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Streszczenie: W trakcie realizacji kariery naukowej kobiety napotykaja liczne czynniki, ktore
wspieraja ich rozwoj zawodowy, jak rowniez te, ktore stanowia jego ograniczenia, w sensie
zaréwno subiektywnym, jak i obiektywnym. Posiadanie zasobow osobistych jest czynnikiem
sprzyjajacym realizacji celow, odnoszeniu sukcesow. Zasoby pomagaja w efektywnym funk-
cjonowaniu i radzeniu sobie przez osobg z wyzwaniami i zadaniami, ktore przed nia stoja.
Istnieja znaczne roéznice migdzy kobietami i mezczyznami w spostrzeganiu posiadanych za-
sobow osobistych. Z badan wynika, iz m¢zczyzni naukowcy maja w wyzszym stopniu niz ko-
biety naukowcy zasoby ekonomiczno-polityczne oraz wladzy i prestizu, a kobiety dysponuja
W stopniu wyzszym niz mezczyzni szeroko pojetymi zasobami duchowymi.

Stowa kluczowe: zasoby osobiste, kobiety naukowcy, kariera naukowa.

Summary: During the scientific career, women face numerous factors that support their pro-
fessional development as well as those that constitute its limits, both in a subjective and objec-
tive sense. Possessing of personal resources is a factor helping to execute targets to succeed.
Resources help a person to function and deal effectively with the challenges and tasks that
lie ahead. There are significant differences between men and women in perceiving personal
resources. The research shows that men scientists possess economic and political resources as
well as power and prestige to a higher degree than women, while women perceive that they
have, to an extent higher than men, broadly understood spiritual resources.

Keywords: personal resources, women scientists, scientific career.

1. Wstep

Celem artykulu jest poszukiwanie odpowiedzi na pytanie: jakie zasoby osobiste
maja kobiety zajmujace si¢ nauka i czy r6znig si¢ one od zasobow, ktoérymi dys-
ponuja mezczyzni naukowcy. Zasoby osobiste sprzyjaja realizacji celow, odnosze-
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niu sukcesow, rozwojowi czlowieka w roznych dziedzinach zycia, rowniez rozwoju
zawodowego [Laguna 2015]. Teoria dotyczaca zachowania zasobow przyjmuje, iz
osoby majace bogate zasoby osobiste lepiej radzg sobie z aktualnymi zadaniami,
utratg zasobow czy tez podejmowaniem nowych wyzwan [Gorgievsky, Halbesleben,
Bakker 2010].

W wielu srodowiskach akademickich obserwujemy prawidlowo$¢ dotyczaca
struktury ptci na poszczegdlnych etapach kariery akademickiej. Wsrod magistrow
1 doktorow jest zdecydowanie wigcej kobiet niz mezczyzn, natomiast w grupie dok-
toréw habilitowanych i profesoréw przewazajg mezczyzni [Etzkowitz, Gupta 2006].

Na wybor kariery naukowej jako kariery zawodowej sktadaja si¢ dwie wazne,
wzglednie niezalezne decyzje. Sa nimi wybor kariery naukowej vs jakiejkolwiek
nieakademickiej Sciezki kariery oraz decyzja co do przysztego fakultetu (wybor dys-
cypliny, czyli pola naukowego) [Lindholm 2004; Finkelstein 1984]. W literaturze
swiatowej dostepnych jest wiele badan, ktorych przedmiotem jest doswiadczenie
zawodowe kobiet naukowcow. Wyniki badan dostarczaja m.in. wiedzy na temat
czynnikéw wzmacniajacych oraz obnizajacych efektywnos$¢ w srodowisku akade-
mickim [Drogosz-Zabtocka 2011; Polkowska 2013; O’Laughlin, Bischoff 2005; By-
stydzienski, Bird (red.) 2006].

Rozpatrujac sukces kariery kobiet i mezczyzn zajmujacych si¢ zawodowo na-
uka, stwierdzono wptyw licznych zmiennych, m.in.: demograficznych, cech osobo-
wosci, zachowan sprzyjajacych karierze, mozliwosci posiadania mentorow, kapitatu
spotecznego i kultury organizacyjnej [Judge, Heller, Mount 2002; Seibert, Kraimer,
Liden 2001]. Na osiagniecie sukcesu w karierze naukowej majg wplyw zaréwno
subiektywne, jak i obiektywne elementy [Callanan 2003]. Postrzeganie postepu ka-
riery obejmuje posiadanie wysokiego poziomu kompetencji, uzyskanie poczucia
osiaggnie¢ osobistych z pracy, otrzymanie uznania za wykonang prace, wywieranie
wplywu w pracy, dziatanie w sposob uczciwy i skuteczne balansowanie miedzy
praca zawodowa a zyciem osobistym. Obiektywny sukces w karierze akademickie;j
mierzy si¢ zwykle poprzez obserwowalne osiggnigcia zawodowe, takie jak: licz-
ba opublikowanych artykutow, liczba uzyskanych promocji, pozycja w organizacji,
pensja, granty i inne.

2. Rozwdj kariery akademickiej w Polsce

Struktura akademicka w Polsce podobna jest do modelu przejsciowego, obowia-
zujacego w Europie Srodkowo-Wschodniej w krajach bloku postkomunistycznego
[Kwiek 2003]. Polskie srodowisko akademickie, w pordwnaniu z innymi krajami
Unii Europejskiej, uznaje si¢ za sfeminizowane. Zjawisko to wyjasnia si¢ szcze-
g6lng sytuacja Polski po tzw. transformacji ustrojowej. Od lat 90. XX wieku wielu
wysoko wykwalifikowanych pracownikow akademickich objeto stanowiska w fir-
mach prywatnych i byli to gldownie m¢zczyzni. Jednym z ograniczen rozwoju ka-
riery w polskim $rodowisku akademickim jest niski poziom wynagrodzen. Pensje
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wyptacane na polskich uczelniach sg niekonkurencyjne z punktu widzenia zarowno
krajowego, jak i migdzynarodowego. Kariera akademicka w Polsce ma klarowne
etapy, obejmuje nastepujace stanowiska i stopnie naukowe: asystent (magister),
adiunkt (doktor lub doktor ze stopniem doktora habilitowanego), profesor nadzwy-
czajny (doktor habilitowany) oraz profesor zwyczajny. Sredni wiek uzyskania stop-
nia naukowego doktora wynosi 33 lata. Okres mi¢dzy zrobieniem doktoratu i habili-
tacja trwa $rednio trzynascie lat. Liczba doktorantow znacznie wzrosta w Polsce po
1990 roku. Jednak problemem jest to, ze doktoranci czgsto muszg pisa¢ doktoraty
bez zobowigzan ze strony uczelni, wsparcia materialnego i dydaktycznego w trak-
cie studiow doktoranckich. Stypendia wyptacane doktorantom nie sa jeszcze reguta,
a ich wysokos¢ jest mato atrakcyjnym wynagrodzeniem. W wielu wypadkach dok-
toranci faczg pracg zawodowa z badaniami naukowymi i przygotowywaniem pracy
doktorskiej. Kandydat na doktora musi przedstawi¢ i obroni¢ prac¢ doktorska, oce-
niang pozytywnie przez 2 recenzentow, zda¢ egzaminy doktorskie i mie¢ co najmniej
1 publikacje w recenzowanym czasopi$mie polskim lub miedzynarodowym. Stopnie
doktora przyznaja instytucje szkolnictwa wyzszego lub instytuty badawcze. Stopien
doktora habilitowanego jest przyznawany kandydatom, ktorzy juz majg stopien
doktora. Moga go uzyska¢ pracownicy naukowych szkét wyzszych oraz jednostek
badawczych lub osoby, ktore tacza prace naukowa z innymi czynno$ciami zawodo-
wymi. Aby otrzymac¢ tytul naukowy doktora habilitowanego kandydat musi: mie¢
wybitne osiggni¢cia naukowe, przedstawi¢ rozprawe habilitacyjng, ktéra przyczynia
si¢ do rozwoju danej dyscypliny naukowej, otrzymac pozytywna ocene dorobku na-
ukowego. Tytut profesora jest nadawany przez prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej
na wniosek centralnej komisji ds. nadawania tytutdow stopni i naukowych. Kandydat
na profesora musi mie¢ osiggni¢cia naukowe, ktére wychodzg daleko poza wymaga-
nia dla kandydatow ubiegajacych si¢ o nadanie stopnia doktora habilitowanego oraz
mie¢ doskonate wyniki dydaktyczne.

Polskie srodowisko akademickie jest systemem stosunkowo zamknigtym. Ist-
nieje bardzo ograniczona liczba nowych miejsc pracy, dostep do wigkszosci dyscy-
plin nie ma prawie zadnej wewngtrznej mobilnosci. Pracownik naukowy najczesciej
kontynuuje catg swoja karier¢ zawodowa, w miejscu, gdzie ja rozpoczal.

3. Roznice mi¢dzy kobietami i m¢zczyznami
w Srodowisku akademickim

W wigkszosci, tj. 54 z 90 krajéw na $wiecie, dla ktorych dostepne sg dane, kobiety
stanowig 25 do 45% badaczy [UNESCO 2012]. Najwigckszy odsetek kobiet naukow-
cow jest w krajach o najmniejszych wydatkach na badania. W radach naukowych
jest mniej kobiet niz mezczyzn, rzadziej sg redaktorami naczelnymi znaczacych
czasopism, majg mniej cytowan w najwyzszej klasie czasopism naukowych [Tight
2008]. Sa znacznie mniej reprezentowane na kierunkach, takich jak: matematyka,
inzynieria, ekonomia, informatyka, finanse (STEM Science, Technology, Engine-



Zasoby osobiste kobiet naukowcoéw jako czynnik rozwoju zawodowego 219

ering and Math). W innych dziedzinach nauki, jak np. psychologia, nauki przyrodni-
cze 1 spoteczne, jest zatrudniony wiekszy odsetek kobiet niz me¢zczyzn.

W ciggu ostatnich 20 lat doniesienia z badan dotyczacych kobiet w srodowisku
akademickim prezentuja sprzeczne rezultaty. Wiele badan w konkluzjach podaje, ze
kobiety i mezczyzni radza sobie rownie dobrze [Bain, Cummings 2000]. Inne ana-
lizy sugeruja, ze istnieja duze réznice migdzypliciowe [Forster 2001]. W badaniach
kobiet naukowcow, ktore uzyskaty tytul profesora jeszcze przed 48 rokiem zycia,
jako znaczace czynniki wspierajace rozwoj zawodowy wskazano: wsparcie rodziny,
do$wiadczenie wyjatkowosci roli naukowej, $wiadomo$¢ zdrowotna i poczucie re-
ligijnosci [Ismail, Rasdi, Wahat 2004]. Wczesne zidentyfikowanie przez naukowca
niszowego obszaru badawczego okazalo si¢ by¢ zwigzane z wczesnym przygoto-
waniem si¢ do spelnienia kryteriow zawodowych naukowcoéw-badaczy. Osiagnigcia
badawcze byly rowniez mozliwe dzigki dostgpnym na uniwersytetom wspolnym
badaniom z udziatem partnerow lokalnych i mi¢edzynarodowych oraz urlopom na-
ukowym. Bardzo wazne miejsce w rozwoju kariery naukowej zajmuja czynniki uni-
wersalne, takie jak: cigzka pracy, determinacja, wytrwato$¢ i nieustanne dazenia do
realizacji celu [Gladwin, McDonald, McKay 2014].

Wedtug den Dulk van Doorne-Huiskes, i Schippers [1999] we wszystkich kra-
jach europejskich kobiety spedzaja srednio wiecej godzin na pracy w domu w po-
réwnaniu z me¢zczyznami, niezaleznie od liczby godzin przepracowanych poza
domem. Wiele badan wskazuje na negatywny wplyw zobowigzan rodzinnych na
rozw0j kariery kobiet [Betz, Fitzgerald 1987] i podkresla, iz kobiety naukowcy osia-
gaja sukces w pozniejszych latach zycia (po 35 roku) z tego powodu. Macierzynstwo
kobiet zostalo wymienione jako najwazniejszy czynnik, ktory powoduje, ze kobiety
odchodzg z kariery naukowej lub tez tempo tej kariery jest wolniejsze [Ceci, Wil-
liams 2011; Mason, Goulden 2002; Etzkowitz i in. 1992]. Nauka akademicka nie po-
zwala na ogolna elastyczno$¢ wydarzen zwigzanych z zyciem rodzinnym, takich jak
urodzenie dzieci i pozniejsza opieka nad dzie¢mi. To napigcie migdzy praca a oso-
bistymi obowigzkami sprawia, ze praca w srodowisku akademickim jest trudniejsza
dla kobiet i moze skutkowac¢ trwatym odejsciem kobiet ze stanowisk akademickich.
Dla kobiet naukowcoéw decyzja o urodzeniu dziecka staje si¢ decyzja zawodowa
[Mason, Goulden, Frasch 2009]. Czgsto jest ona przesuni¢ta na lata po zakonczeniu
doktoratu czy habilitacji, co oznacza podjecie macierzynstwa w wieku pdznych lat
trzydziestych lub poczatku lat czterdziestych. W tym okresie zwigksza si¢ ryzyko
nieptodnosci, powiktan cigzy i1 innych niekorzystnych skutkow [Luke, Brown 2007,
Mason, Goulden 2002].

Wedtug badan Sue Rosser [2004] potrzeba rozwijania kariery zawodowej 1 po-
siadania zycia domowego jest najwickszym wyzwaniem, przed ktorym staja na-
ukowcy akademiccy. W ostatnich latach wsrod kobiet naukowcow, pracujacych
w zawodzie 1 petnigcych funkcje profesorow w dziedzinach STEM, wzrost odsetek
kobiet samotnych lub bezdzietnych [Burelli 2008]. Mezczyzni naukowcy akademic-
cy, ktorzy sa matzonkami i maja dzieci, czgSciej odnoszg sukces na $ciezce kariery
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akademickiej, poniewaz w wickszoséci maja partnerow odpowiedzialnych za opie-
ke nad dzie¢mi, podczas gdy kobiety, ktore odniosty sukces, sg czgsciej samotne
1 bezdzietne, co pozwala im skupi¢ si¢ na ich zyciu zawodowym. Z drugiej strony,
kobiety bez malych dzieci sg rownie efektywne w pracy akademickiej, jak zonaci
mezczyzni z dzie¢mi.

Do ograniczen kariery kobiet mozna zaliczy¢ stereotypy, dotyczace funkcji pet-
nionych przez kobiety w zyciu prywatnym i zawodowym. Dotyczg one zardwno
posiadanych zdolnoéci i kompetencji, cech osobowos$ci i mozliwosci odgrywania rol
zawodowych, szczegoblnie tych, ktore zwyczajowo przypisuje si¢ mezczyznom. Ste-
reotypom tym ulegaja rowniez same kobiety. Nadal obserwuje sie typowe zjawiska
zwigzane ze szklanym sufitem przy realizacji funkcji kierowniczych przez kobiety
zajmujace si¢ naukg [Titkow (red.) 2003].

Dlaczego kobiety rezygnuja z kariery naukowej? Kobiety w wickszym stopniu
niz me¢zczyzni spostrzegaja kariere akademicka jako zajmujaca (zajmuje duzo cza-
su), samotng i oparta na rywalizacji. Wynika to z ich obserwacji kobiet profeso-
row, ktore juz odniosty sukces akademicki, a ktore wykazuja meskie cechy, takie
jak: agresja, wspolzawodnictwo, 1 czgsto sa bezdzietne [ Ward, Wolf-Wendel 2017].
Wsrod przyczyny braku kobiet jako kierujacych jednostkami uniwersyteckimi wy-
mieniono m.in.: presj¢ pracy jako najwigksze wyzwanie w miejscu pracy, fawory-
zowanie mezczyzn, brak czasu na prace naukowa, wysokie oczekiwania spoteczne
1 instytucjonalne, konieczno$¢ postawienia obowigzkéw rodzinnych w pierwszej
kolejnosci, przerwy w karierze na wychowywanie dzieci. Zadania te zbiegaja si¢
z kluczowymi okresami dla rozpoczecia kariery naukowej. Zauwazono, iz sukces
odniosty kobiety, ktore bardzo dobre radzily sobie z zarzadzaniem czasem i miaty
mozliwos$¢ oddzielenia pracy od spraw rodzinnych, miaty ,,wspotpracujagcego meza”
i pomoc w pracach domowych [Drogosz-Zabtocka 2011].

4. Zasoby osobiste

Odwotujac si¢ do koncepcji zachowania zasobow S. Hobfolla [1981; 2001; 2002],
mozna stwierdzié, iz zasoby sa niezbedne do psychologicznego przystosowania si¢
cztowieka oraz sg czynnikiem wspomagajacym rozwdj. Zasobem osobistym moze
sta¢ si¢ cokolwiek (materia, energia, informacja), o ile zostanie to wykorzysta-
ne przez jednostke do realizacji biezacych potrzeb czy dalszych planow [Hobfoll
2001]. Zasoby pomagaja w efektywnym funkcjonowaniu i radzeniu sobie przez
osobe z wyzwaniami i zadaniami, ktore przed nig stoja [Gorgievski, Halbesleben,
Bakker 2010]. Koncepcja zachowania zasobé6w Hobfolla wyjasnia funkcjonowanie
cztowieka w sytuacji stresu, ale moze by¢ stosowana roéwniez w znacznie w szer-
szym zakresie, majacym zwiazek z zachowaniem celowym cztowieka [Laguna
2011]. Osoby, ktore maja bogate zasoby, moga lepiej radzi¢ sobie z w sytuacji poraz-
ki, realizacji zadan, osigga¢ optymalny poziom funkcjonowania i lepiej realizowac
swoje cele. Zasoby jako takie stanowig doskonatg baz¢ do optymalnej wydajnos$ci.
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Badania potwierdzaja, ze w miar¢ gromadzenia zasobow ludzie wykazujg sktonnos¢
do wykorzystania ich w dalszych pozytywnych skutkach osobistych. Wedtug para-
dygmatu ochrony zasobow (conservation of resources) ludzie staraja si¢ gromadzié
i chroni¢ zasoby oraz mobilizowac¢ je w poszukiwaniu dalszych zasobow i osiagnig¢.
Osoby posiadajace zasoby sa bardziej zdolne do osiagniecia zyskow, np. osiagnigc
naukowych, ktore z kolei moga by¢ wykorzystane lub zainwestowane w dalsze cele
[Hobfoll 2002]. Ludzie moga dysponowaé zasobami wewngetrznymi, ktorymi sa:
zasoby duchowe (poczucie sensu i transgresji), zasoby psychiczne (cechy odpor-
nosciowe, temperament, struktury i funkcje poznawczo-intelektualne, kompetencje
emocjonalne, cechy struktury ja, kompetencje interpersonalne i in.) oraz zasoby bio-
logiczne (odpornos¢ biologiczna, genetyczna, wydolnos¢ fizjologiczna, immunolo-
giczna itp.). Do zasobow zewnetrznych mozna zaliczy¢ zasoby $rodowiska fizycz-
nego, zasoby $srodowiska materialnego, zasoby spoteczne i1 kulturowe. Posiadanie
zasobow osobistych wydaje si¢ pelni¢ wazng funkcje w rozwoju kariery naukowe;j,
ze wzgledu na jej specyfike — jest to kariera dlugotermionowa, wymagajaca duzych
nakladoéw pracy, wieloletniego zaangazowania, co jest sytuacja sprzyjajaca utracie
tych zasobow [Gorgievski i in. 2010].

W zwigzku z przedstawionymi danymi postawiono pytanie badawcze: jakie za-
soby osobiste maja naukowcy, aby moc z sukcesem realizowaé swojg karierg? Czy
zasoby kobiet i m¢zczyzn, zajmujgcych si¢ nauka w sposob istotny rdznig si¢ od
siebie? Na te i inne pytania badawcze starano si¢ odpowiedzie¢ w programie ba-
dawczym, przygotowanym w Instytucie Psychologii Uniwersytetu Wroctawskiego.

5. Metodyka badan wlasnych

Do udziatu w badaniach dotyczacych wyznacznikow rozwoju zawodowego pracow-
nikow nauki w Polsce! zaproszono naukowcow z polskich uniwersytetow; dobor do
proby badawczej byly celowy. Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem Interne-
tu, z pomoca przeznaczonej do badan platformy, dostepnej wytacznie dla naukow-
cow zaproszonych do wzigcia udziatu w badaniu. Udzial w badaniach by} anoni-
mowy i dobrowolny. Celem prezentowanych badan byto sprawdzenie, jakie zasoby
osobiste posiadajg kobiety naukowcy i czy ro6znig si¢ one istotnie od zasobow po-
siadanych przez me¢zczyzn. W badaniu kontrolowano szereg zmiennych, m.in. pte¢
0s0b badanych, wiek, stan cywilny, liczbe dzieci, wiek osiagnigcia kolejnych etapow
kariery zawodowe;j.

Postawiono nastgpujaca hipotezy badawcze: (H1) posiadane przez kobiety i mez-
czyzn zasoby osobiste r6znig si¢ w obu grupach w sposob istotny statystycznie oraz
(H2) istnieja zasoby, ktore w wigkszym stopniu sa dostepne mezczyznom niz kobietom.

! Projekt badawczy ,,Spostrzeganie zasobow osobistych przez naukowcow z réznych dziedzin
nauki” realizowany jest przez dr Jagode Stompor-Swiderska i dr Magdalene Zurko z Instytutu Psycho-
logii Uniwersytetu Wroctawskiego.
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W badaniu wzigto udziat 309 oséb, w tym kobiety [N = 174; 56,3%] oraz mgz-
czyzni [N = 135; 43,7%]. Biorac pod uwage stan cywilny badanych, otrzymano na-
stepujace dane: mezatka/zonaty [N = 195; 63,1%], panna/kawaler [N = 68; 22,0%],
zwigzek nieformalny [N = 28; 9,1%], rozwiedziona/rozwiedziony [N = 15; 4,9%],
wdowa/wdowiec [N = 3; 1,0%], co oznacza, iz wigkszos¢ badanych (72,2%) byta
w zwigzkach. Zmienna stopien/tytul naukowy przyjeta nastgpujace wartosci: magi-
ster [N=47; 15,2%], doktor [N = 176; 57,0%], doktor habilitowany [N = 54; 17,5%],
profesor belwederski [N = 32; 10,4%].

W badaniu postuzono si¢ metodami, takimi jak: Kwestionariusz Samooceny Zy-
skow 1 Strat, wersja skrocona B. Dudek, J. Koniarek, E. Gruszczynska (na podstawie
teorii Stevana Hobfolla) [Bielawska-Batorowicz, Dudek (red.) 2012], KNS — kwe-
stionariusz nadziei na sukces, autorzy: M. Laguna, J. Trzebinski, M. Zigba [2005]
oraz zastosowano skale short grit scale [Duckworth, Quinn 2009] w polskiej ada-
ptacji [Rogoza i in. 2017].

COR-Evaluation, w wersji polskiej kwestionariusz samooceny zyskéw 1 strat,
pozwala oceni¢ wielkos¢ roznych kategorii zasobow pogrupowanych w 5 skal.
Wspolezynnik rzetelno$ci narzedzia wynosi 0,94. Ze wzgledu na ograniczone moz-
liwosci przestawienia w biezacym artykule szerokich wynikéw badan zaprezento-
wane rezultaty obejmuja wytacznie wyniki dotyczace oceny posiadanych zasobow
osobistych. Wyniki odnoszace si¢ do innych zmiennych, jak tempo rozwoju zawo-
dowego kobiet i megzczyzn naukowcow, zasoby oceniane przez naukowcow jako
wazne w przebiegu kariery zawodowej oraz poziom wytrwatosci i nadziei na sukces,
zostang przedstawione w kolejnych artykutach naukowych.
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Rys. 1. Wykres liniowy obrazujacy rozktad procentowy nauczycieli akademickich,
ktorzy wzigli udziat w badaniu

Zrodto: opracowanie wiasne.
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W celu sprawdzenia istotnosci zwigzku miedzy picig a aktualnym stopniem
naukowym przeprowadzono test niezalezno$ci dwoch zmiennych — y2. Uzyto do-
ktadnego wyniku testu (ilorazu wiarygodnosci) opartego na metodzie regresji logi-
stycznej [Bedynska, Brzezicka 2007]. Otrzymany wynik wskazuje na wystapienie
istotnych zaleznosci [y2 [3, N = 309] = 16,19; p = 0,001]. Miara zwigzku migdzy
zmiennymi dla tabel o rozmiarze powyzej 2 x 2 V Kramera = 0,229 wskazuje na
stabg zalezno$¢ pomigdzy zmiennymi. Wsréd magistrow i doktorow jest wyraznie
wigcej kobiet niz mezczyzn, natomiast wsréd doktorow habilitowanych i profeso-
row wigcej jest mezezyzn; w tych dwoéch ostatnich przypadkach sumaryczna liczba
przypadkow jest relatywnie niska. Tak wigc wraz z osigganiem kolejnych szczebli
kariery zawodowej w nauce zmniejsza si¢ liczebno$¢ kobiet. Jest to wynik analo-
giczny do danych zawartych w roczniku statystycznym z 2016 r. Dane te potwier-
dzaja dysproporcje wskazywane w literaturze zarowno polskiej, jak 1 §wiatowe;j.

Tabela 1. Rozktad istotnosci réznic pomigdzy kobietami i m¢zczyznami w spostrzeganiu posiadanych
zasobOw osobistych

Wyszczegodlnienie Kobicta Mezczyzna

[N=174] [N=135] U p
Wymiar Mdn | Mrang | Mdn | Mrang
fg{si‘;i“l‘gle zasoby hedonistyczne 38,00 | 147,51 | 40,00 | 164,66 |10441,50 | 0,094
Posiadanie zasoby duchowe 24,50 | 165,75 | 23,00 | 141,15 | 9875,00 |0,016*
Posiadanie zasoby rodzinne 29,00 | 151,76 | 33,00 | 159,17 | 11181,50 | 0,469
?;’j;;gi‘;:;zas"by ckonomiczno- 22,00 | 138,76 | 25,00 | 175,93 | 8920,00 |0,000%*
Posiadanie zasoby wladzy i prestizu 14,00 | 144,47 | 15,00 | 168,57 | 9913,50 |0,018*

*p<0,05; ** p<0,01.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wszystkie wyniki majg duzy rozrzut, wszystkie sa lewoskosne, co oznacza ten-
dencje do wysokich wynikéw. Z otrzymanych danych mozna odczytac, iz naukowcy
w Polsce sa grupa, ktora we wilasnej percepcji ma duzo zasobow réznego rodzaju.
Taki rodzaj kariery zawodowej realizuja z powodzeniem osoby, ktore maja zasoby
osobiste i to w stopniu ponadprzecigtnym. Najistotniejsze rdéznice pomigdzy kobie-
tami i mgzczyznami wystepuja w spostrzeganiu posiadania zasobow ekonomiczno-
-politycznych (na poziomie p <0,01). Mezczyzni zdecydowanie cze$ciej niz kobiety
maja tego typu zasoby. Do zasobdéw ekonomiczno-politycznych zalicza si¢ m.in.
mieszkanie w bezpiecznej okolicy, pewnos¢ zatrudnienia, dochody wystarczajace na
biezace wydatki, poczucie zycia w kraju stabilnym politycznie, posiadanie sSrodkow
zabezpieczenia na wypadek niekorzystnych zmian zyciowych, posiadanie zabezpie-
czen materialnych na staro$¢. Mezczyzni rOwniez w stopniu istotnym statystycznie
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(na poziomie p < 0,05) posiadaja w wyzszym stopniu niz kobiety zasoby okresla-
ne mianem zasobow wtadzy i prestizu, tj. maja wysoka pozycje spoteczna, wladze,
szans¢ na awans w pracy czy tez maja wptywowych znajomych i sg autorytetem dla
innych. Kobiety natomiast spostrzegaja, iz dysponuja w wigkszym niz mezczyzni
stopniu (istotno$¢ na poziomie p < 0,05) szeroko pojetymi zasobami duchowymi, do
ktorych zalicza sie: madros$¢ zyciowa, zdrowie najblizszych, bycie tolerancyjnym,
posiadanie godnych nasladowania wzorcéw osobowych czy nadzieje i wiarg. Zasoby
witalne obu grup sg na wysokim poziomie i nie ma istotnej r6znicy w ich spostrzega-
niu miedzy ptciami badanych naukowcoéw. Do tej grupy zasobow przynaleza: mozli-
wos¢ realizacji wlasnych planow, jak réwniez atrakcyjnego spedzania czasu wolne-
go, realizacji hobby i zainteresowan, poczucie rozwoju osobistego, satysfakcjonujace
zycie seksualne, mozliwo$¢ uczenia si¢ nowych rzeczy i inne. Badani obu plci maja
zasoby rodzinne, jak: wsparcie rodziny, dobre relacje rodzinne, mozliwos$¢ zapewnie-
nie dobrego startu swoim dzieciom czy poczucie szczescia wlasnych dzieci.

6. Podsumowanie

Posiadanie osobistych zasobow wydaje si¢ waznym czynnikiem wspomagajacym
1 umozliwiajacym rozwoéj zawodowy kobiet i mgzczyzn pracujacych jako naukowcy.
Zasoby pelnig bardzo wazng funkcj¢ w efektywnym funkcjonowaniu zawodowym,
a kariera naukowa jest wymagajaca Sciezka rozwoju zawodowego. Naukowcy, kto-
rzy wzigli udzial w projekcie badawczym, majg w wysokim stopniu zasoby osobiste.
Istotnym krokiem do zrozumienia roli zasobow osobistych w rozwoju zawodowym
jest porownanie posiadanych przez naukowcow zasobdw z zasobami, ktdre sg przez
nich uwazane za niezb¢dne do realizowania si¢ w danej dziedzinie nauki. Wyniki te
zostang przedstawione w kolejnym artykule.

W wynikach badan kobiet nie wida¢ napigcia miedzy pracg a domem, wynika-
jacego z opieki nad dzie¢mi. Mozna wyjasni¢ to tym, ze kobiety nie maja problemu
wynikajacego z godzenia rol, poniewaz osoby biorgce udziat w prezentowanym pro-
jekcie srednio mialy 1,06 dziecka. Nalezy zastanowi¢ si¢, czy jest to potwierdzeniem
wynikéw innych badan, gdzie sukces akademicki i naukowy mogg odnies$¢ kobiety,
ktore realizujg bardziej meski wzorzec kariery.

W obszarze spostrzegania posiadania zasobéw mozliwg przeszkoda w zdoby-
waniu najwyzszych szczebli kariery naukowej moze by¢ dla kobiet spostrzegane
1 posiadane nizsze bezpieczenstwo ekonomiczne i nizszy prestiz oraz nizsze poczu-
cie wladzy. Posiadana wtadza moze wiazaé si¢ z faktem, iz wickszo$¢ w radach
naukowych stanowig mezczyzni i to oni odgrywaja w wigkszosci role decyzyjne.
Z danych z rocznika statystycznego mozna wnosi¢, ze przynajmniej w kwestii pre-
stizu przekonania te sa uzasadnione. Kobiety nie majg takiej jak me¢zczyzni pewno-
$ci zatrudnienia czy zabezpieczenia materialnego. Takie przekonanie moze sprzyja¢
podejmowaniu decyzji o wycofaniu si¢ z kariery naukowej. Jest to rowniez interesu-
jacy przedmiot dalszych badan — poznanie czynnikdw, ktore zdecydowaly o rezyg-
nacji z kariery naukowe;j.
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Z calg pewnoscig mozna wspiera¢ zasoby osobiste naukowcow, rowniez w spo-
sob instytucjonalny, m.in. poprzez przyjmowanie polityki przyjaznej rodzinie tak,
aby kobiety, ktore maja wigksze rodziny niz jedno czy dwoje dzieci, rowniez mogty
kontynuowa¢ kariere naukowa i rozwijac ja w sposob bardziej elastyczny. Wzmac-
nianie zasobow prestizu oraz ekonomiczno-politycznych przyczyni si¢ do rozwoju
kariery naukowej kobiet. W jaki sposdb mozna to osiggnac? Poprzez tworzenie me-
chanizméw pozwalajacych na catkowite zaangazowanie si¢ w prace naukowg dzieki
mozliwosci utrzymania si¢ z wynagrodzenia za ten rodzaj pracy, bez koniecznosci
podejmowania si¢ dodatkowych prac. Niestety jest to zjawisko czgsto spotykane.
Jako znaczacy mozna rowniez wskaza¢ czynnik posiadania pewnosci powrotu do
pracy po przerwie i mozliwosci kontynuowania rozwoju zawodowego, czyli stabilne
zatrudnienie. Otwartos¢ kobiet naukowcow, ktore osiagnely sukces, moze by¢ po-
zytywnym predykatorem dla mtodszych pracownikéw nauki, o ile stang si¢ one ich
mentorami i udzielg im swojego wsparcia [Mtodozeniec, Kwapinska 2013].

Przewidywane dalsze kierunki badan uwzglgdnia spostrzegane zmiany w posia-
danych zasobach, zwtlaszcza to, co jest tracone w trakcie kariery, rowniez uwzgled-
niona zostanie specyfika dyscypliny naukowe;j. Intersujace wydaje si¢ poszukiwanie
przyczyn rezygnacji przez kobiety z kariery naukowej oraz wskazywanie rozwigzan,
ktore umozliwig tworzenie, podtrzymanie i rozwdj zasobow osobistych, niezbed-
nych do kontynuowania z sukcesem kariery naukowe;j.
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