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ANNA POKORSKA

Mechanizmy blokujace kariery kobiet
w strukturach kierowniczych uniwersytetow

1. Wstep

W socjologii kategoria najczesciej stosowang do analizy funkcjonowania kobiet na
stanowiskach zarzadczych i na rynku pracy jest pojecie ,,szklanego sufitu” (wprowa-
dzone do dyskursu naukowego przez Hymowitza i Schellardta w 1986 roku, w artykule
zamieszczonym w Wall Street Journal). Terminem tym okresla sie niewidoczne bariery,
wynikajace z uprzedzen plciowych, utrudniajagce awans zawodowy na wyzsze stanowiska
zarzadcze 1 przywoddcze i czesto jest on wykorzystywany jako kategoria analizy, w ba-
daniach prowadzonych w Polsce i na $wiecie (zob. Titkow, Siemieriska 2003; Budro-
wska, Duch, Titkow 2003; Gawrycka, Wasilczuk, Zwiech, 2011; Budrowska 2004
12004a; Strykowska 1995; Bertrand 2017; Jourovd, Véra 2016). Uzupelnieniem dla tego
okreslenia sa terminy szczegélowo opisujace wertykalna lub horyzontalna segregacje
zawodowa, tzw. lepka podloga lub szklane $ciany (Christofidesa, Polycarpoua, Vrachimis
2013). Nowszym uzupelnieniem terminologii opisujacej bariery kobiet w dostepie do
najwyzszych stanowisk jest pojecie ,,szklanego klifu” (Ryan, Haslam: 2005; Ryan, Has-
lam: 2007), odzwierciedlajace sytuacje, w ktérej kobietom osiagajacym wyzsze stano-
wiska przywddcze przydziela sie obszary zarzadzania obarczone duzym ryzykiem lub
zagrozone kryzysem, co zwieksza prawdopodobieristwo stania sie ,kozlem ofiarnym”
w przypadku pogorszenia sytuacji firmy lub instytucji, np. osiggania niskich wynikéw
finansowych (Kupczyk 2009: 23-24). Niekt6rzy badacze zwracaja uwage, ze sytuacje
kobiet na rynku pracy mozna analizowac réwniez przez pryzmat sukcesywnych zmian,
zmniejszajacych nieréwnos$ci w dostepie do wladzy, Srodkéw finansowych czy edukacji
(Gladys-Jakébik, Kozlowska 2013). Zjawisko szklanego sufitu i innych pokrewnych
ograniczeni nie jest w tym ujeciu eksponowane tak bardzo jak bariery typu tozsa-
mo$ciowego, zwigzane z przejawianymi aspiracjami i motywacjami (Gladys-Jakébik,
Kozlowska 2013, Titkow 2007).

Problem szklanego sufitu, chociaz czesto omawiany w pracach socjologicznych,
rzadko podejmowany jest na gruncie badari nad szkolnictwem wyzszym. Dostepne ana-
lizy empiryczne odnoszace sie do réwno$ci pici w szkolnictwie wyzszym najcze$ciej
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dotycza proporcji kobiet i mezczyzn w nauce (Mlodozeniec, Knapiriska 2013) i nie
eksploruja mobilno$ci kobiet w strukturach administracyjnych uniwersytetu, zwlaszcza
w kontekscie stanowisk kierowniczych. Jedng z przyczyn tej sytuacji moze byc wzrost
liczby kobiet-studentek, a nawet ich liczebna przewaga w ostatnich latach. Trend ten
sprzyja stawianiu tez o koricu dyskryminacji kobiet w szkolnictwie wyzszym, chociaz
feminizacja tego sektora nie wyklucza zréznicowania szans zawodowych kobiet i mez-
czyzn w kwestii zatrudnienia, a zwlaszcza dostepu do wyzszych stanowisk kierowni-
czych. Potwierdza to liczebna analiza rektoréw polskich uniwersytetéw' oraz innych
publicznych instytucji szkolnictwa wyzszego (badania wlasne). W latach 1990-2020
kadencje rektorskie byly przez kobiety obejmowane bardzo rzadko. W publicznych
uczelniach akademickich (nieuniwersyteckich), w analizowanym okresie, kobiety objely
tylko 14 kadencji rektorskich. Na publicznych uniwersytetach, zaledwie trzy (ryc. 1).
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Ryc. 1. Procent kadencji rektorskich w podziale na pteé sprawujacego funkcje

Dostep kobiet do stanowisk kierowniczych w szkolnictwie wyzszym jest utrudniony
na calym $wiecie. Zgodnie z danymi rankingu prowadzonego przez Times Higher Edu-
cation okolo jedna pigta dwustu najlepszych uniwersytetéw na §wiecie jest kierowana
przez kobiety (Bothwell 2017). Sytuacja polskich uniwersytetéw wydaje sie jednak
wyjatkowa. Trzy kadencje to w praktyce tylko dwie kobiety w ciagu ostatnich trzydzies-
tu lat. W obecnej kadencji (2016-2020) funkcje rektora pelnig wylacznie mezczyzni.

Kobiety stosunkowo rzadko obejmuja réwniez funkcje prorektorskie (badania
wlasne). W obecnej kadencji (2016-2020), na polskich uniwersytetach, tylko 27% stano-
wisk prorektorskich zajmuja kobiety. Ich niedoreprezentowanie wéréd kadry kierow-
niczej uniwersytetéw jest zatem wyraznie widoczne. Co wiecej, wydaje sie niezgodne

! Uniwersytet rozumiany jest w tekscie zgodnie z Ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym z dnia
27 lipca 2005 roku (art. 3 p. 1) jako akademicka uczelnia szerokoprofilowa.
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z podstawowymi idealami uniwersytetu: otwarto$cia i szansa na indywidualny rozwdj
poprzez merytokratyczny system oceny osiagnie¢ i umiejetnosci. W tym kontekscie
szczegdblnie ciekawe wydaje sie pytanie o mechanizmy blokujace kariery kobiet w struk-
turach kierowniczych uniwersytetu, zwlaszcza o te, ktére ograniczaja ich szanse na
funkcje rektora. Celem artykulu jest zatem - na podstawie analizy wynikéw badania
jakosciowego — okreslenie czynnikéw, ktére wspoltworza te mechanizmy i utrudniaja
kobietom dostep do najwyzszych funkcji kierowniczych.

Badaniem objeto 15 kobiet?, ktére obecnie pelnig funkcje prorektorskie lub zajmo-
waly w przeszlosci stanowisko rektora na szerokoprofilowych uniwersytetach publicz-
nych. Przeprowadzono indywidualne wywiady pogtebione, trwajace od 60 do 135 minut
i poprzedzone analizg przebiegu indywidualnych karier oraz osiagniec poszczegdlnych
kobiet dokonana w oparciu o dostepne materialy (informacje zamieszczone na stronach
internetowych uniwersytetéw, informacje biograficzne publikowane w ksiazkach, na
akademickich portalach informacyjnych i spoteczno$ciowych). Wywiady miaty charakter
tylko czesciowo ustrukturyzowany, tak aby trajektorie zawodowej kariery zostaly opo-
wiedziane przy uzyciu pojec i kategorii spontanicznie uzywanych przez respondentki
do opisu swoich doswiadczen i w zgodzie z subiektywnym rozumieniem wiasnej sy-
tuacji. Analiza danych zastanych pozwolila jednak na efektywne poglebienie wybranych
watkéw, a zwlaszcza zrozumienie momentéw decyzyjnych i przelomowych.

2. Przeglad literatury

Kwestia niedoreprezentowania kobiet na wyzszych stanowiskach kierowniczych
dotyczy nie tylko szkolnictwa wyzszego, ale takze réznych sektoréw gospodarki i poli-
tyki. W oméwieniach przyczyn szklanego sufitu dominuja dwa podstawowe typy wyjas-
nien: kulturowo-psychologiczne oraz strukturalne.

Pierwszy rodzaj wyjasnieri odwoluje sie do stereotypéw plciowych jako czynnikéw
determinujacych spoleczne funkcjonowanie kobiet i mezczyzn (Sroda 2012, Collinson
i Hearn 1996). Sita ich oddzialywania jest tym wieksza, ze rozpoczyna sie juz na etapie
przyswajania pierwszych wzorcéw akceptowanych spolecznie zachowarni (socjalizacji
pierwotnej), ksztaltujac pézniejsze osobowosciowe predyspozycje do petnienia funkcji
przywddczych. Stereotypowe kojarzenie kobiecosci z cechami utozsamianymi z biernoé-
cig (np. tagodno$é, wrazliwosé, wstydliwosc), a meskosci z aktywno$cia (np. samo-
dzielno$¢é, przebojowosé, skuteczno$c), sprawia, ze kobiety sa wychowywane i predys-
tynowane do zajeé, ktére nie wymagajg zarzadzania sytuacjami i ludzmi (Sroda 2012:

? Badanie zostato sfinansowane ze srodkéw Wydzialu Humanistycznego Uniwersytetu Mikotaja
Kopernika w Toruniu w ramach konkursu na granty badawcze dla mtodych naukowcéw, ogloszo-
nego dn. 24 kwietnia 2018 roku (nr grantu 1065-H)
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42). Hipotezy te znajduja potwierdzenie w badaniach. Heather Scott udowadnia, ze
wczesne doswiadczenia socjalizacyjne kobiet osiagajacych wysokie stanowiska mene-
dzerskie czesto zaprzeczaly stereotypom ilaczyly sie z sytuacjami, w ktérych mogly one
praktykowac przywdédztwo i podejmowanie decyzji (Scott 2018). Z kolei badania Colleen
Chesterman iin. (2005) pokazaly, ze wiele kobiet nie stara sie o wyzsze pozycje mene-
dzerskie, jesli nie zostang zaproszone do aplikowania, np. przez swojego zwierzchnika,
nawet jesli sa $wiadome swoich wysokich kompetencji. Powodem jest gleboko zako-
rzeniony brak wiary we wlasne mozliwosci, skutkujacy przekonaniem, ze mezczyzni
bardziej zastuguja na awans, poniewaz sa lepiej przygotowani do obejmowania pozycji
menedzerskich (Kellerman i Rhode 2007). ,Lepsze przygotowanie” moze oznaczaé
zaréwno formalne kwalifikacje, ktérych kobiety nie zdobywaja, poniewaz do§wiadczenia
socjalizacyjne programuja je na inny typ wyboréw edukacyjnych i zawodowych, jak i nie-
majace potwierdzenia w obiektywnych kryteriach, stereotypowo uwarunkowane koja-
rzenie funkcji liderskich z meskoscia, tzw. think leader, think male (myslisz lider, mys-
lisz mezczyzna) efekt, ktory zdaniem badaczy ma charakter globalny i szczegdlnie silny
u samych mezczyzn (Scheiniin. 1996). Przejawia sie laczeniem cech liderskich z tymi,
ktére nie sa uwazane za typowo kobiece: orientacja na cele, autonomia, dominacja, ana-
lityczne i1 abstrakcyjne myslenie, zdolnos¢ do oddzielania tego, co osobiste i wynikajace
z emocji od tego, co jest konieczne dla osiagniecia celu (Collinson i Hearn 1996;
Hoobler, Lemmon, Wayne 2011). Skutkuje dokonywaniem tendencyjnych ocen ade-
kwatnosci kobiet do pelnienia rél przywdédczych (Billing and Alvesson 2000). W zwiazku
z tym kobiety sa odsuwane na boczny tor i kierowane do pomocniczych funkcji w orga-
nizacji, takich jak uslugi administracyjne czy pozycje zwiazane z obsluga personelu.
Eksponowane stanowiska zwiazane z ksztaltowaniem wizji organizacji, odpowiedzial-
no$cia za jej zyski i osiagniecia pozostajag domena mezczyzn (Hoobler, Lemmon, Wayne
2011). Nieadekwatno$¢é modelowej kobiecosci z archetypem lidera, moze miec jednak
istotne konsekwencje rowniez dla samokategoryzacji kobiet. Soo Min Toh i Geoffrey
Leonardelli (2013) udowadniaja, ze spoleczne przekonania na temat przywédztwa fawo-
ryzujace mezczyzn literalnie odstraszaja kobiety przed staraniem sie o pozycje mene-
dzerskie, poniewaz rodza obawy o to, ze ich styl zarzadzania nie zostanie zaakceptowa-
ny przez wiekszo$¢ i bedzie wymagat walki z gteboko zakorzenionymi ,,meskimi rytua-
tami” (Min Toh, Leonardelli 2013: 192). Tym sposobem kobiety nie tylko nie sa po-
strzegane jako liderki, ale réwniez nie sa sktonne do tego typu samokategoryzacji (Min
Toh, Leonardelli 2013: 192). Jest to o tyle istotne, ze — zdaniem badaczy — wylanianie
sie lidera to efekt obu tych proceséw: jednostki musza by¢ postrzegane przez innych
jako liderzy, ale réwniez same siebie musza postrzega¢ w tych kategoriach, aby z suk-
cesem obejmowac i peic tego typu funkcje. Bez adekwatnej samokategoryzacji jed-
nostki moga $wiadomie rezygnowac z przywodztwa lub zachowywac sie w sposob, ktory
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nie sprzyja uznaniu ich kompetencji do przywédztwa przez innych (Min Toh, Leo-
nardelli 2013: 191-192). W analizach prowadzonych przez Min Toh i Leonardelli ste-
reotypy plciowe utrudniajace kobietom identyfikacje z rola lidera s powiazane ze
stopniem restrykcyjno$ci kultury danego spoteczeristwa, czyli stopniem, w jakim normy
spoleczne sa jednoznaczne i powszechnie obowiazujace, a na ile akceptowane sa od-
stepstwa. W bardziej restrykcyjnych kulturach (tight cultures), takich jak Niemcy,
Wielka Brytania, Chiny czy Japonia jest mniej kobiet na stanowiskach zarzadczych,
a wiecej zaréwno kobiet, jak i mezczyzn utozsamia lideré6w z mezczyznami. W mniej
restrykcyjnych kulturach (loose cultures), takich jak Ameryka czy Holandia, kobiety
chetniej identyfikuja sie z rolg lidera i dostrzegaja wiecej podobienistw miedzy przy-
wodztwem a kobieco$cia, a mezczyzni czedciej - w poréwnaniu z mezczyznami funkcjo-
nujacymi w bardziej restrykcyjnych kulturach - oceniaja style przywdédztwa kobiet jako
efektywne (Min Toh, Leonardelli 2013).

Drugi typ wyja$nien niedoreprezentowania kobiet na stanowiskach menedzerskich
koncentruje sie wokotl analiz zwiazanych ze struktura zatrudnienia i rynkéw pracy.
Kobiety w wielu krajach swiatach wciaz pozostaja odpowiedzialne za wiekszo$¢ obo-
wiazkéw rodzicielskich i domowych, co sprawia, ze nie przystaja do wspélczesnej wizji
sidealnego pracownika” w gospodarce opartej na szybkim dostarczaniu produktéw
i uslug. Ich dyspozycyjnosc, gotowosc¢ do nadgodzin i przedkladania interesu praco-
dawcy nad wlasne zobowigzania rodzinne jest bardzo ograniczona. Struktura wspétczes-
nych wymagan wobec pracownika oscyluje wokét meskiego modelu kariery ustanowio-
nego w XIX wieku i nieuwzgledniajacego potrzeby laczenia zycia zawodowego z rodzin-
nym, co zmusza kobiety do wybierania pomiedzy praca a rodzina. Efektem jest rézna
pozycja kobiet i mezczyzn w organizacjach, przejawiajaca sie zaréwno zajmowanymi
stanowiskami (segregacja ze wzgledu na ptec), jak i nieréwnos$ciami w wynagrodzeniu
za prace (por. Acker 1990, Billing and Alvesson 2000: 144-145, Hoobler, Lemmon,
Wayne 2011: 151-152). W feministycznych ujeciach problemu to pochodna dualnej
struktury kazdej duzej organizacji: z jednej strony biurokratycznej — racjonalnej, oparte;j
naregulach i procedurach, z drugiej strony patriarchalnej - ograniczajacej dostep kobiet
do wysokich stanowisk, reprodukujacej kulturowa ple¢ zawodow czy rodzajow pracy
(Acker 1990, Kanter 1975, Ressner 1987). Patriarchalna natura organizacji sprawia, ze
sa one tylko pozornie neutralne plciowo, gdy w rzeczywisto$ci spoleczno-kulturo-
wa mesko$¢ przenika proponowany w nich podzial pracy i jej zasady, w tym system
ocen/awanséw czy kulture organizacyjna, przejawiajaca sie we wzorach interpersonal-
nych kontaktéw, akceptowanych zawodowo zachowan, emocjach, jezyku (Acker 1990).

Oprécz uniwersalnych teorii dotyczacych braku kobiet na stanowiskach menedzer-
skich, mozna réwniez wskazac¢ wyjasnienia specyficzne dla sektora szkolnictwa wyz-
szego, a zwlaszcza uniwersytetéw (rozumianych jako szerokoprofilowe uczelnie akade-
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mickie). W tej perspektywie wykluczenie kobiet to efekt kolegialnej kultury uniwer-
sytetu. Podstawowym formalnym aspektem struktury tworzacej system kolegialnego
podejmowania decyzji jest sposéb wyboru akademickich lideréw. Najczesciej, zgodnie
z tradycja, sa to primus inter pares, czyli ci, ktorzy zdolali uzyskac najwiekszy prestiz
wsréd swoich kolegéw, miedzy innymi poprzez badania i publikacje (Deem 2003, Sahlin
i Eriksson-Zetterquist 2016). Jest to o tyle wazne, ze legitymizuje kompetencje lideréw
do wlasciwego wyznaczania i realizowania cel6w zwigzanych z wysoka jakoscig badan
inauczania, czyli tych, ktére postrzegane sg jako podstawowa i najwazniejsza misja uni-
wersytetu. W praktyce oznacza to, ze akademiccy liderzy rekrutuja sie najczesciej
spoéréd profesury. Podobnie jest w Polsce: pomimo Ze od 18 marca 2011 roku nowe-
lizacja Prawa o szkolnictwie wyzszym i nauce (Ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo
o szkolnictwie wyzszym, Dz.U. 2005 nr 164 poz. 1365) dopuscila obejmowanie stano-
wiska rektora przez osoby ze stopniem doktora®, to jednak prawdziwa przepustka do
sprawowania funkcji zarzadczych jest habilitacja. Wielu badaczy dos¢ restrykcyjne prze-
strzeganie tego nieformalnego zwyczaju opisuje jako istotng bariere rozwoju zawo-
dowych karier kobiet. Polskie, europejskie i $wiatowe statystyki oraz studia pokazuja
bowiem, ze kobiety rzadziej niz mezczyzni osiagaja tytul/stanowisko profesora, a co za
tym idzie maja mniejsze szanse na znalezienie sie w grupie, z ktérej wylaniane sa wia-
dze uniwersytetu - rektorzy i prorektorzy (zob. Carvalho i Santiago 2008; Carvahlo
i Diogo 2018, Hoobler, Lemmon, Wayne 2011; Uhly, Visser, Zippel 2017; Wolfinger,
Mason, Goulden 2008; Rodzik 2016).

Kolegialna kultura uniwersytetu nie sprzyja kobietom réwniez z innych wzgledéw.
Kolegialno$¢ zaktada, ze zarzadzanie i podejmowanie decyzji powinno by¢ oparte na
podobnych mechanizmach, co prowadzenie akademickiej dyskusji: na $cieraniu sie
pogladéw i stanowisk, krytycyzmie, weryfikowaniu przedstawianych argumentéw i pre-
zentowaniu wlasnych. Kluczowe jest zdobywanie poparcia wéréd spotecznosci akade-
mickiej, ktére w przypadku lideréw (rektoréw i prorektoréw) prowadzi do formalnej
wygranej w demokratycznych wyborach i mozliwosci podejmowania decyzji w imieniu
pozostatych (Sahlin i Eriksson-Zetterquist 2016). William Bergquist i Kenneth Pawlak
(2008) w swojej pracy poswieconej ztozono$ci instytucji szkolnictwa wyzszego udowad-
niaja jednak, ze tak rozumiana kolegialno$¢ jest zgodna z ,warto§ciami i perspektywa-
mi, ktore sa zdecydowanie ukierunkowane na mezczyzn”, wymieniajac nacisk na wspét-
zawodnictwo, dazenie do prestizu i dominacji (Bergquist i Pawlak 2008: 33). Z tego
punktu widzenia uniwersytety sa postrzegane jako instytucje zdominowane przez mez-
czyzn i odtwarzajace tradycyjne nieréwno$ci zwigzane z plcig (Husu 2004, Sald 2009,
por. Acker 1990). Utrzymywaniu status quo sprzyjaja réznorodne mechanizmy wyklu-

® Przepis podtrzymuje Ustawa z dnia 20 lipca 2018 roku - Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce.
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czania kobiet, miedzy innymi budowanie przez mezczyzn nalezacych do uniwersyteckiej
elity ekskluzywnych sieci spolecznych (o/d-boys network), ktore stoja na strazy dostepu
do cennych formalnych i nieformalnych kontaktéw i informacji (Husu 2004). Tym sa-
mym mezczyzni zdobywajg przewage w tworzeniu sieci poparcia dla swoich kandydatow
i najczesciej oni decyduja, kto zostanie wybrany na najwyzsze stanowiska kierownicze.

3. Kobiety na wyzszych stanowiskach kierowniczych na polskich uniwer-
sytetach — wyniki badania

Badanie jest préba odpowiedzi na pytanie o przyczyny niedoreprezentowania kobiet
na wyzszych stanowiskach kierowniczych na polskich uniwersytetach. Zostato przepro-
wadzone metoda jako$ciowa, przy wykorzystaniu techniki indywidualnego wywiadu
poglebionego, cze$ciowo ustrukturyzowanego. Celem wywiadu byto zrekonstruowanie
trajektorii kariery kazdej z kobiet, ze szczegélnym uwzglednieniem momentu objecia
funkcji prorektorskiej, a nastepnie opisu jej sprawowania w kategoriach indywidualnych
zalozen, planéw, celéw, postrzeganych trudnosci i osiagniec oraz subiektywnego rozu-
mienia tego etapu w kontekscie dotychczasowej i antycypowanej kariery. Kluczowym
powodem wyboru etapu prorektorskiego jako wiodacego watku rozmowy byta préba
zrozumienia, na czym polega pelienie funkcji prorektorskich przez kobiety i dlaczego
jest to dla nich najczesciej ostatni etap kariery w strukturach kierowniczych uniwer-
sytetu.

Analiza zebranego materialu opierala sie na kodowaniu tematycznym (Flick 2006),
to znaczy kategoryzowano wypowiedzi respondentek odnoszace sie do okreslonych
tematow, a nastepnie ustalano, jakie elementy wywiadéw sa istotne dla wlasciwego
zrozumienia danej kategorii oraz klasyfikowano poszczegdlne narracje pod wzgledem
ich podobieristwa lub odmienno$ci. Celem odpowiedzi na gléwne pytanie badawcze
kategoryzowano wypowiedzi odnoszace sie przede wszystkim do percepcji siebie w roli
prorektorki oraz budowania pozycji zawodowej, ktéra pozwolila na osiagniecie tego
stanowiska. W toku poréwnan pomiedzy poszczegdlnymi przypadkami odnaleziono
podstawowe réznice i punkty wspélne dla réznych wywiadéw.

3.1. Budowanie pozycji zawodowej — wspolny mechanizm

Po pierwsze, ustalono, ze objecie stanowiska prorektorskiego odbywa sie na podsta-
wie podobnego dla wszystkich kobiet mechanizmu. Jego podstawowymi elementami
sg trzy kategorie: naukowa samodzielno$¢ (habilitacja), zaufanie, rozpoznawalno$cé.
Oznacza to, ze:

a) wszystkie respondentki, otrzymujac propozycje objecia stanowiska prorektorskie-
go, posiadaly przynajmniej habilitacje (spelnialy nieformalny wymdg kolegialnej
kultury akademickiej legitymizujacy liderskie aspiracje),

b) wszystkie respondentki posiadaly zaufanie najblizszych wspétpracownikéw, tj. byly
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uprawnione do reprezentowania ich w okreslonych kwestiach, to znaczy tych, ktére
wiazaly sie z wykonywaniem zadan powierzonych im przez tych wspétpracownikéw
lub do reprezentowania okreslonej grupy oséb,

¢) wszystkie respondentki posiadaty zbudowana na bazie zaufania — mniejsza lub wiek-
sza — rozpoznawalno$é, czyli taki odbidr swoich dzialar przez spotecznosc aka-
demicka wlasnej uczelni, ktéry wykracza poza grono najblizszych wspétpracowni-
kéw 1 skutkuje mozliwo$cia zwiekszania zakresu wlasnej odpowiedzialno$ci i/lub
wladzy, finalnie uprawomocniajac do reprezentowania réznych grup pracownikéw
uniwersyteckich, réwniez w kwestiach niezwigzanych bezpo$rednio z pelnionymi
obowiazkami.

Droga do zdobycia zaufania byla dla wszystkich respondentek podobna. Na poczat-
kowym etapie kariery otrzymywaly swoje pierwsze — zazwyczaj niewielkie — zadania
organizacyjne (dorazna pomoc w sekretariacie, pomoc w organizacji spotkan stuzbo-
wych swoich przetozonych lub konferencji, reprezentowanie swojego zaktadu badarn na
spotkaniach naukowcéw lub na zebraniach Instytutéw) od bezpos$redniego przelo-
zonego, w pierwszej kolejnos$ci uzyskujac jego zaufanie, a z czasem réwniez najblizszych
wspélpracownikéw. Sukces w wykonywaniu tych zadar, a nastepnie rekomendacje
udzielane przez przelozonego, ewentualnie najblizszego otoczenia powodowaly wiacze-
nie w kolejne zadania, tym razem majace juz znaczenie dla calego wydziatu. Co istotne,
bezposredni przelozony (rzadziej przetozona) zlecajacy zadania najczesciej byt dobrze
umocowany w akademickiej hierarchii: utytutowany, pelniacy wazne funkcje administra-
cyjne, a zatem uznany przez wspoétpracownikéw i obdarzony autorytetem. Ujmujac to
jezykiem Burtona Clarka (1977), stanowit cze$¢ akademickiej oligarchii. Oznacza to, ze
jego rekomendacje dla danej osoby byly wiarygodne i przekladaly sie na delegowanie
jej kolejnych zadan. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze kilka badanych uzyskalo zaufanie szer-
szego grona wspélpracownikéw, wykonujac obowiazki przypisane do 6wczeénie zajmo-
wanego stanowiska w sposob wyrézniajacy sie na tle innych (zaangazowaniem, pomysto-
woscig) i od razu uzyskato funkcje administracyjne, zwigzane z funkcjonowaniem calego
wydzialu (np. opiekun danego rocznika studentéw), ktére wraz z rozwojem Kkariery
wiazaly sie z coraz wieksza odpowiedzialnoscia (zastepca dyrektora Instytutu, pro-
dziekan, dziekan). Tym, co réznicuje poszczegélne respondentki, nie jest jednak sama
droga do pierwszych stanowisk funkcyjnych. Szczegélne znaczenie maja rodzaje kom-
petencji, ktérymi respondentki postugiwaly sie dla zdobycia zaufania, oraz ich kon-
sekwencje dla typu zdobywanej rozpoznawalnosci. Jej przejawem bylo pelnienie réznych
rél zawodowych.

Biorac pod uwage zidentyfikowane w toku analizy réznice w tym wzgledzie, wyréz-
niono trzy typy rol: ,ekspertka”, , badaczka”, ,dzialaczka”. Ponizej przedstawie, w jaki
sposéb dochodzi do wylaniania sie tych rdl, opisujac je jako ,typy idealne” (Weber 1947:
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12, 92, 100-11), chociaz cze$¢ respondentek taczy w sobie cechy wiecej niz jednego
typu. Zawsze jednak — w odniesieniu do percepcji siebie w roli prorektorki oraz budo-
wania pozycji zawodowej — mozna bylo wytonic rys dominujacy, pozwalajacy przypisac
dana respondentke do okre§lonego profilu.

3.2. Ksztaltowanie tozsamos$ci zawodowej — zré6znicowanie typow

Rola ekspertki

W modelu kariery opartym na roli ekspertki pierwsze stanowiska uzyskuje sie
ze wzgledu na rozwijanie kompetencji administracyjnych istotnych w realizowaniu stra-
tegicznych celéw uniwersytetu, najczesciej zwiazanych z organizacja i planowaniem
ksztalcenia czy zarzadzaniem sprawami studenckimi. Dobre opanowanie wiedzy przed-
miotowe;j i proceduralnej z tego zakresu bylo wynikiem zréznicowanej motywacji. Dla
czesci kobiet byta to motywacja czysto wewnetrzna: powolanie do pracy ze studentami
lub dostrzeganie zaniedbari w pelieniu dydaktycznej misji uniwersytetu oraz cheé
podniesienia jakos$ci ksztalcenia i edukacyjnej oferty uniwersytetu.

»Jja ewidentnie lubie uczyc i mam do tego taki drive (...) wiec ja naturalnie zajmowalam
takie stanowiska jak opiekun roku, czy tym podobne fuchy, ktore pokazywaly takie
skillsy, ktore s potrzebne uczelni i ze ja je mam’.

Dlainnych kobiet uzyskanie danej specjalizacji w strukturach uniwersytetu wynikato
z motywacji zewnetrznej, np. sytuacji rodzinnej, ktéra zmuszata do okreslonego ukie-
runkowania swojej kariery.

~Najwiekszy wplyw na to, jak potoczyia sie moja kariera, mial fakt, ze zostalam mamag,
bo madj maz tez pracowal na uczelni 1 w zwigzku z tym my opieke nad dzieckiem zorga-
nizowaliSmy tak, ze ja poprosifam o zajecia na studiach zaocznych. I sie wymienialismy.
Ja pracowalam w weekendy, maz w tygodniu. Ta praca na studiach niestacjonarnych
okazafa sie bardzo wazna, bo w ktoryms momencie do dziekana dotarly pozytywne infor-
macje na moj temat i zostalam opiekunkg drugiego roku na studiach zaocznych 1 wtedy
rozpoczela sie moja scislejsza wspolpraca z gronem dziekariskim i od tego momentu
zostala namierzona w funkcjach administracyjnych”.

Bez wzgledu na rodzaj motywacji podstawa do zdobycia zaufania, a nastepnie budo-
wania swojej rozpoznawalno$ci organizacyjnej byla bieglo$¢ w okreslonej specjalizacji
i stopniowe umacnianie sie w przekonaniu posiadania unikatowych kompetencji. Czesto
byly one potwierdzane réwniez w pozauniwersyteckiej dziatalno$ci poprzez zaproszenia
do udzialu w pracach gremiéw eksperckich z danego obszaru specjalizacji (opiniowanie
projektow innych instytucji badawczych, udzialy w reformach paristwowych). Propozycja
objecia stanowiska prorektorskiego — bez wzgledu na jej mozliwe subiektywne inter-
pretacje, np. w kategoriach zupelnego zaskoczenia czy nagrody za dobra prace - w pier-
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wszej kolejnosci postrzegana byla jako racjonalna decyzja rektora-elekta, $cisle powia-
zana z zapotrzebowaniem na konkretng wiedze ekspercka. Dla kobiet, ktére posiadaly
wewnetrzng motywacje do wyboru okreslonej specjalizacji, propozycja objecia stano-
wiska prorektorskiego byla réwniez postrzegana jako mozliwo$¢ kontynuowania swojej
misji. Kobiety, ktére rozwinely kompetencje w danym obszarze na skutek bodZcow
z zewnatrz, postrzegaly decyzje o objeciu stanowiska jako ich optymalna alokacje, nawet
jesli uwazaly, ze inny typ stanowiska prorektorskiego bardziej odpowiadalby ich aspi-
racjom czy zainteresowaniom. Wszystkie badane postrzegaly bowiem swoje dotych-
czasowe doswiadczenie w obszarze administracyjnym jako wartosciowy zaséb potrzebny
w dzialalno$ci uniwersytetu i bez wzgledu na trajektorie kariery (wybor wlasny/narzu-
cony, spos6b zbudowania zaufania do swoich kompetencji), obejmujac funkcje prorek-
torska, mialy poczucie, ze posiadaja odpowiednie kwalifikacje do jej objecia.

Lhnajpierw zostalam peinomocnikiem dziekana, jak zaczal wchodzic system boloriski
1 pojawily sie pierwsze koniecznosci zmian: dostosowanie do tego systemu programow
ksztafcenia, wprowadzenie punktow ECTS (...). To byla zZonglerka, wymagata sporo
zdolnosci organizacyjnych, poznania ludzi(...) wiec nauczylam sie takiego holistycznego
spojrzenia na dydaktyke (...). Z czasem zostalam powolana na uczelnianego koordyna-
tora ds. ECTs 1 pokazalam, ze mam duzg wiedze nt. organizacji dydaktyki, wiec sta-
nowisko prorektora zaproponowano mi moze z racji mojego zaangazowania, tego, ze
Dokazalam, ze wiem, jak ma byc”.

W obrebie tego typu rozpoznawalnos$¢ w organizacji budowana jest zatem na podsta-
wie unikatowych kompetencji administracyjnych (zdolnos¢ do kierowania okreslonym
obszarem dziatalno$ci uniwersytetu), ktére staja sie punktem odniesienia w definio-
waniu swojej wlasnej roli w organizacji, ale réwniez w jej postrzeganiu przez innych.
Jest to rola ekspertki. Czesto podkreslana wieloletnim pelieniem funkcji prodziekana,
pelnomocnika dziekana, zastepcy dyrektora ds. okreslonego obszaru (najczesciej ds.
studenckich i dydaktycznych), niezaleznie od biezacych uwarunkowan politycznych.
Respondentki pozostawaly na swoich funkcjach bez wzgledu na to, kto obejmowat gtéw-
ne stanowiska kierownicze: ich wiedza ekspercka sprawiala, ze niemal automatycznie
wchodzily w sktad kolejnych zespoléw dziekanskich czy dyrektorskich. Natomiast tylko
pojedyncze respondentki finalnie samodzielnie obejmowaly stanowisko dziekanskie,
ktére pozwalato im wyj$¢ poza ramy roli ekspertki. Jednak nawet w tej sytuacji ich roz-
poznawalno$¢ byla nieodlacznie zwiazana z zakresem ich specjalizacji i czesto ogra-
niczona do oséb, ktére podzielaja zainteresowanie danym tematem. Stad propozycja
stanowiska prorektorskiego jest zaposredniczona przez rekomendacje innych i powia-
zana z posiadanymi kompetencjami administracyjnymi (prorektor ds. ksztalcenia lub
studentéw).
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,rektor wybral mnie, bo ktos mu to zaproponowat, my sie osobiscie z Panem Rektorem
nie znalismy (...) wiec ten wybor to byl zwigzany scisle z moimi kompetencjami, plus
pozyskanie osoby ze srodowiska pedagogow oznaczalo glosy elektorow, ale to jest
przede wszystkim to, Ze ta dziatka, ktora miatam obj3c, to jest dziatka, na ktorej na pew-
no sie znam”.

Lbylam merytoryczna i mialam osiggniecia w dziedzinie, ktorej dotyczy moje pro-
rektorstwo (...) to jest moje pierwsze stanowisko administracyjne (...) tak to rektorow
znatam tylko z podpisow, kiedy sie podpisywali pod moimi grantami 1 rozliczeniami; ale
na moim wydziale bylam najbardziej aktywng osoba, najbardziej merytoryczng, kon-
kretng, dobrze przygotowans, z argumentami i stopniem naukowym I te kryteria pewnie
zadecydowaly” .

Rozpoznanie w roli ekspertki sprawia, ze stanowisko prorektorskie jest postrzegane
jako kolejne ,zadanie do wykonania”.

»Ja jestem kobietg zadaniows. Ja sie najmuje do pracy 1 wykonuje ja, jak potrafie naj-
lepief”.

Podstawowa kwestia staje sie wlasciwie wykorzystanie posiadanej specjalistycznej
wiedzy dla doskonalenia tych obszaréw organizacji, w ktorej jest ona adekwatna.
Zdobyta w trakcie budowania kariery zawodowej rozpoznawalno$¢ jest wykorzystywana
przede wszystkim do zwiekszania zakresu posiadanej odpowiedzialno$ci za dany obszar.

Rola badaczki

W modelu kariery opartym na roli badaczki pierwsze zadania organizacyjne prowa-
dzace do uzyskania zaufania przetozonych i wspélpracownikéw zdobywa sie na podsta-
wie sukces6w w nauce (publikacje w periodykach naukowych o szczegdlnie wysokim
prestizu, uzyskanie miedzynarodowych grantéw, wyjazd na prestizowe stypendium). Za-
zwyczaj byly to zadania zwigzane z wykorzystaniem i przekazaniem zdobytych doswiad-
czeri naukowych, majace na celu podnie§¢ naukowa jakos¢ danej jednostki. Badanym
powierzano kierowanie jednostka (zaktadem lub katedra), ktéra nie wykazywata dotych-
czas potencjatu badawczego, a one, reorganizujac prace i wyznaczajac nowe standardy,
przeksztatcaly ja w wazny dla uniwersytetu o§rodek badarn naukowych (realizujacy wyso-
kobudzetowe, miedzynarodowe projekty naukowe i inwestycyjne, pozyskujacy pienigdze
na aparature, wykazujacy sie lista publikacji z wysokim wskaZnikiem cytowalnosci).

Lpoczatkowo chciatam iS¢ do innego zakfadu, ale tutaj wczesniej byla Pani Profesor,
owszem profesor, ale jednak w wieku emerytalnym (...) I tu sie w ogole nic nie robifo,
nic nie publikowalo. (...) wiec ja objelam ten zaklad, dobratam sobie zespol, zdobylam
jeden grant na aparature, drugi (...) bo tutaj na poczatku wszystko byto mafo nowo-
czesne 1 mato zautomatyzowane, a chodzifo o to, zeby iS¢ znacznie do przodu, poszerzyc
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zakres badan (...); ja tez ostro wystepowalam na zebraniach, zawsze bylam walczaca
0 nasz zakfad, potem katedre i rzeczywiscie zrobilam rewolucje; jak ja obeimowatam,
to tu sie nic nie dzialo, a po 18 latach od tego momentu wysforowalismy sie na pierwsze
miejsce, jesli chodzi o osiggniecia naukowe”

Dla tych respondentek to sukcesy naukowe staja sie podstawa zaufania, a powigzane
z nimi kompetencje organizacyjne (skupienie wokot siebie kompetentnego grona nau-
kowych wspélpracownikéw i utworzenie efektywnego zespolu w ramach danej ka-
tedry/laboratorium) podstawa rozpoznawalnosci. Jednocze$nie jednak jest ona z reguty
ograniczona do grona oséb zwigzanych z okreslong dziedzing nauki lub odpowiedzial-
nych za polityke naukowa uniwersytetu. Propozycja objecia funkcji prorektorki ds. nau-
ki nie jest zatem bezposrednia - jest pochodna rekomendacji konkretnych §rodowisk
naukowych. Co wazne, nie wynika jednak tylko i wylacznie z wysokiej oceny kompe-
tencji naukowych, dobrej wspotpracy przy konkretnym wysokobudzetowym projekcie
czy uznania dla kierowania zespotem badawczym. Udzielane rekomendacje sa tez pewna
decyzja stricte polityczna. Wybor na stanowisko prorektorskie osoby, ktérej kwalifikacje
sa zwiazane przede wszystkim z okre$§lonym obszarem nauki i organizacja badan i zes-
poléw naukowych, a w mniejszym z jej doswiadczeniem administracyjnym jest bez-
posrednio powiazane z polityka danego uniwersytetu, np. w zakresie deklarowanych
celéw (dazenie do doskonatoéci naukowej). W ten sposéb wybrany prorektor staje sie
wizytéwka naukowych aspiracji uniwersytetu. Respondentki dostrzegaly dualistyczne
motywacje stojace za zlozona im propozycja objecia stanowiska i adekwatnie do nich
definiowaly swoja role w organizacji. Bazujac na sposobie, w jaki zdobyly zaufanie
(osiagniecia naukowe), konsekwentnie pozycjonowaly sie w roli badaczki, traktujac
obecna pozycje raczej instrumentalnie - jako kolejny obszar, w ktérym mozna sie
sprawdzidé, i prestizowe uzupelnienie swojego zawodowego zyciorysu. Funkcja pro-
rektorska definiowana byta w kategorii wyrdznienia za dotychczasowa dziatalno$é nau-
kowa i w tym konteks$cie miata charakter temporalny i opcjonalny (nie zakladano, ze jest
to trwaly/konieczny element kariery).

»Czesto mysile o tym, jak bardzo brakuje mi badan. Chcialabym znow zatozyc moj
fartuch laboratoryjny 1 pojsc do laboratorium, poniewaz to jest to, co kocham naj-
bardziej w pracy na uniwersytecie. Nic nie jest wazniejsze niz praca naukowa i badania’
(respondent No. 13).

Rola dzialaczki

W modelu kariery opartym na roli dziataczki podstawa zaufania staje sie gotowos¢
do wspélpracy z osobami odpowiedzialnymi za rézne obszary instytucjonalnej dziatal-
nosci, wynikajaca z ciekawosci, jak funkcjonuje dana jednostka organizacyjna, ale takze
caly uniwersytet. Sitag napedowsa dla zdobycia zaufania jest w tym modelu okazywana
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irealizowana che¢ uczestniczenia w podejmowanych na wydziale i uniwersytecie decyz-
jach. Przejawia sie to w dobrowolnym, samodzielnie inicjowanym uczestnictwie w réz-
nego rodzaju gremiach (rada wydzialu, towarzystwa naukowe) i podejmowaniu rézno-
rodnych, biezacych zadan (sekretarz rady wydzialu, pomoc w sekretariacie/dziekana-
cie). Czesto sa to zadania pomocnicze, niezwigzane z jednym okreslonym obszarem
administracyjnym (np. zarzadzaniem procesami dydaktycznymi czy polityka finansowa),
ale bazujace na koordynacji réznych zadari lub pracy wielu oséb oraz komunikacji obej-
mujacej szeroki przekrdj wewnetrznych i zewnetrznych interesariuszy. W rezultacie
chociaz nie daja one jednej dobrze dookreslonej specjalizacji administracyjnej, to umoz-
liwiaja rozpoznanie mozliwosci budowania kapitalu spotecznego (pozyskiwania sojusz-
nik6w i poparcia) czy nieformalnego obiegu informacji zarzadczej i nieformalnej
struktury organizacji wyznaczonej przez uklady personalne. W tym modelu kariery za-
wodowej rozpoznawalno$¢ jest zatem konsekwencja réwnoleglego pelnienia wielu r6z-
nych funkcji i powolnego wrastania w strukture administracyjna uniwersytetu, czyli
stawania sie osoba, dla ktérej zawsze jest jakie$ zadanie do wykonania. Buduje sie ja na
umacnianiu przekonania, ze jest sie osoba przydatna w i dla organizacji, kims, na kogo
mozna liczy¢ w réznych sytuacjach.

Lmnie zawsze wszedzie byfo petno: przez pare lat byfam sekretarzem wydziatu, bylam
czlonkiem miodej kadry, wiec chodzilam na rady wydziafu i takie tam rzeczy; mialam
kontakty, bo bylam w polskim towarzystwie naukowym; moj wydzial oczywiscie bardziej
cenit sobie prace naukowg niz te wszystkie inne, bo to odrywa od nauki i w tym sensie
to marnowanie czasu, ale ja tak o tym nie mysilalam; wiedzialam, ze jesli ja sie chce
utrzymac na tym wydziale, to musze wiedziec, jak on dziafa (...) wiec staratam sie iS¢
w tym kierunku, nie traktowalam tego jako jakis dopust bozy (...) mnie interesowalo,
Jak to wszystko dziafa (...) mnie te rzeczy interesowaly w sensie dzialania organizacji,
poznania, jak to dziala niz robienia kariery. Zawsze powtarzatam, ze mnie gonif do
przodu bardziej temperament organizacyjny, a nie ambicja’.

Proaktywne wlaczanie sie w sprawy administracji jest laczone ze zdobywaniem
wysokiej pozycji naukowej (zagraniczne staze, prestizowe publikacje), ktéra staje sie
dodatkowym obszarem rozpoznawalnosci. Dziataczki przejawiaja zatem zaréwno kom-
petencje administracyjne (zdolno$¢ do wziecia odpowiedzialnosci za jakis obszar orga-
nizacji), jak i organizacyjne (zdolno$¢ do kierowania ludZmi i skutecznego komuni-
kowania sie). Warto jednak zaznaczy¢, ze kompetencje organizacyjne wykorzystuja —
w przeciwienstwie do kobiet skoncentrowanych gléwnie na nauce - nie do budowania
zespolu naukowego, ale do pozyskiwania sieci wspolpracownikow, ktérzy wzmacnia-
ja ich w wykonywaniu okreslonych funkcji administracyjnych (Granovetter 1973:
1360-1380). Tym sposobem ich rola w organizacji jest najmniej jednoznaczna: legity-



104 A. Pokorska

muja sie zaréwno sukcesami naukowymi, biegto$cia w zarzadzaniu okreslonymi obsza-
rami administracji (najczesciej polityka finansowa, kadrowa lub naukowa uniwersytetu),
jak i szerokimi zdolno$ciami organizacyjnymi, ktére przejawiaja sie nie tylko w pelnie-
niu funkcji kierownika katedry lub zakladu, ale réwniez dyrektora/zastepcy dyrektora
instytutu, prodziekana i dziekana. Ich droga do stanowiska prorektorskiego jest kon-
sekwentnym wspinaniem sie po szczeblach kariery: od obejmowania najnizszych, wy-
tacznie wykonawczych stanowisk, po zarzadcze i decyzyjne. Obejmowanie kolejnych sta-
nowisk, o coraz wiekszym znaczeniu dla funkcjonowania uczelni, wynika nie tylko
z umiejetno$ci udowodnienia okreslonych kompetencji administracyjnych, ale przede
wszystkim z rekomendacji i poparcia zréznicowanego grona wspolpracownikéw. Tym
sposobem rozpoznawalno$¢ staje sie funkcja aktywnosci na wielu réznych polach i sta-
nowiskach, pozwalajac utozsamiac sie z rolg dzialaczki, znanej zaréwno w kregach nau-
kowych, jak i administracyjnych. Rozpoznawalno$¢ jest wykorzystywana przede wszyst-
kim do zwiekszania posiadanych wplyw6w i prestizu. Skutkiem tego propozycja objecia
stanowiska prorektorskiego jest bezposrednia: rektor sklada ja bez rekomendacji,
polegajac na wlasnym rozpoznaniu dotychczasowej dziatalno$ci.

Rola dziataczki, zdolnej do kierowania dowolnym obszarem organizacji poprzez kom-
petencje organizacyjne, ktére pozwalaja na zbudowanie wokoét siebie zespolu ekspertéw,
jest podkreslana poprzez umiejetnosc taczenia réznych funkcji prorektorskich (np. ds.
finansowych i1 nauki). Samo stanowisko prorektorskie jest natomiast traktowane jako
kolejny, naturalny etap kariery: nie jest to ani nagroda za dotychczasowe dzialania, ani
zadanie do wykonania. Jest to przede wszystkim okazja do zwiekszenia swojej wiadzy,
uzyskania realnego wplywu na zmiany i decyzje wazne dla catlego uniwersytetu, w tym
dla zbudowania poparcia umozliwiajacego objecie funkcji rektorskie;j.

4. Konkluzje

Badania nad trajektoriami karier kobiet pelniacych funkcje prorektorskie ujawnity
zlozony obraz sytuacji kobiet w strukturach zarzadczych uniwersytetéw. Z jednej strony
nie uwidoczniono zadnych formalnych barier dostepu do stanowisk prorektorskich/rek-
torskich, z drugiej zidentyfikowano, ze droga do objecia tej funkcji wymaga spelnienia
co najmniej dwéch nieformalnych kryteriéw: uzyskania stopnia doktora habilitowanego
(udowodnienia swoich naukowych kompetencji) oraz na poczatkowym etapie budowania
pozycji zawodowej (zdobywania zaufania) dobrego kontaktu z odpowiednio umoco-
wanym w uniwersyteckiej hierarchii przetozonym, ktéry ma mozliwos¢ zlecenia zadan
organizacyjnych, pozwalajacych zdobywac rozpoznawalnosc. Pierwsze kryterium wydaje
sie nieodzowne, drugie mniej obligatoryjne, oba w réwnym stopniu podkreslaja jednak
unikatowa, kolegialna kulture uniwersytetu. Jej indykatywnym wyrazem jest réwniez
nieformalny wymdég zdobycia zaufania wspétpracownikéw, bez ktérego niemozliwy jest
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dostep do stanowisk administracyjnych i zarzadczych (nawet najnizszych). Bez wzgledu
na to, czy zdobycie zaufania bylo efektem wlasnych staran czy zostalo wzmocnione
przez rekomendacje zwierzchnika, dla wszystkich badanych byt to fundament do zbudo-
wania wlasnej pozycji zawodowej. Otrzymanie propozycji prorektorskiej wymagato jed-
nak spelnienia kolejnego niepisanego warunku: uzyskania odpowiedniej organizacyjnej
rozpoznawalnosci, czyli legitymizacji dla podejmowania decyzji w imieniu szerszej Spo-
teczno$ci akademickiej. Rozpoznawalno$¢ uzyskiwana byla poprzez przetransferowanie
kompetencji, ktére pozwalaly zbudowac zaufanie do pelnienia konkretnej roli orga-
nizacyjnej. W przypadku badanych kobiet najczesciej byla to rola ekspertki, nastepnie
naukowczyniizdecydowanie najrzadziej — dzialaczki. Poprzez te role kobiety uzyskiwaty
dostep do stanowiska prorektorskiego, ale jednoczesnie tylko dziataczki stawaly sie
kandydatkami do funkcji rektora. Jest to bowiem rola, ktéra w najwiekszym stopniu wpi-
suje sie w wymogi kolegialnej kultury uniwersytetu, zwlaszcza w zakresie zdobywania
wplywéw, prestizu, wladzy, poparcia (co jest manifestowane chociazby poprzeztaczenie
réznych typéw stanowisk prorektorskich). Wykorzystanie funkcji prorektora do poka-
zania szerokich kompetencji organizacyjnych w polaczeniu z osigganiem sukcesow
W nauce sprawia, ze jest to rola najblizsza kulturowo dookres§lonemu modelowi lidera.
Kobiety wpisujace sie w role dzialaczki dostrzegaly zgodnos$¢ swojej Sciezki zawodowej
z wymogami kolegialnej kultury uniwersytetu i otwarcie samokategoryzowaly sie jako
liderki, traktujac stanowisko prorektorskie jako okazje do realizowania tej czesci tozsa-
mosci zawodowe] (np. poprzez aktywny udzial w wewnetrznej polityce uniwersytetu,
budowaniu wlasnych koalicji, aktywne szukanie zaufanych wspoétpracownikow). Z cza-
sem w tej roli kategoryzowane byly réwniez przez innych, uzyskujac bezposrednie
zachety do kandydowania na stanowisko rektora.

Kobiety utozsamiajace sie z rola ekspertki réwniez raczej chetnie samokatego-
ryzwaly sie w roli liderki, jednak zadna z nich nie wierzyla, Ze moga by¢ w ten sposéb
postrzegane przez innych. Ich ocena wlasnej sytuacji byta ambiwalentna. Czuly sie go-
towe do walki o stanowisko rektora, ale jej nie podejmowaly, sadzac, ze uniwersytet nie
jest gotowy na kobiete-rektora. Wydaje sie, ze w tym przypadku kolegialna kultura uni-
wersytetu znaczaco utrudniata identyfikacje kobiet z rola lidera. Dotychczasowa $ciezka
zawodowa, oparta na operowaniu kompetencjami administracyjnymi, nie jest zgodna
z restrykcyjnie przestrzeganym archetypem uniwersyteckiego lidera. Ekspertki nie
wierzyly, ze kultura organizacyjna uniwersytetu moze dopuszczac jakie$ wyjatki, stad
najbardziej racjonalng strategia budowania kariery zawodowej byto wzmacnianie dotych-
czasowej $ciezki, opartej na roli ekspertki.

Kobiety, ktére objely funkcje prorektorska ze wzgledu na role wybitnej naukow-
czyni, kategoryzuja sie w roli liderki, ale zgodnie ze swoim do§wiadczeniem zawodowym
zawezaja te tozsamosc do roli liderki naukowej. Zgodno$¢ ich kariery z gteboko zakorze-
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nionymi wymogami zarzadzania uczelnia akademicka jest wysoka (uznane osiagniecia
naukowe, umiejetno$é gromadzenia wokol siebie wspélpracownikow), jednak ze wzgle-
du na przyjmowane autodefinicje nie sg postrzegane jako osoby gotowe do wspélzawod-
nictwa o funkcje rektora.
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Dynamics hindering women's career
in managerial roles at universities

The goal of this article is to discuss dynamics hindering women's career in mana-
gerial roles of Polish comprehensive universities. Although female academics
outnumber their male peers, they remain underrepresented in the management
at universities. In the last 30 years, only 2 women held a position of rector. In
this article, we analyse the reasons for this phenomenon on the basis of qualita-
tive research performed with the use of individual in-depth interviews, preceded
by the analysis of career advancement of individual women. The research has
been carried out on a group of 15 women, which currently occupy position of
vice-rector or have had position of rector in the past. The results of the analysis
show that occupying a position of vice-rector is a key factor determining the
chance to obtain a position of rector. This stage of the career helps to consolidate
the chosen professional role in the organisation (3 main roles were recognised:
expert, researcher and activist). Depending on the type, these roles give greater
or lesser opportunities for self-identification in the position of a leader, for adapt-
ing to collegial culture of university and as a consequence becoming a rector.

Key words: sociology of organisation, university governance, gender balance,
women's leadership
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