ogniskuja si¢ wokot kariery za-
wodowej (naukowej), uwzgledniajac w tym zwlaszcza dysproporcje migdzy udziatem kobiet
1 mgzczyzn na jej poszczegdlnych szczeblach. Ten element moze by¢ uzupeliony o inne
kwestie warte uwagi, do najciekawszych z nich mozna zaliczy¢ $§wiadomos$¢ praw wyni-
kajacych ze stosowania zasady rownosci plci, systemowe rozwiazania ulatwiajace dochodze-
nie roszczen w przypadku naruszenia zasady czy tez stosowanie nazewnictwa tytulow
naukowych w formach zenskich.

Uwarunkowania prawne wynikajace z czlonkostwa Polski w Unii Europejskiej

W prawodawstwie unijnym podkresla sig, ze rownos¢ kobiet i mgzczyzn stanowi warunek
dla osiagnigcia celow w zakresie wzrostu gospodarczego, poprawy sytuacji w zakresie spojnosci

! Wérod nielicznych analiz badawczych tego zagadnienia warto zwroci¢ uwagg na prace prof. Renaty Siemien-
skiej-Zochowskiej Kariery akademickie i ich kontekst — poréwnania miedzygeneracyjne (2008); Women in European
Universities (2003); Young Scientists in Poland (2005); Gender and Funding Research in Poland (2008). W pracach
prof. Siemienskiej-Zochowskiej istotne znaczenie ma zwrdcenie uwagi na wplyw plci na efektywnos¢ naukowa i ba-
dawcza. Badania sondazowe na Uniwersytecie Slaskim na przetomie 2008/2009 roku prowadzita takze prof. Halina
Rusek.

% Rozwazania na ten temat patrz: B. Przybylska-Maszner, The Polish science sector from the perspective of gender
equality, w: 1. Andruszkiewicz, A. Balczynska-Kosman, The Participation of Women in the Media and in Politics,
Poznan 2010, s. 30-52.
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spolecznej, wzmocnienia rynku pracy’. Prawo regulujace rowno$¢ piei na poziomie Unii wy-
musza uwzglednianie tej problematyki w gtdwnym nurcie zycia spotecznego i politycznego
oraz realizacj¢ konkretnych inicjatyw na rzecz wlasciwego wdrazania tej zasady w panstwach
cztonkowskich. W latach 1958-2010 w oparciu o podstawy traktatowe” przyjeto 13 dyrektyw
zwiazanych z rownoscia plci, w szczegolnoscei te, ktdre, dotycza prawa kobiet i me¢zczyzn do
rownego traktowania w odniesieniu do pracy, wynagrodzenia i zabezpieczenia spotecznego.
Ponadto istotne znaczenie majq takze inne dokumenty przygotowane przez Komisj¢ Euro-
pejska 1 Parlament Europejski dotyczace wdrazania zasady réwnosci pici, np. roczne spra-
wozdania Komisji w sprawie rownosci kobiet i mezczyzn®, konkluzje Rady®, komunikaty
Komisji’, plany dziatania Komisji®, rezolucje Parlamentu Europejskiego. Wsrod nich warto
zwréci¢ uwagg na rezolucj¢ Parlamentu Europejskiego z 21 maja 2008 r. w sprawie kobiet
i nauki, ktora zawiera postulaty skierowane do panstw cztonkowskich Unii, Komisji Europej-
skiej oraz do innych zaangazowanych podmiotow’. Postulaty te nawotuja do kontynuacji pro-
cesu rownouprawnienia kobiet i mgzczyzn w $wiecie nauki, gdzie nadal kryteria oceny prac
badawczych nie sa neutralne. W rezolucji podkresla sig, ze liczba kobiet piastujacych najwyz-
sze stanowiska akademickie w UE rzadko przekracza 20%, mgzczyzni maja trzy razy wigksze
szanse na nominacje profesorskie lub porownywalne stanowiska niz kobiety, a liczba kobiet
w organach decyzyjnych wyzszych uczelni nie jest na tyle duza, aby zapewni¢ wdrazanie
zréwnowazonej polityki na rzecz rownoséci mezczyzn i kobiet'’. Kobiety naukowcy doswiad-

3 W Sprawozdaniu Komisji dla Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo-
tecznego i Komitetu Regionow, Rownosc kobiet i mezczyzn — rok 2010 z dnia 18.12.2009 roku podkresla sig, ze
...rownos¢ plci jest nie tylko kwestiq roznorodnosci i sprawiedliwosci spotecznej, ale takze warunkiem wstepnym do
osiqgniecia celow trwalego wzrostu gospodarczego, zatrudnienia, konkurencyjnosci i spéjnosci spolecznej. Inwesto-
wanie w polityke na rzecz rownosci plci procentuje poprzez wyzsze stopy zatrudnienia kobiet, wyzszy udzial kobiet
w PKB, dochody podatkowe i trwale wskazniki dzietnosci. Wazne jest, aby rownos¢ plci nadal byta podstawowym
elementem strategii UE 2020, poniewaz rownosc kobiet i mezczyzn sprawdzita sie jako trwale rozwiqzanie w przy-
padku dawnych i nowych wyzwan...

* Zasada rownego traktowania ma swoje podstawy traktatowe, czyli art. 2, art. 3 ust. 3 Traktatu o Unii Europej-
skiej (TUE), art. 157 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE) oraz art. 23 Karty Praw Podstawowych
Unii Europejskiej.

3 Patrz: roczne sprawozdania Komisji w sprawie rownosci kobiet i mezczyzn w Unii Europejskiej za lata 2000,
2001, 2002, 2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009 (odpowiednio: COM(2001)0179, COM(2002)0258,
COM(2003)0098, COM(2004)0115, COM(2005)0044, COM(2006)0071, COM(2007)0049, COM(2008)0010),
COM(2009)0077).

¢ Konkluzje Rady z dnia 18 kwietnia 2005 r. w sprawie umacniania zasobow ludzkich w nauce i technice w Eu-
ropejskiej Przestrzeni Badawczej, konkluzje Rady z dnia 7 marca 2011 r. Europejski pakt na rzecz rownosci pici
2011-2020 (2011/C 155/02).

7 Patrz np. Komunikat Komisji Europejskiej z dnia 7 czerwca 2000 roku W kierunku wspélnotowej strategii ra-
mowej w dziedzinie rownosci kobiet i mezczyzn (2001-2005) (COM(2000)0335), Komunikat Komisji z dnia 3 paz-
dziernika 2008 roku Wieksza réownowaga miedzy pracq a rodzing: ulatwianie godzenia zycia zawodowego,
prywatnego i rodzinnego (COM(2008)0635).

§ W 2010 roku Komisja Europejska przyjeta nowy plan dziatan w zakresie promowania réwnosci plci na lata
20112015, bedacy kontynuacja obecnego Planu dziatan na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn przyjgtego 1 marca
2006 (Roadmap for gender equality 2006-2010). Wiaczono takze kwestie rownosci pici do Strategii 2020.

? Patrz rezolucje Rady: z dnia 20 maja 1999 r. w sprawie kobiet i nauki (Dz. U. C 201 z 16.7.1999), z dnia
26 czerwca 2001 r. w sprawie nauki i spoteczenstwa oraz kobiet w nauce (Dz. U. C 199 z 14.7.2001, z dnia 27 listopa-
da 2003 r. w sprawie rownego dostgpu oraz udziatu kobiet i mgzczyzn w spoteczenstwie wiedzy na rzecz wzrostu i in-
nowacji (Dz. U. C 317 z 30.12.2003).

' W Europejskiej Radzie ds. Badan Naukowych, ktora dziata od lutego 2007 roku w ramach siédmego programu
ramowego UE w dziedzinie badan naukowych takze nie ma rownowagi ptci. W 22-osobowej radzie naukowej zasia-
da tylko 6 kobiet. Od 1 marca 2010 roku funkcj¢ przewodniczacej Rady piastuje prof. Helga Nowotny. Jedna z dzie-
dzin priorytetowych dla dziatan UE w zakresie planu dziatan na rzecz rownosci kobiet i mgzczyzn 20062010 byto
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czaja wigkszych trudnosci w godzeniu zycia rodzinnego i zawodowego niz naukowcy
mezczyzni.

Drugi istotny dokument to wydane 11 marca 2005 roku przez Komisj¢ Europejska zalece-
nie, ktoérego zatacznikami sa Europejska Karta Naukowca i Kodeks postepowania przy rekru-
tacji pracownikéw naukowych''. Dokumenty opracowane zostaly w Dyrekcji Generalnej
ds. Badan Komisji Europejskiej w zwiazku z pracami Komitetu Sterujacego ds. Zasobow
Ludzkich i Mobilnoéci Pracownikéw Naukowych w Europejskiej Przestrzeni Badawczej'”.
Dokumenty te odzwierciedlaja zatozenia polityki mobilnosci, za pomoca ktorych Komisja
Europejska dazy do zwigkszenia atrakcyjnosci zawodu naukowca w Europie, co w konse-
kwencji ma prowadzi¢ do zwigkszenia ich liczby na obszarze UE". Omawiajac zwickszenie
mobilnosci pracownikdéw naukowych w UE nalezy zwrdci¢ uwagg na: mobilno$¢ migdzysek-
torowa i miedzynarodowa (terytorialna)'*. Potencjalny brak naukowcéw w kluczowych dys-
cyplinach moze stanowi¢ zagrozenie dla osiagnigcia celow Strategii 2020, zwlaszcza tych
dotyczacych innowacyjnej Europy. Odpowiedzia na to zagrozenie ma by¢ podniesienie atrak-
cyjnosci zawodu dla pracownikow naukowych oraz zwigkszenie udziatu kobiet w nauce po-
przez wspieranie tworzenia warunkéw do bardziej stabilnych i atrakcyjnych dla nich zawodow
w sektorze badan i rozwoju'’. Badania prowadzone w innych panstwach UE wykazuja, ze ko-
biety pragnace laczyé prace zawodowa z obowiazkami rodzinnymi sa mniej mobilne'®.

réwne uczestnictwo w podejmowaniu decyzji, w tym cel polegajacy na zajmowaniu przez kobiety 25% stanowisk
kierowniczych w dziedzinie badan w sektorze publicznym, ktory miat by¢ zrealizowany do 2010 roku.

' Zalecenie Komisji 2005/251/WE z dnia 11 marca 2005 roku w sprawie Europejskiej Karty Naukowca oraz Ko-
deksu postgpowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych, Dz. U. UE L 75/67 z 22 marca 2005 roku. Rada poru-
szyta kwestie zwigzane z zawodem i kariera naukowcow na terenie Europejskiej Przestrzeni Badawczej w swojej
rezolucji z dnia 10 listopada 2003 roku, a w szczegdlnosci ustosunkowata si¢ pozytywnie do zamiaru opracowania
przez Komisj¢ Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu postgpowania przy rekrutacji pracownikow naukowych
(Dz. U. C 282 z25.11.2003, s. 1. Rezolucja Rady 2003/C 282/01 z dnia 10 listopada 2003 roku w sprawie zawodu
i kariery naukowcow na terenie Europejskiej Przestrzeni Badawczej).

12 Komitet sktadat sig z przedstawicieli Komisji Europejskiej oraz pafistw cztonkowskich Europejskiego Obszaru
Gospodarczego i panstw kandydujacych do UE. Rada poruszyta kwestie zwigzane z zawodem i kariera naukowcow
na terenie Europejskiej Przestrzeni Badawczej w swojej rezolucji z dnia 10 listopada 2003 roku, a w szczegolnosci
ustosunkowatla si¢ pozytywnie do zamiaru opracowania przez Komisj¢ Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu
postgpowania przy rekrutacji pracownikow naukowych (Dz. U. C 282 z 25.11.2003, s. 1. Rezolucja Rady 2003/C
282/01 z dnia 10 listopada 2003 roku w sprawie zawodu i kariery naukowcow na terenie Europejskiej Przestrzeni
Badawczej).

13 Znalazlo to takze odzwierciedlenie w Komunikacie KE Nauka i technologia — kluczowe dziedziny dla
przysztosci Europy — kierunki polityki wspierania badan naukowych w Unii z 16 czerwca 2004 (COM(2004)353 fi-
nal). Dokument ten zwraca uwagg na koniecznos$¢ zwigkszenia liczby naukowcow ze wskaznika 6 przypadajacych na
1000 pracownikow do 8.

' Mobilnos¢ pomigdzy sektorem nauki (uczelnie wyzsze, Polska Akademia Nauk, osrodki badawcze), a takze
pomigdzy sektorem nauki a sektorem przedsigbiorstw ma przyczyni¢ si¢ do podniesienia kwalifikacji praco-
wnikéw naukowych, jak i ma zwigkszy¢ poziom wykorzystywania wynikow badan naukowych. Mobilnosé
migdzynarodowa rozumiana jest jako przemieszczanie pomigdzy panstwami cztonkowskimi UE, panstwami
cztonkowskimi Europejskiego Obszaru Gospodarczego. Duzy akcent jest potozony na naptyw do Unii naukow-
cOw z panstw trzecich.

'S W Komunikacie Komisji Europejskiej Researchers in the European Research Area: one profession, multiple
careers z 18 lipca 2003 (COM(2003)436 final) znalazta sig analiza czynnikow charakteryzujacych zawod naukowca
oraz zdefiniowane zostaty istotne elementy dla rozwoju kariery naukowej na poziomie europejskim. Zaliczono do
nich, migdzy innymi: metody rekrutacji, aspekty finansowe, warunki zatrudnienia i pracy, mechanizmy oceny i per-
spektywy rozwoju kariery (szczegolnie kobiet), wspoipracg pomigdzy sektorem nauki i przemyshu, uznawalnosé
kwalifikacji.

1 Przyktad to badania prowadzone przez P. Moguérou, ktére pokazaty, iz badaczki sa mniej mobilne migdzyna-
rodowo, szczegblnie w kierunku Stanéw Zjednoczonych. Patrz: P. Moguérou, A4 double gender-family inequality
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Zatozenie rodziny i przyjecie przez kobietg roli matki, moze mie¢ wpltyw na ograniczenie
wyjazdow zagranicznych. Zmiang w tym zakresie moga zainicjowa¢ $rodki zachgcajace do
mobilnosci, ktdére moglyby wesprze¢ osoby decydujace si¢ na posiadanie dzieci, np. wyzsze
stypendia, zwrot kosztéw zwiazanych z optatami za przedszkola i szkoty lub za wynajgcie
opiekunki do dzieci, dodatki rodzinne zréznicowane w zaleznosci od liczby dzieci. W rapor-
cie o mobilnosci podkresla si¢ takze konieczno$é bardziej elastycznego podejscia do kwestii
limitow wiekowych osob starajacych si¢ o wyjazdy'’.

Europejska Karta Naukowca okresla ogélne zasady i wymagania dotyczace roli, zakresu
obowiazkow i uprawnien pracownikéw naukowych, ich pracodawcow, a takze podmiotow
dofinansowujacych badania naukowe (grantodawcow)'®. W ogolnych zasadach i wymaga-
niach dotyczacych pracodawcow i grantodawcoéw pojawia si¢ zasada niedyskryminacji ze
wzgledu na plec, jak i zasada rownowagi ptci w odniesieniu do realizacji celu, ktorym jest za-
pewnienie reprezentatywnej rownowagi plci na kazdym szczeblu kadry, w tym na poziomie
opiekunéw naukowych i menedzeréw". Cel ten powinien zostaé osiagnigty na etapie rekruta-
cjiiprzy kolejnych etapach kariery zawodowej. Ma to by¢ uwarunkowane dbatoscia o kryteria
jakosci i kwalifikacji naukowcow™. W celu zapewnienia rownego traktowania w komitetach
do spraw doboru kadr i oceny kandydatow powinna takze istnie¢ odpowiednia rdwnowaga
pici. Kodeks postgpowania przy rekrutacji pracownikow naukowych, obejmujac ogdlne zasa-
dy i wymagania, do ktorych powinni stosowac¢ si¢ pracodawcy i grantodawcy przy mianowa-
niu lub rekrutacji, nie pomijajac takze zasady rownego traktowania wszystkich kandydatow.
W doborze kadr Kodeks podkresla, iz komisje dokonujace doboru powinny wykazywac si¢
odpowiednia rownowaga pici. Europejska Karta Naukowca i Kodeks zostaly ogloszone przez
Komisj¢ Europejska w formie zalecenia, nie maja tym samym charakteru prawnie wiazacego.
Ksztattuja one jednak pewien standard i wskazuja na polityczne zobowiazanie doprowadze-
nia do stosowania ich postanowien przez podmioty, do ktérych dokumenty te sa adresowane.
Dotychczas na poziomie UE nie zostal sprecyzowany sposob wdrazania Karty i Kodeksu. Ko-
misja Europejska zachgca wszystkie organizacje zatrudniajace naukowcow (a wige nie tylko
publiczne instytucje naukowe, lecz rowniez przedsigbiorstwa prowadzace prace badawcze)
do jak najszybszego implementowania zasad zawartych w Karcie i Kodeksie do wewngtrz-
nych regulaminow, statutow i innych dokumentéw zwiazanych z polityka rozwoju kadr oraz
okreslajacych w szczegdlnosci procedury rekrutacji naukowcdw i ich oceny.

phenomenon in the mobility of young researchers, IREDU — Dijon, feb. 2004, w internecie: http://129.3.20.41/
eps/it/papers/0403/0403003.pdf (1.06.2010); P. Moguérou, M. P. Di Pietrogiacomo, Stock Career and Mobility in the
EU, ITPS 2008, w internecie: http://cordis.europa.eu/erawatch/index.cfm?fuscation=reports.home (1.05.2010).

"7 Mobilnosé¢ Naukoweéw w Polsce, Projekt raportu, Zespot Interdyscyplinarny do spraw mobilnoci i karier na-
ukowych pod przewodnictwem prof. Jerzego Woznickiego, MNiSW, Warszawa, listopad 2007, s. 116; szerzej patrz
takze: Wspieranie mobilnosci naukowcow miedzy sektorem nauki i gospodarki w Polsce, ekspertyza powstata na zle-
cenie MNiSW przez Stowarzyszenie Organizatoréw O$rodkéw Innowacji i Przedsigbiorczosci w Polsce, 2006;
M. Szulczewski, Drogi kariery w perspektywie zmian systemu badan naukowych. Model awansu naukowego w Pol-
sce, Warszawa 2006.

'8 Karta definiuje naukowca i uwzglednia réznorodne funkcje petnione przez naukowcow, ktorzy wyznaczani sa
nie tylko do prowadzenia badan naukowych i/lub dziatan rozwojowych, ale takze wykonuja zadania zwiazane
z opieka naukowa, doradztwem, zarzadzaniem lub administracja.

1 Karta odwotuje si¢ do dokumentu SEC(2005) 260, Women and Science: Excellence and Innovation — Gender
Equality in Science (Kobiety 1 nauka: Doskonate wyniki i innowacyjnos¢ — rownos¢ ptci w dziedzinie nauki).

2 patrz takze: sprawozdanie Komisji z 2008 roku Mapping the Maze: Getting More Women to the Top in Rese-
arch (Mapowanie labiryntu: jak sprawié, aby wigcej kobiet zajmowato wysokie stanowiska w dziedzinie badan na-
ukowych).
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W Polsce wytyczne, wskazujace najlepsze sposoby implementacji tych dokumentéw sa
w gestii MNiSW. Ministerstwo podj¢lo si¢ analizy wlasciwych aktéw w celu zidentyfikowa-
nia przeszkdd prawnych dla stosowania postanowien Karty i Kodeksu przez polskie instytucje
naukowe®'. Analiza prawna dotyczaca pordwnania polskich przepisow prawa z powyzszymi
dokumentami dokonana w 2005 roku przez ministerstwo odnosita si¢ gtéwnie do trzech
ustaw, ktore reguluja dziatanie jednostek naukowych: ustawy o szkolnictwie wyzszym, usta-
wy o Polskiej Akademii Nauk oraz ustawy o jednostkach badawczo-rozwojowych®. Nie
stwierdzono zadnych przeszkod w implementacji obu dokumentoéw™. Brak sprzecznosci nie
jest rdwnoznaczny ze zbieznos$cia prowadzonej polityki, co przejawiac si¢ moze w matej ak-
tywnosci w celu wypromowania i uszczegotowienia rozwiazan zawartych w Karcie i Kodek-
siec w odniesieniu do sytuacji w sektorze polskiej nauki. W Polsce brak jest przepisow
dotyczacych rownowagi plci, w szczegdlnosci przepisow nakazujacych wprowadzenie kon-
kretnych rozwiazan w ramy polityki kadrowej, co pozwala instytucjom podmiotom sektora
nauki prowadzi¢ wlasna polityke i przyjmowac wlasne rozwigzania prawne bedace w zgodzie
z 0gdlnymi wytycznymi w tym zakresie®*. Stosowanie Karty w praktyce przez jednostki na-
ukowe musialoby wiaza¢ si¢ z wigksza aktywno$cia ministerstwa, ktore mogloby wskazywac
badz nakazywaé przyjecie stosownych standardéw zapewniajacych m.in. réwny udziat ptci
od etapu rekrutacji®. Jednym z elementéw dziatan MNiSW na rzecz kobiet naukowcow sa
propozycje zmian prawnych. Uwzglednienie sytuacji kobiet naukowcow poprzez niewlicza-
nie urlopu macierzynskiego do wymaganych okresow m.in. prowadzenia badan, otrzymywa-
nia stypendiéw widoczne jest w nowelizacji trzech rozporzadzen: Rozporzadzenie w sprawie
kryteriow i trybu przyznawania oraz rozliczania Srodkéw finansowych na naukg na stypendia
naukowe dla wybitnych mtodych naukowcoéw, Rozporzadzenie w sprawie szczegdtowych wa-
runkow i trybu przyznawania oraz wyptacania stypendium ministra za osiagnigcia w nauce oraz
stypendium ministra za wybitne osiagnigcia sportowe, Rozporzadzenie w sprawie kryteriow
i trybu przyznawania oraz rozliczania srodkéw finansowych na naukeg przeznaczonych na
finansowanie projektow badawczych.

2! Poréwnanie zgodnosci przepiséw prawa polskiego z zapisami Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu po-
stepowania przy rekrutacji pracownikow naukowych. Analiza prawna, w internecie: www.nauka.gov.pl (05.2008).

22 Ustawa z dnia 25 lipca 1985 r. 0 jednostkach badawczo-rozwojowych (Dz. U. 2001, Nr 33, poz. 388, z pozn.
zm.), ustawa z dnia 25 kwietnia 1997 r. o Polskiej Akademii Nauk (Dz. U. Nr 75, poz. 469, z pézn. zm.), ustawa z dnia
14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. Nr 65,
poz. 595, z pézn. zm.), ustawa z dnia 8 pazdziernika 2004 r. o zasadach finansowania nauki (Dz. U. Nr 238,
poz. 2390, z pézn. zm.), ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym (Dz. U. Nr 164, poz. 1365,
z pbzn. zm.).

% Wyjatek stanowity przepisy dotyczace urlopu naukowego dla pracownikow naukowych PAN w ustawie
o PAN.

 Na szczeg6lna uwage zastiguje zapis w dotychczasowej, obowiazujacej do konca wrzesnia 2011 r. ustawie
o szkolnictwie wyzszym dotyczacy otrzymywania podczas urlopu macierzynskiego 100% podstawowego wynagro-
dzenia, a nie 100% $redniego wynagrodzenia z ostatnich miesigcy.

% Jednym z pierwszych dziatan dotyczacych rozpowszechnienia wiedzy o Europejskiej Karcie Naukowca i Ko-
deksie postgpowania przy rekrutacji pracownikow naukowych byto opublikowanie na stronach internetowych Mini-
sterstwa w marcu 2006 roku listu Podsekretarza Stanu w MNiSW prof. K. J. Kurzydtowskiego do kierownikow
jednostek naukowych z prosba o ujgcie w statutach, regulaminach wewngtrznych i innych dokumentach regu-
lujacych dziatalnos¢ kierowanych przez nich jednostek, zapisow dotyczacych rekrutacji i oceny pracownikoéw na-
ukowych zapisow zawartych w Karcie i Kodeksie. W grudniu 2006 roku z inicjatywy MNiSW podjgto dziatanie
majace na celu monitorowanie stanu wdrazania zapisow obu dokumentéw w aktach regulujacych dziatanie jednostek
naukowych. W tym celu zostata rozestana ankieta przez Osrodek Przetwarzania Informacji do kierownikéw jedno-
stek naukowych z zapytaniami dotyczacymi stanu realizacji zalecen Karty i Kodeksu. Szerzej patrz: Mobilnos¢ na-
ukowcow w Polsce..., op. cit., s. 19.
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W dniu 3 marca 2011 roku Senat rozpatrzyt uchwalona przez Sejm RP 4 lutego 2011 r.
ustawe o zmianie ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym, ustawy o stopniach naukowych
i tytule naukowym. Wprowadza w niej, w art. 18, rozwiazania parytetowe. Zgodnie z jego zapi-
sem kobiety maja stanowi¢ co najmniej 10% sktadu Rady Gtownej Nauki i Szkolnictwa Wyz-
szego (wczesniej Rada Gléwna Szkolnictwa) i Polskiej Komisji Akredytacyjnej (wezesniej
Panstwowej Komisji Akredytacyjnej). W kolejnej kadencji wskaznik ma wzrosna¢ do 20%.
Najwigcej uwag w Srodowisku naukowym wzbudza art. 120 okreslajacy okres zatrudnienia
na stanowisku asystenta osoby bez tytulu doktora oraz zatrudnienie na stanowisku adiunkta
osoby bez tytulu doktora habilitowanego. Wskazano w nim, ze warunki skracania, przedtuze-
nia oraz zawieszenia zatrudnienia okresla statut, z tym, Ze zatrudnienie na kazdym z tych sta-
nowisk nie moze trwaé dhuzej niz 8 lat*®. Ustawa zatem ogranicza dotychczasowa mozliwosé
wydtuzenia okresu awansu zawodowego. Ma to fundamentalne znaczenie dla naukow-
cow-rodzicow, ktorzy do tej pory korzystajac ze statutowych rozwiazan obowiazujacych na
uczelniach powotywali si¢ na przerweg lub opodznienie zwiazane z opicka nad dzieckiem
wydtuzajac okres awansu, czgsto o okres dtuzszy niz urlop macierzynski lub tacierzynski.
Mozliwos¢ i konieczno$¢ przyspieszenia $ciezki zawodowej jest elementem zmiany pokole-
niowej. Ta reforma wplynie na decyzje mtodych pracownikéw naukowych zatrudnionych
w trybie kontraktowym, ktérzy uwzgledniajac mozliwos¢é awansu zawodowego beda zdeter-
minowani dostosowaé swoje zycie rodzinne lub zawodowe.

Diagnoza

Interesujace wyniki, ktore opisuja sytuacje sektora nauki z perspektywy rownosci pici,
przynosza dane Eurostatu, analizy Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz dane
Gltownego Urzedu Statystycznego (GUS). Dotychczasowe dane statystyczne, ktore uwzglednia-
lyby pte¢ jako zmienng badawcza w kontekscie sytuacji na polskich uczelniach sa nickompletne.
Brakuje w nich migdzy innymi odniesienia do poszczegélnych kategorii zatrudnieniowych,
wieku, podziatu na dyscypliny naukowe. Uwzglednia si¢ w nich tylko ogolne kategorie, po-
mijajac te, ktore przydatne bylyby do formutowania bardziej szczegdlowych wnioskow
W oparciu o poszerzony zakres zagadnien badawczych.

W Unii Europejskiej kobiety stanowia $rednio 35% pracownikow naukowych zatrudnio-
nych w sektorze panstwowym i szkolnictwa wyzszego oraz $rednio tylko 18% pracownikéw
naukowych zatrudnionych w sektorze prywatnym. Z danych Eurostatu opublikowanych w ra-
porcie ,,Women employed in science and technology” w 2008 roku wynika, ze 29,7 mln ko-
biet w wieku od 25 do 64 lat pracuje w sektorze nauki i technologii, co stanowi 50,8% udziatu
wsrod wszystkich zatrudnionych w tym sektorze (dane z 2006). W Polsce udziat ten wynosi
61,1%, a najwickszy jest na Litwie 72%’. Patrzac na wiek kobiet, w UE, w tej grupie 31%

% Okres zatrudnienia przed dniem wejécia w zycie ustawy na stanowisku asystenta osoby nieposiadajacej stopnia
doktora oraz okres zatrudnienia na stanowisku adiunkta osoby nieposiadajacej stopnia doktora habilitowanego zali-
cza sig do okresu zatrudnienia, o ktorym mowa w ar. 120 ustawy. Art. 120 ma obowiazywac z dwuletnim vacatio le-
gis od 1 pazdziernika 2013.

21 T. Meri, Women employed in science and technology, Eurostat, ,,Statistics in focus” 2008, nr 10, http://epp.eu-
rostat.ec.europa.eu/cache/ITY OFFPUB/KS-SF-08-010/EN/KS-SF-08-010-EN.PDF, s. 3-4, (1.06.2010). Réznice
migdzy zatrudnieniem kobiet i mgzczyzn zmniejszaja sig. Dla pordwnania patrz takze: H. Wilén, Measuring gender
differences among Europe’s knowledge workers, Eurostat, ,,Statistics in focus” 2006, nr 12, http://epp.eurostat.ec.eu-
ropa.eu/cache/ITY_OFFPUB/KS-NS-06-012/EN/KS-NS-06-012-EN.PDF, s. 6 (1.06.2010).
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stanowia kobiety w wicku 25-34, 32% kobicty w wicku 35-44, a 37% kobiety w wicku
45-64. W Polsce zauwazalna jest przewaga kobiet w wieku 25-34 (ok. 34%) oraz 45—64 (ok.
36%). Warto takze zauwazy¢, iz bezrobocie wsrod kobiet w sektorze nauki (4,3% — dane
z 2006 roku) jest duzo mniejsze niz $rednia poziomu bezrobocia w Polsce (17,8% — dane
7 2006 roku), cho¢ jest wyzsze w obu przypadkach u kobiet niz u mgzczyzn. W raporcie pod-
kreslono, ze na poziomie UE, wyniki pokazuja, ze osoby zwiazane z sektorem nauki i techno-
logii maja wicksze szanse na zatrudnienie bez wzgledu na pte¢®™. W Polsce wystepuje
tendencja do feminizowania nauki. Z danych porownawczych Eurostatu z roku 2007 wynika,
ze roznica migdzy odsetkiem kobiet i mgzczyzn, uwzgledniajac procentowy stosunek zatrud-
nionych w nauce wobec ogdtu aktywnych zawodowo, jest duzo wyzsza niz $rednia europej-
ska (patrz tab. 1). Prof. R. Siemienska-Zochowska uwaza, ze feminizacja nauki pokazuje
niewystarczajace dofinansowanie sektora naukowego, gdyz we wszystkich dziatach gospo-
darczych proces sfeminizowania obejmuje te, ktore sa niedoinwestowane™.

Tabela 1
Zatrudnienie w nauce jako % aktywnych zawodowo
w wieku 25-64 lat

Polska UE-27
Kobiety 42 43
Mgzczyzni 25 36

Zrédlo: Opracowanie whasne na podatnie danych Eurostatu z roku
2007.

Dwa ostatnie numery wydawnictwa ,,Nauka i technika w Polsce” z 2007 1 2011 roku wy-
dane przez GUS przedstawiaja dane ilo§ciowe dotyczace funkcjonowania tzw. systemow na-
uki i techniki w Polsce™. Najwiccej nas interesujacych danych znajdziemy w dziale ,,Zasoby
ludzkie dla nauki i techniki”. Wynika z nich, ze wsrdd studentéw szkédt wyzszych dominuja
kobiety (w roku 2006 kobiety stanowily 56,4% liczby studentow, a w 2009 — 58,18%)*'. Jesz-
cze wigksza dysproporcja wystepuje wsrod grupy absolwentow, gdzie w 2009 roku kobiety
stanowity 64,9%. Nieznaczna dysproporcja jest zauwazalna w udziale m¢zczyzn i kobiet na
poziomie studiow doktoranckich (udziat kobiet — 52,4% w 2009 roku). W okresie 1990-2009
znaczaco zwigkszyt si¢ udziat kobiet wérdd ogotu osob uzyskujacych tytut doktora. W roku
2006 kobiety stanowity 49,4% ogdtu 0sob, ktérym nadano stopien naukowy doktora i byt to
poziom zblizony do zanotowanego w 2005 r. (49,5%). W roku 2009 kobiety stanowily juz

* Ibidem, s. 6. Patrz takze: Report on equality between women and men 2009, European Commission, Feb. 2009.

? Szerzej patrz: R. Siemienska, Women in Academe in Poland: Winners among Losers?, ,Higher Education
in Europe” 2000, t. XXV (2), s. 163-172.

3 Nauka i technika w 2006. Informacje i opracowanie statystyczne, GUS, Warszawa 2007, Nauka i technika
w Polsce w 2009 roku. Informacje i opracowanie statystyczne, GUS, Warszawa 2011.

31 W 2008 roku kobiety otrzymaty 58,9% dyploméw uniwersyteckich w Unii Europejskiej. Stanowia one wigk-
sz0$¢ studentow na wydziatach handlu, zarzadzania i prawa, co nie przektada si¢ na zajmowanie przez nie stanowisk
decyzyjnych w przedsigbiorstwach, administracji i organach politycznych. Ponadto, utrzymuje si¢ znaczna rdznica
w wynagrodzeniu kobiet i mg¢zczyzn (od 14% do 17,4%, wedtug réznych metod wyliczania Komisji Europejskiej).
Wedlug rezolucji Parlamentu Europejskiego z dnia 18 listopada 2008 roku w sprawie stosowania zasady rownego
wynagradzania kobiet i mgzczyzn, aby otrzymac roczne wynagrodzenie mgzczyzny, kobieta musi pracowaé do 22 lu-
tego (to znaczy 418 dni kalendarzowych). Patrz takze: M. Fuszera, Edukacja kobiet i mezczyzn, w: Kobiety w Polity-
ce, Warszawa, s. 35-43.
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wigkszos$¢ (51%). Udziat kobiet wsrdd osob uzyskujacych stopnie naukowe doktora habilito-
wanego stanowit 36,3%. Ten wskaznik jest jednym z wyzszych w UE. Liczba kobiet, ktorym
przyznano tytul naukowy profesora wyniosta 30% og6tu 0sob, byta jednoczesnie nizsza niz
w 2005 roku. Od 1991 roku, gdzie zanotowano 22,4% udziatu kobiet w$rdd ogotu nadanych
tytulow profesora mozna zauwazy¢ tendencj¢ wzrostowa. Ta tendencja dotyczy wszystkich
szczebli kariery naukowej (patrz tab. 2). Widoczne zmiany sa wyrazem przemian spotecz-
no-gospodarczych w Polsce po roku 1989. Im wyzszy stopien naukowy tym dysproporcja jest
bardziej widoczna. Dane statystyczne jednoznacznie wskazuja na etapy, gdzie wystgpuje naj-
wigcej przeszkod w awansie zawodowym kobiet. I potwierdzaja zjawisko przedstawiane w li-
teraturze pod terminem przeciekajacego rurociagu’”.

Tabela 2
Tytuly i stopnie naukowe nadane w okresie 1995-2009
Tytuly i stopnie naukowe 1995 2000 2003 2006 2009
Tytuly naukowe profesora 367 470 578 397 697
W tym kobiety 61 111 155 108 210
(16,7%) (23,7%) (26,8%) (27,2%) (30,13%)
Stopien naukowy doktora hab. 628 829 803 860 908
W tym kobiety 171 240 258 278 330
(27%) (29%) (32%) (32%) (36%)
Stopien naukowy doktora 2300 4400 5460 6072 5068
W tym kobiety 763 1832 2563 2997 2563
(33%) (42%) (47%) (49%) (50,57%)

Zrédlo: Opracowanie wiasne na postawie Nauka i technika w 2007 r. i Nauka i technika w Polsce w 2009 roku.

Warto zaznaczy¢ wystgpujace roznice pomigdzy poszczegdlnymi dyscyplinami nauko-
wymi (patrz tab. 3). W niektorych dziedzinach, jak nauki rolnicze i spoteczne mozemy za-
uwazy¢ stagnacje. Z prowadzonych badan wynika, ze kobietom tatwiej jest awansowac
w bibliotekoznawstwie, historii, ogrodnictwie, stomatologii, niz w budownictwie, teologii,
naukach politycznych, matematyce, informatyce®’. Widoczna jest takze rosnaca liczba kobiet
uzyskujacych habilitacje w grupie 35-44 lat, co $wiadczy o tendencji do uzyskiwania awansu
w milodszej grupie wiekowej*.

Z danych na temat tytutéw i stopni naukowych z uwzglgdnieniem podziatu na pte¢ nada-
nych do 2009 r., jak i stopni naukowych doktora oraz osobno doktora habilitowanego i profe-
sora nadanych w tym samym okresie wynika, ze przez ostatnie kilkanascie lat zmniejszyta si¢
roéznica migdzy liczba kobiet a liczba mezczyzn otrzymujacych kolejne stopnie naukowe.
Najbardziej zauwazalne jest to przy stopniu doktora, mniejsze przy stopniu naukowym dokto-
ra habilitowanego, najmniej zmienity si¢ proporcje kobiet i mgzczyzn w przypadku tytutow
naukowych profesora (patrz tab. 4).

32 Przeciekajacy rurociag (ang. leaky pipeline) to zjawisko rezygnacji z pracy kobiet w miare pokonywania kolej-
nych szczebli kariery zawodowej. Najwigcej kobiet odchodzi z nauki w wieku 30-39 lat, w okresie gdy sa zaanga-
zowane w wychowanie dzieci.

33 A. Knapinska, Rozbi¢ szklany sufit, , Biuletyn Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego™ 4/145, kwiecien 2009,
s. 14.

3 Dla wyzszych stopni i tytuldw naukowych obserwuje sig spadek udzialu 0sob w wicku 45-54 lat na rzecz 0sob
w wieku 55-65 lat. Szerzej o stopniach i tytutach naukowych w wybranych grupach wiekowych patrz: P. Rodzik, Kto
zdobywa stopnie i tytuly naukowe — troche statystyki, ,,Biuletyn MNiSW” 4/145, kwiecien 2009, s. 16-20.



PP 3’11 Uwarunkowania awansu zawodowego kobiet na polskich uczelniach 175

Tabela 3
Stopnie naukowe uzyskiwane przez kobiety
wedlug dziedziny nauki (w %)

Dziedzina nauki Slt:glif;:o(:\?ﬁ:;;‘ Stopiefi doktora
2006 2009 2006 2009

Przyrodnicze 314 35,48 54,2 54,00
Techniczne 19,5 17,16 27,9 27,50
Medyczne 443 47,55 55,3 62,66
Rolnicze 35,0 40,00 57,7 57,34
Spoteczne 31,5 37,78 52,1 51,93
Ogodtem 32,2 36,34 49,1 50,57

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie Nauka i technika w Polsce w 2007 r.
i Nauka i technika w Polsce w 2009 roku.

Tabela 4
Zestawienie danych dotyczacych liczby kobiet i meZezyzn na poszczegélnych etapach
kariery naukowej (dane z lat 2006 i 2009)
Etapy kariery zawodowej 2006 (w tys./%) 2009 (w tys./%)
Studia wyzsze 1094/(56,4%) 1102/(58,0%)
Studia doktoranckie 15926/(50,03%) 18707/(52,4%)
Uzyskany stopien doktora 2997/(49,3%) 2564/(50,6%)
Uzyskany stopien doktora hab. 278/(32,3%) 329/(36,7%)
Nadany tytut profesora 108/(27,2%) 210/(30,3%)
Cztonkowie PAN 15/(2,8%) 18/(3,4%)

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie danych zebranych w: Nauka i technika w 2007 r. i Nauka i technika
w Polsce w 2009 roku.

Analizujac zagadnienie awansu zawodowego kobiet istotne jest zwrocenie uwagi nie tyl-
ko na mozliwo$¢ zdobywania kolejnych tytutow naukowych, ale takze udziat we wladzach
uczelni, radach i komitetach naukowych. Uwzgledniwszy nizszy procent kobiet w gronie
0s0b z tytutem pozwalajacym na petnienie funkcji lub zasiadanie w poszczegdlnych gremiach
nadal widoczna jest znaczaca dysproporcja. Zauwazalny jest bardzo maty udziat kobiet wsrod
cztonkow Polskiej Akademii Nauk. W roku 2009 na ogo6lna liczbg 509 cztonkéw PAN kobiet
byto 18, co stanowito ok. 3% ogdtu. Kobiety takze bardzo rzadko zajmuja najwyzsze stanowi-
ska na uczelniach, np. rektora i dziekana oraz stanowiska kierownikow zaktadow, katedr, pra-
cowni’’. Dysproporcje miedzy udziatem kobiet i mezczyzn w radach i komitetach naukowych
oraz w komisjach przyznajacych granty na realizacj¢ badan s pochodng udziatu kobiet wsrod
0s6b z tytutem profesorskim. Jednakze moze na to takze wplywacé stereotypowe postrzeganie

35 Kobiety, ktore stanowia w UE ponad 50% studentéw i uzyskuja ponad 43% tytutow doktorskich, zajmuja éred-
nio tylko 15% wyzszych stanowisk akademickich. Jednym z priorytetow Planu dziatann Komisji Europejskiej na
rzecz rownosci pici (2006-2010) byto promowanie réwnego udziatu kobiet i mgzczyzn w procesie podejmowania de-
cyzji. Pomimo postepow osiagnigtych w wigkszosci panstw cztonkowskich UE kobiety w r6znych srodowiskach za-
wodowych sa w niedostatecznym stopniu reprezentowane na wysokich szczeblach procesu decyzyjnego, takze
w dziedzinie badan.
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kobiet petniacych najwyzsze stanowiska, ktore wptywa na to, ze nie sa wybierane, jak i ze rza-
dziej podejmuja si¢ wyzwania zgloszenia swojej kandydatury. Istotne jest uwzglgdnienie checi
zaangazowania kobiet w pelnienie dodatkowych funkcji, na co wptyw ma takze koniecznosé
taczenia pracy zawodowej z obowiazkami domowymi. Z opracowania Woman Matter przy-
gotowanego przez McKinsey&Company wynika, ze europejskie kobiety poswigcaja srednio
dwa razy wiecej czasu niz mezczyzni na obowiazki domowe (w tym opieke nad dzie¢mi)®®.
Z danych Eurostatu z 2009 roku wynika, ze dla obu plci, jednak w szczegdlnos$ci dla kobiet,
posiadanie dzieci, zwlaszcza matych, ma duzy wplyw na rodzaj, czas i wybor wykonywane;j
pracy’’. W UE widzimy znaczna réznice poréwnujac wskazniki zatrudnialno$ci kobiet i mez-
czyzn majacych dzieci do lat 12 i nie majacych dzieci (patrz tab. 5).

Tabela 5
Wskazniki zatrudnienia kobiet i mezezyzn w wieku 25-49 lat z dzie¢mi do lat 12
lub bez dzieci w roku 2008
Z dzie¢mi Bez dzieci Réznica
kobiety mezcezyzni kobiety mezezyzni kobiety mezezyzni
UE-27 67,0 91,6 78,5 84,8 11,5 6,8
Polska 68,0 91,5 78,8 82,0 -10,8 9,5

Zréodlo: Report on equality between women and men 2009, Komisja Europejska, 2009, s. 31 (na podstawie Labour
Force Survey — Eurostat).

Badajac karierg¢ naukowa analizie poddany zostaje udziat kobiet i mgzczyzn wsrdd osob
pracujacych na uczelniach w ramach poszczegolnych kategorii zatrudnieniowych, takich jak:
udzial kobiet i mgzczyzn uzyskujacych stopnie naukowe doktora i doktora habilitowanego,
udzial kobiet i mgzczyzn uzyskujacych profesorskie tytuty naukowe. Brakuje jednakze da-
nych uwzgledniajacych ple¢ — czas migdzy poszczegolnymi stopniami — wiek w chwili uzy-
skania tytulu; pte¢—wiek—podziat wedlug dyscyplin naukowych. Na uwagg zastugiwatyby
wyniki badan pod wzglgdem dyscyplin naukowych, w ujgciu pordwnawczym uwzgledniajac
wyniki udziatlu kobiet i mgzczyzn wsrdd ksztalcacych sig na poziomie wyzszym i ich mozli-
wosci awansu naukowego. Przy zalozeniu, Ze liczba kobiet studiujacych jest wyzsza od liczby
mezczyzn, warto dociec jakie czynniki maja wplyw na podejmowanie przez kobiety i mgz-
czyzn decyzji o kontynuacji studiow na poziomie doktoranckim, podyplomowym, jak i p6z-
niejsza decyzjg o kolejnych etapach kariery naukowej. Poglebione badania w tym zakresie
datyby odpowiedz jaka jest sytuacja wyjsciowa i jakie rozwiazania prawne w obliczu zauwa-
zonych problemow nalezaloby wypracowac i zastosowac, zwlaszcza te na rzecz taczenia pra-
cy dydaktycznej z kariera naukowa.

Bariery awansu zawodowego kobiet naukowcow

Autorzy tego artykutu, na potrzeby zorganizowanej 11 marca 2011 r. ogéInopolskiej kon-
ferencji ,,Przestrzen publiczna, przestrzen prywatna, przestrzen kobieca”, przeprowadzili

3% G. Desvaux, S. Devillard-Hoellinger, P. Baumgarten, Woman Matter. Gender Diversity, McKinsey&Compa-
ny 2007, s. 7.

37 Reconciliation between work, private and family life in the European Union, Eurostat 27 pazdziernika 2009,
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/product _details/publication?p product code=KS-78-09-908 (1.06.2010).
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badania wsrdod zatrudnionych kobiet na Wydziale Nauk Politycznych i Dziennikarstwa Uni-
wersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu. Na samym wstepie nalezy jednak zaznaczy¢,
ze prezentowane wyniki maja charakter pilotazowy, a tym samym nie aspiruja do tego, aby na
ich podstawie mozna wnioskowaé o problemie awansu zawodowego zatrudnionych w nauce
kobiet. Moga i powinny sta¢ si¢ punktem wyjscia do szerszych badan.

Opis grupy badanej

Kobiety na Wydziale Nauk Politycznych i Dziennikarstwa stanowia 32% ogo6tu zatrud-
nionych pracownikéw naukowych. Wszystkie one (35 0s6b) otrzymaly do wypetienia kwe-
stionariusz ankiety. Analizie poddano 19 wypetionych ankiet (co stanowi 54% ogoédtu
zatrudnionych). Sposrod wszystkich respondentek, ktore zwrocity ankietg 9 byto w wieku do
35 roku zycia, 6 w wieku 3650, natomiast 4 powyzej 50 roku. Druga zmienna, ktora postuzylis-
my si¢ w badaniach byt stopien naukowy respondentek, 5 0sob, to osoby z tytutem zawodowym
magistra, 12 pan legitymuje si¢ stopniem naukowym doktora, a 2 doktora habilitowanego lub
profesora. Rownie wazng zmienng z punktu widzenia tematu prowadzonych badan byt stan
cywilny respondentek oraz liczba dzieci.

Zalozenie teoretyczne badan

Czynniki wptywajace na awans zawodowy kobiet, podzielone zostaty na dwie grupy:

— czynniki instytucjonalne, ktore wynikaja z podstaw prawnych regulujacych awans zawo-
dowy, specyfiki pracy naukowej, uwarunkowan strukturalnych uczelni i wydziatu;

— czynniki pozainstytucjonalne, zwiazane m.in. z definiowaniem sukcesu zyciowego
i miejsca aktywnosci zawodowej w hierarchii celow zyciowych, zwiazane z uwarunko-
waniami kulturowymi, w jakich funkcjonuje rodzina w Polsce. Szczego6lny nacisk w ba-
daniach zostatl potozony na kwesti¢ postrzegania wplywu macierzynstwa na awans
zawodowy kobiet.

Uzyskane wyniki badan

W przypadku tak matej proby badawczej zastosowanie analizy ilosciowej bytoby nietraf-
ne, tak wigc skoncentrowano si¢ na interpretacji wypowiedzi respondentek. Dos¢ zaska-
kujace sa odpowiedzi na pytanic o wpltyw plci na awans zawodowy, gdyz dominowata
odpowiedz, ze wplyw ten jest zardwno pozytywny, jak i negatywny. Tak wigc wyobrazenie, ze
jest to podstawowa bariera awansu zawodowego respondentek, gdyz z plcia wiaze si¢ macie-
rzynstwo i kulturowe wyobrazenia na temat podziatu 16l w rodzinie, nie zostato jednoznacz-
nie potwierdzone. Za najwazniejsze czynniki warunkujace awans zawodowy respondentki
uznaly kompetencje, pracowitos¢ i zaangazowanie w pracg. Relatywnie czgsto wskazywano
na uwarunkowania wynikajace z miejsca w strukturze formalno-towarzyskiej wydziatu. Jed-
nak respondentki byty ostrozne w nazywaniu wprost tej zaleznosci. Rzadziej niz mozna byto
si¢ spodziewaé respondentki wskazywaty uwarunkowania wynikajace z macierzynstwa, po-
dziatu r6l w rodzinie.

Jednak rozktad odpowiedzi na pytanie o zalezno$¢ migdzy tempem awansu zawodowego
a macierzynstwem nie pozostawia jakichkolwiek watpliwosci, zdecydowana wigkszo$¢ re-
spondentek wskazala na taka zalezno$¢. Respondentki pytane o rozwiazania organizacyj-
no-prawne, jakie nalezatloby wprowadzi¢, aby zminimalizowa¢ wpltyw macierzynstwa na
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tempo awansu zawodowego wskazywaly przede wszystkim na konieczno$¢ przedtuzenia
okresow awansu zawodowego i stworzenie instytucji, ktore rozwiazatyby problem opieki nad
matymi dzieémi’®,

Hierarchia celow zyciowych, ktore warunkuja sukces zyciowy zdaniem naszych respon-
dentek nie rdzni si¢ zasadniczo od celow, ktore w ogodle definiowane sa w badaniach socjolo-
gicznych na probach przekrojowych. Najwazniejszym wskaznikiem sukcesu zyciowego jest
udane zycie rodzinne, nastgpnie ,,satysfakcjonujaca praca zawodowa”, rOwnie wazny jest ,,sa-
morozwoj”, rozumiany jako rozwoj swoich zainteresowan, wiedzy, posiadanie krggu znajo-
mych i przyjaciét. Wyniki uzyskane w pytaniu o hierarchi¢ celow potwierdzone zostaty
rozktadami odpowiedzi na pytanie o najwazniejsze cele zyciowe respondentek, wsérdd kto-
rych dominowaty udane Zycie rodzinne, ktore najczgsciej pojawiato si¢ na pierwszym miej-
scu, drugim celem jest praca zawodowa, na trzecim mozliwos¢ realizowania swoich planow
i rozw0j zainteresowan. Bardzo rzadko respondentki wskazywaly ,,aktywnos$¢ spoteczna”,
ktéra wspodlczesnie oznacza angazowanie si¢ W pracg organizacji pozarzadowych.

Jednym z pytan bylo pytanie o to czym zdaniem naszych respondentek jest sukces zawo-
dowy. Respondentki mialy do wyboru nastepujace wskazniki sukcesu: osiaganie kolejnych
stopni naukowych, wysokie dochody, prowadzenie badan, publikacje, wspotpraca migdzyna-
rodowa, zasiadanie w gremiach decyzyjnych, cztonkostwo w organizacjach naukowych, wy-
jazdy zagraniczne. Niemal we wszystkich przypadkach respondentki wskazywaty odpowiedz
»tak”, ,,zdecydowanie tak”. Wyjatek stanowi zasiadanie w gremiach decyzyjnych (rada wy-
dziatu, senat, rady naukowe), w przypadku tego pytania respondentki najczesciej wskazywaty
odpowiedz ,,nie”, ,,zdecydowanie nie”. Jest to do$¢ zaskakujacy wynik, ktory nalezaloby
zweryfikowa¢ badaniami na probie reprezentatywnej. Mozliwe sa przynajmniej dwie przy-
czyny takiego rozktadu odpowiedzi. Pierwsza, to samoograniczanie si¢ kobiet, druga, to brak
czasu na pehienie tych funkcji wynikajacy z wypetniania obowiazkow zwiazanych z rola
matki.

Konkluzje i rekomendacje

Badania potwierdzity, ze obok czynnikéw instytucjonalnych wptywajacych ogranicza-
jaco na awans zawodowy kobiet naukowcow rolg taka petnia réwniez czynniki pozainstytu-
cjonalne (w tym kulturowe), rozumiane jako mniejsze aspiracje kobiet, szczegolnie z zakresie
zasiadania w gremiach decyzyjnych. Jednak w przypadku tego wyniku nalezy by¢ ostroznym,
gdyz respondentki jako przyczyng dysproporcji w tym obszarze wskazuja na wigksza liczbe
mezezyzn wérdd samodzielnych pracownikow nauki, a tym samym w gremiach decyzyjnych.
Sytuacja ma zmieni¢ si¢ w przysztosci, opisuja to stowa jednej z respondentek: uwzgled-
niajqc, ze w gremiach decyzyjnych zasiadajq osoby w wieku 45-50 lat, sytuacja taka

38 7 przeprowadzonych przez prof. Haling Rusek badan wynika, ze kobiety naukowcy oczekuja tolerancji wobec
faktu, ze ze wzgledu na inny cykl Zyciowy pozniej osiagaja stopnie naukowe; ztagodzenia rezimow czasowych okre-
$lonych w awansach naukowych, okreslonej liczby lat na doktorat czy habilitacjg; wprowadzenia urlopow od dydak-
tyki w okresie wychowania dzieci, mozliwos$ci pracy w domu lub na czg$¢ etatu; studiow doktoranckich na odlegtosc;
zorganizowania systemu srodowiskowego opieki nad dzie¢mi; rozwoju bibliotek cyfrowych. Patrz badania sonda-
zowe prowadzone na Uniwersytecie Slaskim na przetomie 2008/2009 roku: H. Rusek, Czy kariera naukowa jest dla
kobiet?, prezentacja z 20 czerwca 2009 r., http:/www.nauka.gov.pl/fileadmin/user_upload/53/23/53238/20090623 pre-
zentacja.pdf.
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zwiqzana jest wylqcznie w faktem niskiego odsetka kobiet w tym wieku w polskiej nauce.
W ciqgu 10-15 lat sytuacja odwroci sie niemal samoczynnie.

Prezentowane wyniki badan potwierdzaja ogolne tendencje obserwowane przez innych
badaczy, gdy wskazuja, ze bardzo duze znaczenie na wybory kobiet dotyczace awansu zawo-
dowego w Polsce ma dominujacy model rodziny, gdzie kobieta zmuszona jest przejac na sie-
bie wigkszos¢ obowiazkéw domowych. Badajac czynniki, ktore maja wptyw na karierg
zawodowa kobiet w sektorze nauki trzeba zwrdci¢ uwage na faczenie przez kobiety roli matki
i pracownika naukowego. Praca naukowca z jednej strony daje szanse na elastyczno$¢ wyko-
nywanej pracy, z drugiej strony wymaga ogromnego zaangazowania czasowego na rzecz pro-
wadzonych badan i podporzadkowania zycia pasji badawczej. Posiadanie dzieci, ich liczba,
a takze ich wieck ma wptyw na zatrudnialno$¢ kobiet we wszystkich grupach zawodowych.
Opieka na dzieckiem i zwiazane z tym zobowiazania maja bardzo czgsto wpltyw na decyzje
o0 zaprzestaniu pracy zawodowej (zjawisko ,,przeciekajacego rurociagu’). W warunkach pol-
skich powinno ono zosta¢ zbadane co datoby podstawy do stworzenia rozwiazan systemo-
wych, ktore uwzgledniatyby czynniki srodowiskowe oraz wymogi zwiazane z mobilnos$cia
i taczeniem zycia rodzinnego z zawodowym.

Najwazniejszym wnioskiem, jaki nasuwa si¢ jako rezultat prezentowanych badan jest
taki, ze respondentki mozna podzieli¢ na dwie grupy z punktu widzenia postrzegania roli ptci
w awansie zawodowym. Pierwsza, to kobiety nieposiadajace dzieci, ktore wskazuja przede
wszystkim na znaczenie kompetencji, zaangazowania jako podstawowych czynnikow warun-
kujacych tempo awansu zawodowego. Druga grupa respondentek, to kobiety posiadajace
dzieci, ktore czgsciej wskazuja, iz fakt ten ma wplyw na tempo awansu zawodowego. Jednak
réwniez i ta grupa badanych podnosi znaczenie kompetencji i pracowito§ci w awansie zawo-
dowym.

Mozliwe rozwiazania problemu

Specyfika analizowanej grupy, jaka sa kobiety naukowcy, przejawia si¢ migdzy innymi
w tym, ze awans zawodowy w przypadku sektora nauki uzalezniony jest od czasu poswigco-
nego na badania, ktore przynosza konkretne rezultaty. Czgstym zjawiskiem dla kobiet jest ro-
bienie przerw w karierze naukowej w zwiazku z macierzynstwem. Negatywnie wptywa to na
ich szanse zawodowe, szanse awansu na wyzsze stanowiska w mtodszym wieku. Tak zabu-
rzony przebieg kariery zawodowej wplywa na konkurencyjnos¢ kobiet. W Polsce na wszyst-
kich uczelniach wprowadzono formul¢ kontraktow, uméw o pracg na czas okreslony.
W przypadku oséb, z tytutem doktora, w okreslonym w kontrakcie okresie, oczekuje sig, ze
zatrudniony przygotuje i przedstawi pracg habilitacyjna. Dla wielu kobiet-naukowcow jest to
takze czas na podjgcie decyzji o pierwszym lub kolejnym dziecku. Osrodki uniwersyteckie
wprowadzaly we wlasne ramy prawne mozliwos¢ wydtuzenia tego okresu o okres urlopu ma-
cierzynskiego lub wychowawczego®’. Ustawa z roku 2011 o szkolnictwie wyzszym ograni-

39 Zapisy moéwiace, ze okres zatrudnienia na stanowisku adiunkta osoby nieposiadajacej stopnia doktora habilito-
wanego moze ulec wydtuzeniu np. o 3 lata, jezeli osoba otrzymata pozytywna opini¢ o zaawansowaniu prac nad roz-
prawa habilitacyjna. Terminy sa zawieszone na czas trwania np. urlopu macierzynskiego lub wychowawczego.
Zapisy takie nie sa rozwigzaniem dla kobiet powracajacych do pracy by nie utraci¢ dochodéw po urlopie macierzyn-
skim, nie przechodzac na bezptatny urlop wychowawczy. Wiasciwym rozwigzaniem bylby zapis o wydtuzeniu ter-
minu dla rodzicow o czas rowny lub krotszy urlopowi wychowawczemu.
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cza mozliwos$¢ wydtuzania okresow awansu zawodowego. Wiele kobiet starajac si¢ utrzymac
dochody powraca do pracy po ptatnym urlopie macierzynskim, nie korzystajac z nieptatnego
urlopu wychowawczego, starajac si¢ jednoczesnie pogodzi¢ obowiazki zawodowe i rodzinne.
Doda¢ nalezy, iz granty na projekty badawcze, stymulujace tempo awansu zawodowego,
w duzej mierze dotycza mtodych naukowcow, czyli do 35 roku zycia. Dotyczy to szczeg6lnie
grantow, ktorych cz¢scia jest wyjazd zagraniczny. Dla kobiet naukowcdw ten czas wiaze si¢
z przerwa zwiazang z urodzeniem dziecka, a potem okresem taczenia sfery obowiazkow ro-
dzinnych i zawodowych. Mobilno$¢ zawodowa w tym okresie u kobiet jest zdecydowanie
nizsza.

Badania opublikowane w Harward Business Review dotyczace sfery biznesu potwier-
dzaja, ze im wyzej kobiety wspinaja si¢ na szczeble kariery, tym mniej maja dzieci. W wieku
41-55, 49% najlepiej optacanych kobiet (powyzej 100 tys. $) byto bezdzietnymi, porownujac
do 19% me¢zezyzn w tym samym wieku i w tej samej kategorii zarobkow. W przedziale mniej
zarabiajacych (55 tys. do 65 tys. $) liczba bezdzietnych kobiet to juz tylko 33% (mezczyzn
25%)*. Wyboér, ktory dotyczy decyzji o posiadaniu dziecka zwlaszcza w okresie po doktora-
cie, a przed habilitacja jest bardzo trudny. Kobiety na uczelniach staja przed dylematem jak
pogodzi¢ karier¢ naukowa z zyciem osobistym; jak zadba¢ o jako$¢ prowadzonych badan,
ktore sa pochodna czasu im poswigconego, a nie utraci¢ mozliwosci bycia matka. Podobna
sytuacja dotyczy kobiet na studiach doktoranckich. W ich przypadku determinanta jest mozli-
wos¢ zatrudnienia na uczelni po obronie. Dyspozycyjnos¢ pracownika, jego mozliwo$¢ zaan-
gazowania w pracg¢ dydaktyczna i naukowa ma wplyw na ocen¢ komisji podejmujacej
decyzje o zatrudnieniu.

Rozbudowana opieka przedszkolna oraz dla dzieci do lat 3 stworzona przy lub w ramach pol-
skich o$rodkéw naukowych i uczelni, dostosowana do specyfiki pracy naukowej, utatwitaby rodzi-
com naukowcom taczenie kariery naukowej z rola rodzica. W Polsce dofinansowanie takich
projektéw w latach 2007-2013 jest mozliwe z Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach
Programu operacyjnego Kapitat Ludzki, priorytet IX. Coraz czg$ciej osrodki naukowe inicjuja
projekty zwiazane z otwarciem przedszkoli lub punktéw przedszkolnych dla pracownikow.

W kontekscie dobrych praktyk wzmacniajacych pozycj¢ kobiet naukowcdw warto wspo-
mnie¢ o projektach promujacych kobiety naukowcow. W 2010 roku Fundacja na rzecz Nauki
Polskiej uruchomita nowy program stypendialny POMOST, utatwiajacy powrot do pracy
naukowej oraz wspierajacy kobiety w ciazy pracujace naukowo. W 2011 r., przy wsparciu
Polskiego Komitetu ds. UNESCO, uruchomiono jedenasta edycj¢ konkursu na stypendia
L’Oréal Polska dla Kobiet i Nauki*'. Magazyn ,,Elle” wspierany przez MNiSW organizuje
konkurs ,,Dziewczyny Przysztosci. Sladami Marii Sktodowskiej-Curie”.

Coraz wigcej takze dziatan uczelni, ktére maja zachgci¢ kobiety do studiowania kierun-
kow $cistych®”. Wplyw na to ma takze niz demograficzny, ktory znaczaco wplywa na liczbe
studiujacych kierunki postrzegane jako trudne. Warunkiem wyboru przez kobiety kariery na-
ukowej jest propagowanie takiej mozliwosci juz w szkotach gimnazjalnych i pogimanazjal-

40°S. A. Hewlett, ExecutiveWomen and the Myth of Having It All, ,,Harvard Business Review 80", April 2002,
s. 66-73.

I Konkurs kierowany jest do mtodych kobiet naukowcow, ktore prowadza badania w dziedzinach biologicz-
no-medycznych.

2 pigé najbardziej popularnych wsrod studentek szkot wyzszych grup kierunkow ksztalcenia w roku 2005/2006
to: ekonomiczne i administracyjne 27,7%, pedagogiczne 16,1%, spoteczne 15,5%, humanistyczne 10,1%, medyczne
6,1%. Studenci wybieraja kierunki: ekonomiczne i administracyjne 23,1%, inzynieryjno-techniczne 14,8%, spotecz-
ne 11,1%, informatyczne 10,7%, pedagogiczne 8,7%. Za: Kobiety w Polsce, GUS, Warszawa 2007, s. 117.
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nych. Bardzo waznymi dziataniami podejmowanymi na polskich uczelniach powinny by¢
projekty o charakterze kampanii informacyjnych, ktore promuja rowno$¢ ptci. Dobra prak-
tyka jest projekt ,,Dziewczyny na politechniki” zachgcajacy do wyboru uczelni technicznych
przez kobiety®. Zastanawiajace jest, ze zaden wydziat, gdzie dominuja kobiety, nie podjat sie
podobnej akcji promocji kierunkéw rzadko wybieranych przez mezczyzn.

Podsumowanie

Dotychczas w Polsce nie powstata jednolita strategia dajaca szans¢ na urzeczywistnienie
zasad rownosci ptci w sektorze nauki, a takze brak jest jednoznacznych rozwiazan prawnych
regulujacych kwestie rownosci pici w odniesieniu do sektora nauki**. Rozpoczeta reforma
systemu szkolnictwa wyzszego, w tym wspierania rozwoju sfery badawczo-rozwojowe;j,
zwlaszcza kadr naukowych, mogta znaczaco przyczynic si¢ wlasciwej implementacji tej zasady.
Pozytywnym aspektem jest podejmowanie od wielu lat przez rézne podmioty inicjatyw w tym za-
kresie. Problematyka roéwnosci pici jest w znacznej mierze sprawa wykraczajaca poza obszar
norm prawnych. Kluczowa rolg odgrywa w tym zakresie dobra praktyka, przyjete wzorce
i standardy bedace czgécia norm spotecznych obowiazujacych w §rodowisku naukowym.

Stereotypowe postrzeganie rdl piciowych wyznacza zakres aktywnosci zawodowej. Praca
naukowa przypisana jest do rol meskich. J. Miluska wskazuje, ze stereotypy spoteczne, w tym
stereotypy plci, petnia takze funkcjg proskryptywna, czyli tworza normy okreslajace, jakie ce-
chy i zachowania powinni cztonkowie grupy spotecznej rozwija¢ i ujawnia¢®. Mozliwosé
awansu zawodowego, w szczegdlnosci petnienie funkcji zarzadzajacych na uczelni wiaze si¢
z postrzeganiem kobiet jako tych, ktére maja mniejsze predyspozycje do wykonywania okre-
$lonej roli spolecznej. Pte¢ wiaze kobietg z petnieniem rél zwiazanych z zyciem rodzinnym.
Awans zawodowy kobiet postrzegany jest jako zaprzestanie pelnienia roli przypisanej i nega-
cje¢ otoczenia, zarowno mezczyzn, jak i kobiet. Zjawisko niecheci kobiet do kobiet osiaga-
jacych sukces zawodowy mozna okre$li¢ terminem ,,feminacja”. Przejawia si¢ ono migdzy
innymi w braku unikania tworzenia grup, koalicji na rzecz wspierania wspolnych interesow,
jak i w bezposrednich dziataniach.

Na polskich uczelniach wystegpuja tozsame warunki pracy, kryteria doboru, standardy pra-
cy dla kobiet i mgzczyzn. Sytuacja taka nie zapewnia jednak takiego samego rozwoju kariery
zawodowej dla kobiet i m¢zczyzn, gdyz kobiety decydujace sig¢ potaczy¢ rolg naukowca z rola
matki, przy braku mechanizméw dostosowawczych, zapewniajacych elastyczno$¢ warunkoéw
pracy, jak i mozliwo$¢ wydtuzenia okreséw niezb¢dnych dla zdobycia odpowiednich szczebli
naukowych sa mniej konkurencyjne. Brak stosownych regulacji prawnych i mate starania
w celu pokonania przeszkod natury administracyjnej sprawiaja, iz kobiety w sektorze nauki
napotykaja na duzo wigksze niz m¢zczyzni bariery w zakresie mobilnosci geograficznej,
a takze jednakze w mniejszym stopniu migdzysektorowej. W tym kontekscie niezbgdne staje

4 Dziewczyny na politechniki” to pierwszy w Polsce projekt kampanii informacyjnej, medialnej i publicznej re-
alizowany przez Konferencj¢ Rektorow Polskich Uczelni Technicznych i Fundacj¢ Edukacyjna Perspektywy pro-
mujacy kierunki $ciste i techniczne wsérod mtodych kobiet, uczennic szkét ponadgimnazjalnych.

# W Strategii Rozwoju Nauki w Polsce do 2015 z czerwca 2007 roku pojawia sie tylko jedno zdanie, w ktorym
podkresla sig konieczno$¢ wspierania karier naukowych kobiet, ktorych zatrudnienie w sferze B+R nalezy znaczaco
w Polsce poprawic.

4 J. Miluska, Kobiety w przestrzeni publicznej, w: Miedzy historig, politologiq a medioznawstwem. Wybor proble-
mow, red. T. Wallas, Wydawnictwo Naukowe WNPiD, Poznan 2010, s. 116.
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si¢ wprowadzenie i wdrozenie nowych narze¢dzi rozwoju kariery kobiet naukowcow. W kon-
sekwencji moze to sprawic, iz wzro$nie pozytywne nastawienie do zawodu naukowca wérod
mtodych kobiet, co zachgci je do podejmowania pracy naukowej, badZ wptynie na utrzymanie
ich zatrudnienia w sektorze nauki. Niezbednym staje si¢ zwrdcenie uwagi na mozliwos¢
wydtuzenia kolejnych etapoéw kariery naukowej dla osob, kobiet i mgzczyzn, posiadajacych
i zajmujacych si¢ opieka nad dzie¢mi o czas, ktory temu poswigcili. Tempo pracy ma duze
znaczenie dla kobiet chcacych kontynuowac karierg¢ naukowa. Waznym aspektem jest takze
rozbudowanie systemow finansowania wyjazdow zagranicznych o elementy utatwiajace pod-
jecie decyzji o wyjezdzie przez naukowcow mezczyzn i kobiet z rodzinami. Warto podkre-
$li¢, iz duza trudnos¢ w prowadzeniu spojnej polityki w tym zakresie wynika z braku
poglebionych badan statystycznych, aktualnych opracowan czy raportdéw prowadzacych do
szczegblowego opisu zjawiska.

Najwicksze kontrowersje wérdd gremiéow naukowych z pewnoscia wzbudzi odniesienie
zasady réwnosci plci przy procesie wspotfinansowania badan. Przejrzyste procedury oceny
i promocji sa waznymi, ale niewystarczajacymi instrumentami wdrazania rownowagi plci
w procesie podejmowania decyzji w dziedzinie badan naukowych. We wnioskach i rekomen-
dacjach raportu UNDP dotyczacego polityki rdwnosci plci na szczegodlna uwage zastuguje za-
lecenie podjgcia dziatan w zakresie wprowadzenia wymogu rownosci plci lub przynajmniej
zwigkszenie udziatu kobiet w gremiach decyzyjnych i rozdzielajqcych srodki finansowe na
badania — zwiekszenie udzialu kobiet w gremiach decydujqcych wymaga przede wszystkim
tworzenia mechanizmow wymuszajqcych zwigkszenie uczestnictwa kobiet w wymienionych
gremiach, ale i przelamania stereotypu, iz funkcje decyzyjne nalezq do mezczyzn a kobiety,
réwniez w sferze nauki, muszq niejako potwierdzaé swq wartos¢ w meskim swiecie*.

Najtrudniejszym zadaniem wydaje si¢ zmiana udziatu kobiet w gremiach naukowych
i wladzach jednostek naukowych. Obecnie widoczne sa zmiany w ilosci kobiet studiujacych,
a takze na nizszych szczeblach kariery zawodowej. Stopniowo wzrasta takze liczba kobiet,
ktoére uzyskaty stopien doktora habilitowanego. W perspektywie dekady powinno to zaowo-
cowac zmiang takze w reprezentacji kobiet na najwyzszych szczeblach kariery zawodowe;j.
Chyba, ze zadziala, zdiagnozowany w prowadzonych badaniach, mechanizm samoograniczania
si¢ kobiet w tym zakresie. Tempo zmian bgdzie uzaleznione od wprowadzonych mechanizméw
ulatwiajacych kobietom pogodzenie roli matki z kariera zawodowa'’. Zwickszenie udziatu kobiet
w gremiach decydujacych prowadzi¢ bedzie do reprezentatywnej rownowagi ptci. Mechanizmy
w tym zakresie sa wybidrczo i stopniowo wdrazane w polskim sektorze nauki.

Summary

The conditions of women’s professional promotion in Polish universities

The paper deals with the issue of the professional promotion of women working in the aca-
demic sector, in the context of Poland’s membership of the European Union. The authors dis-
cuss European legal requirements in this respect in order to assess the state of implementation

* Polityka réwnosci plci. Polska 2007. Raport, UNDP, Warszawa 2007, s. 103.

47'W 2002 roku w Barcelonie Rada Europejska wezwata panstwa cztonkowskie do zlikwidowania przeszkod dla
uczestnictwa kobiet w rynku pracy przez stworzenie do 2010 r. osrodkow opieki nad dzie¢mi dla co najmniej 90%
dzieci w wieku od lat trzech do wieku szkolnego i dla co najmniej 33% dzieci ponizej lat trzech.
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of the recommendations issued by the European Commission and the European Parliament,
and included in the European Charter for Researchers and the Code of Conduct for the Re-
cruitment of Researchers in Poland. Next, using statistical data from the 2007 and 2011 re-
ports of the Central Statistical Office, the authors describe the proportion of women in the
structures of academic workers at different levels of academic career and attempt to explain
the conditions of the situation they identify.

A considerable part of the paper concerns the results of pilot studies carried out among fe-
male academics of the Faculty of Political Science and Journalism of Adam Mickiewicz Uni-
versity for the purpose of this paper. Finally, the authors recommend concrete solutions for
changing the legal and institutional conditions in order to increase the number of female aca-
demics.
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