Miscellanea Anthropologica et Sociologica 2020, 21(3): 100-113

Natasza Kosakowska-Berezecka!
Magdalena Zadkowska?
Paulina Pawlicka’®

Réwnos¢ plci = Wspdlna Sprawa

Dzialania na rzecz réwnosci plci
jako element skutecznego zarzadzania réznorodnoscia
i zrédlo pozytywnych zmian strukturalnych
w uczelniach wyzszych na przykladzie Uniwersytetu Gdanskiego

Artykul skupia sie na doswiadczeniu wprowadzania zmian instytucjonalnych zwigzanych
ze wspieraniem réwnosci plci na uczelni wyzszej. W zwiagzku z tym wpisuje sie on w roz-
wazania i relacje obecne w tekstach przedstawiajacych trendy organizowania nauki refe-
rujacych spoteczny kontekst uprawiania nauki finansowanej z grantéw miedzynarodo-
wych i bedacej pod wplywem polityk sektorowych. Zmiany te odbywaja sie na podstawie
najnowszych badan i ekspertyz prowadzonych w obszarze zagadnien zwigzanych z zarza-
dzaniem réznorodnoscia i inkluzja pracownikéw. Osiagniecie réwnosci ptci wymaga bo-
wiem zmian strukturalnych i dlugotrwalego, czesto oddolnego aktywizmu réznych oséb
i grup, ktore chcg budowa¢ inkluzywne srodowisko akademickie.

Réwnolegle wsparcie dla takich zmian (merytoryczne i finansowe) oferuja fundusze
Unii Europejskiej, dzieki ktorym uczelnie wyzsze moga uczy¢ si¢ od siebie nawzajem
i dzieli¢ dobrymi praktykami w zakresie wdrazania narzedzi sprzyjajacych wyréwnaniu
szans kariery naukowej i ptynacych z tego korzysci dla calej spotecznosci akademickie;j.
Ma to réwniez wplyw na wprowadzenie ogdlnoeuropejskich standardéw zwigzanych
z powstawaniem i realizacjg Planéw Rownosci Plci w uczelniach wyzszych.

Artykul ma na celu przedstawienie kilku wybranych wnioskéw z prowadzenia takich
dzialan w Uniwersytecie Gdanskim. Staramy si¢ w nim pokaza¢ siedem istotnych wa-
runkéw brzegowych koniecznych do wzmocnienia réwnosci plci, a co za tym idzie - ko-
rzystania z potencjatu réznorodnosci zespotéw naukowych i w rezultacie podwyzszenia
konkurencyjnosci naukowe;j.

Stowa kluczowe: réwno$¢ plci, zarzadzanie réznorodnoscia, uniwersytet odpowiedzialny
spolecznie, Plan Réwnosci Plci
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Gender Equality = Common Cause. Gender equality plans
as an element of effective diversity management and a source
of positive structural changes at universities — case of University of Gdansk

The paper reflects on the experiences of implementing institutional changes related to
the promotion of gender equality in higher education institutions. As such, it aligns with
the considerations and latest trends in the way in which scientific institutions are organ-
ized and we refer to the social context of doing science within international and national
grants. These changes are based on the latest research and expertise in diversity and inclu-
sion management. Achieving gender equality requires structural changes and long-term,
often bottom-up activism of various individuals and groups who want to build an inclu-
sive academic environment.

At the same time, support for such changes (substantive and financial) is offered by
European Union funds, through which universities can learn from each other and share
good practices and as a effect increase their scientific recognition by triggering more in-
novation. This has an impact on the introduction of Europe-wide standards related to the
creation and implementation of Gender Equality Plans.

This article aims to present some selected conclusions from conducting such activi-
ties at the University of Gdansk. Seven important cutting-edge conditions necessary to
strengthen gender equality are proposed and discussed.

Keywords: gender equality, diversity management, socially responsible university,
Gender Equality Plan

Wprowadzenie

Zarzadzanie réznorodnosdcig na uczelniach wyzszych jest strategicznym dzia-
taniem, ktére ma na celu pelniejsze korzystanie z efektywnosci oraz potencjalu
innowacyjnosci pracownikéw. Réznorodnos¢ moze miec¢ wiele zrodet i wynikac
z faktu, ze wérdd osob zatrudnionych w réznych zespotach i na réznych stanowi-
skach sg osoby wnoszace swoja réznorodna wiedze, styl myslenia kompetencje
i doswiadczenia wynikajace z odmiennych doswiadczen. Potencjal réznorodnosci
wynika z faktu, Ze w jednej instytucji znajdziemy pelng reprezentacje talentéw da-
nej populacji i osoby te maja réwne szanse na rozwdj wlasnej kariery zawodowe;j.
Zatem jednym z kluczowych etapéw zarzadzania réznorodnoscig jest stworzenie
takiego Srodowiska pracy, w ktérym osoby o réznorodnych doswiadczeniach, po-
chodzeniu kulturowym, wieku, plci czy stylach dzialania, wspotpracuja ze soba
w tym samym zespole badawczym, maja przestrzen i swobode na demonstrowa-
nie swoich talentéw i ich rozwéj. Srodowisko takie moze korzysta¢ z potencjalu
réznorodnych kompetencji i wielosci talentow.

W praktyce skuteczne zarzadzanie réznorodnoscig wymaga spelnienia dwoch
warunkéw brzegowych: umiejetnego tworzenia atmosfery pracy, ktora stuzy
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budowaniu poczuciu wspdlnoty oraz integralnosci pracownikéw jako spoteczno-
$ci podtrzymujacej tozsamos¢ uczelni oraz zadbania o réwng reprezentacje roz-
nych grup w gremiach decyzyjnych (we wladzach uczelni na réznym poziomie
kierowniczym) i dostepie do zasoboéw uczelni (Raport ,,Kobiety w nauce”, 2020).
Osiagniecie tych warunkow brzegowych wymaga zmian strukturalnych i dtugo-
trwalego, czesto oddolnego aktywizmu réznych oséb i grup, ktére chcg budowac
inkluzywne srodowisko akademickie (Drew, Canavan 2020; Ovseiko et al. 2019).

Artykul ma na celu przedstawienie kilku wybranych wnioskéw z prowadzenia
takich dziatan na Uniwersytecie Gdanskim. Oczywiscie kryterium wyboru wnio-
skow w tej pracy jest subiektywne i opiera si¢ na dos§wiadczeniach trzech autorek
aktywnie zaangazowanych w proces budowania potencjatu zarzadzania réznorod-
nos$cig w réznych organizacjach w ramach szeregu projektéw badawczych i apli-
kacyjnych realizowanych dzieki funduszom unijnym. W artykule zatem sprébu-
jemy zastanowi¢ sie i pokaza¢, dlaczego réznorodnos¢ zespoldéw i przemyslane
zarzadzanie nimi oplaca sie dzi$ uczelniom wyzszym i opiszemy siedem istotnych
warunkoéw brzegowych koniecznych do spelnienia jednego z fundamentéw sku-
tecznego zarzadzania réznorodnoscig — wzmocnienia réwnosci pici.

Réwnos¢ plci = wspoélna sprawa

Rowno$¢ plci stala sie w ostatnich dziesigcioleciach waznym celem spofecznym
i politycznym, a wiele krajow i instytucji miedzynarodowych, w tym uczelni
wyzszych, zobowigzalo si¢ do jego realizacji (Mazur, Goertz 2008; ONZ 2015).
Réwnos¢ plci jest wazna nie tylko dlatego, Ze zapewnienie réwnych szans dla
wszystkich jest moralnie wlasciwe, ale rowniez dlatego, zZe przynosi wiele réznych
pozytywnych konsekwencji dla jednostek, grup i spoleczenstw. Globalny wzrost
réwnosci plci wiaze sie z poprawa sytuacji w zakresie praw czlowieka, zmniej-
szeniem ubdstwa (Greig et al. 2000) oraz wzrostem szczescia i dobrobytu wsréd
obywateli i obywatelek (Holter 2014; Inglehart et al. 2008). W instytucjach pro-
mujacych rownos¢ plci widoczna jest mniejsza rotacja stanowisk i wieksza satys-
takcja z pracy, a jednocze$nie wieksza produktywnos¢ oraz innowacyjnos¢ zespo-
tow (Catalyst 2011; UNTIL 2019). Co wigcej, takze w bliskich zwiazkach wigksza
réwnos¢ plci koreluje z wyzszym poziomem szczescia, lepszym zdrowiem i niz-
szymi wskaznikami depresji u obojga partneréw (Holter 2014; Read, Grundy
2011; Seedat et al. 2009), lepszymi wynikami w szkole i mniejsza szkolng absencja
wsrod dzieci - jezeli w wychowywanie dzieci zaangazowani s3 w rownym stopniu
oboje rodzice (Coltrane, Adams 2008).

Osiagniecie rownosci plci jest jednym z elementéw dziatan realizowanych
w ramach zarzadzania réznorodnoscig — jego celem jest osiggniecie podobnej
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reprezentacji kobiet i mezczyzn w nauce - zaréwno w zakresie stopni naukowych,
jak i stanowisk kierowniczych. Réwnos¢ plci $wiadczy takze o podobnym doste-
pie do zasobow potrzebnych do realizowania nauki przez kobiety i mezczyzn, jak
réwniez réwno$¢ w obrebie wynagrodzenia finansowego (Ceci, Williams 2011;
Ovseiko et al. 2019). Ponadto, co wydaje si¢ nam wazne w perspektywie anali-
zy, w pazdzierniku 2020 r. Komisja Europejska postanowila uzaleznia¢ realizacje
grantow z Programu Ramowego Horyzont 2020 od realizowania planéw réwno-
$ci plci, tzw. GEP-6w (Gender Equality Plans).

Réwnos¢ plci w nauce

Od lutego 2021 r. na Uniwersytecie Gdanskim rozpocznie si¢ czas wdrazania pla-
nu réwnosci plci w ramach projektu MINDtheGEPS - Modifying Institutions
by Developing The Gender Equality Plans finansowanego z Programu Horyzont
2020 w ramach ,Wspierania organizacji badawczych we wdrazaniu Planéw Réw-
nosci Plci™. Projekt jest kierowany przez prof. dr hab. Ewe Lojkowska z Miedzy-
uczelnianego Wydzialu Biotechnologii UG i GUMed, przewodniczacg rektorskiej
Komisji ds. realizowania polityki spolecznej odpowiedzialno$ci nauki (KomSon).
Jednym z pierwszych podjetych przez Komisje dzialan byta diagnoza dotyczaca
réwnosci plci w Uniwersytecie Gdanskim.

Efektem tej diagnozy w lipcu 2020 r. w Uniwersytecie Gdanskim zostal opub-
likowany raport ,, Kobiety w nauce. Zarzadzanie réznorodnoscia i réwnoupraw-
nienie plci w spolecznej odpowiedzialnosci Uniwersytetu Gdanskiego” (2020),
stanowigcy pierwsza w Polsce diagnoze réznic plci na uczelni wyzszej. Raport ten
pokazal, ze na poziomie etatéw dla asystentéw i adiunktéw nie ma réznic plcio-
wych w ich obsadzeniu. Jednak wsrod badaczy z tytulem profesora uczelni jest juz
43% kobiet, a wérdd badaczy z tytulem profesora jest jedynie 25% kobiet. Ptace
kobiet i me¢zczyzn zatrudnionych na stanowisku asystenta, adiunkta i profesora
uczelni sg poréwnywalne, natomiast profesorki zarabiaja o 7% mniej niz profeso-
rowie (Raport ,,Kobiety w nauce”, 2020).

Wyniki raportu wskazuja réwniez, ze zaréwno kobiety, jak i mezczyzni maja
podobng skutecznos¢ w zdobywaniu krajowych i miedzynarodowych grantéw ba-
dawczych. Wystepuja w tym obszarze roznice piciowe: kobiety kieruja nieco wigk-
szg liczbg projektow, jednak maja one mniejsze budzety. Mezczyzni czesciej kie-
ruja wiekszymi i wysokobudzetowymi projektami badawczymi. Raport wskazuje
tez na pozytywna zmiane na Uniwersytecie Gdanskim polegajaca na stopniowym

4

Zob. https://ug.edu.pl/news/pl/362/sukces-pracownikow-ug-w-programie-horyzont-2020 (do-
step: 30.11.2020).
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zwigkszaniu odsetka kobiet wsrod profesoréw uczelni, co by¢ moze przelozy sie
w przyszlosci na zwigkszenie odsetka kobiet wéréd profesoréow (w ciagu dziesie-
ciu lat brak zmian w tym zakresie).

Sytuacja Polek naukowczyn wedtug raportu Komisji Europejskiej ,,She Figu-
res” z 2018 r. jest pordwnywalna, a czasem nieco lepsza niz srednia w Unii Euro-
pejskiej. Raport wskazuje m.in. najwieksza z roéznic w §wiecie naukowym - stano-
wiska profesora w calej Unii Europejskiej s zajete przez kobiety jedynie w 24%.
W krajach Unii Europejskiej $rednia réznica w zarobkach kobiet i mezczyzn na
stanowiskach badawczo-rozwojowych wynosi 17%, a wiec sporo wiecej niz w pol-
skich uczelniach wyzszych. Réwniez skuteczno$¢ zdobywania grantow jest w calej
Unii Europejskiej o 3% wigksza w przypadku mezczyzn w stosunku do kobiet.
Jednocze$nie wsrdd osdb wyrdznionych naukowa Nagroda Nobla jest zaledwie
3% kobiet. Zdecydowana przewaga Polek na tle naukowczyn z innych krajéow Unii
Europejskiej i spoza niej dotyczy ich udzialu wsréd autoréw publikacji nauko-
wych w poréwnaniu z udzialem mezczyzn. Raport KE wskazat na 30% udzia-
tu kobiet wsrdd autoréw publikacji, podczas gdy naukowczynie z Uniwersytetu
Gdanskiego stanowig 56% autoréw publikacji (czwarte miejsce na swiecie’).

Raport KE ,,She Figures” zwraca uwage na zwrotny punkt w karierze naukow-
cow i naukowczyn, przypadajacy miedzy 25. a 35. rokiem zycia. Jest to czas naj-
prezniejszego rozwoju naukowego, a jednocze$nie wigze si¢ z czasem zakladania
rodziny i narodzin dzieci. Wlasnie ten okres zasadniczo réznicuje szybko$¢ karie-
ry naukowej, spowalniajac jg u wielu kobiet. Jest to bezposredni czynnik faczacy
kariere naukowg z uczestnictwem w zyciu rodzinnym oraz podzialem obowigz-
kéw domowych.

Jakie zatem uczelnie wyzsze powinny podjac kroki, by wspierac osigganie row-
nosci szans kobiet i mezczyzn, i mdc korzysta¢ z grantéw unijnych na swoj rozwdj?

Jak wdraza¢ réwnos¢ plci na uczelniach wyzszych -
siedem warunkoéw brzegowych

Od poczatku staran o zmiane instytucjonalng na Uniwersytecie Gdanskim naj-
wazniejsze bylo wdrozenie postulowanych w ekspertyzach zalozen zwigzanych
z zarzadzaniem rdéznorodnoscia i inkluzja (Diversity & Inclusion) (Drew, Ca-
navan 2020; Ovseiko et al. 2019). Specyfika dzialan podejmowanych w Polsce®
okazaly si¢ w tym zakresie dzialania oddolne plynace z doswiadczen zaréwno

> Zob. wwwleidenranking.com/ranking/2019/list (dostep: 30.11.2020).
¢ Por. https://www.act-on-gender.eu/geincee-gender-equality-central-and-eastern-europe (do-
step: 30.11.2020).
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naukowych, jak i praktycznych badaczek i naukowczyn nauk spotecznych (naj-
czedciej wykorzystywanych w ramach realizacji grantéw unijnych), ktoérych ce-
lem bylo wspieranie réwnosci plci w instytucjach. W takiej roli tez byly$Smy i je-
stesmy my, autorki tekstu.

Dzialania nabraly tempa, gdy dzieki projektowi STARBIOS2 (2019) udato
nam sie rozpocza¢ wspotprace instytucjonalng, majaca okreslone cele i stosow-
ny budzet. W ramach STARBIOS2 Uniwersytet Gdanski wraz z 11 partnerami
z Europy, USA i Brazylii pracowal nad koncepcja uwzgledniania w procesie ba-
dawczym konsekwencji spotecznych i etycznych prowadzonych badan (Respon-
sible Research and Innovation, RRI). Ideg projektu bylo opracowanie i wdrozenie
w wybranych instytucjach naukowych prowadzacych badania w dziedzinie sze-
roko rozumianych nauk biologicznych, chemicznych i biotechnologicznych in-
dywidualnych planéw dzialania umozliwiajacych zmiany strukturalne w zakresie
odpowiedzialnych badan i innowacji.

Plan dzialania dla Uniwersytetu Gdanskiego, w tym pilotaz, realizowany byt
w Miedzyuczelnianym Wydziale Biotechnologii UG i GUMed. Wspolpraca ta
umozliwila wdrozenie wynikow ekspertyz i zaangazowania doswiadczenia pracu-
jacych na WNS badaczek. W ramach projektu STARBIOS2 w kwietniu 2017 r. na
Migdzyuczelnianym Wydziale Biotechnologii na Uniwersytecie Gdanskim prze-
prowadzono dwa fokusy (facznie z 19 osobami; 2 mezczyznami i 17 kobietami,
ktdrzy zglosili sie w odpowiedzi na zaproszenie skierowane do wszystkich pra-
cownikéow MWB UG). Wywiady grupowe dotyczyly badania postaw wobec karier
naukowych i mozliwosci ich realizowania przez osoby zatrudnione na wydzia-
le. Wyniki badania stanowily pierwszy krok do zdiagnozowania sytuacji kobiet
i mezczyzn na Uniwersytecie Gdanskim i do podjecia dalszych dziatan projekto-
wych. Do wynikéw powyzszego badania odniesiemy si¢ w artykule.

Jednym z wazniejszych osiagnie¢ projektu, ktére przyczynilo sie¢ do zmiany
strukturalnej na Uniwersytecie Gdanskim, bylo powolanie przez rektora w 2019 r.
wspominanej Komisji ds. realizowania spotecznej odpowiedzialnos$ci nauki, reali-
zujacej zadania zwigzane z polityka spolecznej odpowiedzialno$ci nauki w trzech
obszarach: (1) zaangazowania spolecznego nauki i naukowcéw/naukowczyn,
(2) edukacji spoteczenstwa i (3) rownosci plci (réwnos¢ kobiet i mezczyzn w za-
kresie kariery naukowej oraz réwnos¢ plci w konteksécie podejmowanych badan
naukowych). W lipcu 2020 r. Komisja wydala swdj pierwszy opisywany powyzej
raport ,,Kobiety w nauce. Zarzadzanie réznorodnoscig i réwnouprawnienie plci
w spolecznej odpowiedzialnosci Uniwersytetu Gdanskiego”, stanowiacy pierwsza
w Polsce diagnoze réznic plci na uczelni wyzszej.

Dzialania Komisji s3 zatem skierowane na opracowanie i wdrozenie modelu
integracji spolecznej, przeciwdziatania dyskryminacji i nieréwno$ciom spolecz-
nym. Realizacja tego celu bedzie si¢ odbywac poprzez:
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1) wdrozenie i monitorowanie realizacji polityki antydyskryminacyjnej;

2) budowanie wspolnoty akademickiej opartej na naukowej kulturze réwno-

$ci (science culture equality);

3) opracowanie i wdrozenie spdjnego systemu monitorowania rownosci szans

plci (gender equality plan).

Wszystkim celom dzialania komisji przyswieca idea zarzadzania réznorod-
noscig i wdrazanie pozytywnych zmian strukturalnych mozliwe najczesciej dzigki
aktywnemu pozyskiwaniu grantéw z funduszy unijnych. By realizowa¢ powyzsze
cele, konieczna jest diagnoza i wynikajace z niej postulaty, np. zwigzane z prze-
ciwdzialaniem nieréwnym szansom, jakie maja naukowcy i naukowczynie w roz-
wijaniu karier naukowych.

Przyczyny nieréwnego rozkladu sit w akademickiej karierze naukowej wiaza
sie ze zréznicowanymi rolami spotecznymi, z jakimi spotyka sie wiekszos$¢ ko-
biet i mezczyzn. Przy okazji podjecia tematu plci naukowca pojawia si¢ w wypo-
wiedziach kategoria missed opportunities, czyli niewykorzystanych szans (Ceci,
Williams 2011). Z kategorig niewykorzystanych czy tez straconych szans wigze
sie zjawisko metaforycznie zwane ciekngcym rurociagiem (leaky pipeline; zob.
Berryman 1983). Badane przez nas w 2017 r. w ramach projektu STARBIOS2 na-
ukowczynie z Miedzyinstytutowego Wydzialu Biotechnologii identyfikowaly to
zjawisko réwniez na Uniwersytecie Gdanskim:

pierwszy moment’ — ukoniczenie doktoratu i zmierzenie si¢ z szukaniem miejsca
pracy, post doca, dostanie grantu, TRZEBA CZEKAGC, niektére z nas nie mogga sobie
na to pozwoli¢, caly splendor dwoch pierwszych liter konczy sie, gdy wplywa pierw-
szy odcinek ptacowy, szczegélnie jak sie pordwna, ze koledzy/zanki z innej uczelni
maja o 800 PLN wigcej. (...) Drugi moment, gdy si¢ konczy 35 lat i przestaje sie by¢
»mlodym naukowcemn’, dla kobiet to jest trudne, bo przechodzac od ,,mtody nauko-
wiec” do ,,do$wiadczony naukowiec”, ma mozliwo$¢ tylko aplikowania w konkursie
OPUS i SONATA BIS, to moment rozczarowan, sttamszona systemowo pasja.

I kolejny cytat:

Oczywiscie bardzo blokuje — urodzenie dziecka, tu bardzo duzo zalezy od systemu
wsparcia, nie tylko od meza, ale czy sa dziadkowie, teSciowe, zaangazowanie tzw.
»wioski” w wychowanie dziecka, wtedy dziewczyny odpadajg, zwalniaja tempo
[Respondentka wywiadu grupowego].

Uczestnicy i uczestniczki badania moéwili o réznicach w postrzeganiu kobiet
i mezczyzn w nauce przekladajacych si¢ bezposrednio na powstawanie stereo-
typoéw o ich roli i predyspozycjach. Jeden z uczestnikéw w swojej wypowiedzi
odnosi si¢ do réznic i uzasadnia je, odwolujac si¢ do biologii i natury.

7 Wszystkie wyrdznienia w cytatach pochodzg od rozméwczyn.
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[Kobiety] sa bardziej dokladne, precyzyjne i tak dalej, aczkolwiek to w pewien spo-
s6b jak gdyby tez dziala na ich niekorzy$¢, tak, czasami, ze to wlasnie zabija taka
blyskotliwg, leniwg kreatywnos¢, no méwie, to w takim cudzystowie oczywiscie, ta
blyskotliwa kreatywno$¢ wlasnie mezczyzn, ktéra wynika wiasnie jak gdyby z tego
niechlujstwa i tak dalej, w sensie i tutaj jak gdyby nastepuje jakby taki swego rodzaju
balans, jest si¢ ta ofiarg takiego Sredniego wzrostu, ze ide, ale inni uciekli mi szyb-
ciej, bo zrobili cztery kroki, kumulacja tych wlasnie réznych technik, ktére niestety
jak gdyby sa troche przypisane do pici [...] [Respondentka wywiadu grupowego].

Wypowiedz ta dokladnie pokazuje, jakiego rodzaju wsparcia mozna oczekiwac od
uniwersytetu, czyli pracodawcy, ktéremu zalezy na wykorzystywaniu talentéw ca-
tej populacji studentéw/ek, pracownikéw/nic, naukowczyn/céw i doktorantek/dw.

Biorac aktywny udzial w realizowaniu projektéw rownosciowych finansowa-
nych z funduszy Unii Europejskiej, a takze prowadzac zajecia dotyczace zarza-
dzania r6znorodnoscig w organizacjach, przeciwdzialania stereotypom pici, pro-
jektowania karier naukowych czy pracy w réznorodnych zespotach udalo nam
sie wypracowa¢ siedem warunkéw brzegowych dla uczelni wyzszej, ktora mysli
o efektywnym zarzadzaniu swoim potencjalem wiedzy i jego réznorodnoscia.

Po pierwsze, nalezy przeciwdziala¢ efektom dzialania stereotypdéw plci w na-
uce - najlepiej za pomoca szkolen dla spotecznosci akademickiej z zakresu prze-
ciwdziataniu uprzedzeniom i pozwalajacych naby¢ umiejetnosci i narzedzi do
zarzadzania zespolami w sposdb wlaczajacy. W latach 60. i 70. XX w. w Stanach
Zjednoczonych przeprowadzono badania, w ktérych poproszono dzieci i mlo-
dziez w wieku od 5. do 18. roku zycia o narysowanie naukowca - jedynie 1%
rysunkow przedstawialo kobiety. Gdy to badanie powtdrzono pig¢ dekad pozniej,
czyli w 2016 r., procent rysunkow przedstawiajacych kobiety z 1% wzrést do 34%
(Miller et al. 2018).

Innego rodzaju badania (Makarova et al. 2019) wskazuja, ze krolowa podrecz-
nikéw nauczania zaréwno podstawowego, jak i sredniego jest w Polsce (i nie tyl-
ko) Maria Sklodowska-Curie, ktdrej wklad w rozwoj nauki przynosi wymierny
efekt w postrzeganie $wiata nauki przez polskie dziewczyny. W badaniu ,,Piekne
umysly”, ktére przeprowadzono w ramach Programu dla Kobiet i Nauki w 2016 1.,
potwierdzono tezg, ze ,nauka ma ple¢”. Na pytanie: ,,Kto wedlug Pana/Pani jest
naukowcem?”, tylko 31% odpowiedzialo, ze ,kobieta”; zapytani o przyklad na-
ukowca respondenci i respondentki wskazali jednak na drugim miejscu Marig
Sktodowskg-Curie (27% odpowiedzi po Albercie Einsteinie: 40% wskazan; przed
Izaakiem Newtonem: 15% wskazan).

W rozwazaniach nad stereotypami kobiet w nauce warto odnie$¢ si¢ tez do
Raportu ,,Rola Stypendium For Women in Science w karierach naukowych sty-
pendystek Programu w Polsce”, ktéry powstal na zamdwienie Fundacji LOreal-
-UNESCO For Women in Science i jest efektem badan ilosciowych i jakosciowych
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przeprowadzonych w 2020 r. z okazji 20-lecia programu. Sktadaty si¢ nan: badanie
ilosciowe - ankieta kwestionariuszowa online, w ktdrej wzieto udzial 57 stypen-
dystek, badanie jakosciowe — dwa poglebione grupowe wywiady fokusowe online
(FGI) przeprowadzone z 16 stypendystkami i badanie jako$ciowe — indywidual-
ne wywiady poglebione (IDI) z czterema cztonkami/cztonkiniami zasiadajacymi
w jury programu. W maju 2020 r. stworzono charakterystyki stypendystek jako
grupy, ktéra moze stanowi¢ wzor dla innych naukowczyn w Polsce oraz zbadanie
postrzegania stypendium i polskiego programu L'Oréal-UNESCO For Women in
Science i ich roli w budowaniu dalszej kariery naukowej stypendystek w celu dal-
$Z€go roZwoju programu.

Wyniki badania na 20-lecie programu I'Oreal réwniez potwierdzajg, ze Maria
Sktodowska-Curie jest mocno osadzona w polskiej kulturze naukowej:

Moje autorytety? Maria Sktodowska-Curie. Nigdy nie miatam w glowie tego, ze
kobieta nie moze by¢ naukowcem, uwazatam, ze chce, to moze. Za to moje ko-
lezanki z Indii i Pakistanu mowily, Ze przez brak takich kobiet [w ksigzkach, we
wzorcach] one nie wiedzg, Ze moga w ogodle robi¢ cos takiego [Stypendystka pro-
gramu I'Oreal For Women in Science].

Wigaze sie to jednak z zagrozeniami zwigzanymi z niemoznoscig doréwnania ide-
alowi. Wzér noblistki stawia niezwykle wysoko poprzeczke zaréwno dla roli na-
ukowczyni, jak i roli kobiety:

Dlatego wzor kobiety naukowca Marii Sktodowskiej-Curie i matki, i zony, poka-
zuje ,,mozna!’, kierowala mezem i innymi naukowcami [Stypendystka programu
I'Oreal For Women in Science].

Po drugie, wazne jest, by zmierzy¢ nieréwnosci w organizacji, w ktdrej chce
sie¢ wprowadza¢ zmiany. Przykladem takiego dzialania jest raport, ktéry na Uni-
wersytecie Gdanskim, jako pierwszej uczelni w Polsce, udalo si¢ stworzy¢. Jak
twierdzi jedna z autorek prof. Ewa Lojkowska:

Raport ma ambicje wyznaczaé nowy trend przygladania si¢ zarzadzaniu talenta-
mi i nauka w Polsce, zwracajac uwage na potencjat drzemigcy w réznorodnosci
plci, wieku, pochodzenia i co bardzo wazne - réznorodnosci naukowej. Wspolist-
nienie i wspdtpraca kobiet i mezczyzn, przedstawicieli i przedstawicielek réznych
dyscyplin naukowych stanowi bowiem szans¢ dla polskiej nauki. Podsumowanie
zasobdw uniwersyteckich w postaci tego typu raportéw pomaga planowa¢ strate-
gie rozwoju uczelni na kolejne lata®.

8 Zob. https://ug.edu.pl/Informacja_prasowa/98593/raport_ug kobiety_w_nauce_-_zarzadzanie_

roznorodnoscia_i_rownouprawnieniem_plci_w_spolecznej_odpowiedzialnosci_uniwersytetu_

gdanskiego (dostep: 30.11.2020).
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https://ug.edu.pl/Informacja_prasowa/98593/raport_ug_kobiety_w_nauce_-_zarzadzanie_roznorodnoscia_i_rownouprawnieniem_plci_w_spolecznej_odpowiedzialnosci_uniwersytetu_gdanskiego
https://ug.edu.pl/Informacja_prasowa/98593/raport_ug_kobiety_w_nauce_-_zarzadzanie_roznorodnoscia_i_rownouprawnieniem_plci_w_spolecznej_odpowiedzialnosci_uniwersytetu_gdanskiego

Rownos¢ plci = Wspdlna Sprawa. .. 109

Dzigki opracowaniu raportu udalo si¢ przyjrze¢ nieréwnosciom pod wzgle-
dem plci i pokaza¢ zasoby drzemigce w pracownikach i pracownicach nauko-
wych. Monitorowanie wskaznikéw rownosci pici jest konieczne, by mierzy¢, na
ile prowadzone dzialania przynosza okreslone efekty i na ile przektadaja si¢ one
na jako$¢ i komfort pracy w jednostkach naukowych (Ovseiko et al. 2019).

Po trzecie, wazne jest, by stworzy¢ szczegdtowy, instytucjonalny plan wdroze-
nia zasad rownosci plci zawierajacy dobrze okreslone cele i efekty, a takze wcieli¢
w zycie mechanizm systematycznego i przejrzystego monitorowania realizacji
ustalonego planu oraz jego efektywnosci na wszystkich szczeblach kariery na-
ukowej. Taki plan réwnosci plci zostal stworzony i jest wdrazany w Uniwersy-
tecie Gdanskim. Jego celem, podobnie jak i analogicznych planéw na innych
uczelniach, jest stworzenie calego systemu dzialtan, poczawszy od edukacyjnych
przeciwdzialajacych stereotypom, poprzez budowanie jasnych $ciezek kariery,
po monitorowanie wskaznikéw réwnosci plci, by system zarzadzania réznorod-
noscig rzeczywiscie przynosil postep naukowy. Ogloszenie, ze dla danej insty-
tucji réwnosci plci jest wazna to istotne dzialanie, ale jest to element strategii
uczelni, a wiec zatem musza pdjs¢ konkretnie okreslone cele i dziatania podjete
do ich realizacji.

Po czwarte, konieczne jest zaangazowanie calej spolecznosci akademickiej,
w tym, a moze szczeg6lnie, mezczyzn, w poparcie dla tego typu zmian. Jak podsu-
mowal wage prestizowej Nagrody I'Oreal for Women in Science jeden z cztonkow
jury konkursu, w ramach badania przeprowadzonego przez autorki dla programu
»LOréal Polska dla Kobiet i Nauki”: ,,Kobiety sg tak samo dobre, tylko czasami,
z réznych wzgledow, moga mie¢ trudniejsza $ciezke, dlatego trzeba je docenic,
«jestescie tak samo dobre, tylko jest czasem trudniej», tym bardziej bonusy sig¢
nalezg i wigkszy szacunek”.

Na calym $wiecie wigksza rownos¢ kobiet oznacza postep i korzysci dla wszyst-
kich - ale moze réwniez oznacza¢ nowe wyzwania w mobilizowaniu me¢zczyzn do
dzialan na rzecz réwnosci plci - to jest istotny obszar dzialania dla sektora edu-
kacji i nauki. Globalne, organizacyjne, rodzinne i indywidualne korzysci zwigzane
z réwnoscig miedzy plciami dotyczg zaréwno kobiet, jak i mezczyzn (Holter 2014).
Pomimo coraz wigkszej $wiadomosci korzysci z rownosci plci kobiety byly i sa
gléwna sila napedows strategii i ruchdw na rzecz réwnosci pici - réwniez na pozio-
mie instytucjonalnym (Holter 2014). Z kolei mezczyzni — zajmujacy w wigkszosci
organizacji stanowiska i pozycje o wyzszym statusie — s3 mniej sklonni do myslenia
o rownosci plci jako o czyms korzystnym dla nich samych (Greig et al. 2000).

Programy i kampanie stuzace réwnosci plci w wiekszosci przypadkéw odno-
szg si¢ do mezczyzn w sposob posredni, jako do grupy, ktora ma wieksza wladze
niz kobiety, zamiast wyraznie ja angazowa¢ w proces ich wdrazania i korzystania
z osiggnie¢ rownosci plci. Moze miec to zwiazek m.in. z tym, ze mezczyzni nie
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dostrzegaja w ruchach na rzecz réwnosci pici korzysci dla siebie. Ponadto fakt
coraz wiekszej obecnosci kobiet w strukturach wladzy moze by¢ postrzegany jako
odbywajacy sie kosztem mezczyzn — im wiecej wladzy zyskuja kobiety, tym bar-
dziej tracg ja mezczyzni. Ten sposob postrzegania relacji spotecznych nazywa sie
»wiarg w gre o sumie zerowej” (por. Kosakowska-Berezecka et al. 2020; Ruthig
et al. 2017). Ten rodzaj percepcji skupia si¢ na konkurowaniu o zasoby i utrud-
nia wypracowywanie takich rozwigzan, ktore sg korzystne dla wszystkich stron.
Jednym ze sposobow angazowania zaréwno kobiet, jak i mezczyzn w dziatania
stuzace réwnosci plci jest wspolne budowanie strategii temu stuzacej - m.in. za
pomocg wdrazania planéw réwnosci plci.

Po piate, wazne jest ksztalcenie mlodziezy i organizowanie wsparcia mentoréw
i mentorek. Jako efekt projektu STARBIOS2 na stale do programu studiéw na kie-
runku Biotechnologia weszly trzy przedmioty: ,,Rola ptci w badaniach (RRI) i ka-
rierze naukowe;j” (1 poziom), ,,Przygotowanie do aktywnej pracy w réznorodnym
zespole” (2 poziom) i ,,How to become a responsible scientist” (3 poziom). Jak po-
kazaty wspomniane badania, w gronie stypendystek LOreal for Science w §rodo-
wisku akademickim brakuje §wiadomosci, Ze to nie kobiety, ale system prowadze-
nia badan i zarzadzania instytucjami naukowymi nie jest do konca kompatybilny
z faczeniem rol rodzinnych z zawodowymi, przez co stanowi kolejna z barier.

Swiat nauki robi wrazenie §wiata bardzo elastycznego dla taczenia rél rodzin-
nych i zawodowych, ale to nie do konca prawda - kobiety w nauce muszg by¢ ni-
czym ta ,,Super Woman’, niczym Maria Sklodowska Curie. Jest to wzoér niedoscig-
niony; wszystkie badane przez nas stypendystki mialy bardzo wysokie standardy
pracy i ogromne oczekiwania wobec siebie, przy jednoczesnym mysleniu o sobie,
ze nie s3 wzorami do nasladowania. Oprdcz wspierajacych kobiety rozwiazan sy-
stemowych brakuje kobiet mentorek. Brakuje tez me¢zczyzn mentoréw, ktdrzy in-
nym mezczyznom pokazywaliby swoje zaangazowane ojcostwo i godzenie kariery
naukowej z rodzinna.

Po szo6ste, wazne jest ,,bycie wiarygodna/ym i rzetelnym/g” na poziomie najbar-
dziej widocznych zachowan, czyli jezyka. Naszym zdaniem objawia si¢ to w spdj-
nosci komunikacyjnej. Dlatego wspieramy stosowanie rozwigzan wplywajacych
na promowanie jezyka rownosciowego, w tym wypadku sfeminizowanego czy
tez pamietajacego o wersji sfeminizowanej (np. w aktach prawnych czy w statu-
tach uczelni). W przeprowadzonych przez nas badaniach dla Fundacji Programu
»LOréal Polska Dla Kobiet i Nauki” widoczna jest akceptacja dla takich stow jak:
»profesorka’, ,,biolozka”, ,,matematyczka’, ,,informatyczka’, co pokazuje, ze kobie-
ty sa obecne w danych dziedzinach. Wieksza obecnos¢ kobiet w jezyku — poprzez
stosowanie feminatywéw — moze mie¢ wptyw na podejmowanie przez mlode ko-
biety decyzji o wyborze takiej $ciezki edukacji czy kariery, a kobiety z wyzszym
wyksztalceniem motywuje do zdobywania kolejnych stopni w karierze naukowe;j.
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Nam, jako spoteczenstwu, oplaca si¢ wspiera¢ rozwoj kobiet w tych dziedzinach,
by nie marnowac szans na wzrost znaczenia nauki polskiej w §wiecie.

Po siédme, wazne jest dzielenie si¢ dobrymi praktykami i historig przecie-
rania szlakéw. Jako ekspertki angazujace si¢ w dzialania okolouczelniane i mie-
dzyuczelniane, udzielamy wywiadéw w mediach, wystepujemy na konferencjach
naukowych, inspirujemy firmy i korporacje, a takze realizujemy kolejne projekty.
Jednym z nich jest projekt ResBios® finansowany z Programu Ramowego UE Ho-
ryzont 2020. Zostal rozpoczety w styczniu 2020 r. i bedzie realizowany przez trzy
lata w konsorcjum tworzonym przez 12 partneréw z 11 krajéw, koordynowanym
przez Uniwersytet Tor Vergata z Rzymu. Budzet Projektu to 1,5 mln euro. Wy-
brani partnerzy projektu STARBIOS2, ktorzy wdrozyli juz plany dziatan w ob-
szarze RRI, doprowadzajac do zmian strukturalnych w swoich instytucjach, jako
doswiadczone organizacje przyjma role ,mentoréw” wobec partneréw ,,poczat-
kujacych’, ktérym beda stuzy¢ rada, przyktadami i wsparciem.

Podsumowanie

Wiemy, ze rownos¢ plci w organizacjach sprzyja obnizeniu rotacyjnosci stano-
wisk, wiekszej satysfakcji z pracy, a jednoczesnie zwigksza produktywnos¢ oraz
innowacyjnos¢ zespotow (Catalyst 2011; UNTIL 2019). Opisywane w artykule
warunki koniecznie do osiggnigcia rownosci plci w uczelniach wyzszych nie wy-
czerpuja listy tego, co nalezy zrobi¢, by wspiera¢ réwnos¢ plci w uczelniach wyz-
szych. Stanowia przyklady kilku podstawowych dziatan, ktérych wprowadzanie
wspiera realizacje planéw réwnosci plci i ktdrych realizacja przyczynita sie do
podejmowania kolejnych krokéw. Posiadanie planéw réwnosci plci to warunek
konieczny ubiegania si¢ o granty unijne, jak w pazdzierniku 2020 r. zadecydowata
Komisja Europejska.

Nasze dlugoletnie doswiadczenie uczy, ze zmiany na uczelniach wyzszych
dzieja si¢ ,krok po kroku” i w wolnym tempie, niemniej wazne jest posiadanie
silnych argumentéw do ich inicjowania i wdrazania. Oprocz wykorzystywania ku
temu polityk Unii Europejskiej wazne jest tez pamietanie o porownywalnie silnej
pozycji polskich kobiet naukowczyn i potencjale Uniwersytetu Gdanskiego. Je-
$li chodzi o kobiece autorstwo publikacji naukowych, Uniwersytet Gdanski zajat
w zeszlym roku czwarte miejsce na $wiecie'’, a nieréwnosci ptacowe osiagaja po-
ziom 8% (Raport ,,Kobiety w nauce’, 2020) w poréwnaniu do 17% (,,She Figures,
2018) s$redniej zarobkow naukowcdw i naukowczyn w UE. Jako przedstawiciele

° Responsible Research and Innovation Grounding Practices in Biosciences, https://biotech.
ug.edu.pl/media/aktualnosci/89852/resbios-_horyzont_2020-_nowy_projekt (dostep: 30.11.2020).
10 Zob. www.leidenranking.com/ranking/2019/list (dostgp: 30.11.2020).
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i przedstawicielki polskich uczelni wyzszych jestesmy ekspertami w zakresie
wdrazania zmian instytucjonalnych i mamy duzo dobrych praktyk, ktére moga
by¢ realizowane na innych uczelniach Unii Europejskiej.
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