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Gender gap

we wladzach uniwersytetow.
Kulturowa maskulinizacja instytucji
jako bariera dostepu kobiet

do stanowisk zarzadczych

Wprowadzenie

Od trzydziestu lat szkolnictwo wyzsze w Polsce
przechodzi nieustanne, choé¢ mato skoordynowane
zmiany, powodowane krajowymi uwarunkowania-
mi demograficznymi, spotecznymi i gospodarczy-
mi, jak réwniez wplywem czynnikéw zewnetrznych
[Antonowicz 2015; Wnuk-Lipifiska 1996]. Polityka
publiczna wobec szkolnictwa wyzszego, zwlaszcza
klasycznych uniwersytetéw’, ogniskuje sie wokét pro-
blemu efektywnoSci instytucjonalnej i zwigzanych
z tym zasad finansowania nauki, udziatu polskich
uczelni w globalnej konkurencji oraz adekwatnych
do nowych wyzwan infrastruktury instytucjonalno-
-prawnej i kultury organizacyjnej [Jabtecka 1998;
Kwiek 2010]. Kierunek reform polskiej nauki do-
prowadzit do wielu zasadniczych zmian w mechani-
zmach rekrutacyjnych kadr (otwarte konkursy), me-
chanizmach finansowania badan (system grantowy
i ewaluacja instytucjonalna), w obszarze ksztalcenia
studentéw (wprowadzenie akredytacji kierunkéw
studiéw), a takze w zakresie budowania kariery aka-
demickiej (stopniowe odchodzenie od hierarchiczno-
§ci na rzecz efektéw dzialalnosci naukowej). Zmiany
widoczne sg niemal w kazdej sferze funkcjonowania
uniwersytetéw, jednak w jednej zachodza niezwykle
powoli — w strukturze zarzadzania analizowanej
z perspektywy udziatu kobiet i mezczyzn na stano-
wiskach kierowniczych.

Celem opracowania jest identyfikacja barier
utrudniajgcych kobietom dostep do najwyzszych

funkcji zarzadczych na uniwersytetach. W szcze-
gblnosci zostaly omoéwione bariery instytucjonalne,
zar6wno na podstawie literatury przedmiotu, jak
1 wynikéw badania jakoS$ciowego, przeprowadzone-
go wéréd 17 kobiet: rektorek i prorektorek kadencji
2016-2020.

Gender gap w strukturze
kierowniczej uniwersytetow

Zjawisko gender gap, rozumiane jako ,luka ze
wzgledu na pte¢ kulturowg (...) odnoszaca sie do
dajacych sie systematycznie obserwowaé réznic
w statystykach, dotyczacych osiggnie¢ oséb réznej
plci” [Siemiefiska 2009:313], jest na uniwersyte-
tach szczegblnie widoczne (i to zaréwno w odniesie-
niu do kariery naukowej?, jak i zarzadczej). Dostep
kobiet do stanowisk kierowniczych w szkolnictwie
wyzszym jest utrudniony na catym §wiecie. Zgod-
nie z danymi rankingu prowadzonego przez Times
Higher Education (THE) obecnie tylko 39 instytu-
¢ji szkolnictwa wyzszego sposréd pierwszych dwu-
stu w zestawieniu jest kierowanych przez kobiety
[THE Times 2020]. Jesli chodzi o dane dla Polski,
to w latach 1990-2020 na publicznych uniwersy-
tetach tylko trzy kadencje rektorskie byty petnione
przez kobiety. W publicznych uczelniach akademic-
kich nieuniwersyteckich® reprezentacja kobiet réw-
niez nie byla liczna, jednak bylo to o 11 kadencji
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wiecej niz na uniwersytetach (rysunek 1), ktére na
tle tych danych wydajg sie instytucjami szczegdlnie
dotknietymi ,,szklanym sufitem”.

Rysunek 1. Procent kadencji rektorskich w podziale
na pleé sprawujgcego funkcje (1990-2020)
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Okres analizy 1990-2020
Uniwersytety N = 137
Publiczne uczelnie akademickie N = 346

Zrédto: badania wiasne.

Wybory na kadencje 2020-2024 zmienity nie-
znacznie proporcje kobiet i mezczyzn na stanowisku
rektorskim na uniwersytetach. Po o§miu latach od
kadencji rektorskiej sprawowanej przez kobiete®
najwyzsze stanowisko zarzgdcze kobiety uzyskaty
w kolejnych dwéch uniwersytetach publicznych oraz
w pieciu spos§réd pozostatych uczelni akademickich.
W poréwnaniu do okresu 1990-2020 jest to znaczg-
ca zmiana liczebno$ci kobiet w zarzadach uczelni.
OdpowiedZ na pytanie, dlaczego akurat wybory na
kadencje 2020-2024 okazaty sie przelomowe, wy-
maga dodatkowych analiz i nie jest przedmiotem
tego artykutu. Nalezy jednak zauwazyé, ze chociaz
po wyborach w 2020 r. nieznacznie wzrosta licz-
ba kobiet na stanowisku rektorskim, to ogélny ob-
raz udziatu kobiet we wiadzach uczelni w okresie
1990-2024 nie ulega znaczacej zmianie. Na po-
ziomie statystycznym luka ze wzgledu na ptec jest
wcigz bardzo wyrazna.

Skala gender gap w strukturze zarzadczej uni-
wersytetéw jest jeszcze wyrazniejsza, je§li porow-
namy odsetek kobiet na najwyzszych stanowiskach
na uniwersytetach do odsetka kobiet na najwyz-
szych stanowiskach w biznesie. Jest to obszar,
w ktérym wcigz relatywnie mato kobiet osigga naj-
wyzsza mozliwg pozycje (prezes/ka zarzadu, dy-
rektor/ka zarzadzajacy/a). W Polsce pelnito ja 16%
kobiet w 2019 1., a w 2020 r. odsetek kobiet na naj-
wyzszych szczeblach zarzadzania w biznesie zwiek-
szyt sie do 19% [Grant Thornton 2020]. Mimo ze
nie jest to wysoki ani zadowalajgcy wskaznik réw-
noSci plci, to na tle uniwersytetéw wydaje sie du-
zym osiggnieciem.

Profil osob zajmujacych
stanowisko rektorskie
na uniwersytetach

Wybér dwéch rektorek na kadencje 2020-2024
moze by¢ interpretowany zaréwno jako przypadko-
we odchylenie od dotychczasowej normy, jak i symp-
tom zmian, ale z pewnoS$cig nie jest to zaprzeczenie
dotychczasowego status quo. Jak wynika z badan
statystycznych®, profil osoby petniacej funkcje rek-
torskg od ponad trzydziestu lat pozostaje niezmien-
ny. Jest nim mezczyzna po 55. roku zycia z ponad-
przecietnymi dokonaniami naukowymi, czyli osoba
osiggajaca wczesniej niz inni pracownicy nauki za-
réwno habilitacje, jak i tytul profesora zwyczajnego
(rysunek 2). Funkcje rektorskg obejmuja zatem pri-
mus inter pares, czyli osoby posiadajgce odpowiedni
autorytet, zwlaszcza naukowy. Autorytet naukowy
potwierdzany jest formalnymi stopniami i tytulami.
Stad rektorzy zwyczajowo i najczesciej rekrutuja sie
sposéréd profesury.

Rysunek 2. Sredni wiek uzyskania stopni naukowych
przez rektoréw/rektorki polskich
uniwersytetow szerokoprofilowych
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Powody, dla ktérych to mezczyzni czeSciej niz
kobiety uzyskujg profesure i stajg sie najpierw nie-
formalnymi liderami, a p6Zniej kandydatami na sta-
nowisko rektorskie, by na koniec tej Sciezki objaé
omawiang funkcje, mozna tlumaczy¢ kategoriami
uniwersalnymi dla zjawiska nieréwno$ci — uwarun-
kowaniami spolecznymi i psychologicznymi. Ba-
dania nieréwnosci ze wzgledu na pte¢ pokazuja, ze
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przewaga mezczyzn na wysokich stanowiskach moze
by¢é pochodng stereotypéw piciowych [Sroda 2012;
Collinson, Hearn 1996], réznych do§wiadczen so-
cjalizacyjnych kobiet i mezczyzn, ktére ukierunko-
wuja na role przywdédcze lub role pomocnicze [Scott
2018; Sroda 2012], a takze kolektywnych wyobra-
zeh o tym, ze lider to na ogét mezczyzna [Eagly, Ka-
rau 2002; Kanter 1975]. Badacze pisza o syndro-
mie think leader, think male (,,mySlisz lider, mys§lisz
mezczyzna”), ktéry ma charakter globalny i jest
szczegblnie silny u samych mezczyzn [Schein et al.
1996]. Syndrom ten przejawia si¢ laczeniem cech
liderskich z tymi, ktére stereotypowo sg wigzane
z mezczyznami: orientacja na cele, autonomia, do-
minacja, analityczne i abstrakcyjne myS§lenie, zdol-
no$¢ do oddzielania tego, co osobiste — wynikajgce
z emocji, od tego, co jest konieczne dla osiggniecia
celu [Collinson, Hearn 1996; Hoobler, Lemmon,
Wayne 2011]. W konsekwencji ocena adekwatnosci
kobiet do pelnienia rél przywddczych jest tendencyj-
na i oparta na stereotypowym przekonaniu, ze nie
nadaja sie do ich petnienia [Billing, Alvesson 2007].
Jak pisze Evans, ,,mezczyzni wcigz sg postrzegani
jako domySlni liderzy (default leaders), a kobiety
jako atypowi liderzy, czemu towarzyszy przekonanie,
ze naruszajg przyjete normy przywéodztwa bez wzgle-
du na to, jak sie zachowujg, pelnigc role przywodczg”
[Evans 2011:62]. Postrzeganie kobiet jako atypo-
wych lideréw lub odmawianie im cech przywédczych
nie pozostaje bez wplywu na to, jak kobiety postrze-
gaja same siebie. S.M. Toh i G. Leonardelli [2013]
pokazuja w swoich badaniach, ze faworyzowanie
mezczyzn w roli przywédcéw blokuje kobiety przed
staraniem sie o funkcje menedzerskie, poniewaz
obawiajg sie, ze nie zostang w tej roli zaakceptowa-
ne. Kobiety, ktére nie czujg sie akceptowane w roli
liderek, nie uzywajg tej kategorii w odniesieniu do
siebie. Bez adekwatnej samokategoryzacji jednostki
mogg §wiadomie rezygnowal z przywoédztwa lub za-
chowywac sie w sposéb, ktéry nie sprzyja uznaniu ich
kompetencji do przywoédztwa przez innych [Toh, Le-
onardelli 2013:191-192]. Ten proces, w potaczeniu
z brakiem modeli przywdédczych opartych na kobie-
coSci, tworzy niewidzialne bariery dla kobiet aspiru-
jacych do rdl liderskich [Hannum et al. 2015].
Wiedzy na temat przyczyn réznej pozycji kobiet
1 mezczyzn w organizacjach oraz nieréwnego doste-
pu do najwyzszych stanowisk dostarczajg réwniez
feministycznie zorientowane badania. J. Acker po-
strzegata ten problem jako pochodng ,,upltciowienia
instytucji” (ang. gendered institutions). Termin ten
oznacza, ze ple¢ kulturowa (ang. gender) jest obec-

na w procesach, praktykach, wyobrazeniach, ide-
ologiach 1 dystrybucji wiadzy w réznych sektorach
spotecznego zycia [ Acker 1992:567]. Gender w tym
kontekscie nie jest rozumiane wytgcznie jako cecha
danej osoby, ale przede wszystkim jako proces, ktéry
jest integralng czeScig innych proceséw, np. konsty-
tuujacych dang instytucje spoleczng. Stad instytu-
cjonalizacja czesto przebiega zgodnie z podziatami
genderowymi. Dotyczy to réwniez uniwersytetow,
ktére sg instytucjami historycznie zakorzenionymi
w meskoSci, poniewaz byly tworzone przez mez-
czyzn i przez nich zdominowane przez stulecia® [Ac-
ker 1992:567]. Jesli weZzmiemy pod uwage liczbe
profesoréw 1 profesorek, to nadal jest tak, pomimo
feminizacji uniwersytetéw na poziomie studenckim
i doktoranckim’.

Co wiecej, Acker zauwaza, ze kluczowe instytu-
cje spoteczne, w tym uniwersytety, sa symbolicznie
interpretowane przez pryzmat meskiego punktu wi-
dzenia, poniewaz to mezczyzni zajmujg w nich gtéwne
pozycje przywodcze. Tym sposobem sg definiowane
przez nieobecno$¢ kobiet, ktéra wynika z procesé6w
utrwalajgcych praktyki zwigzane z dominujaca plcia
[Acker 1992:567]. Wsréd tych proceséw wymienia
sie wykorzystywanie (dla podtrzymania zasadnos$ci
1 uzytecznoSci instytucji) takich symboli, obrazéw
i ideologii, ktére legitymizujga hegemonie meskoSci
[Acker 1992; Connell 1987], a takze tworzenie iluzji
neutralno$ci genderowej, podczas gdy w rzeczywi-
sto$ci dana instytucja jest okre§lana i strukturyzowa-
na przez pryzmat konkretnej pici [Acker 1992:568].
Mechanizm ten jest dobrze widoczny w istnieniu
w kazdej organizacji hipotetycznego ,,nieuciele$nio-
nego pracownika” (ang. disembodied worker), ktéry
jest definiowany przez wymagania przypisanego mu
stanowiska pracy, oderwane od innych pozazawodo-
wych zobowigzan. Zbyt wiele obowigzkéw, niezwig-
zanych z wykonywang pracg, moze zatem sprawiac,
ze pracownik nie bedzie odpowiednig osobg na dane
stanowisko [Acker 1990:149]. Najblizszy ideatowi
tak dookreS§lonego pracownika jest mezczyzna, kté-
remu kulturowo przypisana jest rola osoby skupione;j
przede wszystkim na pracy zawodowej, podczas gdy
kobiety zajmujg sie zaré6wno osobistymi potrzebami
mezczyzn, jak i opiekg nad dzieémi. Acker argumen-
tuje zatem, ze za kazda ,,pracg” czy ,stanowiskiem”
kryje sie oparty na plci podziat obowigzkéw, nawet
jesli w instytucjonalnej narracji pozostajg one kon-
ceptami neutralnymi piciowo. W praktyce ci, ktérzy
majg mniej obowigzkéw pozazawodowych, sg w na-
turalny sposéb bardziej dopasowani do stanowisk
zwigzanych z odpowiedzialnoScig i wiadza, a ci, kt6-



rzy muszg poszukiwaé réwnowagi pomiedzy zyciem
zawodowym a rodzinnym, zajmujg nizsze szczeble
w organizacyjnej hierarchii [ Acker 1990:149-150].

Teoria gendered institutions dostarcza uzytecz-
nych ram interpretacyjnych do zrozumienia barier
instytucjonalnych do$wiadczanych przez kobiety
rozwijajace swojg kariere w strukturach zarzadczych
uniwersytetéw. Mimo ze cze§¢ barier ma charakter
uniwersalny (spoleczno-psychologiczny), to pozosta-
te wzmacniane sg przez tradycje akademicks i ko-
legialng — na wskro§ meska kulture uniwersytetu.
W. Bergquist 1 K. Pawlak [2008] w pracy po§wie-
conej zlozonoSci instytucji szkolnictwa wyzszego
udowadniajg, ze kolegialno§é jest zgodna z ,war-
toSciami i perspektywami, ktére sga zdecydowanie
ukierunkowane na mezczyzn”, wymieniajac nacisk
na wspoéizawodnictwo, dgzenie do prestizu i domi-
nacji [Bergquist, Pawlak 2008:33]. Przejawem
tego jest mocno ugruntowany zwyczaj wylaniania
akademickich lideréw sposréd profesury, co jest po-
twierdzeniem prestizu pochodzacego z badan i pu-
blikacji [Deem 2003; Sahlin, Eriksson-Zetterquist
2016]. Mimo ze od 18 marca 2011 r. nowelizacja
prawa o szkolnictwie wyzszym 1 nauce (ustawa
z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyz-
szym, Dz.U. z 2005 r. nr 164, poz. 1365) dopusci-
ta obejmowanie funkcji rektorskiej przez osoby ze
stopniem doktora, to jednak prawdziwg przepust-
ka do stanowisk zarzadczych byla i jest habilitacja.
Wielu badaczy stosunkowo restrykcyjne przywig-
zanie do tego zwyczaju opisuje jako istotng bariere
rozwoju zawodowych karier kobiet. Istniejgce bada-
nia nie pozostawiajg watpliwos$ci, ze kobiety rzadziej
niz mezczyzni uzyskujg tytul/stanowisko profesora,
a co za tym idzie, maja relatywnie mniejsze szan-
se na znalezienie sie¢ w grupie, z ktérej wytaniane
sg wladze uniwersytetu, czyli rektorzy i prorektorzy
[Carvalho, Santiago 2008; Carvahlo, Diogo 2018;
Hoobler, Lemmon, Wayne 2011; Uhly, Visser, Zip-
pel 2017; Wolfinger, Mason, Goulden 2008; Rodzik
2016]. Z danych GUS wynika, ze w Polsce w 2018 .
stopiefi doktora habilitowanego nadano 940 kobie-
tom i 954 mezczyznom. W tym samym roku tytul
naukowy profesora uzyskato 182 kobiet i 299 mez-
czyzn [GUS 2019]. Statystyki uzyskiwania stopni
naukowych pokazuja, ze im wyzszy szczebel kariery
naukowej, tym mniej kobiet, zgodnie z zasadg dziu-
rawego rurociagu (ang. leaky pipeline) [Berryman
1983]. Nieformalne powigzanie kariery naukowej
z zarzadcza oznacza réwniez prawie dwukrotnie
mniej kobiet w puli oséb branych pod uwage na
stanowisko rektorskie. Tradycje akademickie spra-

13

wiajg, ze chociaz jest to pozornie otwarta pula, to
w rzeczywistos§ci ogranicza sie do os6b z odpowied-
nim profilem, zapisanym w zwyczajach, normach
1 warto§ciach uniwersytetu.

Tradycja akademicka nie tylko w subtelny i nie-
formalny sposéb wyklucza osoby nieposiadajgce pro-
fesury z walki o fotel rektorski, lecz takze nie po-
zwala na wylonienie rektora/rektorki w sposéb inny
niz demokratyczne wybory. W jej centrum znajduje
sie idea kolegialno$ci, ktéra zaklada, ze zarzgdza-
nie i podejmowanie decyzji powinno by¢ oparte na
podobnych mechanizmach, co prowadzenie akade-
mickiej dyskusji: na Scieraniu sie pogladéw i stano-
wisk, krytycyzmie, weryfikowaniu przedstawianych
argumentéw 1 prezentowaniu wiasnych. Kluczowe
jest zdobywanie poparcia wéréd spotecznos$ci aka-
demickiej, ktére w przypadku lideréw (rektoréw
i prorektor6w®) prowadzi do formalnej wygranej
w demokratycznych wyborach i mozliwosci podej-
mowania decyzji w imieniu pozostalych [Sahlin,
Eriksson-Zetterquist 2016]. Uzyskanie zaufania
i rozpoznawalno$ci [Pokorska 2019] w §rodowisku
akademickim®, réwniez w tym znaczeniu, ze osoba
ubiegajgca sie o przywddztwo bedzie reprezentowa-
ta spoteczno§é zgodnie z wizjg uniwersytetu, ktéra
poprzez wybory otrzymata akceptacje, jest bardziej
istotne niz uniwersalne kompetencje liderskie. Ce-
chy typowego lidera, w Swietle zebranego materiatu
empirycznego [Pokorska 2019], sg bowiem na uni-
wersytecie drugorzedne. W archetypie uniwersytec-
kiego lidera kluczowg role odgrywa jego zgodno$§¢
z kolegialng kulturg uniwersytetu [Pokorska 2019],
poniewaz objecie stanowiska rektorskiego oznacza,
ze jest sie jej symbolem i gwarantem wyrostych z hi-
storii warto$ci, norm i zasad uniwersytetu.

Jest to o tyle wazne, ze tradycja i kolegialno$§¢ sta-
nowig podstawe tozsamoS$ci uniwersytetu. Zwyczaje
sg nieodigcznym elementem wizerunkowym i komu-
nikacyjnym, stanowig o§ wspoélnoty akademickiej.
Jest to podkres§lane nawet w statutach uniwersyte-
tow. Na przykiad w statucie Uniwersytetu Jagiel-
lofiskiego w pierwszym punkcie stwierdza sie: ,,Uni-
wersytet Jagiellonski (...) jako samorzadna uczelnia
dziata na podstawie ustawy — Prawo o szkolnictwie
wyzszym 1 nauce, statutu oraz uksztaltowanych
w swojej tradycji zwyczajéw” [Statut]. Biorac pod
uwage, ze kultura akademicka i przynalezne jej zwy-
czaje majg meska pleé, syndrom think leader think
male ma w kontek§cie uniwersytetu jeszcze bardziej
doslowne znaczenie. Bariery spoleczne przecinajg
sie bowiem z barierami tworzonymi przez samag in-
stytucje i jej (ukryte) uplciowienie.



14

Bariery rozwoju
kariery zarzadczej kobiet
na uniwersytetach

Na ile silne sg bariery instytucjonalne awansu
kobiet na polskich uniwersytetach analizuje¢ na
podstawie badan jako§ciowych przeprowadzonych
w 2018 r.!°. Badaniem objeto 15 kobiet sprawuja-
cych funkcje prorektorskg na uniwersytetach sze-
rokoprofilowych w kadencji 2016-2020 oraz dwie
byte rektorki. Badanie przeprowadzono technikag
indywidualnych wywiadéw pogtebionych (ang. fa-
ce-to-face), ktére trwaty od godziny do dwéch. Ce-
lem badania bylo odtworzenie trajektorii kariery
kazdej z kobiet i préba zrozumienia, na czym po-
lega pelnienie funkgji prorektorskich przez kobiety,
w tym dlaczego jest to dla nich najczeSciej ostat-
ni etap kariery w strukturach kierowniczych uni-
wersytetu. Korzystajgc z tego, ze wywiady mialy
formute tylko czeSciowo ustrukturyzowanych roz-
moéw, ktére pozwalaly respondentkom swobodnie
przedstawiaé informacje dla nich wazne, w niniej-
szym opracowaniu analizuje kwestie percypowa-
nia barier genderowych, ktére w narracjach kobiet
pojawialy sie spontanicznie i wielokrotnie albo
explicite, czyli jako cze§é do§wiadczenia wiasnego,
albo implicite jako charakterystyka §rodowiska za-
wodowego. W prowadzonej analizie wykorzystuje
réwniez oficjalne dokumenty publikowane przez
uniwersytety. Na tej podstawie prébuje dookresli¢
poziomy i sposoby uplciowienia uniwersytetu jako
instytucji.

Wyniki

Analiza wynikéw badania pokazuje, ze do§wiad-
czanie barier utrudniajacych rozwéj kariery kierow-
niczej ma dwa wymiary. Jeden dobrze skonceptuali-
zowany 1 z tatwoScig rekonstruowany w osobistych
narracjach, a odnoszacy sie do sfery spoleczno-psy-
chologicznej. Drugi trudny do uchwycenia, niejedno-
znaczny, zwigzany z tym, co kobiety nazywaja ,,spe-
cyfikg Srodowiska akademickiego”.

W swobodnych wypowiedziach dotyczacych ka-
riery zawodowej kwestia ewentualnych barier jej roz-
woju jest zdominowana przez odniesienia do okresu
macierzynstwa i braku rozwigzan systemowych, kt6-
re pomoglyby tgczyé zycie rodzinne z zawodowym.
Jest to postrzegane jako bariera uniwersalna, doty-
czaca kobiet we wszystkich sektorach gospodarki
1 na réznych szczeblach kariery zawodowej, niemniej
dotkliwa réwniez dla pracowniczek nauki.

Mi nikt nigdy nie powiedzial, ze ty sie nie nadajesz,
bo ty jestes kobietg. Nie, nigdy sie z takim czyms nie
spotkalam. Natomiast (...) sa ograniczenia, doba
ma 24 godziny, mezczyzna nie urodzi, nie wykarmi,
nie wychowa, w sensie pelnym, dziecka. Wiec (...)
nawet dzisiaj, przy partnerskim podejsciu w domu,
to wiele obowiazkow spoczywa na kobiecie.

Do barier dobrze skonceptualizowanych i u§wia-
domionych nalezg réwniez kwestie zwigzane z so-
cjalizacjg do rél piciowych, ktére rozumiane sg jako
ksztaltowanie osobowosci w kierunku podporzadko-
wania ambicji sprawom rodzinnym czy poszukiwania
takiej Sciezki zawodowej, ktéra nie zaburzy funkcjo-
nowania zycia domowego. W dorostym zyciu skut-
kuje to brakiem sprawczo$ci lub pewno$ci siebie,
mniejszg odwagg w przyjmowaniu nowych wyzwan
lub — pod presjg przyswojonych przekonan oraz ocze-
kiwahn ze strony cztonkéw rodziny — ukierunkowa-
niem na wspieranie kariery meza czy godzeniem sie
na petna odpowiedzialno$¢ za obowigzki domowe.

Uwazam, poréwnujgc sie z kolegami, ze mezczyzni
kiedy awansujg, to najczesciej jest tak, ze kobieta
przejmuje na siebie wszelkie obowiazki 1 kobieta
jest dla mezczyzny, a on jest tym, ktoéry awansu-
je. A moje awanse, (...) absolutnie to nie moglo
sie odby¢ zadna szkoda dla rodziny. 1o trzeba byto
wszystko tak pouktadac, zeby wypetniaé toito. (...)
Tak ze to jest na pewno podstawowa trudnosé.

Do barier pierwszego rodzaju nalezy réwniez §wia-
domo$¢ réznego rodzaju stereotypéw zwigzanych
z plcig spoleczno-kulturowg czy odmiennych standar-
déw funkcjonowania kobiet i mezczyzn. Respondent-
ki czesto wspominaly o tym, ze utrwalony kulturowo
wizerunek kobiet jako os6b emocjonalnych, skupio-
nych na relacjach, stronigcych od planowania strate-
gii 1 polityki, a w zamian skupionych na szczegétach
i zmudnej pracy, czesto negatywnie wptywa na szan-
se wlgczenia kobiet w struktury zarzadcze (w zwigzku
z niemerytoryczng oceng ich kompetencji) lub decy-
duje o tym, do jakich rél zostang przypisane. W ten
spos6b kobiety czeSciej sg prorektorkami ds. stu-
denckich i finanséw niz kontaktéw zagranicznych
1 nauki, co w praktyce uniwersytetu oznacza, ze cze-
$ciej petnig funkcje wykonawcze niz reprezentacyjne.

Kobieta musi by(¢ trzy razy lepiej przygotowana niz
mezczyzna, bo jest inaczej oceniana; 1 ja zawsze tez
musialam byc¢ dobrze przygotowana, ja nie mogfam
nigdzie improwizowac.
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Jezeli kobieta wyraznie broni racji, wchodzi w spor,
nawet gdyby byt najbardziej rzeczowy, to uslyszy,
ze albo jest agresywna, albo jest emocjonalna, albo
jest niedorzeczna.

Dostrzeganie opisanych wyzej barier spoleczno-
-kulturowych jest najpewniej wynikiem ich obec-
no$ci w debacie publicznej, a takze przedmiotem
dyskusji pomiedzy samymi kobietami, w réznych
kontekstach zycia zawodowego i towarzyskiego.

Wrécifam z konferencji, zresztg po raz drugi, euro-
pejskich rektorek (...) my rozmawiamy o proble-
mach, ktore wigzg sie wlasSnie z funkcjonowaniem
kobiet liderek w nauce (...) nie ukrywam, te wszyst-
kie problemy, ktére maja prorektorki w uniwersyte-
tach UE i nie tylko sg bardzo podobne: asymetria
zycia zawodowego 1 rodzinnego, nieréwne rozdzie-
lanie funduszy na badania, nie§wiadome uprzedze-
nia do kobiet kierowniczek.

Bariery spoteczno-psychologiczne sa zdefiniowa-
ne, dobrze us§wiadomione i stajg sie polem wdrazania
réznych osobistych strategii ich pokonania. Historie
trajektorii karier badanych prorektorek i rektorek
pokazuja, ze chociaz kazda z nich do§wiadczyta lub
doswiadcza przynajmniej jednej z opisanych barier,
to ma réwniez wypracowang strategie jej neutrali-
zacji. Opisywane sg zatem z perspektywy dotkliwe-
go, ale juz rozwigzanego problemu, czesto w spos6b
anegdotyczny lub jako trudno$é, z ktérg muszg sie
zmierzy¢ kobiety aspirujagce do stanowisk kierow-
niczych. Czesto jednak ten typ barier postrzegany
jest jako nieodtgczna cze§é codziennosci, z ktérg po-
radzenie sobie zalezy bardziej od cech osobowych,
umiejetno$ci pracy nad swojg postawa, reakcjami
1 wzorami interakcji interpersonalnych niz od kon-
kretnych rozwigzan systemowych.

Zazwyczaj jest tak, ze jak chcemy byc dyskrymi-
nowane, to jesteSmy. Zeby nauczy( sie nie byd, to
wymaga pracy nad soba. I nie zawsze sie udaje.

Zatem to, kto zdota wypracowaé efektywne stra-
tegie i tym samym szerzej uchyli drzwi do kariery
zawodowej, jest naznaczone przypadkowoscig 1 nie-
przewidywalnoS$cia, ktérej trudno zaradzi¢. W tym
sensie pelnienie funkcji prorektorskiej czesto ma
charakter prekursorski'!, nie jest postrzegane jako
»przetarcie szlakéw dla innych kobiet”. Jest trak-
towane raczej jako pokazanie, ze ,,da sie”, niz jako
préba zainicjowania jakie§ zmiany. Dominuje prze-

konanie, ze uniwersytet jako instytucja regulowana
historig, tradycjg i zwyczajami nie moze by¢ zmie-
niana w sposéb, ktéry sie w to nie wpisuje, np. przez
wprowadzenie parytetéw (choéby w formie miek-
kiej rekomendacji). Nawet jesli byto to przedstawia-
ne jako rozwigzanie pozgdane, w sytuacji gdy tak
niewiele kobiet jest w stanie wypracowaé¢ indywi-
dualnie strategie antydyskryminacyjne, to jednak
niemozliwe do zaakceptowania przez spotecznos§é
akademicks.

Pokonanie barier spoteczno-psychologicznych nie
jest jedynym warunkiem dostepu do funkcji zarzad-
czych. Niewielki odsetek kobiet na tych stanowi-
skach jest postrzegany jako specyfika uniwersytetu
jako instytucji, jednak w narracjach ta specyfika po-
zostaje niedookre§lona i nieskonceptualizowana.

To sa jeszcze jakiesS takie bariery podskorne (...),
nie wiem, zwigzane moze z odpornoscig na to, jak
to wybieranie wladz na uniwersytetach wyglada;
trudno to opisaé, ale oprécz cech charakterologicz-
nych i obcigzenia rodzing jest coS jeszcze (...) ale to
takie podskorne, taka specyfika uniwersytetu.

Wryniki badania pokazujg jednak, ze umiejetnosc
wyczucia tej specyfiki i wpisania sie w nig jest klu-
czowa w dostepie do funkcji kierowniczych. Filtrujac
relacje kobiet przez teorie Acker, mozna stwierdzic,
ze ta specyfika to wynik praktyk instytucjonalnych
petryfikujacych upliciowiong kulture organizacyjna
opartg na tradycji akademickiej i kolegialnosci.

Aby objaé funkcje kierownicza, zwlaszcza rektor-
ska, nalezy, co jest bezpoS$rednig pochodng barier
spoteczno-kulturowych, zrealizowac¢ ideat ,,nieucie-
le§nionego pracownika” — dyspozycyjnego, umiejg-
cego oderwaé sie od obowigzkéw domowych i mo-
gacego w dowolnym momencie skupié sie na pracy
zawodowej.

Stanowisko rektora wymaga bardzo duzo czasu, du-
zego poSwiecenia sie na prowadzenie dzialalnoSci
(...) spotykanie sie (...). Trzeba jezdzié i spotykac
sie z tymi wszystkimi osobami, ktore kierujg tymi
instytucjami w sensie wydzialy plus dyrektorzy,
plus obowigzki reprezentacyjne, czyli podejmowa-
nie goSci, ambasadoréw, profesoréw z zagranicy
(...). Dodatkowo ma Pani jeszcze kwestie otoczenia
zewnetrznego, a wiec spotkania z biznesmenami,
miastem, regionem. (...) I dodatkowo nasze mi-
nisterstwo 1 inne uniwersytety. Czyli, zeby zostac
rektorem, musi Pani miec€ czas, czyli posSwiecic czas
z rodziny. W zwiazku z tym, rzeczywiscie, je§li ma
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Pani wychowane dzieci, ktore juz nie wymagaja cza-
su, to moze sie Pani temu poswiecié. Bo to jest praca
na kilka etatow. I to sa te obowigzki reprezentacyyj-
ne, réwniez w sobote, ré6wniez w niedziele. éwiqto
flagi, Swieto wojska, SWiQtO Zmarlych, wszystko to
wymaga obecnoSci rektora w réznego rodzaju gre-
miach. I to czesto nie jest taka obecno$S¢ typu na
15 minut, tylko to zajmuje pare godzin. W zwiazku
z tym kalendarz rektora jest bardzo napiety.

Dyspozycyjno§é jest wazna réwniez na stanowi-
sku prorektorskim, mimo ze sprawowanie tej funkcji
pozwala na wiekszg swobode. Jednak kolegialna kul-
tura uniwersytetu, ktérej osig jest uzyskiwanie au-
torytetu i poparcia przez aktywny udziat w dyskus;i,
nie pozwala na rezygnacje ze spotkan. Uczestnictwo,
,pokazywanie sie” jest kluczowe dla tego, by uzyskaé
zaufanie spoteczno$ci akademickiej i odpowiednig
rozpoznawalno$§¢ [Pokorska 2019]. Udziat w spotka-
niach, nawet je§li podlega pewnej dowolnosci, jest
niezbedny do rozwijania kariery. Reprezentatywny
aspekt prorektorskiej roli jest waznym i nieodigcz-
nym elementem przypisanego do niego skryptu.

Brafam na siebie prace, ktorej inni nie brali, ale to
by nie wystarczylo. Ja po prostu zabieram gfos.
Zawsze musi sie znalez¢ ktoS, kto ci zaproponuje.
Jak cie nie beda znali, to ci nikt nie zaproponuje (...)
gdybym ja sie nie obracala w towarzystwie 1 gdy-
by sie nie znalazt ktos, kto powiedzial, ze ja mam
wejs¢ tu czy tam, to ja bym nigdy nie weszla. To
nie jest tak, ze mozna samemu sie zaproponowac.
Bardzo czesto jest to niemozliwe. Trzeba sie dac po-
znad. A zeby sie dac poznad, to trzeba by¢ w odpo-
wiednim miejscu, w odpowiednim czasie.

Regularny udziat w spotkaniach, formalnych
i nieformalnych, a zatem o r6znej porze dnia i w r6z-
nym charakterze jest trudniejszy dla kobiet z kilku
powodéw. Najbardziej podstawowym jest obcigzenie
obowigzkami domowymi.

JesteSmy na spotkaniu rektorow 1 konczy sie to spo-

tkanie, rozjezdzamy sie. I koledzy moéwia, a co zro-
bisz, jak przyjedziesz do domu? Ja moéwie, no naj-
plerw zobacze, czy pranie nastawione, czy zakupy
zrobione, co jest w lodowce, co trzeba ugotowac, co
syn zrobit itd. Eee, co Ty. Ja to przyjade, to sie zaraz
poloze. Zona mi zrobi kawe. A jak rano wstajesz?
No to tu kawe, Sniadanie dzieciom. Aaa, nie, to
Jja mam koszulki pofozone, uprasowane, wszystko
przygotowane.

Spotkania jako dominujacy wzér kontaktéw za-
wodowych majg jednak réwniez te ceche, ze sg pod-
stawowym sposobem uzyskiwania rozpoznawalnos$ci
(kapitatl spoteczny) i podejmowania kluczowych de-
cyzji. Obecnos§¢ na spotkaniu moze skutkowac otrzy-
maniem okreS§lonej propozycji lub mozliwoscig wy-
promowania wiasnego kandydata. Zaprezentowanie
sie w konkretnym gremium jest czesto wazniejsze
niz posiadane kompetencje. Kulturowe znaczenie
spotkan podtrzymuje meskg hegemonie, ktéra przy-
biera forme ekskluzywnej sieci spotecznej, stojacej
na strazy dostepu do cennych formalnych i nie-
formalnych kontaktéw i informacji [Husu 2004].
Barierg staje sie zatem nie tylko dyspozycyjnos§é
do uczestnictwa w spotkaniu (zwlaszcza nieformal-
nym), lecz takze uzyskanie samego zaproszenia. Co
wiecej, obecno§é jest warunkiem koniecznym, ale
dalece niewystarczajagcym do zbudowania kapitatu
spotecznego. Trzeba wpisaé sie w akceptowany kul-
turowo model zachowan, emocji i sposobu wypowie-
dzi, ktéry, jak jednoznacznie wynika z relacji kobiet,
jest skonstruowany w odniesieniu do meskos§ci. Im
blizszy temu schematowi jest naturalny lub wyuczo-
ny spos6b zachowania, tym wieksze poczucie akcep-
tacji, wplywu i petnego uczestnictwa.

W momencie kiedy sa duze gremia, mowie inaczej
niz w takich rozmowach bezposrednich. Mcowie bar-
dzo krétko i bardzo rzeczowo. W ten sposéb staje
sie niezbedna.

Niektorzy mezczyzni mi nawet mowia, ze ja jes-
tem prawie jak mezczyzna, wiec ja zawsze mialam
lfatwoSc¢ odnalezienia sie¢ w tym uniwersyteckim
Swiecie.

Wydaje mi sie, ze mam te niektére cechy charakte-
ru meskie. No, nie lubie narzekad, nie lubie takiego
tego turururururu, ktére jest takg cechg kobiet, ze
albo za stodko, albo o dzieciach albo o chorobach
(...) Lepiej sie sprawdzaja, niezaleznie od pici, oso-
by z umystem Scistym. To kwestia abstrakcyjnego,
racjonalnego, konkretnego mysSlenia. Tam, gdzie
ten typ kieruje uczelnig, tam ona lepiej prosperuje.
Najgorzej jak sie takie ciuciuciu zrobi. Bo ja sie
boje, bo ja jestem taka, a nie jestem taka. Po prostu
trzeba by¢ partnerem. I wtedy jest w porzadku.

Bez wzgledu na to, w jaki sposéb kobiety zacho-
wuja sie w konteks$cie prywatnym, w murach uni-
wersytetu bardziej adekwatne dla uzyskiwania au-
torytetu, prestizu i sukcesu jest odwolywanie sie do
typowo meskiej symboliki, podczas gdy kobiecy spo-
s6b bycia bywa infantylizowany, opisywany w kate-
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goriach braku decyzyjnoSci, nie§miafoSci, ulegiosci.
Brak alternatyw dla meskiego wzoru zachowania
powoduje, ze staje sie ono réwniez jedynym dopusz-
czalnym zwlaszcza tam, gdzie w gre wchodzi walka
o wladze. W tych kategoriach najczesciej sa kon-
ceptualizowane wybory rektorskie. O ile uzyskanie
stanowiska prorektorskiego to skomplikowany pro-
ces zdobywania zaufania i rozpoznawalnoS$ci poprzez
okre§lone kompetencje [Pokorska 2019], a nastep-
nie namaszczenia przez uniwersytecka oligarchie
[Clark 1977], to uzyskanie statusu osoby kandydu-
jacej na stanowisko rektorskie, a nastepnie udziat
w wyborach, wymaga przede wszystkim wykazania
kulturowej zgodno$ci swojego profilu zawodowego
i prezentowanej wizji uniwersytetu z wartoSciami
premiowanymi przez akademie. Kompetencje li-
derskie nie sg w tym kontekscie tak eksponowane
jak poziom osiggnietego prestizu, udowadniajacy
zdolno§é do wspbéizawodnictwa oraz skala srodowi-
skowego uznania wyrazanego przez zewnetrznych
1 wewnetrznych interesariuszy uczelni.

Moderatorka: co trzeba zrobi¢, zeby zostac rekto-
rem?

Respondentka: Musi mie¢ Pani dorobek naukowy.
Wybory rektora to jest pewnego rodzaju konkurs
jego dotychczasowego dorobku naukowego, jego
postrzegania w Polsce, w tym w Srodowisku nauko-
wym. Jego osobowoS¢ tez jest brana pod uwage.
Bycie profesorem belwederskim na pewno to umac-
nia autorytet, potwierdza kompetencje, na zasadzie
pewnego w cudzyslowie certyfikatu. Tak samo jak
sq certyfikaty potwierdzajace znajomos¢ jezyka,
tak samo tutaj. Profesor ma wiecej argumentow niz
doktor.

Kompetencje liderskie sg legitymizowane petnie-
niem funkgji prorektorskiej i czesto do ich uznania
nie jest potrzebna dtuga listéw konkretnych sukce-
séw, ale kategoryzowanie danej osoby jako gwaranta
uniwersyteckich zwyczajéw i tradycji. Staja sie one
jedynie ttem cech kluczowych dla podtrzymania ko-
legialnej kultury uniwersytetu, prestizu naukowego,
rozpoznawalno§ci w szeroko rozumianym §rodo-
wisku akademickim, dyspozycyjnoSci i aktywnego
uczestnictwa w spotkaniach i debatach, ktére sg
okazjg do przedstawienia swoich koncepcji i argu-
mentéw oraz przekonywania do ich zasadnos$ci. Spo-
tkania sg takze okazjg do kuluarowego budowania
sieci poparcia i aktywizowania zwolennikéw, réw-
niez poprzez prowadzenie gry o charakterze czysto
politycznym (umiejetno§¢é dobrania przysziej ekipy

prorektorskiej, tak by na etapie glosowania prze-
lozyto sie to na akumulacje poparcia, umiejetno§é
obnazenia staboSci przeciwnika). Jest to proces gle-
boko zakorzeniony w kolegialnos$ci i ukierunkowany
na kulturowo rozumiang mesko$§¢ (agresja, rywali-
zacja), ktérego celem jest zdobycie najwyzszej rangi
1 maksymalizacja indywidualnego prestizu.

Trzeba umiec chodzi¢, namawiac, obiecywad, pro-
ponowad stanowiska. Ja jestem bardziej za kompe-
tencjami. Trzeba mieé motywacje w tym zakresie
tez, to parcie, parcie na szklo, na bycie waznym, na
uzyskanie odpowiedniej rangi.

Czasem to jest bardzo ostra walka, wyszukuje sie
Jjakie$ bzdury, czy jakieS$ rzeczy sprzed lat, czy pré-
buje sie przypisac do jakie$ partii politycznej tylko
po to, zeby powiedziec: ten czfowiek sie nie nadaje.
To bardziej polityka niz kompetencje zdecyduja.

Ten model wspdéizawodnictwa jest czesto obcy
kobietom. W ich wizji rywalizacji o stanowisko klu-
czowe sg posiadane kompetencje i udowodnienie ich
przydatnoS$ci w stuzbie organizacji. Uplciowiony uni-
wersytet odrzuca jednak ten typ narracji, poniewaz
implikuje on inwersje znaczenia funkcji rektorskiej.
Proces wyboru skupiony wokét kompetencji meryto-
rycznych, odziera stanowisko rektorskie z jego sym-
boliki. W mniejszym stopniu jest to wéwczas funk-
cja reprezentacyjna, w wiekszym czysto uzyteczna
— zarzadcza i silnie powigzana z rozliczalnoScig za
przedstawiane plany, podjete dzialania i osiggniete
rezultaty.

Nie jest uczelnia dla rektora, zeby jemu nadac ran-
ge, pozycje 1 dowartoSciowac go, tylko rektor jest
dla uczelni. Czyli rektor stuzy, musi by¢ dla pracow-
nikow. I tu raczej musi by¢ partnerskie zachowanie,
a nie ja — bog. A na uniwersytecie chodzi o to, zeby
powiedziec: ja tu jestem wazny.

Odrzucana jest w ten sposéb réwniez mozliwos§é
wyboru rektora w konkursie'?, kojarzonym z mo-
delem korporacyjnym, opartym na bezosobowej
ocenie kompetencji, chociaz sam proces wyboru
jest poréwnywany do konkursu, tyle ze opartego
na ocenie dorobku naukowego i recepcji Srodowiska
akademickiego. Jest to na tyle wazne, ze niektére
uniwersytety, pomimo ustawy wprowadzajgcej moz-
liwo§é objecia stanowiska rektorskiego przez osoby
ze stopniem doktora, zastrzegajg w swoich statutach,
ze rektorem ,,moze by¢ tylko osoba, ktéra posiada
tytut profesora”.
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Droga do kariery na stanowisku jakim$ decyzyyj-
nym na uniwersytecie jest ograniczona przepisami
statutu. Teoretycznie doktor moze zostac kierowni-
kiem katedry czy dziekanem, ale to teoretycznie,
tylko teoretycznie, bo nasz statut wprowadzal i za-
wsze trwal przy wyzszych tutaj kryteriach. Wiec
tak naprawde szansa na kierowanie czymkolwiek
to sie pojawiala do tej pory dopiero po habilitacji.
10 wazne, aby byly przestrzegane takie tradycyjne
zasady awansu.

Zapisy tego rodzaju tworzg dla kobiet niefor-
malne bariery réznego typu: zar6wno wynikajgce
ze statystyki znaczgco nieréwnych populacji kobiet
1 mezczyzn z tytutem naukowym lub zatrudnionych
na stanowiskach profesorskich, jak i z jezykowego
ujecia problemu (zapisy odnosza sie w sferze sym-
bolicznej do mezczyzn), ktére podkresla meska pieé
uniwersytetu. Chociaz kobiety dostrzegaja, ze tego
rodzaju sformalizowane reguly ograniczajg ich szan-
se, to jednak wydajg sie one tak silnie zinternalizo-
wane i gleboko zwigzane z godno$cig uniwersytetu,
ze pomimo transformacji instytucji akademickich
i pojawiajgcych sie nowych wyzwan jakiekolwiek od-
stepstwo od tej reguly interpretowane jest jako wy-
stagpienie przeciwko tradycji akademickiej, a tym sa-
mym idei uniwersytetu. Tradycyjne zasady awansu
zdaja sie konstytuowaé jego tozsamos$¢ i wydaja sie
tak oczywiste, ze niedostrzegalna staje sie ich pteé
i wykluczenie duzej czeSci spoteczno§ci akademic-
kiej z realnego wplywu na funkcjonowanie struktury
instytucjonalnej i strategii systemu nauki.

Podsumowanie

Z przeprowadzonego badania wylania sie obraz
uniwersytetu jak instytucji, w ktérej dominacja spo-
teczno-kulturowej meskos$ci jest podstawowym Zré-
diem barier instytucjonalnych. Wpisuja sie one nie-
mal modelowo we wcze$niejsze ustalenia J. Acker.
Bariery majg charakter niewidoczny i czesto nie-
uswiadomiony, gdyz postrzegane sg jako immanent-
na cze$¢ tradycji uniwersytetu, ktéra z jednej strony
jest osig jego tozsamoSci, a z drugiej utrwala ,,specy-
fike instytucji”, czyli jej kulturowa maskulinizacje.

Kulturowa maskulinizacja jest widoczna zaréwno
w nieuciele$nionym ideale pracownika uniwersytec-
kiego, preferowanych wzorach zachowan i interakcji
zawodowych, jak i w sposobie wylaniania akademic-
kich lideréw, zwlaszcza na stanowisko rektorskie.
Jego osig jest uzyskanie autorytetu wynikajgcego

z rozpoznawalno$ci w §Srodowisku i uznania dokonan
naukowych, a nie tylko autorytetu wynikajacego
z do$wiadczenia w petnieniu rél administracyjnych
i zarzadczych. W ten sposéb proces stawania sie
akademickim liderem jest bardziej wpisywaniem sie
w istniejgce juz wartoSci i normy kolegialnej kultury
uniwersytetu niz udowadnianiem sprawno$ci w pla-
nowaniu i realizacji konkretnych celéw zwigzanych
z rozwojem organizacji, co z kolei jest podstawg sa-
mokategoryzacji badanych kobiet w roli liderek.
Kulturowa niezgodno$¢ tej samokategoryzacji z tym,
w jaki sposéb ksztaltowany jest przez innych obraz
akademickiego lidera, przyczynia sie do utrzymywa-
nia status quo w podziale funkcji zarzadczych we-
diug pfci.

Uniwersytet jest tu rozumiany zgodnie z ustawg Prawo
o szkolnictwie wyzszym z dnia 20 lipca 2018 r., czyli jako aka-
demicka uczelnia szerokoprofilowa. W opracowaniu jest od-
niesienie wytgcznie do uniwersytetéw publicznych.

Udzial kobiet na réznych poziomach kariery naukowej jest
takze obszarem duzych dysproporcji pici w szkolnictwie wyz-
szym, jednak ze wzgledu na problematyke artykutu do tego
zagadnienia odnosze sie tylko w tym zakresie, ktéry bezpo-
Srednio wigze si¢ z karierami zarzadczymi kobiet.

Uczelnia akademicka (nieuniwersytecka) rozumiana jest
w opracowaniu zgodnie z ustawg Prawo o szkolnictwie wyz-
szym z dnia 20 lipca 2018 r., a wiec jest to uczelnia ujeta
w wykazie publicznych uczelni akademickich nadzorowanych
przez ministra wiasciwego ds. szkolnictwa wyzszego.

W latach 2008-2012 kobiety sprawowaty kadencje rektorska
na dwéch uniwersytetach: na Uniwersytecie Warszawskim
i na Uniwersytecie Opolskim.

Badania prowadzone przez autorke w Katedrze Badan nad
Nauka i1 Szkolnictwem Wyzszym Uniwersytetu Mikotaja Ko-
pernika w Toruniu.

Uniwersytety stopniowo otwieraly sie¢ na kobiety od lat 70.
XIX w., jednak pelne uznanie i wigczenie kobiet jako studen-
tek i badaczek mialo miejsce dopiero po I wojnie §wiatowej
[Suchmiel 2004; Dadej 2018; Jasifiska 2014; 2015].

W roku akademickim 2017/18 kobiety stanowity 58% wszyst-
kich studiujgcych. Udziat kobiet wéréd doktorantéw wynosit
55% [GUS 2019:17, 25].

Prorektorzy nie s3 w Polsce wybierani przez kolegium elek-
toré6w dopiero od 2018 r. Prorektoré6w mianuje i odwoluje
rektor, ale mimo to w niektérych uczelniach wymagana jest
rekomendacja ciatl kolegialnych.

Z przeprowadzonych badafn wynika, ze zaufanie i rozpozna-
walno§é to wazne elementy budowania pozycji zawodowej,
ktére prowadza do objecia stanowiska prorektorskiego i rek-
torskiego. Szczegbélowa analiza karier kobiet w strukturach
zarzadczych uniwersytetow zostala zawarta w artykule pt.
Mechanizmy blokujace kariery kobiet w strukturach kierow-
niczych uniwersytetow [Pokorska 2019].
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10 Badanie zostato sfinansowane ze §rodkéw Wydziatu Humani-
stycznego Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu w ra-
mach konkursu na granty badawcze dla miodych naukowcéw,
ogloszonego 24 kwietnia 2018 r. (nr grantu 1065-H, grant re-
alizowany pod tytutem: Nieréwnowaga pici na stanowiskach
kierowniczych w sektorze szkolnictwa wyzszego); szczegblowe
wyniki badan zawiera artykut pt. Mechanizmy blokujace karie-
ry kobiet w strukturach kierowniczych uniwersytetéw | Pokor-
ska 2019].

Np. na Uniwersytecie Adama Mickiewicza przez prawie 100
lat, do 2016 r., w gronie prorektorskim byly tylko dwie kobie-
ty; w 2016 r. prorektorkami zostaty kolejne dwie.

W 2011 r. wprowadzono do ustawy Prawo o szkolnictwie wyz-
szym mozliwo§é wyboru rektora w trybie konkursowym (art.
72, p. 1); zadna uczelnia nie skorzystata z tej opcji, a niektére
wykluczyly w statucie mozliwo§¢ wyboru konkursowego.
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