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Podzial pracy

odplatnej i nieodplatnej
miedzy kobiety a mezczyzn:
teoria, stan 1 perspektywy

Wprowadzenie

Wsréd wyzwan, jakie czekajg na kobiety w per-
spektywie najblizszej dekady, na uwage zastuguje
obcigzenie pracg. Praca w tym opracowaniu trakto-
wana jest szeroko jako wszelkie czynnoS§ci produk-
tywne wykonywane za wynagrodzeniem, ale réw-
niez nieodplatnie. Szczegblng uwage w opracowaniu
po$wiecono podziatowi pracy miedzy kobiety a mez-
czyzn oraz miedzy prace §wiadczong odptatnie i nie-
odptatnie. Tradycyjnie praca zawodowa byta dome-
na mezczyzn, za§ domeng kobiet nieodptatna praca
na rzecz gospodarstwa domowego, szczegélnie jej
cze§¢ dotyczaca opieki. Ten tradycyjny podziat pra-
cy zaczal ulegaé zmianie, giéwnie w zwigzku z ros-
naca aktywnoS$cia zawodowsg kobiet. Mimo to rola
kobiet w gospodarstwie domowym pozostaje kluczo-
wa. Aktualnie przewiduje sig, ze w najblizszym cza-
sie pojawig sie istotne zmiany zwigzane z tak szeroko
pojeta praca, wynikajgce z rosngcej automatyzacji
1 robotyzacji pracy. Na to naktadajg sie skutki pan-
demii COVID-19, ktérej konsekwencje sg réwniez
widoczne w analizowanej sferze.

Giéwnym problemem podejmowanym w tym
artykule jest podziat pracy odptatnej i nieodptatnej
miedzy kobiety a mezczyzn oraz perspektywy zmian
w tym obszarze, ktére skutkowalé mogg zwieksze-
niem obcigzenia kobiet pracg. W pierwszej czeSci
zawarto rozwazania definicyjne, w dalszej kolejno-
§ci przedstawiono aktualne dane dotyczace podzia-
tu pracy wedtug pici w Polsce, co traktowac nalezy
jako studium przypadku jednego kraju, prezentujace
pewien uniwersalny podzial. W czesci ostatniej sku-
piono sie na prognozowanych zmianach dotyczacych

Swiata pracy. W artykule wykorzystano dane staty-
styczne dotyczace budzetéw czasu Polakéw, zgroma-
dzone przez Giéwny Urzad Statystyczny oraz rapor-
ty, m.in. Miedzynarodowej Organizacji Pracy.

Praca odplatna,
nieodplatna i opiekuncza
—-rozwazania definicyjne

W potocznym, lecz réwniez najszerzej akcepto-
wanym rozumieniu, praca to czynnosci wykonywa-
ne za wynagrodzeniem, co oznacza, ze pojecie pracy
odnosi sie do zajeé, ktére sg sprzedawane na rynku.
W dominujacej tradycji ekonomicznej praca zarob-
kowa podejmowana jest w warunkach rzadkos$ci za-
sobéw w celu osiggniecia korzysSci [Gardiner 1997].
Wykonywanie pracy wigze sie rOwniez z negatywnag
uzytecznoScig (dyssatysfakcja). Funkcja pracy jest
produkcja rynkowych towaréw i ustug. Pracodawcy
jej poszukujg i kupujg, pracownicy sprzedaja. Wokét
wyceny pracy toczy sie gra rynkowa, ktérej nastep-
stwem jest transakcja [Standing 2009:6]. W. Kozek
[2013:56-58] pisze wprost, ze praca to dobro rynko-
we. Dodaje jednak, ze nie jest to czysty towar, gdyz
jednoczes$nie nadaje jednostce znaczenie spoteczne,
polityczne 1 egzystencjonalne. Z kolei Z. Bauman
[2006:41-42] zauwaza, ze praca utozsamiana jest
z zatrudnieniem - posiadaniem pryncypata, wy-
konywaniem rzeczy, ktére pryncypal uznal za po-
trzebne, skoro jest gotéw za nie zaplacié. Praca, jakg
wykonuje czlowiek, zapewnia mu utrzymanie, jest
wyznacznikiem zaréwno tozsamos$ci spolecznej, jak



1 saomooceny. Z kolei dla K. Polanyiego [1944] pra-
ca jest dobrem fikcyjnym, gdyz nie jest ,,produkowa-
na” w celu p6zniejszej sprzedazy na rynku.

Sama prace mozna jednak definiowal szerzej
niz tylko czynno$ci wykonywane za wynagrodze-
niem. M. Snyder [2007:13], powolujac sie na
ONZ, definiuje prace szeroko — jako uczestnictwo
ludzi w dzialaniach produktywnych, za ktére albo
otrzymuja wynagrodzenie (w pienigdzu lub innych
dobrach), albo ktére sg nieodplatnie wykonywane
na rzecz przedsigbiorstwa rodzinnego lub rodziny.
Do tego typu prac mozna zaliczyé prace domowa,
opieke nad dzieémi lub dorostymi cztonkami rodzi-
ny, budowe lub naprawe budynkéw bedacych wia-
sno$cig rodziny czy tez prace w formie wolontariatu
[UN 2000:109]. Miedzynarodowa Organizacja Pra-
cy réwniez proponuje definicje, ktéra wigcza prace
nieodptatng wykonywang w ramach gospodarstw
domowych do pojecia pracy. W definicji tej osoby,
ktérych czynnoS$ci generuja produkty i ustugi bez
wzgledu na to, czy sg one nastepnie sprzedawane,
czy tez nie, powinny by¢ postrzegane jako wykonu-
jace prace [Campillo 2003:11]. Dlatego tez mozna
stwierdzi¢, ze praca, w przeciwienstwie do pracy
wasko zdefiniowanej, zawiera w sobie dziatania nie-
zbedne do przezycia, reprodukcji i rozwoju osobiste-
go [Standing 2009:7].

Specjalnym rodzajem pracy, zar6wno odplat-
nej, jak i nieodplatnej, jest praca opiekuncza. Wie-
le z czynnoSci zaliczanych do pracy nieodplatnej nie
odpowiada tej definicji: sprzatanie, robienie zakupo6w,
pranie. Jednak inne czynnoSci wykonywane w gos-
podarstwie domowym sg przykiadami takiej pracy:
opieka nad dzieémi, opieka nad osobami starszymi
czy chorymi. Opieka wigze sie¢ z relacja, ktéra po-
wstaje miedzy opiekunem a osoba, ktérg sie opieku-
je, a warto§é tej opieki przewyzsza warto§¢ rynko-
wag wyliczang na podstawie wykonanej ustugi przy
uwzglednieniu rzeczywistych plac otrzymywanych
przez opiekunéw. Wiele z czynnoSci zazwyczaj wyko-
nywanych jako nieodplatna praca na rzecz wilasne-
go gospodarstwa domowego moze by¢ wykonanych
przez platnego opiekuna, jak to sie dzieje np. w przy-
padku pielegniarek, opiekunéw oséb starszych czy
przedszkolnych, i moze byé czeScig innych zawodow,
jak nauczanie, terapia itp. W relacji opieki znaczenie
ma pozytywna uwaga, jaka obdarza opiekun swoich
podopiecznych, ktéra zwigzana jest z utworzeniem
i podtrzymaniem wiezi osobistej [ Staveren 2015:45].

Opieka jawi sie jako naturalnie ludzka czynnosc,
ktéra towarzyszy czlowiekowi przez cate jego zycie
i dla ktérej charakterystyczna jest wspéizaleznos§é

[Phillips 2009:38]. Jest zar6wno procesem spotecz-
nym, jak i codziennym aspektem zycia. Jednostki
w spoleczefistwie funkcjonuja w ramach sieci spo-
tecznych, sieci opieki i wzajemnych relacji. Opieka
stanowi integralng cze§¢ funkcjonowania tych sieci.
Pojecie opieki opiera sie wiec na dziatalno$ci kolek-
tywnej [Phillips 2009:97]. D. Engster [2009:25]
podaje definicje pojawiajaca sie u innych teorety-
koéw, takich jak K. Streuning, A. Baier, M. Fineman,
E.F. Kittay, M.U. Walker, R. West, przez ktérych
opieka definiowana jest jako spoleczna praktyka nie-
zbedna, by podtrzymac proces spotecznej reproduk-
cji. G. Standing [2001] z kolei definiuje opieke jako
prace odnoszacg sie do fizycznych, psychicznych,
emocjonalnych i rozwojowych potrzeb jednej osoby
lub wiekszej ich liczby.

Opieka jest pojeciem odnoszacym sie zaréwno do
opieki fizycznej, ktéra moze odbywaé sie bez osobi-
stej relacji pomiedzy opiekunem a osobg otrzymu-
jaca opieke, jak i do opieki emocjonalnej, w ktérej
taka relacja jest niezbedna [Himmelweit 1995:8].
To praktyka, na ktéra skiadajg sie rézne czynniki:
czas, pienigdze, wiedza i umiejetno$ci oraz relacje
spoleczne i uczucia. Opieka zaklada wzajemnos$¢
1 wspolzalezno$é, bedac czeScig szerszej sieci rela-
cji w ciggu calego zycia [Phillips 2009:40-41]. Jest
pojeciem relacyjnym, bo opiera sie na relacji za-
réwno w kontekscie rodzinnym, jak i spolecznym.
Opieka stanowi zatem cze$¢ tkanki spoleczenstwa
koniecznej dla jego rozwoju, ale jednocze$nie moze
by¢ towarem lub produktem rozleglego przemystu
ustugowego, w ktérego sktad wchodzg m.in. pan-
stwowa stuzba zdrowia, opieka spoleczna, agencje
mieszkaniowe, a takze organizacje pozarzgdowe
oraz spoleczne [Phillips 2009]. Opieka jest praca,
gdyz wymaga kompetencji, umiejetnosci i wiedzy
niezbednych do jej prawidlowego wykonywania.
Zabiera réwniez czas i wymaga wysitku, wigze sie
ze stresem wynikajgcym z obawy przed niespelnie-
niem oczekiwan os6b, nad ktérymi jest sprawowana
[Lynch, Baker, Lyons 2009]. Praca opiekuncza to
relacja spoteczna, w ktérej uczucia, takie jak altru-
izm, wzajemny szacunek, godno§¢é oraz wzajemnos¢,
odgrywaja znaczacg role [Barker, Feiner 2004:44].
Jednoczes$nie dopdki celem opieki jest rozwdj rela-
cji osobistej, dopéty nie mozna jej w calosci zlecaé
osobom trzecim, co powoduje, ze wielu aspektom
pracy opiekunczej nie mozna przypisaé wartoSci
pienieznej, co przeklada si¢ na problemy z wiacze-
niem koncepcji opieki do rozwazafn ekonomicznych.

Biorac pod uwage rézne rodzaje pracy, mozna
wskazaé, iz czlonkowie gospodarstwa domowego



muszg podjaé¢ decyzje, jak alokowaé swoj czas po-
miedzy prace odplatng, nieodptatng oraz odpoczy-
nek. W rzeczywisto§ci wskazane czynno$ci czesto
sie przeplataja. Tradycyjny podzial pracy przypisuje
mezczyznom prace zarobkowa, kobietom za$§ prace
domowa, w tym opiekunczg. Kobiety w swoim doro-
stym zyciu wykonujg wiekszg cze§¢ pracy wymaga-
nej w procesie reprodukcji, w tym pracy opiekunczej,
podczas gdy mezczyzni majg wieksze mozliwoSci
znalezienia satysfakcjonujacej pracy poza gospodar-
stwem domowym i osiggniecia pozycji zwigzanych
z wladza. W raporcie Banku Swiatowego z 1995 r.
mozna przeczytal, iz decyzje zwigzane z alokacjg
czasu pracy kobiet pomiedzy prace odpiatng na ryn-
ku pracy a nieodptatng w gospodarstwie domowym
majg wiecej wspolnego z przekonaniami spoteczen-
stwa niz z racjonalnym wyborem ekonomicznym.
Wejscie na rynek kobiet oraz uczestnictwo w nim
i innych obszarach gospodarki uzaleznione jest od
iloSci czasu pos§wiecanego na wykonywanie nieod-
platnej pracy w gospodarstwie domowym, w tym na
opieke. Wiekszo§¢ mezczyzn nie dokonuje takiego
podzialu swojego czasu pracy. Ta nieré6wno§¢ ograni-
cza mozliwo$ci podjecia zatrudnienia przez kobiety,
ogranicza produktywno$¢ pracy i zmniejsza przy-
szlg produkcje globalng w gospodarce [World Bank
1995:4]. Mozna wrecz stwierdzi¢, iz w spoteczen-
stwie funkcjonuje zestaw norm 1 uprzedzen, ktére
systematycznie umniejszajg role odgrywane przez
kobiety i wzmacniajg podzial pracy ze wzgledu na
pte¢ [Baker et al. 2009:44].

Opisany powyzej tradycyjny obraz w XX w. za-
czal ulegaé zmianie, gdy kobiety angazowaly sie
w znacznym stopniu w rynek pracy. R6wniez mez-
czyzni zwiekszyli swoje zaangazowanie w wyko-
nywanie prac nieodplatnych, lecz ta zmiana byta
znacznie mniej widoczna niz zmiana dotyczaca
kobiet. Poziom zaangazowania mezczyzn w nieod-
platng prace na rzecz gospodarstwa domowego byt
niezwykle niski na poczatku i odnosit sie giéwnie do
par wyksztatconych [Solera, Mencarini 2018:520].
Dodatkowo warto wskazaé, iz przypisanie kobiet do
wykonywania prac opiekuficzych przekiada sie na
ich role pelnione na formalnym rynku pracy. Mowa
tu o zjawisku feminizacji zawodoéw, zgodnie z ktérym
kobiety przypisywane sg do wykonywania zawodoéw
zwigzanych z opiekg [Zachorowska-Mazurkiewicz
2016].

Istniejg teorie starajgce sie wyjasni¢ alokacje
czasu pomiedzy picie, z czego dwie mozna uzna¢ za
dominujace [Solera, Mencarini 2018:521]: teorie
specjalizacji (np. [Becker 1981]) oraz teorie nego-

cjacyjne (np. [ Lundberg, Pollak 1996]). Jednak wie-
le badaczek zwraca uwage, iz te teorie opierajg sie
na silnym zatozeniu neutralnosci ze wzgledu na pte¢
[Hewitson 2003; Himmelweit 2003]'. Inna grupa
teorii wigcza do prowadzonych rozwazan pteé, su-
gerujac, iz ma ona wieksze znaczenie niz pienigdze
[Solera, Mencarini 2018:521]. W tym kontekscie
wskazuje sie, ze nawet w sytuacji, gdy kobiety i mez-
czyzni zarabiajg tyle samo lub wrecz kobiety zara-
biajg wiecej, to i tak wykonujg wiekszg czesS¢ pracy
nieodptatnej. Tiumaczone jest to normami i warto-
§ciami, ktére majg wieksze znaczenie niz wysoko§¢
zarobkéw [Bittman et al. 2003]. W zwigzku z tym
mozna wskaza¢ czynniki, ktére determinujg podziat
czasu 1 przeznaczanie go na prace odptatng i nieod-
platna. Wéréd czynnikéw ksztaltujacych decyzje ko-
biet i mezczyzn odno$nie do tego, jak podzieli¢ czas,
na poziomie makro wymieni¢ mozna kulture (wzor-
ce dotyczace macierzynstwa, tacierzynstwa), polity-
ke panstwa, réwno$§¢ kobiet i mezczyzn tak w sferze
publicznej, jak prywatnej, rozpowszechnienie pracy
w niepelnym wymiarze godzin, jej feminizacje i pu-
tapki zwigzane z tego typu zatrudnieniem oraz inne
polityki umozliwiajgce Igczenie zycia zawodowego
z prywatnym. Te uwarunkowania makro sg jedno-
cze$nie ksztaltowane przez czynniki mikro, takie jak
indywidualnie posiadane zasoby, dostepno$é¢ czasu
i postawy dotyczace rél piciowych [Solera, Menca-
rini 2018]. Jednak warto wskazaé, iz waznym czyn-
nikiem jest fakt posiadania dzieci, ktéry uwypukla
normy zwigzane z zachowaniami typowymi dla po-
szczegblnych pici. W konsekwencji rodzicielstwo
wplywa na zmiane podzialu pracy w ramach gospo-
darstwa domowego zdecydowanie bardziej niz inne
wydarzenia zyciowe, np. zawarcie zwigzku matzef-
skiego [Solera, Mencarini 2018:520].

Zaangazowanie
w prace nieodplatna
— analiza danych

I. van Staveren [2015:42] pisze, ze podzial pracy
odptatnej i nieodptatnej pomiedzy plcie na Swiecie
jest zréznicowany. Jednak przecietnie kobiety wie-
cej czasu spedzajg, wykonujgc czynnos$ci nieodplat-
ne, a mezczyzni odplatne. Dodatkowo 1gczny czas
pracy kobiet jest wiekszy niz mezczyzn, podczas gdy
mezczyzZni przeznaczajg wiecej czasu na czas wolny.
Taki podzial pracy ma bezpoSrednie konsekwencje
w postaci podziatu dochodu. Raport Miedzynaro-



dowej Organizacji Pracy [ILO 2018] wskazuje, ze
76,2% nieodplatnej pracy opiekunczej na $§wiecie
Swiadczone jest przez kobiety i jest to udziat ponad
trzykrotnie wiekszy niz udzial mezczyzn w tego typu
pracy. Szacunki oparte na danych budzetéw czasu
z 64 krajéw (co odpowiada 66,9% Swiatowej ludno-
§ci w wieku produkcyjnym) pokazuja, ze kazdego
dnia 16,4 mld godzin po§wiecane jest na nieodplatng
prace opiekuncza. Jest to zarazem ekwiwalent 2 mld
os6b pracujacych 8 godzin dziennie bez wynagrodze-
nia za swojg prace.

Ten uniwersalny obraz warto zilustrowac przykta-
dem z Polski. Zaprezentowany ponizej podzial pracy
opracowany zostal przy wykorzystaniu danych GUS
na temat budzetéw czasu. Jest to jeden ze sposobow
badania podziatu pracy, najczeSciej wykorzystywa-
ny w opracowaniach ekonomicznych ze wzgledu na
mozliwo§¢ kwantyfikacji wynikéw. Badania budze-
tow czasu sg konstrukcjg teoretyczng, ktéra stuzy do
mierzenia podziatu czasu pomiedzy rézne czynnosci.
Pierwsze badania tego typu zostaty przeprowadzone
juz w 1927 r. Po II wojnie §wiatowej badania nad
budzetami czasu Polakéw prowadzit Giéwny Urzad
Statystyczny po raz pierwszy w 1969 r. Opieraly sie
one na niereprezentatywnej préobie badawczej, gdyz
przeprowadzone byly giéwnie w miastach [Hozer-
-Koémiel 2010:72]. Kolejne, udoskonalone badania
prowadzone byty w latach 1976, 1984, 2003/2004
oraz ostatnie pomiedzy 1 stycznia a 31 grudnia
2013 r. Te ostatnie przeprowadzono na reprezen-
tatywnej prébie 28 209 gospodarstw domowych,
uzyskujgc odpowiedzi od ponad 40 000 oséb w wie-
ku lat 10 i wiecej. Wybrane gospodarstwa domowe
uzupetnialy dzienniczki dotyczgce spedzania czasu
w ciggu dwéch dni — jednego powszedniego i jedne-
go weekendowego. Uczestnicy badania zapisywali
czynno$ci, jakie wykonywali, zaréwno giéwne, jak
i towarzyszace, opisujac je w przedziatach 10-mi-
nutowych, jednocze$nie zaznaczajac osoby towarzy-
szace w wykonywaniu czynno$ci [GUS 2015:34-5].
Dane zbierane podczas badania dotyczyly podziatu
czasu pomiedzy 11 kategorii: (1) potrzeby fizjolo-
giczne, (2) praca zawodowa, (3) nauka, (4) zajecia
i prace domowe, (5) dobrowolna praca w organiza-
cjach i poza nimi, (6) zycie towarzyskie i rozrywki,
(7) uczestnictwo w sporcie i rekreacji, (8) zamito-
wania osobiste, (9) korzystanie ze Srodkéw masowe-
go przekazu, (10) dojazdy i dojScia oraz (11) inne
niewymienione czynno$ci. Zaprezentowane ponizej
dane stanowig wyciag z tych badan. Dane przedsta-
wione zostaly w podziale na pleé, wiek oraz rodzaj
gospodarstwa domowego. Przedstawione dane do-

tycza czasu wykonywania czynno$ci, a wiec liczone
sg tylko dla oséb, ktére rzeczywiScie dang czynno§é
wykonuja.

W tabeli 1 przestawiono dane zbiorcze dla kobiet
i mezczyzn powyzej 15. roku zycia. Zaprezentowano
czas przeznaczony na potrzeby fizjologiczne, w tym
sen, prace zawodowg oraz zajecia 1 prace domowe,
w tym opieke. Zaprezentowane dane dotycza cza-
su, wiec przedstawiajg godziny i minuty spedzone na
wykonywaniu danej czynnoSci.

Tabela 1. Przecietny czas trwania czynnosci dla kobiet
i mezczyzn w wieku lat 15 i wiecej
(w godzinach i minutach)

CzynnoSci Kobiety Mezczyzni

Potrzeby
fizjologiczne, 11:21 10:58

w tym sen 8:43 8:31
Praca zawodowa 7:02 8:03
Zajecia 1 prace
domowe, 4:33 2:48

w tym opieka 2:47 1:49

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [GUS 2016].

Jak wynika z przedstawionych danych, kobiety
wiecej czasu przeznaczajg na potrzeby fizjologiczne,
w tym sen, oraz na zajecia i prace domowe, w tym
opieke. MezczyZzni wiecej czasu przeznaczajg na
prace zawodowa. Jezeli potraktujemy prace szero-
ko i wliczymy do tej kategorii poza pracg zawodowsg
réwniez prace na rzecz gospodarstwa domowego, to
kobiety pracujg przecietnie w ciggu dnia 11 godzin
1 35 min, podczas gdy mezczyzni 10 godzin i 51 min.
Kobiety wiec pracujg kazdego dnia o 44 min diuzej.

Jak wskazano w pierwszej czesci artykutu, czyn-
nikiem, ktéry w najwiekszym stopniu réznicuje alo-
kacje czasu pomiedzy plcie, jest przyjScie na §wiat
dzieci. W kolejnej tabeli zaprezentowano czas po-
Swiecony na wykonywanie czynnoSci przez kobiety
1 mezczyzn posiadajgcych nieletnie dzieci.

Tabela 2 zawiera dane dotyczace wybranych
czynno§ci: potrzeb fizjologicznych, w tym snu, pra-
cy odplatnej i nieodptatnej, w tym opieki oraz sume
czasu przeznaczonego na prace (ponownie pominie-
to dobrowolng prace na rzecz organizacji). Wyraznie
rysuje sie podzial pracy pomiedzy plcie, z mezczy-
znami bardziej zaangazowanymi w prace zawodowag
1 kobietami przeznaczajacymi wiecej czasu na prace
domowe, bez wzgledu na inne uwarunkowania. Naj-
wieksza réznica czasu przeznaczonego na prace za-
wodowg dotyczy os6b zyjacych w zwigzkach oraz po-



Tabela 2. Czas wykonywania czynno§ci przez kobiety i mezczyzn posiadajacych dzieci do lat 17

(w godzinach i minutach)

Kobiety Mezczyzni
Czynnosci w zwigzku, z dzieémi w wieku w zwigzku, z dzieémi w wieku
samotne samotni

0-6 7-17 0-6 7-17

Potrzeby fizjologiczne 10:48 10:46 10:49 10:16 10:19 10:30

w tym sen 8:23 8:22 8:17 8:01 8:06 8:04

Praca zawodowa 7:17 6:43 7:06 8:04 8:23 8:13

Zajecia 1 prace domowe 5:22 6:48 4:42 3:52 3:17 2:46

W tym opieka 2:38 3:29 1:17 - 2:01 1:06
Czas pracy

(odptatnej i nieodplatnej) 12:39 13:31 11:48 11:56 11:40 10:59

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [GUS 2016].

siadajacych mate dzieci: wynosi 1 godzine 1 40 min.
W tej samej kategorii wystepuje najwieksza dyspro-
porcja czasu przeznaczonego na zajecia i prace domo-
we, tym razem na niekorzy§¢ kobiet, ktéra wynosi 3
godziny 1 31 min. W kazdej z kategorii sumaryczny
czas pracy jest dtuzszy dla kobiet, a w kategorii ko-
biet pozostajacych w zwigzku i posiadajgcych mate
dzieci réznica ta wynosi 1 godzine i 51 min. Wyniki
te sa spdjne z wynikami uzyskanymi przez C. Solere
1 L. Menzarini [2018], ktére badaty alokacje czasu
dla trzech gospodarek europejskich: Bulgarii, Fran-
¢ji i Holandii.

PrzyszlosSé¢ pracy — perspektywy

Przeprowadzona powyzej analiza stanu podziatu
pracy pomiedzy prace odplatng a nieodptatng oraz
pomiedzy kobiety a mezczyzn wykazata wigksze ob-
cigzenie kobiet pracg. Ta dysproporcja wynika gtéw-
nie z obcigzenia kobiet nieodplatng pracg wykony-
wang na rzecz wilasnych gospodarstw domowych.
Warto teraz spojrze¢ na zmiane, ktéra dokonata
sie w czasie pomiedzy dwoma ostatnimi badaniami
budzetéw czasu przeprowadzonymi w Polsce w la-
tach 2003/2004 oraz w 2013 r. W tabeli 3 pokazano

zmiane charakteryzujgcg dwie kategorie — prace za-
wodowg oraz zajecia i prace domowe w podziale na
kobiety i mezczyzn.

Poréwnanie pokazuje, ze czas pracy wzrasta. Ro-
$nie czas przeznaczany na prace zawodowg kobiet
1 mezczyzn, ale réwniez wzrasta czas przeznaczany
na zajecia i prace domowe, réwniez w przypadku
obu plci. Bardzo istotny wydaje sie przyrost czasu
przeznaczany na prace sumarycznie, ktéry poka-
zuje, ze przyrést on w wiekszym stopniu kobietom.
Wzrasta wiec nier6wno$¢ w alokacji czasu na nie-
korzys$¢ kobiet. Jest to zmiana ciggla, ktérg mozna
zakwalifikowaé jako ewolucyjng. Inng zmiang o dtu-
gofalowym charakterze jest zmiana demograficzna.
W 2015 r. na §wiecie 2,1 mld os6b potrzebowalo
opieki, w tym 1,9 mld dzieci w wieku ponizej 15.
roku zycia (w tym 0,8 mld dzieci ponizej 6. roku
zycia) oraz 0,2 mld oséb starszych. Do roku 2030
liczba oséb potrzebujacych opieki wzro$nie o 0,1
mld w przypadku dzieci oraz o 0,1 mld w przypadku
os6b starszych [ILO 2018:XXX]. Tego typu dtugo-
falowym zmianom towarzyszg zmiany bardziej gwat-
towne 1 z takimi zjawiskami mamy wspéicze$nie do
czynienia. Dwa zjawiska, ktére warto doda¢ do pro-
wadzonych rozwazan, to automatyzacja, robotyzacja
pracy oraz wybuch globalnej epidemii COVID-19.

Tabela 3. Przecietny czas wykonywania czynno$ci — poréwnanie budzetéw czasu w latach 2003/2004 oraz w 2013 .

(w godzinach i minutach)

Ploc Praca zawodowa Zajecia i prace domowe Czas pracy odplatnej i nieodplatnej
2003/2004 2013 zmiana | 2003/2004 2013 zmiana | 2003/2004 2013 zmiana

Kobiety 6:23 7:02 +0:39 4:30 4:33 +0:03 10:53 11:35 +0:42
Mezczyzni 7:39 8:03 +0:24 2:36 2:48 +0:12 10:15 10:51 +0:36

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [GUS 2015].



Myslac o wyzwaniach, jakie czekajg §wiat pra-
cy, kwestie robotyzacji i automatyzacji wydajg sie
mieé kluczowe znaczenie. Instytut McKinsey opu-
blikowat raport, w ktérym przewiduje, ze okoto po-
towy czynnoSci, jakie dzisiaj ludzie wykonujg odptat-
nie, zostanie zautomatyzowanych [Manyika et al.
2017]. Autorzy raportu zakladaja, ze moze tak sie
sta¢ do roku 2055, biorgc pod uwage aktualne tren-
dy w rozwoju technologii. Opracowali oni liste 2000
czynno§ci opisujacych 800 zawodéw, ktére mogg zo-
staé zautomatyzowane. Czy bedzie to miato wptyw
na podzial pracy miedzy plcie i miedzy prace od-
platng a nieodptatng? Swiatowe Forum Ekonomicz-
ne [World Economic Forum 2016] przewiduje, ze
utrata miejsc pracy przez kobiety i mezczyzn bedzie
w miare réwna. Jednak Manyika et al. [2017] wska-
zuja, ze produkcja przejawia potencjal zautomatyzo-
wania na poziomie 60%, a opieka jedynie na pozio-
mie 36%, z kolei edukacja 27%. Biorgc pod uwage
aktualng strukture pracownikéw w poszczegélnych
sektorach, PwC [2017] w swoich szacunkach dla
29 krajéw OECD wskazuje, ze chociaz kobiety obar-
czone sg ryzykiem utraty pracy w krétkim okresie,
to w diugim okresie zagrozonych jest 36% meskich
stanowisk pracy i jedynie 26% kobiecych.

W wielu krajach uprzemystowionych praca opie-
kuncza w rosngcym stopniu przenoszona byla i jest
z jej tradycyjnego obszaru domu i rodziny, gdzie wy-
konywana byta przez kobiety, do publicznych sfer
rynku i opieki publicznej. Wéréd opiekunéw wcigz
jednak przewazajg kobiety, a ich wynagrodzenie
pozostaje niskie w poréwnaniu z pracownikami in-
nych profesji, wymagajacych podobnych kwalifikacji
[Nelson 1999:43]. Opieka jest wiec pracg o niskim
statusie, jest nisko wynagradzana, Zle uregulowa-
na i pozbawiona zabezpieczen spolecznych. Niski
status 1 wynagrodzenia petnoetatowych opiekunéw
odzwierciedlajg obecny w spoleczenstwie brak sza-
cunku dla opieki [Lynch et al. 2009]. Badanie prze-
prowadzone przez ILO [2018] w 45 krajach, ktére
reprezentujg 85% $wiatowego PKB oraz 60% §wia-
towej ludnos$ci aktywnej zawodowo, odnoszg sie wila-
$nie do pracy opiekunczej §wiadczonej nie w ramach
wlasnych gospodarstw domowych, lecz na rynku
lub w instytucjach publicznych. Badania te przed-
stawiajg szacowane zmiany w zatrudnieniu w sekto-
rze opieki. W 2015 r. w sektorze tym zatrudnionych
bylto okoto 206 mln pracownikéw, co stanowito pra-
wie 10% wszystkich zatrudnionych i odpowiadato
8,7% tacznego PKB tych krajéw. Przeprowadzono
dwie symulacje zwigzane ze zmianami demograficz-
nymi do 2030 r. Pierwsza z nich zakladata utrzyma-

nie si¢ trendéw (scenariusz status quo), czyli zmiana
bedzie odpowiadaé¢ zmianom demograficznym, ale
stopa zatrudnienia, standardy jako$ci i warunki pra-
cy pozostang takie same, co oznacza utrzymanie de-
ficytu opieki. Zgodnie z tym scenariuszem do 2030 r.
zatrudnienie w sektorze edukacji, opieki zdrowotnej
i socjalnej wzro$nie o ponad 1/5 — do 248 mln. Dru-
gi scenariusz opiera sie na Celach Zréwnowazone-
go Rozwoju (ang. Sustainable Development Goals,
SDGs)?, opracowanych przez Organizacje Narodéw
Zjednoczonych, oraz Agendzie Godnej Pracy, opra-
cowanej przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy.
W tym scenariuszu liczba miejsc pracy w sektorze
opieki wzrasta do 326 mlin.

Zmiany dotyczace podziatu pracy nie sg jedynie
wynikiem trendéw diugofalowych. Znaczenie moga
mieé réwniez nagle, nieoczekiwane wydarzenia, cze-
go dobrym przyktadem jest pandemia COVID-19.
W tym przypadku zasadniczym problemem oka-
zala sie izolacja spoteczna i utrudnienia w dostepie
do systemu opieki. Badania przeprowadzone w po-
towie 2020 r. przez Oxfam [2020:9] wskazujg, ze
70% wszystkich uczniéw i uczennic na §wiecie do-
S§wiadczylo ograniczenia dostepu do instytucji o§wia-
towych z powodu krajowych lub lokalnych regulacji
zamykajgcych te oSrodki. To z kolei przetozylo sie
na wzrost czasu przeznaczanego na prace domowe,
w tym opieke nad dzie¢mi, wigkszg ilo§¢ prac domo-
wych zwigzanych z zapewnieniem higieny czy opieki
nad chorymi. W dalszym ciggu nieproporcjonalnie
wiecej zajeé 1 prac domowych przypada na kobiety,
cho¢ w okresie pandemii zauwazono wzrost zaan-
gazowania mezczyzn. W krajach, w ktérych prze-
prowadzono badanie (Stany Zjednoczone, Wielka
Brytania, Kanada, Filipiny i Kenia), okoto potowa
badanych kobiet zadeklarowata zwiekszenie pra-
cy nieodptatnej jako rezultat pandemii COVID-19,
w tym w Stanach Zjednoczonych i w Wielkiej Bry-
tanii znaczna cze$¢ kobiet raportowata, ze czas ten
przyrést o ponad 3 godziny dziennie (odpowiednio
26% w USA oraz 39% w UK).

W kontekscie zaprezentowanych zmian warto za-
uwazy¢, ze dlugookresowo, przy zalozeniu trwatosci
zjawiska feminizacji i maskulinizacji zawodéw, prace
wykonywane przez kobiety wcigz bedg wymagaty
zaangazowania bezpoSredniego. Powstaje pytanie,
na jakich warunkach praca ta bedzie wykonywana.
J. Rubery [2018] pisze, ze zmiany spowodowane
rozwojem technologii z jednej strony oraz demogra-
ficznymi zmianami z drugiej mogg wskazywaé, ze
dotychczasowe osiggniecia réwnosci pici mogg byé
zagrozone. Wskazuje, ze kobiety mogg by¢ zacheca-



ne do rezygnacji z platnej pracy na rzecz skupienia
sie na pracy nieodplatnej, jak to miato miejsce po
dwéch wojnach §wiatowych.

Podsumowanie

Praca to nie tylko praca zawodowa, lecz takze
wszelkie czynnoSci, ktére wymagajg nakladu cza-
su i energii, a ich wykonywanie wymaga pewnych
umiejetno$ci. Prace mozna wykonywaé odptatnie
na rzecz pracodawcy/zleceniodawcy badZ nieodpiat-
nie na rzecz wlasnego gospodarstwa domowego lub
wspolnoty. Tradycyjnie mezczyzni angazowali sie bar-
dziej w prace odptatng, a kobiety w nieodptatng. Taki
podzial pracy utrzymat sie do dnia dzisiejszego, lecz
z pewnymi modyfikacjami. Kobiety wspéiczesnie sg
réwniez aktywne na polu zawodowym, z kolei mez-
czyzni bardziej angazujg sie w prace nieodplatne. Jed-
nak aktywno$§¢ kobiet wzrosta w wiekszym stopniu,
co przetozylo sie na wieksze obcigzenie kobiet praca.

Podzial pracy miedzy picie i czynno$ci wykony-
wane odplatnie i nieodplatnie nie jest réwny, cechu-
je sie tez zmianami. Mozna méwi¢ o zmianach ewo-
lucyjnych, wynikajacych z trendéw diugofalowych,
takich jak zmiany demograficzne czy aktywizacja
kobiet na rynku pracy. Te trendy wskazujg na wzrost
zaangazowania kobiet w prace na formalnym rynku
pracy, co pocigga za sobg zwiekszenie zaangazowa-
nia mezczyzn w czynno$ci wykonywane w gospodar-
stwie domowym (choé¢ w mniejszej skali). Analizy
budzetéw czasu pokazujg, iz ro$nie réwniez zaanga-
zowanie kobiet i mezczyzn w tradycyjnie im przypi-
sywane rodzaje pracy, czyli kobiet w gospodarstwo
domowe, a mezczyzn w prace formalng. Na te zmia-
ny nakladajg sie automatyzacja gospodarki i zmia-
ny demograficzne, a takze nieprzewidywalne, czego
przykiadem jest pandemia COVID-19. Zapotrze-
bowanie na prace opiekunczg wzrasta, z kolei cze§é
zawodéw produkcyjnych moze zosta¢ w znacznym
stopniu zautomatyzowana, zmniejszajac popyt na
pewne zawody. Z kolei pandemia powoduje wzrost
obcigzenia pracg opiekuficzg, ktéra w znacznym
stopniu delegowana jest do gospodarstw domowych.
W takiej sytuacji niezwykle istotne jest odpowied-
nie zaangazowanie pafstwa w stwarzanie warun-
kéw i regulacji, ktére zabezpieczg pozycje kobiet.
Znaczenie ma podziat pracy odplatnej i nieodptatnej
pomiedzy kobiety a mezczyzn, uregulowanie pracy
wykonywanej poza rynkiem czy wreszcie kwestia
wynagradzania za prace opiekunczg.

! Wiecej na ten temat zob. [ Zachorowska-Mazurkiewicz 2016].

2 Cele zréwnowazonego rozwoju zastapity Milenijne Cele Roz-
woju w 2015 r. Wskazuja one kierunki rozwoju: zlikwidowanie
biedy, stworzenie podstaw praworzadno$ci oraz ochrony przy-

rody [UN].

Bibliografia

Baker J., Lynch K., Cantillon S., Walsh J. [2009], Equality:
From theory to action, Palgrave Macmillan, Basingstoke.
Barker D.K., Feiner S.F. [2004], Liberating economics. Femi-
nist perspectives on families, work and globalization, The Uni-
versity of Michigan Press, Ann Arbor.

Bauman Z. [2006], Praca, konsumpcjonizm i nowi ubodzy, Wy-
dawnictwo WAM, Krakéw.

Becker G.S. [1981], A treatise on the family, Harvard Univer-
sity Press, Cambridge.

Bittman M., England P, Folbre N., Sayer L., Matheson G.
[2003], When does gender trump money? Bargaining and time
in household work, ,American Journal of Sociology”, 109(1),
s. 186-214.

Campillo F. [2003], Unpaid household labour: A conceptual ap-
proach, w: Macroeconomics: Making gender matter: Concepts,
policies and institutional change in developing countries, red.
M. Gutierrez, Zed Books, London—-New York.

Engster D. [2009], Rozwazania na temat teorii opieki. Praktyka
1 obowigzek opieki, w: Gender i ekonomia opieki, red. E. Charkie-
wicz, A. Zachorowska-Mazurkiewicz, Fundacja im. Tomka Byry
— Ekologia i Sztuka, Warszawa.

Gardiner J. [1997], Gender, care and economics, MacMillan
Press Ltd., London.

GUS [2015], Budzety czasu Iudnosci 2013, Warszawa.

GUS [2016], Budzety czasu ludnosci w 2013 roku, https://stat.
gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/dochody-wydatki-i-wa-
runki-zycia-ludnosci/budzet-czasu-ludnosci-w-2013-r-czesc-ii-
wraz-z-czescia-i,19,2.html, dostep: lipiec 2020.

Hewitson G.]J. [2003], Domestic labour and gender identity: Are
all women careers?, w: Towards a feminist philosophy of eco-
nomics, red. D.K. Barker, E. Kuiper, Routledge, London-New
York, s. 266-284

Himmelweit S. [1995], The discovery of ,,unpaid work”: The so-
cial consequences of the expansion of work, ,,Feminist Econom-
ics”, 1(2), s. 1-19.

Hozer-Koémiel M. [2010], Statystyczna analiza podzialu czasu
i wartosci pracy kobiet, w: Wybrane zagadnienia gospodarowa-
nia i zarzgdzania w pracach doktorskich obronionych na Wydzia-
le Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania, ,,Studia i Prace Wydziatu
Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania”, nr 20, Wydawnictwo Uni-
wersytetu Szczecinskiego, s. 69-84.

ILO [2018], Care work and care jobs. For the future of decent
work, Geneva, https://www.ilo.org/global/publications/books/
WCMS_633135/lang--en/index.htm, dostep: 10.07.2020.

Kozek W. [2013], Rynek pracy. Perspektywa instytucjonalna,
Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa.
Lundberg S., Pollak R.A. [1996], Bargaining and distribution in
marriage, ,,The Journal of Economic Perspectives”, vol. 10, no 4,
s. 139-158.



Lynch K., Baker J., Lyons M. [2009], Affective equality: Love,
care and injustice, Palgrave MacMillan, Basingstoke.

Manyika J., Chui M., Miremadi M., Bughin J., George K.,
Willmott P, Dewhurst M. [2017], A future that works: Auto-
mation, employment, and productivity, McKinsey & Company,
San Francisco, https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/
Featured%?20Insights/Digital%20Disruption/Harnessing%20
automation%20for%20a%20future%20that%20works/MGI-A-
future-that-works_Full-report.ashx, dostep: 12.07.2019.

Nelson J.A. [1999], Of markets and martyrs: Is it OK to pay well
for care?, ,,Feminist Economics”, vol. 5, no 3, s. 43-59.

Oxfam [2020], Care in the time of coronavirus, www.oxfam.org,
dostep: 10.07.2020.

Phillips J. [2009], Troska, Sic!, Warszawa.

Polanyi K. [1944], The great transformation: The political and
econormic origins of our time, Beacon Press, Boston.

PwC [2017], Will robots really steal our jobs? International
analysis of the potential long term impact of automation, https://
www.pwc.com/hu/hu/kiadvanyok/assets/pdf/impact_of automa-
tion_on_jobs.pdf, dostep: 18.07.2020.

Rubery J. [2018], A gender lens on the future of work, , Journal
of International Affairs”, vol. 72, no 1, s. 91-106.

Snyder M. [2007], Gender, the economy and the workplace:
Issues for the women’s movement, w: Unpacking globalization:
Markets, gender, and work, red. L.E. Lucas, Lexington Books,
Lanham—-Plymouth.

Solera C., Mencarini L. [2018], The division of housework
after the first child: A comparison among Bulgaria, France
and the Netherlands, ,,Community, Work and Family”, 21, 5,
s. 519-540.

Standing G. [2001], Care work: Overcoming insecurity and ne-
glect, w: Care work: The quest for security, red. M. Daly, ILO,
Geneva.

Standing G. [2009], Work after globalization: Building occupa-
tional citizenship, Edward Elgar, Cheltenham.

Steveren 1. van [2015], Economics after crisis. An introduction
to economics from a pluralist and global perspective, Routledge,
Oxon/New York.

United Nations [2000], The world’s women 2000, United Na-
tions, New York.

United Nations, https://ungc.org.pl/sdg/sustainable-develompent-
goals/

World Bank [1995], Advancing gender equality: From concept
to action, Washington D.C.

World Economic Forum [2016], The future of jobs; employment,
skills, and workforce strategy for the forth industrial revolu-
tion, http://www3.weforum.org/docs/WEF_Future_of Jobs.pdf,
dostep: 18.07.2020.

Zachorowska-Mazurkiewicz [2016], Praca kobiet w teorii eko-
nomii — perspektywa ekonomii gléwnego nurtu i ekonomii femi-
nistycznej, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagielloniskiego, Krakow.



10

,Kobieta i Biznes / Women and Business” 2020, nr 1-4, s. 10-20

Anna Pokorska

Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu

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)

2.2% _| \ \ \

Uniwersytety

or | | ||

Publiczne uczelnie akademickie
(nie uniwersytety)

0 20 40 60 80 100

- Kobiety

I:I Mezczyzni

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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Zrédto: badania wiasne oraz [*Achmatowicz 2011:5-26].

Okres analizy 1990-2020
Uniwersytety N = 137
Publiczne uczelnie akademickie N = 346

Bariery rozwoju
kariery zarzadczej kobiet
- przeglad literatury

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-
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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.
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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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Dobra i zla sytuacja finansowa
starszych wdow w Polsce

Wprowadzenie

Jedna z najwazniejszych sktadowych sytuacji zy-
ciowej czlowieka jest status materialny. Nic zatem
dziwnego, ze w dyskursie naukowym zagadnieniem
wzbudzajgcym duze zainteresowanie jest pytanie
o to, w jakim stopniu jednostka jest zdolna do za-
spokajania swoich potrzeb za pomoca osigganych
dochodéw [Biedowski 2012].

Temat ten jest szczegdlnie wazny w kontekscie
wdowiefistwa, zwlaszcza w odniesieniu do starszych
kobiet. W poréwnaniu do wdowcéw i mezatek star-
sze wdowy mayjg z reguly wyzsze ryzyko do§wiadcza-
nia trudnej sytuacji finansowej. Powstaje tu jednak
pytanie, co wiasciwie oznacza zta czy tez dobra sytu-
acja finansowa. Co same wdowy rozumiejg pod tymi
pojeciami? Udzielenie odpowiedzi na te pytania sta-
nowi cel niniejszego artykutu. Jest to o tyle istotne,
ze jedynie dysponujac szczegdlows i rzetelng wiedzg
na temat probleméw finansowych owdowiatych star-
szych kobiet, mozna podejmowaé efektywne dziata-
nia na rzecz wspierania ich w godnym przezywaniu
jesieni zycia.

Wdowienstwo a sytuacja
finansowa w starosci?

Wyniki wielu badafn naukowych dowodza, ze
wdowiefistwo wigze sie z wyzszym ryzykiem do-
S§wiadczania trudnej sytuacji finansowej [Bernard,
Li 2006; Biro 2013; Bound et al. 1991; Cherchye,
De Rock, Vermeulen 2008; Corden, Hirst, Nice
2008; Gillen, Kim 2009; Hungerford 2001; Li 2004;

McGarry, Schoeni 2005; Timoszuk 2017; 2019].
Pomimo wagi tego tematu, wedlug wiedzy autorki,
w polskiej literaturze przedmiotu pojawilo sie nie-
wiele opracowan naukowych poswieconych wdo-
wienstwu z perspektywy kwestii spotecznych badz
demograficznych w odniesieniu do ludnosci Polski.
Byty to prace A. Kurzynowskiego [1975; 2004 ] oraz
P Szukalskiego [2004; 2006; 2007; 2013a]3. Jest
to o tyle zaskakujace, ze grupa oséb owdowiatych
jest do§¢ liczna. Wedtug danych z ostatniego Naro-
dowego Spisu Powszechnego Ludno$ci i Mieszkan
[2011] zbiorowos¢ ta liczyta ponad 3 miln oséb, przy
czym wiekszo§¢ z nich — prawie 2 mln (blisko 6%
ludnosci Polski) — stanowity kobiety w wieku 65 lat
i wiecej®.

Jednym z waznych watkéw badawczych nad
wdowienstwem jest préba wytlumaczenia jego po-
wigzania z trudniejszg sytuacjg finansowg. Badacze
wskazujg kilka potencjalnych powodéw tej relacji.
Utrata dochodéw (§wiadczen) zmartego matzonka
jest jednym z nich: jej efektem jest spadek catko-
witych dochodéw gospodarstwa domowego. Jednak
niekoniecznie jest to czynnik decydujacy. W jed-
nym z najbardziej kompleksowych badan nad sytu-
acja ekonomiczng oséb owdowiatych — brytyjskim
projekcie pt. Financial Implications of Death of
a Partner — uwage badaczy przyciagnat brak czy-
telnego zwigzku pomiedzy pogorszeniem sytuacji
finansowej a analizowanymi przez nich czynnika-
mi, w tym dochodem. Wéréd respondentéw, ktérzy
ocenili swoja sytuacje finansowg jako gorszag, zna-
lazty sie zaréwno osoby, ktérych dochéd ekwiwa-
lentny wzrést, jak i takie, ktérych dochéd zmalat,
przy czym zmiany te mialy rézne zakresy [Corden,
Hirst, Nice 2008].
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Smieré¢ matzonka moze pogorszy¢ sytuacje finan-
sowg gospodarstwa domowego poprzez obnizenie
(a niekiedy catkowity zanik) ekonomicznych korzy-
§ci skali. Termin ten odnosi sie do oszczednosci, kt6-
re powstajg w gospodarstwach zamieszkanych przez
wiecej niz jedng osobe. Korzysci te ujawniajg sie
poprzez zmniejszenie czesSci kosztéw w przeliczeniu
na osobe [Kotowska, Panek, Sgczewska-Piotrowska
2015; Szukalski 2013b]. Przyktadowo koszty je-
dzenia czy §rodkéw higienicznych sg nizsze w prze-
liczeniu na cztonka gospodarstwa domowego dzieki
mozliwo§ci zakupu bardziej oplacalnych opakowan
czy pakietéw. Dodatkowo koszty stale (czynsz, opat
na zime itp.) rozktadajg sie na wieksza liczbe oséb.
Zanik ekonomicznych korzySci skali moze by¢ tym
bardziej odczuwalny, im mniejsze bylo gospodar-
stwo domowe. Z tego wzgledu interesujgce bylyby
dane o strukturze gospodarstw domowych starszych
owdowialych kobiet, szczegblnie informacja o tym,
jaki odsetek z nich mieszka samotnie. Wyniki Naro-
dowego Spisu Powszechnego (NSP) nie dostarczajg
takich informacji. Dane przyblizone oferuje badanie
PolSenior realizowane w latach 2007-2011. Wynika
z niego, ze wsrdd starszych kobiet osoby mieszkajg-
ce samotnie stanowig okolo 1/3 subpopulacji kobiet
(tabela 1). Sg to dane przyblizone, gdyz nie kazda
osoba w stanie wolnym to wdowa, tak jak nie kazda
osoba mieszkajgca samotnie jest owdowiata. Z dru-
giej jednak strony w starszych grupach wieku zdecy-
dowana wiekszo$¢ kobiet w stanie wolnym to wdowy
[Szatur-Jaworska 2012:421].

Tabela 1. Udziat os6b w stanie wolnym / mieszkajacych
samotnie w grupie starszych kobiet

Grupa wieku 55-59 65-74 >75
Osoby w stanie wolnym 31,8 48,2 78,6
Osoby mieszkajgce samotnie 11,8 26,2 32,7

Komentarz: dane dla grupy 60-64 lata nie zostaly zebrane w ramach pro-
jektu PolSenior.

Zrédto: [Szatur-Jaworska 2012:422].

Trudniejsza sytuacja finansowa owdowiatych oséb
starszych moze by¢ dodatkowo zwigzana z niewielkg
mozliwo§cig zwiekszania dochodéw gospodarstwa
domowego. Na tym etapie zycia przychody zazwy-
czaj obnizajg sie z powodu ograniczenia albo za-
przestania aktywnoS$ci zawodowej. Warto przy tym
zauwazyC, ze nizsze §wiadczenia dotyczg czeSciej
kobiet, czego konsekwencjg jest ich wieksze zagroze-
nie ubéstwem [Btedowski 2011; Karczewicz 2020;

Zaidi 2010]. W efekcie jedna z najjaskrawszych réz-
nic w sytuacji finansowej wdéw i wdowcéw sg dys-
proporcje w dochodach, przy czym trudnosci finan-
sowe zglaszajg czeSciej kobiety [Bernard, Li 2006;
Corden, Hirst, Nice. 2008; DiGiacomo et al. 2013].

Zwiekszenie dochodéw przez starsze wdowy lub
wdowcow poprzez podjecie dodatkowej pracy moze
by¢ niekiedy nierealng opcja ze wzgledu na trudno-
§ci w znalezieniu zatrudnienia przez osoby starsze
[Ruzik, Perek-Biatas 2005; Turek, Henkens 2020].
Utrudnieniem w podjeciu pracy moze by¢ réwniez
pogarszajacy sie stan zdrowia. Wraz z wiekiem wzra-
sta bowiem ryzyko zachorowalno§ci oraz zagrozenie
do§wiadczania wielochorobowosci, czyli wspétwy-
stepowania co najmniej dwéch choréb przewlektych
u jednej osoby [Robine, Cambois 2013; Salive 2013;
Shakoori et al. 2020]. Wyzsze prawdopodobienstwo
probleméw zdrowotnych przekiada sie na ryzyko
ponoszenia zwiekszonych wydatkéw na lekarstwa,
ustugi zdrowotne i szeroko pojetg opieke zdrowotna,
co moze doprowadzié do pogorszenia sie sytuacji fi-
nansowej.

Na trudniejszg sytuacje oséb w stanie wdowim
mogg sie ponadto skladaé wydarzenia, ktére mia-
ly miejsce jeszcze za zycia zmartego malzonka.
Przyktadem moze by¢ konieczno$¢ splaty zobo-
wigzan finansowych zaciggnietych przez partnera
lub uszczuplenie oszczednoS$ci gospodarstwa domo-
wego, gdy wymagatl on kosztownego leczenia badz
opieki, zwlaszcza diugoterminowej [Corden, Hirst,
Nice 2008; McGarry, Schoeni 2005]. W skrajnych
przypadkach wydatki na leczenie sg tak wysokie, ze
malzenstwo zapozycza sie (niekoniecznie w banku).
W efekcie po owdowieniu zyjacy matzonek nie dos¢,
ze nie dysponuje juz zadnymi oszczednoS$ciami, to
w dodatku musi sptaci¢ diug.

W analizach wptywu stanu wdowiego na sytu-
acje materialng osoby starszej wiekszo§é badan sku-
pia sie na konsekwencjach negatywnych. Jednakze
wdowiefistwo — wbrew czestym stereotypom — moze
by¢ niekiedy czynnikiem wplywajgcym na polepsze-
nie sytuacji materialnej. Jednym z takich przykta-
déw moze byé¢ znikniecie obcigzenia finansowego,
ktérego powodem byto uzaleznienie maizonka (na-
16g alkoholowy, tytoniowy, hazardowy itp.). W takiej
sytuacji osoba owdowiata moze nawet odczu¢ popra-
we poczucia bezpieczenstwa finansowego. Innym
czynnikiem jest wspomniana wczesniej sytuacja,
gdy zmarly matzonek wymagat kosztownej opieki.
Rozwazajac taka sytuacje wylacznie ekonomicznie,
$mieré¢ malzonka oznacza ustanie okresu wyzszych
wydatkéw [Corden, Hirst, Nice 2008].



Metoda i dane

Analizy przedstawione w artykule stanowig
fragment wiekszego badania, ktére zostalo prze-
prowadzone przez autorke w ramach jej dysertacji
doktorskiej. Jednym z celéw rozprawy bylo zidenty-
fikowanie trudno$ci finansowych, jakich do§wiadcza-
ja wdowy w starszym wieku [Timoszuk 2019]. Aby
tego dokonaé, konieczne bylo okre§lenie, co w opinii
badanych wdéw oznacza dobra oraz zta sytuacja fi-
nansowa. Jak jest przez nie rozumiana i z czym sie
taczy?®

Prezentowane wyniki uzyskano w ramach ba-
dania jako$ciowego prowadzonego w ramach para-
dygmatu postpozytywistycznego [Norman, Yvonna
2014]. Podstawowym narzedziem, ktére zostalo
wykorzystane do zebrania materialu empiryczne-
go, byt czeSciowo ustrukturyzowany indywidualny
wywiad poglebiony. Jego zastosowanie bylo podyk-
towane przede wszystkim dwoma przestankami. Po
pierwsze, jest on specjalistycznym wywiadem jako-
Sciowym, ktérego celem jest ,,uzyskanie opisu §wiata
zycia respondentéw oraz poznanie sposobu, w jaki
interpretuja oni badane zjawisko” [Kvale 2010:37,
42, 100]. Wtasciwosé ta odpowiadata SciSle posta-
wionym w badaniu pytaniom. Po drugie, wywiady
indywidualne sg odpowiednim narzedziem w przy-
padku tematéw badawczych, ktére dotycza kwestii
trudnych, bolesnych, intymnych itp. Wiele zagad-
nien, ktére miaty by¢ poruszane podczas wywiadow,
charakteryzowaly takie cechy. Wywiady dotyczyty
miedzy innymi do§wiadczenia owdowienia, aktual-
nej sytuacji finansowej (niekiedy bardzo trudnej),
probleméw finansowych.

Badanie zostalo ponadto oparte na metodzie
wywiadu zorientowanego na problem (ang. pro-
blem-centered interview) [Witzel 2000], ktéra
zaleca zbieranie danych z réznych Zrédet. Na ze-
brany material badawczy zlozyt sie tym samym:
kwestionariusz, cze§ciowo ustrukturyzowany indy-
widualny wywiad pogtebiony® oraz notatki tereno-
we, ktére bylty spisywane krétko po realizacji kaz-
dego wywiadu. Autorka prowadzita takze dziennik
badania.

Proba

W badaniu udziat wzieto 25 wdéw w wieku 65-79
lat, ktére mieszkaly w Polsce i prowadzity jednooso-
bowe gospodarstwo domowe (tabele 2 1 3). Wazna
kwestig z punktu widzenia celu badania byt dobér
proby wdéw réznigcych sie pod wzgledem sytuacji
finansowej, diugos§ci wdowienistwa oraz cech demo-
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graficzno-spotecznych (wiek, poziom wyksztalcenia
itp.)”. Badanie zostalo przeprowadzone w duzych
oraz mniejszych miastach w wojewédztwach podla-
skim i mazowieckim.

Tabela 2. Osoby objete badaniem jako§ciowym — wdowy,
wiek 65-79 lat, liczba = 25

Zmienna Kategoria Liczebnosé
Ocena sytuacji Z duza trudnoScig 1
finansowej Z trudnoscia 9

Raczej z trudnoscig 8
Raczej z tatwoscig 4
Z tatwoscig 3
Z duza tatwoscig 0
Poziom wyksztalcenia | Podstawowe 7
Zasadnicze zawodowe 7
Srednie 4
Pomaturalne, policealne 2
Wyzsze 5
Potomstwo Tak 23
Nie 2
Podstawowe Zrédio Emerytura 15
dochodu Renta rodzinna po mezu 10
Dodatkowe Zrédia Z pracy dorywczej 7
dochodu* Wynajem pokoju/
/mieszkania 2
Brak 16
Miejscowosé Warszawa 7
zamieszkania Inne miasta
W woj. mazowieckim 6
Biatystok 6
Inne miasta
w woj. podlaskim 6

* Uwaga: zadna z respondentek nie uzyskiwatla jednocze$nie dwéch dodat-
kowych dochodéw.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 3. Wiek i dtugo$é okresu wdowiefistwa badanych
wdéw wedtug wojewddztw

Wojewédztwo
Kryterium
mazowieckie | podlaskie
Dtugosé okresu | nie diuzej niz 3 lata 3 2
dowienstw:
WOOWISHSTWE | hiedzy 3 a 10 lat 6 4
miedzy 10 a 20 lat 4 6
Wiek miedzy 65 a 72 lata 6 7
miedzy 73 a 79 lat 7 5

Zrédio: opracowanie wlasne.
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Badanie terenowe
i analiza zebranego materialu

Wszystkie wywiady (3 pilotazowe i 25 wtasci-
wych) zostaly przeprowadzone przez autorke sam
na sam z osobg badang. Rozmowy realizowane byty
w domu uczestniczek badania, z jednym wyjatkiem?®.
Wywiady pilotazowe odbyly sie w pierwszej potowie
kwietnia 2017 r., za§ wywiady wlasSciwe w okresie
maj-lipiec 2017 r. Wszystkie rozmowy zostaly na-
grane, po uzyskaniu wcze$niej zgody osoby badane;.
Mediana diugosci wywiadéw wiasciwych wyniosta
84 minuty, §rednia — 87 minut, za§ odchylenie stan-
dardowe — 27 minut.

Za dobér préby do wywiadéw wiasSciwych od-
powiedzialna byla agencja badawcza AD Hoc. Re-
spondentki spelniajgce zatozone kryteria byly iden-
tyfikowane za pomocg bazy respondentéw agencji
badawczej, a nastepnie metoda kuli §nieznej.

Nagrania zostaly profesjonalnie transkrybowane
,Stowo w stowo”. Analiza materialu empirycznego
zostata przeprowadzona z wykorzystaniem progra-
mu NVivo 11°. Material zostat zakodowany techni-
ka ,,0od dotu”, przy czym juz w trakcie kodowania
— ale takze po zakodowaniu wszystkich transkrypcji
— powstale kody i kategorie podlegaly analizie. Na
ich podstawie wytaniane byly nadrzedne kategorie,
a nastepnie gléwne watki badawcze.

Wyniki

Ponizej oméwiono wyniki badania, ktére stano-
wig odpowiedzi na pytania postawione na wstepie
artykutu. W pierwszej czeSci zawarto opis tego, co
wdowy rozumiaty przez dobg (ztg) sytuacje finanso-
wa. W drugiej czeSci przedstawiono wyniki na temat
wydatkéw, ktére rozmoéwcezynie okreslaty jako prio-
rytetowe. Wszystkie imiona oséb badanych zostaty
zmienione.

Dobra versus zla sytuacja finansowa

Jednym z powracajgcych watkéw w wywiadach
bylo to, ze badane wdowy nie uzaleznialy oceny
swojej sytuacji materialnej wylgcznie od wysokoSci
dochodu catkowitego (dochéd z pracy, §wiadczenie
emerytalne i rentowe itp.). Jakkolwiek podkreslaty,
ze kwota ta jest wazna, to sama jej absolutna wyso-
ko§¢ nie byta elementem kluczowym. Kwestig nad-
rzedng byla bowiem zdolno$§¢ finansowa do regular-
nego pokrywania niezbednych wydatkéw, a zatem
relacja wysoko$ci dochodu do wydatkéw.

Aby sytuacja finansowa byta odbierana jako do-
bra, powinny by¢ spetnione dwa warunki. Po pierw-
sze, wdowa powinna by¢ w stanie funkcjonowaé bez
cigglego zastanawiania si¢, czy moze sobie pozwo-
lié na dany, nawet podstawowy produkt (nie musi
ogladac kazdej zfotéwki). Po drugie, owdowiata ko-
bieta powinna méc pokrywac najwazniejsze wydatki
w miesigcu z wlasnych §rodkéw finansowych, a za-
tem bez konieczno$ci pozyczania pieniedzy. Pojawia
sie tu zatem wskazanie samowystarczalnoSci i nieza-
leznoSci finansowej:

Dlatego, ze mnie na te biezace potrzeby, na

wszystko starcza. Nie musze pozyczad, nie musze

zaciggac pozyczek. I dlatego uwazam, ze (moja
sytuacja finansowa) jest dobra.

Irena, wdowa od 8 lat

Ocena: ,raczej z tatwoscig”,

wiek: miedzy 65 a 72 lata.

Jak juz zostato wspomniane, wazng role w ocenie sy-
tuacji finansowej odgrywat stosunek wysokos$ci docho-
du do wydatkéw, ktére wdowa uznawata za niezbedne.
Ta obserwacja byla szczegdlnie widoczna w analizie
polegajacej na kontrastowaniu ze sobg os6b o podob-
nych dochodach badZ ocenach sytuacji finansowe].

Porownanie 1: rézna ocena sytuacji finansowej —
zblizony poziom dochodéw (okoto 1200 PLN)

A teraz ma Pani poczucie, ze starcza z miesiaca
na miesiac?

Tak, tak. Nie martwie sie, ze co$ brakuje, czy cos

takiego, nie, nie.

A czy sytuacja finansowa jest dla Pani jakims$
zrodlem zmartwieni? Zdarzaja sie sytuacje, ze
sie Pani martwi?

Jajak mi te piecset piecdziesiat (zlotych) zostaje

(po optatach), to dla mnie to starcza. Po prostu

na zycie mi starcza.

Matgorzata, wdowa od 3 lat
Ocena: ,raczej z tatwoscig”,
wiek: miedzy 73 a 79 lat.
Jak Pani ocenia swoja sytuacje finansowa?

Zle, Zle. (Sciszonym glosem) Czterysta zfotych

mieszkanie, mam cukrzyce, mam nadciSnienie.

10 Ileki. No i wyzywienie, i dieta. Chociaz ciezko

na diete, bo to jest, bo to jest jednak mafo. (...)

Ciezko jest, po prostu jest ciezko.

To tak z miesiaca na miesiac, ma Pani poczucie,
ze starcza?

Nie, wiasnie nie (Sciszonym glosem).

Barbara, wdowa od 19 lat
Ocena: ,,z trudnoscig”,
wiek: miedzy 65 a 72 lata.
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Poréwnanie 2: taka sama ocena sytuacji finanso-
wej — rézny poziom dochodéw (réznica 1750 PLN)
Jak Pani ocenia swoja sytuacje finansowa?

To znaczy nie narzekam. (...) No wiadomo,

chcialoby sie troszeczke wiecej tych pieniedzy

mieé — te tysigc sto piecdziesiat zlotych to nie

jest duzo. No ale akurat jeszcze dziekuje za to,

co mam, oby tylko gorzej nie byfo. Bo na razie,

naprawde, 1 jedzenie czlowiek ma. Nie chodzi

glfodny. Oplaty zrobie, sobie spokojnie Spie. Leki

wykupie. Tak ze... zawsze te pare zlotych zosta-
nie na cokolwiek.

Stanistawa, wdowa od 14 lat

Ocena: ,,z tatwoscig”,

wiek: miedzy 65 a 72 lata.

Ja sobie zawsze popfacifam wszystkie Swiadcze-

nia, no i nie mam jakiejs tam, nie mam biedy.

Nie musze ogladac kazdej ztotowki od pierwsze-

go do pierwszego, czy mi wystarczy czy nie.

Lucyna, wdowa od 4 lat
Ocena: ,,z tatwoscig”,
wiek: miedzy 65 a 72 lata.

Jak zatem widaé, wyzszy dochéd nie gwarantowat
lepszej oceny sytuacji materialnej przez rozméwczy-
nie. Waznym elementem pozytywnej oceny bylo to,
czy wdowa ma wystarczajacg zdolno§é finansowsg do
realizowania najwazniejszych potrzeb wydatkowych.
Pojawia sie tu jednak pytanie, ktére potrzeby wydat-
kowe byly uwazane za najwazniejsze. W wywiadach
wyraznie wybrzmiewal watek o tym, ze nie chodzilto
o mozliwo§¢ poniesienia jakichkolwiek wydatkow,
realizacje dowolnych potrzeb. Co wiecej, niezaleznie
od subiektywnej oceny swojej sytuacji finansowej,
wdowy wymienialy niemal dokladnie te same wy-
datki jako najwazniejsze.

Wydatki priorytetowe

Powszechna odpowiedzig na pytanie o najwazniej-
szy do poniesienia wydatek — udzielang czesto spon-
tanicznie i bez zastanowienia — byly oplaty za uzyt-
kowane mieszkanie i no$niki energii. Wdowy miaty
przy tym tendencje do rozwijania szerszej wypowie-
dzi na temat tych kosztéw. Zobowigzania finansowe
zwigzane z uzytkowaniem mieszkania i no$nikami
energii byly postrzegane jako tak wazne, ze wiele
pan optacalo je od razu po otrzymaniu emerytury.
Czesto powodem byt lek przed pojawieniem sie zale-
glodci, a w konsekwencji przed utratg lokum, pradu
czy tez przed eksmisjg. Ten typ potrzeby wydatku
wynikat zatem z obawy przed wysoce niepozgdanymi
nastepstwami, ktére miatyby miejsce w sytuacji za-

niechania dokonania optat. Warto podkreslié, ze wy-
soki (a zazwyczaj najwyzszy) priorytet byt przypisy-
wany tym wydatkom nie tylko przez rozméwczynie
w trudnej, lecz takze w dobrej sytuacji finansowe;.
Subiektywna sytuacja materialna zdawata sie tym
samym nie odgrywaé zauwazalnej roli w tym, ktére
wydatki uznawane byly za priorytetowe.
Wtedy jak ja mam mieszkanie zaplacone — jak
Jja w tej chwili zaptacilam mieszkanie. Dostatam
szostego rente. Zapltacilam mieszkanie, zaplaci-
tam Swiatfo — (to) ja juz spokojnie sobie Spie do
Iipca teraz. Wiem, ze mam mieszkanie zapfaco-
ne, nikt mnie nie wWyrzuci. Swiatta nikt nie ode-
tnie.
Stanistawa, wdowa od 14 lat
Ocena: ,,z tatwoscig”,
wiek: miedzy 65 a 72 lata.

Co dla Pani jest najwazniejsze by zaplacié, kupi¢?
Mieszkanie. Najwazniejsze. (...) Tak, bo sie
boje, by nie iS¢ gdzie§ tam, jak to sie mowi? Na
slumsy czy cos.

Barbara, wdowa od 19 lat
Ocena: ,,z trudnoscig”,
wiek: miedzy 65 a 72 lata.

Wysoki priorytet przypisywany byl takze wy-
datkom na lekarstwa — w efekcie to wiasnie wokét
tych trzech grup kosztéw (optaty za mieszkanie, no-
$niki energii i leki) skupialy sie najsilniej wypowie-
dzi rozméwczyn. Interesujgce jest to, ze wiekszo§¢
przebadanych wdéw traktowala pozostate potrze-
by wydatkowe zbiorczo. Typowa wypowiedzig byto
stwierdzenie, ze najpierw wdowa musi znalez¢ §rod-
ki na oplaty zwigzane z mieszkaniem i wykupem le-
karstw, a nastepnie z pieniedzy, ktérej jej zostana,
stara sie zaspokoi¢ pozostale potrzeby wydatkowe.
Ponizsza wypowied? ilustruje te postawe wdéw w po-
strzeganiu priorytetowych potrzeb wydatkowych.

Bo jak ja na przyklad mam tysiac czterysta zfo-

tych emerytury, to ja najpierw opfaty robie. Zro-

bie optaty, pozniej na leki oczywiscie, bo tych
lekow (jest), jak to sie mowi, po kokarde. No

1 pézniej juz, ile zostaje mi (pieniedzy, tyle jest)

na zycie.

Wanda, wdowa od 12 lat
Ocena: ,,z trudnoscig”,
wiek: miedzy 65 a 72 lata

Nieco zaskakujgce wydaje sie, ze jako najwazniej-
sze potrzeby wydatkowe jedynie w kilku wywiadach
wspomniane zostalo jedzenie. Nawet jeS§li kwestia
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zakupu produktéw spozywczych sie pojawila, wdo-
wy nie poswiecaly jej wiekszej uwagi. Ciekawych
informacji w tym zakresie dostarczyly natomiast
rozmowy zainicjowane przez pytanie o to, z ktérych
wydatkéw zrezygnowalyby, gdyby ich §wiadczenia
zostaty obnizone. Celem pytania bylo zrozumienie,
ktére potrzeby wydatkowe sg w opinii badanych
os6b tak niezbedne i konieczne do zrealizowania, ze
bylyby ponoszone nawet pomimo nizszego dochodu.
Okazalo sie, ze jedynie oplaty zwiazane z uzytkowa-
niem mieszkania i no$nikami energii bytyby w dal-
szym ciggu niezmiennie realizowane przez wdowy.
Tym razem w dyskusji zaczal sie jednak pojawiaé
watek zakupu jedzenia, ktéry podnoszony byt czesto
w polaczeniu z wydatkami na lekarstwa — rozméw-
czynie stwierdzaly, ze musialyby dokonaé wyboru
pomiedzy zakupem jedzenia a lekéw. Decyzja taka
bytaby o tyle dramatyczna, ze — jak podkreSlaty —
oba wydatki sg niezbedne i rezygnacja z jednego
z nich jest niemozliwa bez uszczerbku dla zdrowia.
Gdyby bylo tak, odpukaé, ze rzad nagle mowi,
Ze obnizamy emerytury o jedna czwartq? {...)
I by Pani miala tysiac sto zlotych. To, jak Pani
mysli, jakby Pani wtedy funkcjonowala, jakby
to (zycie) sie zmienilo?
No co (by) sie zmienifo? No zmienifoby sie to,
zeby musiala oplaty oplacié, leki kupic, a to, co
koncowka (zostanie, to byloby) na zycie. I tak
by musiala przezyé. Tak zyla, tak zyla, jak maz
tylko zmart. Mgz zmart i mialam stabo. To tamta
corka, nie powiem, ze corka dla mnie coS kupi,
tam dla mnie co$ dadza. (...) Tak, to pomagali.
Bo tak jak nie dorabiafam, to tak wie Pani, ze
czasami chleb i z masfem jadlam, no.
Lucja, wdowa od 14 lat
Ocena: ,,z trudnoscia”,
wiek: miedzy 65 a 72 lata.

W tym miejscu warto podkre§lié inny wazny
watek, ktéry pojawiatl sie w wielu badaniach: brak
mozliwo§ci swobodnego gospodarowania wydatka-
mi. Trudna sytuacja finansowa zwigzana byla czesto
z tym, ze wdowa nie miata pelnej zdolnoSci finan-
sowej, co oznaczalo — uzywajac okre§lenia bada-
nych — zycie z ograniczeniami (jak zauwazyla jedna
z wdéw).

Wystarcza mi, ale musze si¢ ograniczacé. Nie

moge sobie pozwolié na wszystko, no nie moge.

Musze wybierad.

Zuzanna, wdowa od 8 lat
Ocena: ,raczej z trudnoscia”,
wiek: miedzy 65 a 72 lata.

Zagadnienie to bylo o tyle istotne, ze pokrywanie
regularnie najwazniejszych wydatkéw wplywato u cze-
§ci os6b na ich poczucie spokoju i bezpieczenstwa.

Tak jak powiedzialam, ze jestem w doSC¢ miare

dobrej sytuacji. Bo ja nie musze sie martwic, ze

przychodzi ktora$ data i ja nie mam na oplaty,

bo to jest straszny stres po prostu. 10 sie ciggnie
potem z roznymi komplikacjami finansowymi.

Irena, wdowa od 8 lat

Ocena: ,raczej z tatwoscig”,

wiek: miedzy 65 a 72 lata.

A czy ta sytuacja finansowa jest dla Pani Zr6-

diem zmartwien?
Tak, tak, ja w nocy nie Spie. (...)
A dlaczego?

No bo mysle, mysle, jak zrobic, zeby zy¢ (smut-

nym glosem).

Barbara, wdowa od 19 lat
Ocena: ,,z trudnoscig”,
wiek: miedzy 65 a 72 lata.

Zycie z ograniczeniami niosto ze sobg wiele nega-
tywnych konsekwencji. Jedng z nich byto kupowanie
taniszych i gorszych jako$ciowo produktéw spozyw-
czych, aby méc wykupié lekarstwa. Wynik ten jest
spojny z przywolanym juz wczes$niej watkiem doty-
czacym tego, co by sie stato, gdyby wdowa zaczela
otrzymywac¢ mniejsze §wiadczenie emerytalne czy
rentowe.

Ale tak, ze jakbym miafa te ostatnie sto zfotych,

a do zaplacenia mam rachunek, recepte. I musze

wykupic¢ do dziewietnastego (recepte), a dzie-

wietnasty sie zbliza, to wykupie to (recepte). Na

tamtym (na jedzeniu) bede oszczedzaé. Bede ku-
powala chlebek i masetko.

Ewa, wdowa od 18 lat

Ocena: ,raczej z trudnoscia”,

wiek: miedzy 73 a 79 lat.

Na koniec warto zwrécié uwage, ze niezaleznie od

tego, jak badane kobiety ocenily swojg sytuacje fi-
nansowg (jako dobrg badz trudna), uwazaty one, ze
nie sg juz w stanie ograniczy¢ swoich wydatkéw. Nie
dostrzegatly zadnych potrzeb wydatkowych, z kté-
rych moglyby zrezygnowaé. Zauwazaly co najwyzej
drobne kwoty do zaoszczedzenia, ktére wedtug nich
i tak nie zmienilyby istotnie ponoszonych przez nie
kosztéw.
A gdyby musiala Pani zrezygnowac z oplat czy
z zakupow, to z czego by Pani w ostatniej kolej-
nosci, w zupelnej ostatecznosci by Pani zrezyg-
nowala?
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No ja nie mam pojecia, co Pani powiedziec. No, ja

nie wiem, z czego zrezygnowad, jak wszystko po-

trzebne. No i leki potrzebne, i Swiatfo, 1 wszystko
potrzebne.

Elzbieta, wdowa od 16 lat

Ocena: ,,z trudnoscig”,

wiek: miedzy 73 a 79 lat.

Dyskusja

Polepszenie sytuacji zyciowej owdowialych star-
szych kobiet wymaga wiedzy na temat tego, jak
ksztattuje sie ich sytuacja zyciowa. Z punktu widze-
nia polityk nakierowanych na walke z ubdstwem
szczegblnie istotna moze okazaé sie informacja
o tym, ktére potrzeby wydatkowe sg wazne i dla-
czego, a takze jakie konsekwencje niesie ze sobg
pogorszenie absolutnego dochodu wdowy. Jakie za-
tem wnioski na temat sytuacji materialnej starszych
wdéw mieszkajgcych w Polsce mozna wyciggnaé
z zaprezentowanych wynikéw?

Punktem wyjScia przedstawionej analizy bylo
okre§lenie, co same wdowy rozumiejg jako dobrg sy-
tuacje finansowg. Okazuje sie, ze wazna byla nie tyle
absolutna wysoko§é dochodu, co jego relacja w sto-
sunku do wydatkéw priorytetowych. Jakkolwiek te
dwa elementy sg ze sobg powigzane, to wiasnie zdol-
noS$¢ stalej realizacji najwazniejszych potrzeb wydat-
kowych stanowila warunek konieczny do tego, aby
wdowa ocenita pozytywnie swojg sytuacje material-
ng. W praktyce oznaczalo to, ze osoba otrzymujgca
niskie §wiadczenie w sensie absolutnym, ale majgca
relatywnie niskie wydatki na priorytetowe potrzeby,
mogla oceniaé swojg sytuacje materialng jako dobra.
Przez analogie, kobieta z wyzszg emeryturg mogta
negatywnie ocenié swa sytuacje finansowa, jezeli po-
krywala kosztowne potrzeby wydatkowe. Kluczowa
jest tu zatem relacja miedzy waznymi wydatkami
a dochodem. Jest to istotne w szczegdlnosci dlate-
go, ze powstanie i utrzymywanie sie dysproporcji
miedzy tymi dwoma elementami moze prowadzic¢
do deprywacji materialnej. Z tego powodu nadmier-
ne obcigzenie budzetu domowego starszych wdow
wydatkami priorytetowymi jest sytuacja, ktéra po-
winna spotkac sie ze szczegélnym zainteresowaniem
wtadz publicznych.

Mozna byloby oczekiwaé, ze rozméwczynie po-
winny istotnie réznié¢ sie pod wzgledem wydatkéw,
ktére uwazaly za wazne — grupa objeta analizg byta
heterogeniczna, ich sytuacje zyciowe byly bardzo
rézne. Mimo to wdowy okreSlaty w bardzo zblizo-

ny sposéb, ktére koszty majg najwyzszy priory-
tet. Byly to: obowigzkowe oplaty za uzytkowanie
mieszkania (czynsz, energia elektryczna, gaz itp.)
oraz lekarstwa. Do§¢ powszechnie koszty te byly
jednocze$nie postrzegane jako najbardziej dotkliwe
w budzecie domowym. Jednocze$nie dopiero po re-
alizacji priorytetowych wydatkéw wdowy staraty sie
zaspokoi¢ pozostate potrzeby wydatkowe. Sugeruje
to, ze dysponowaly one niewielkim marginesem fi-
nansowym na zaspokajanie innych potrzeb wydat-
kowych, w tym wszelkich niespodziewanych wydat-
kéw. Z punktu widzenia zabezpieczenia spotecznego
jest to informacja wazna, gdyz wskazuje na obszar
ryzyka, ktérego realizacja (pojawienie si¢ nieprzewi-
dzianego, ale koniecznego do poniesienia wydatku)
moze przyczyni¢ sie do istotnego pogorszenia sytu-
acji materialnej starszej wdowy.

Informacje dostarczone przez zaprezentowane ba-
danie mogg by¢ wykorzystane w planowaniu efek-
tywniejszych programéw pomocowych skierowa-
nych do owdowiatych kobiet. Rozwazmy nastepujacy
przyklad: zalézmy, ze planowane jest wdrozenie pro-
gramu skierowanego na walke z niedostatkiem star-
szych wdéw, ktérego podstawowym celem byloby
podniesienie jakoS§ci spozywanych przez nie produk-
tow zywnos$ciowych. Jednym z mozliwych rozwigzan
moze by¢ dofinansowywanie ze Srodkéw publicznych
oplat za mieszkanie i media. Mialoby to za zadanie
doprowadzi¢ do uwolnienia dodatkowego zasobu fi-
nansowanego wdowy na pokrycie pozostatych po-
trzeb — a zatem na dobrej jako$ci zywno§¢. Pytanie
jednak, czy takie rozwigzanie bytoby skuteczne? Nie
jest bowiem wcale pewne, czy zmniejszenie obcigze-
nia budzetéw domowych wdéw w zakresie oplat za
mieszkanie oraz media przelozyloby sie faktycznie na
poprawe spozywanych przez nie produktéw zywno-
Sciowych. Istnieje prawdopodobiefnistwo, ze mogltyby
one przeznaczy¢ te §rodki na inny cel — na przyktad
na prezenty dla wnukéw, ktére to réwniez uwazane
byty za szczegdlnie istotne [Timoszuk 2019]. Suge-
ruje to, ze by¢ moze subsydiowanie kosztéw optat za
mieszkanie 1 media nie pozwoli na osiggniecie zatozo-
nego w programie celu. Wyniki przedstawione w ar-
tykule dostarczajg jednak wskazowek, ktére moga
wspomoc zaprojektowanie bardziej efektywnych na-
rzedzi. Ot6z wiemy, ze w pierwszej kolejnosci wdowy
dokonujg oplat za mieszkanie oraz media — sugeruje
to, ze by¢ moze ingerencja w tym obszarze nie ma
sensu. Sg to bowiem potrzeby wydatkowe o najwyz-
szym priorytecie, ktére i tak zostang zrealizowane.
Oznacza to, ze lepszym rozwigzaniem moze by¢ od-
dzialywanie bezposrednio na wydatki na jedzenie
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— wzrasta wéwczas pewnos§¢, ze odcigzenie budzetu
domowego przetozy sie rzeczywisScie na polepszenie
jakosci 1 réznorodnosci spozywanych przez wdowy
produktéw spozywczych. Skuteczniejszym podej-
§ciem mogloby sie zatem okazal wprowadzenie bo-
néw, ktére wdowy mogg wykorzystaé wylgcznie na
produkty zywnoS$ciowe, czy wrecz jedynie na zakup
OWOCOW 1 warzyw.

Na koniec warto zaznaczy¢, ze sytuacja material-
na owdowiatej kobiety jest zagadnieniem skompli-
kowanym i stanowi wypadkowsg wielu elementéw:
jej sytuacji zyciowej, mieszkaniowej, zawodowej
itp. Kwestie te réwniez byly analizowane w ramach
tego samego badania, jednak prezentacja wynikéw
w tym zakresie wykracza poza przedmiot niniejszego
opracowania. Niemniej warto przynajmniej wymie-
ni¢ czynniki, ktére wedtug badanych wdéw miaty
wplyw na ksztaltowanie ich sytuacji materialne;.
Byly to przede wszystkim: utrata §wiadczen matzon-
ka wskutek owdowienia; znikniecie wysokich kosz-
tow zwigzanych z np. leczeniem albo natogiem meza
po $mierci matzonka; stan zdrowia wdowy (wydatki
na leczenie, lekarstwa oraz ograniczenie mozliwo§ci
zarobkowania); podejmowanie dodatkowej pracy;
wsparcie rodziny i znajomych (giéwnie dzieci, ale
réwniez rodzefistwa) [ Timoszuk 2019].

Cho¢ badanie skupiatlo sie na sytuacji materialnej
starszych wdéw, nie oznacza to, ze uzyskane wyni-
ki i wnioski dotycza wylacznie tej grupy spoleczne;j.
Mozliwe, ze oméwione zagadnienia sg powszechne
takze w grupie starszych kobiet, a by¢ moze réw-
niez i starszych mezczyzn. Jest to pewne ogranicze-
nie przeprowadzonego badania. Jednakze skupienie
sie na starszych wdowach byto dzialaniem zamie-
rzonym. Jak wykazano wielokrotnie w literaturze
przedmiotu, jest to grupa o jednym z najwyzszych
prawdopodobienstw do§wiadczania ubéstwa. Bada-
nie to mozna zatem potraktowaé jako swoistg son-
de, rozpoznanie sytuacji finansowej tej grupy oséb
w starszym wieku, ktéra jest wyjatkowo podatna na
doswiadczenie biedy lub trudnosci finansowych.

Badanie zostalo zrealizowane w ramach projektu badawcze-
go finansowanego ze §rodkéw Narodowego Centrum Nauki
w ramach konkursu PRELUDIUM, nr projektu 2016/21/N/
HS4/02846.

W artykule wykorzystano fragmenty dysertacji doktorskiej
autorki opracowania [Timoszuk 2019].

Warto jednak zaznaczyé, ze cho¢ wdowienistwo rzadko po-
jawialo sie w polskim czasopi§miennictwie naukowym jako
przedmiot szerszej analizy, to istniejg publikacje, ktére sygna-
lizuja znaczenie malzenstwa i stanu wdowiego dla zagadnien
demograficznych czy spotecznych (por. [Halik 2002]).
Obliczenia wlasne na podstawie danych o stanie i strukturze
ludnosci wedtug wieku, pici i stanu cywilnego z bazy Naro-
dowego Spisu Ludnosci i Mieszkan 2011. Dane odnosza si¢
do populacji w wieku 15 lat i wiecej i nie obejmujg kategorii
,hieustalone” dla stanu cywilnego.

Zgodnie z metodyka tych badan jako$ciowych, ktére miaty
charakter otwarty i eksploracyjny, w poczatkowym etapie ba-
dan nie formutuje sie na wstepie definicji i hipotez przezna-
czonych do testowania (jak w badaniach ilo§ciowych). Sg one
bowiem wypracowywane i udoskonalane w trakcie trwania
badania [Flick 2012].

Wszystkie dokumenty badania znajdujg sie w zatgcznikach
pracy: [Timoszuk 2019].

Szczegblnie waznym elementem doboru bylo zapewnienie
jak najwiekszego zréznicowania sytuacji finansowej badanych
os6b. Jak mozna byto sie spodziewaé, w trakcie rekrutacji naj-
wiekszg trudno$¢ sprawilo znalezienie wdéw wystawiajacych
pozytywna ocene swojej sytuacji materialnej. Z tego powo-
du, cho¢ pierwotnie wielko§¢ préoby zostala zaplanowana na
24 osoby, podjeto decyzje o dotgczeniu rozméwczyni, ktéra
znajdowala sie w bardzo dobrej sytuacji finansowej. Tym sa-
mym ostateczna préba skladata sie z 25 wdéw.

W tym przypadku, na pro§be osoby badanej, wywiad nie zo-
stal przeprowadzony w jej mieszkaniu. Odbyt sie on w miejscu
publicznym przez nig wskazanym, ktére umozliwito komforto-
wa 1 intymng atmosfere rozmowy.

Technika analizy materiatu empirycznego opierala sie przede
wszystkim na wytycznych zawartych w publikacjach G. Gib-
bsa [2011], M.B. Milesa i A.M. Hubermana [2000] oraz
M. Mynarskiej [2009].
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The division

of paid and unpaid work between

women and men;

Theory, status, and prospects

Introduction

Among challenges that women will have to tack-
le in the next decade is workload. In this study,
I treat work in a broad way as all productive activi-
ties performed for remuneration but also for free.
I focus particularly on the division of work between
women and men and paid and unpaid work. Tradi-
tionally, professional work was the domain of men
while unpaid houshold work was the domain of
women, especially the part concerning care work.
The traditional division of labour began to change
mainly due to the increasing professional activity
of women. Nevertheless, the role of women in the
household remains crucial. Currently, experts pre-
dict that major changes in such a broadly defined
work will soon happen thanks to the increasing
automation and robotisation of work. The changes
overlap with the effects of the Covid-19 pandemic,
whose consequences are also evident in the anal-
ysed sphere.

The main problem for this article is the division
of paid and unpaid work between women and men,
along with prospects for changes in this matter,
which may result in an increase in workload for
women. The first part discusses definitions. Then
I present the current data on the division of work
by gender in Poland, which I treat as an example
for the case study of the division of work between
the genders. The last part focuses on the projected
changes in the work environment. In the article,
I use the statistical data on Polish time budgets col-
lected by Statistics Poland and other reports, in-
cluding those of the International Labour Organi-
zation (ILO).

Paid, unpaid, and care work:
Discussion of definitions

In the common and also the most broadly accept-
ed sense, work is a group of activities performed for
remuneration, which means that the idea of work
refers to activities that are sold on the market. In the
dominant economic tradition, paid work is under-
taken under conditions of scarcity to achieve bene-
fits [Gardiner 1997]. Performing work also involves
negative usefulness, i.e. dissatisfaction. The function
of work is to produce marketable goods and services.
Employers seek work and buy it, while employees
sell it. A market game happens around the valua-
tion of work, which results in a transaction [Stand-
ing 2009:6]. Kozek [2013:56-58] writes that work
is a market good. However, Kozek adds that work
is not a pure commodity because it simultaneously
gives the individual a social, political, and existen-
tial meaning. In turn, Bauman [2006:41-42] notes
that work is identified with employment, i.e. having
a client and doing things that she/he consideres nec-
essary since she/he is willing to pay for them. The
work one does provides for one’s livelihood and de-
termines one’s social identity and self-esteem. On
the other hand, Polanyi [1944] deems work a ficti-
tious good because it is not “produced” for later sale
on the market.

However, we may define work in a broader
sense than just paid activities. Referring to the UN,
Snyder [2007:13] defines work broadly as the par-
ticipation of people in productive activities for which
they either receive a salary in money and other goods
or which they perform for the benefit of a family
business or family free of charge. Such a work may
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include housework, childcare, looking after elderly
family members, building and repairing family-
owned buildings, or volunteer work [UN 2000:109].
Moreover, the ILO proposes a definition that in-
cludes unpaid domestic service in the concept of
work. In ILO’s definition, those activities that gen-
erate products and services — whether or not they
are later sold — should be seen as work [Campillo
2003:11]. Therefore, in contrast to narrowly defined
work, we may conclude that work includes activities
necessary for survival, reproduction, and personal
development [Standing 2009:7].

A special kind of work, both paid and unpaid, is
care work. Many of the activities included in unpaid
work do not fit the definition of care work: clean-
ing, shopping, or doing laundry. However, other
household activities exemplify such a work, e.g.
care for children, the elderly, or the sick. Care in-
cludes a relationship that forms between the carer
and the caree. The value of care exceeds the market
value calculated according to the service performed,
considering the actual salaries received by carers.
A paid carer can perform many activities usually
done as unpaid work for the household. This is the
case with nurses, the elderly, or kindergarten carers,
and it can be part of other professions such as teach-
ing or therapy. What is important in the care rela-
tionship is the carer’s positive attention to carees.
The attention relates to the creation and keeping of
a personal relationship [van Staveren 2015:45].

Care appears as a natural human activity that ac-
companies people throughout the entire life and for
which interdependence is typical [Phillips 2009:38].
Care is both a social process and an everyday aspect
of life. In society, individuals operate within social
networks and care and mutual relations networks.
Care is an integral part of such networks’ opera-
tions. Therefore, the concept of care bases on collec-
tive activity [Phillips 2009:97]. Engster [2009:25]
proposes a definition that appears in works of oth-
er theorists such as Streuning, Baier, Fineman,
Kittay, Walker, and West, who define care as a social
practice necessary to sustain social reproduction. In
turn, Standing [2001] defines care as work that re-
lates the physical, mental, emotional, and develop-
mental needs of an individual or more people.

Care is a concept that refers both to physical care
— which can happen without a personal relation-
ship between the carer and the caree — and to emo-
tional care, in which such a relationship is essential
[Himmelweit 1995:8]. It is a practice that consists
of various factors like time, money, knowledge, skills,

social relationships, and feelings. Care assumes
reciprocity and interdependence, and it constitutes
a part of a wider network of relationships throughout
life [Phillips 2009:40-41]. Care is a relational con-
cept because it bases on relationships in the family
and social context. Thus, care is a part of the social
tissue necessary for society’s development. At the
same time, care can be a commodity or product of
an extensive service industry that includes, among
other things, state health services, social care, hous-
ing agencies, or independent and social organisa-
tions [Phillips 2009]. Care is work because it re-
quires competence, skills, and knowledge essential
to be properly performed. Moreover, care absorbs
time, requires effort, and involves stress that results
from the fear of not meeting the expectations of ca-
rees [Lynch et al. 2009]. Care work is a social rela-
tionship in which feelings such as altruism, mutual
respect, dignity, and reciprocity play a significant
role [Barker, Feiner 2004:44]. At the same time, as
long as the purpose of care is to develop a personal
relationship, it cannot be entirely outsourced. This
means that many aspects of care work cannot be
commodified and thus assigned a monetary value,
which leads to problems in incorporating the con-
cept of care into economic considerations.

Considering different types of work, we may in-
dicate that household members must decide how
to allocate their time between paid work, unpaid
work, and rest. In fact, these activities often inter-
weave. The traditional division of labour assigns
paid work to men and domestic work to women,
including care work. In their adult life, women do
most of the work required in the reproduction pro-
cess, including caring, while men have greater op-
portunities to find satisfactory work outside of the
household and achieve positions of power. A 1995
World Bank report indicates that decisions related
to the allocation of women’s working time between
paid and unpaid work in the household pertain rath-
er to public beliefs than rational economic choices.
Women’s admission and participation in the labour
market and other areas of the economy depends on
the amount of time spent on unpaid household work,
including care. Most men do not divide their work-
ing time in such a manner. The inequality restricts
women’s employability, limits labour productivity,
and reduces future global economic output [World
Bank 1995:4]. We can even say that there is a set of
norms and prejudices in society that systematically
diminishes the role of women and reinforces labour
division by gender [Baker et al. 2009:44].
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The traditional pattern described above began
to change in the twentieth century when women
substantially entered the labour market. Men also
increased their involvement in unpaid work, but
this change was much less visible than that of wom-
en. Men’s level of involvement in unpaid house-
hold work was extremely low at the beginning
and referred mainly to educated couples [Solera,
Mencarini 2018:520]. Moreover, assigning women
to care work affects their roles in the formal la-
bour market. We talk about the phenomenon of
feminised professions, according to which women
are ascribed to care professions [Zachorowska-
-Mazurkiewicz 2016].

Some theories try to explain the allocation of
time between the genders. We may regard two
of the theories as dominant [Solera, Mencarini
2018:521]: the specialisation theory (e.g. Becker
1981) and the bargaining theory (e.g. Lundberg,
Pollak 1996). However, many researchers note
that these theories base on the strong assumption
of gender neutrality [Hewitson 2003, Himmelweit
2003; cf. Zachorowska-Mazurkiewicz 2016]. An-
other group of theories includes gender in its con-
siderations to suggest that it is more significant
than money [Solara, Mencarini 2018:521]. In such
a context, researchers indicate that even when
women and men earn the same or even women
earn more, the latter still do most of the unpaid
work. Scholars explain this with norms and val-
ues, which are to be more important than earnings
[Bittman et al. 2003]. Therefore, we may indicate
the factors that determine the division of time and
its allocation to paid and unpaid work. The fac-
tors that shape the decisions of women and men
on how to divide time at the macro level include
culture — maternity and paternity patterns — state
policy, equality between women and men in the
public and private spheres, the prevalence of part-
time work, its feminisation, and associated traps
of part-time employment, along with other policies
that enable the mixing of professional and private
life. What further shapes macro conditions are
micro factors such as individual resources, time
availability, and attitudes regarding gender roles
[Solara, Mencarini 2018]. However, one crucial
factor is the fact of having children, which emphasis-
es the norms related to gender-specific behaviour.
As a consequence, parenthood changes the division
of work within a household much more than other
events in life, such as marriage [Solera, Mencarini
2018:520].

Unpaid work engagement:
Data analysis

Irene van Staveren [2015:42] argues that the
division of paid and unpaid work between the gen-
ders differs around the world. However, women
spend on average more time doing unpaid work.
At the same time, men spend more time doing paid
work. Furthermore, the total working time of wom-
en is higher than that of men, while men allocate
more time to leisure activities. Such a division of
work has direct consequences in the form of income
partition. A report of the ILO [2018] indicates that
women provide 76.2% of all unpaid care work in the
world. This share is more than three times higher
than men’s unpaid care work. Estimates based on
time budgets data from 64 countries — equivalent
to 66.9% of the world’s working-age population —
show that 16.4 billion hours are spent on unpaid
care work every day. This is the equivalent of two
billion people working eight hours a day without
remuneration.

It is worthwhile to illustrate the universal pic-
ture with an example from Poland. The division of
labour presented below was developed using the
Statistics Poland data on time budgets. It is one
of the methods to examine the division of work,
most often employed in economic studies due to
results quantifiability. Research on time budgets is
a theoretical construction applied to measure time
distribution among various activities. The first re-
search of this type dates back to 1927. After the
Second World War, Statistics Poland researched
Poles’ time budgets, for the first time in 1969.
That study relied on an unrepresentative sample
because Statistics Poland conducted it mainly in
cities [Hozer-Koémiel 2010:72]. The next, im-
proved studies happened in 1976, 1984, 2003-
2004, and the last one between 1 January and 31
December 2013. The latter had a representative
sample of 28,209 households and responses from
over 40,000 people aged 10 and above. Selected
households completed journals on how they spent
time on two days: one weekday and one weekend
day. The survey participants described their main
and accompanying activities, reporting on them
in ten-minute intervals, while also indicating the
persons who accompanied them in the activities
[GUS 2015:34-35]. The data collected during the
research concerns the distribution of time among
eleven categories: (1) physiological needs, (2) pro-
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fessional work, (3) study, (4) domestic activities
and chores, (5) voluntary work in and outside of
organisations, (6) social life and entertainment,
(7) sports and recreation, (8) personal hobbies,
(9) media usage, (10) commuting, and (11) other
activities not listed. The Table 1 elaborates these
categories. I present the information divided by
gender, age, and type of household. The provided
data refers to the duration of an activity, hence it
is counted only for persons who actually perform
the activity.

The Table 1 shows the aggregate data for wom-
en and men over 15 years old. It presents the time
spent on physiological needs — including sleep — pro-
fessional work, and domestic chores, including care
work. The below data concerns time, so it shows
hours spent on an activity.

Table 1. The average duration of activities for women
and men aged 15 and above

Activities Women Men
Physiological needs, 11:21 10:58
including sleep 8:43 8:31
Professional work 7:02 8:03
Domestic activities and chores, 4:33 2:48
including care work 2:47 1:49

Source: own elaboration of Statistics Poland [GUS 2016] data on popula-
tion’s time budgets in 2013.

According to the above, women spend more time
on physiological needs — including sleep — and do-
mestic activities and chores, including care work.
Men devote more time to professional work. If we
treat work broadly and include domestic work into

professional work, women work an average 11 hours
and 35 minutes per day, while men work 10 hours
and 51 minutes. Thus, women work 44 minutes lon-
ger every day.

As indicated in the first part of the article, the fac-
tor that differentiates the allocation of time between
genders to the greatest extent is having children.
The next Table shows the time spent by women and
men on activities performed with children under
17 years old.

Table 2 presents data on selected activities:
physiological needs — including sleep — paid and
unpaid work — including care — and the amount
of time spent on work; voluntary work for organ-
isations was omitted again. There is a clear divi-
sion of work between the genders. Men are more
engaged in professional work and women devote
more time to housework, regardless of other con-
ditions.

The biggest difference in the time spent on pro-
fessional work concerns people who live in rela-
tionships and have small children: 1 hour and 40
minutes. In the same category, there is the biggest
disproportion in time spent on domestic activities
and chores to the disadvantage of women. The
disproportion is 3 hours and 31 minutes. In each
category, the total working time is longer for wom-
en, and in the category of women in a relationship
with small children, the difference is 1 hour and
51 minutes. The results are consistent with the re-
sults of Soler and Menzarini [2018], who studied
the allocation of time in Bulgaria, France, and the
Netherlands.

Table 2. Activity duration in hours and minutes for women and men who have children under 17 years old

Women Men
. in a relationship, with children in a relationship, with children
Activities
single aged single aged
0-6 7-17 0-6 7-17
Physiological needs, 10:48 10:46 10:49 10:16 10:19 10:30
including sleep 8:23 8:22 8:17 8:01 8:06 8:04
Professional work 7:17 6:43 7:06 8:04 8:23 8:13
Domestic activities and chores 5:22 6:48 4:42 3:52 3:17 2:46
including care work 2:38 3:29 1:17 - 2:01 1:06
Duration of work
(paid and unpaid) 12:39 13:31 11:48 11:56 11:40 10:59

Source: own elaboration of Poland Statistics [GUS 2016] data on population’s time budgets in 2013.
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The future of work: Prospects

The above analysis of labour division between
paid and unpaid work and between women and men
shows the higher workload of women. The dispro-
portion results mainly from women’s burden of un-
paid work performed for the benefit of households.
We should now consider the change that occurred
between the last two times budget surveys were
conducted in Poland: in 2003/2004 and 2013.

Table 3 shows the change that characterises two
categories — professional work and domestic activi-
ties and chores — divided between women and men.

The comparison shows that working time increas-
es. The time spent on professional work increases
both for women and men, but so does the time spent
on domestic activities and chores, also for both gen-
ders. The increase in time spent on work in total
seems to be very relevant. This increase indicates
that the total worktime has grown more for women.
Thus, inequality in the allocation of time to the dis-
advantage of women only became more pronounced;
it is a continuous change that we can qualify as evo-
lutionary. Another change of a long-term character
is demographic. In 2015, 2.1 billion people world-
wide required care, including 1.9 billion children un-
der 15 years of age — including 0.8 billion children
under 6 years of age — and 0.2 billion elderly people.
By 2030, the number of people requiring care will
increase by 0.1 billion for children and 0.1 billion for
the elderly [ILO 2018]. More rapid changes accom-
pany such long-term changes, and we deal with such
phenomena today. Two phenomena worth adding to
my considerations are the automation and robotisa-
tion of work and the outbreak of the global Covid-19
epidemic.

Thinking about the challenges that await the
world of work, the issues of robotisation and au-
tomation seem crucial. The McKinsey Global In-
stitute published a report that predicts about half
of people’s current activities will be automated
[Manyika et al. 2017]. The authors of the report as-

sume that this may happen by 2055, given current
trends in technology development. The authors de-
veloped a list of 2,000 activities that make up 800
professions with a chance of future automation.
Will this affect the division of work between the
genders and between paid and unpaid work? The
World Economic Forum [2016] predicts that the
loss of workplaces for women and men will be fairly
equal. However, Manyika et al. [2017] indicate
that production displays a potential for automation
at 60% and care at only 36%. At the same time,
education displays the potential at 27%. Consider-
ing the current structure of workers in particular
sectors, PwC [2017] in its estimates for 29 OECD
countries indicates that although women are at risk
of losing their workplaces in the short term, 36% of
male jobs and only 26% of female jobs are at risk in
the long term.

In many industrialised countries, care work in-
creasingly moved from its traditional area of home
and family — where women have done it — to the
public spheres of the market and public care. How-
ever, women still prevail among carers and their
salaries remain low compared to employees of other
professions that require similar qualifications [Nel-
son 1999:43]. Thus, care remains low-status and
low-paid labour. Besides, care is poorly regulated
and deprived of social security. The low status and
salaries of full-time carers reflect the lack of respect
for care present in society [Lynch et al. 2009].
A survey conducted by the ILO [2018] in 45 coun-
tries that represent 85% of the world’s GDP and
60% of the world’s working population refers to care
work not provided by households but by the market
or public institutions. These studies estimate the
changes in employment in the care sector. In 2015,
the sector employed about 206 million workers,
which accounts for almost 10% of total employment
and corresponds to 8.7% of the total GDP in the
surveyed countries. The studies ran two simulations
related to demographic changes until 2030. The
first simulation assumed that the trends would con-

Table 3. The average duration of activities: comparison of time budgets in 2003/2004 and 2013 (in hours and minutes)

Gender Professional work Domestic activities and chores Duration of paid and unpaid work
2003/2004 2013 change | 2003/2004 2013 change | 2003/2004 2013 change

Women 6:23 7:02 +0:39 4:30 4:33 +0:03 10:53 11:35 +0:42
Men 7:39 8:03 +0:24 2:36 2:48 +0:12 10:15 10:51 +0:36

Source: own elaboration of Poland Statistics [GUS 2015:306] data on population’s time budgets in 2013.
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tinue — the status quo scenario — meaning that the
change would correspond to demographic change
but the employment rate, quality standards, and
working conditions would remain the same, which
would mean the care deficit would also remain un-
changed. According to the status quo scenario, em-
ployment in education, health, and social care will
increase by 2030 by one-fourth, to 248 million. The
second simulation relied on the Sustainable Devel-
opment Goals (SDGs)' developed by the United
Nations and the Decent Work Agenda developed
by the ILA. In the SDGs scenario, the number
of workplaces in the care sector would increase
to 326 million.

Changes concerning the division of labour result
not only from long-term trends. Sudden and unex-
pected events can also matter; suffice to mention
the Covid-19 pandemic. In this case, social isolation
and difficulties in accessing the care system prove
to be the major problem. Research conducted by
Oxfam in mid-2020 [Oxfam 2020:9] shows that
70% of all students worldwide experienced restric-
tions in access to educational institutions due to na-
tional or local regulations that closed such facilities.
In turn, this led to an increase in time spent on
domestic chores, including childcare and work pro-
viding hygiene and care for the sick. Women con-
tinue to be disproportionately involved in domestic
chores and activities, although men’s involvement
increased during the pandemic. In the surveyed
countries — i.e. the United States of America, the
United Kingdom, Canada, the Philippines, and Ke-
nya — about half of all the sampled women declared
an increase in unpaid work as a result of the Cov-
id-19 pandemic. A significant proportion of women
reported that the increase in time was more than
three hours a day; e.g. 26% in the US and 39%
in the UK.

Noteworthy, in the context of the presented
changes, in the long-time perspective, and assum-
ing the persistence of professions’ feminisation and
masculinisation phenomenon, the work performed
by women will still require direct involvement.
However, it remains unknown on what conditions
this work will be performed. Rubery [2018] argues
that the changes caused by technological develop-
ment, on the one hand, and demographic changes on
the other hand, may indicate that the achievements
of gender equality will be endangered. Rubery sug-
gests that women may be encouraged to resign from
paid work in favour of focusing on unpaid work, as
was the case after two World Wars.

Conclusion

Labour includes not only professional work but
also all activities that require time, energy, and
skills. Work can be paid and performed for an em-
ployer/client or free of charge for the benefit of
one’s household or community. Traditionally, men
engaged more in paid work and women in unpaid
work. This division of labour remains to this day but
with some modifications. Today, women are also ac-
tive professionally, while men are more involved in
unpaid work. However, in Poland women’s activ-
ity increased to a greater extent, which resulted in
a greater workload for women.

The division of work between the genders and the
activities performed on a paid and unpaid basis is not
equal and unchanged. We may write about evolution-
ary changes that result from long-term trends such as
demographic shifts or the activation of women on the
labour market. These trends indicate an increase in
women’s involvement in work on the formal labour
market, which entails an increase in men’s involve-
ment in household activities, although to a lesser
extent. Time budget analyses show that what also
grows is the involvement of women and men in tra-
ditionally assigned types of work, i.e. women in the
household and men in formal work. The automation
of the economy overlaps with the considered changes,
along with demographic and unpredictable changes
like the Covid-19 pandemic. The demand for care
work grows, while some manufacturing occupations
may be considerably automated, thus reducing de-
mand for certain occupations. On the other hand,
the pandemic causes an increase in the care work
burden, which is largely delegated to households. In
such a situation, it is extremely important to involve
the state in creating such conditions and regulations
that will secure the position of women. What clearly
remains significant is the division of paid and unpaid
work between women and men, the regulation of
work done outside the market, and finally, the issue
of remuneration for care work.

! The Sustainable Development Goals replaced the Millennium
Development Goals in 2015. SDGs indicate the directions of
development: eliminating poverty, creating the basis for the
rule of law, and nature protection (https://ungc.org.pl/sdg/su-
stainable-develompent-goals/).
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Introduction

For the last thirty years, we observe constant yet
poorly coordinated changes in Poland’s higher edu-
cation. The changes result from national demograph-
ic, along with social and economic determinants.
Moreover, the changes result from the impact of
external factors [ Antonowicz 2015, Wnuk-Lipifiska
1996]. First, the public policy towards higher edu-
cation institutions — especially typical universities’
— focuses on the problem of institutional effective-
ness and related science funding regulations, Pol-
ish universities’ participation in global competition,
along with legal and institutional infrastructure and
organisational culture adequate to new challenges
[Jabtecka 2002, Kwiek 2010]. The direction of re-
forms in Polish science led to multiple fundamen-
tal changes in staff recruitment mechanisms (open
competitions) research funding mechanisms (grant
system and institutional evaluation), student educa-
tion (courses accreditation), and academic career,
i.e. the gradual abandonment of hierarchy in favour
of scientific results. We notice changes in almost ev-
ery sphere of universities’ functioning, but in one
of those spheres changes occur unusually slow, by
which I mean the management structure analysed
from the viewpoint of women and men in manage-
rial positions.

This article’s goal involves the identification of
barriers that limit women’s access to the highest
managerial positions at universities. In particular,
I will elaborate the institutional barriers, according
to both the subject literature and results of quali-

tative research that involved seventeen women:
female rectors and vice-rectors of the 2016-2020
term of office.

Gender gap in universities’
management structure

Understood as ‘a gap due to gender ... that re-
fers to systematically observable differences in sta-
tistics regarding the achievements of individuals of
different gender’ [Siemienska 2009:313], the gen-
der gap phenomenon is especially visible at univer-
sities; both in scientific and management careers?.
We may characterise women’s access to managerial
positions in higher education as hampered all around
the world. According to the Times Higher Education
(THE) ranking, women currently lead only thirty-
nine higher education institutions out of the first two
hundred included in the set [THE 2020]. When it
comes to data for Poland, in 1990-2020, women held
only three terms of office as rectors at public uni-
versities. In the case of public non-university higher
education institutions (HEIs)?, women also held few
terms of office but, on the other hand, the number
was greater by eleven terms of office in comparison
to university HEIs (Figure 1). Hence, when we com-
pare the above data, it appears that a glass ceiling is
especially present in public universities.

The elections for the 2020-2024 term of office
slightly changed the proportions of women and men
employed as rectors at universities. Eight years
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Figure 1. The percentage of terms of office as rectors
by gender (1990-2020)

oo | | | |

Universities

T4.0% ‘ ‘ ‘ ‘

Public higher education institutions
(non-university)

0 20 40 60 80 100

- ‘Women
I:l Men

Analysis period 1990-2020
Universities N = 137
Public higher education institutions V = 346

Source: own elaboration.

after a woman held a term of office as a rector?,
women became rectors in another two public uni-
versities and five remaining HEIs. In comparison to
1990-2020, this means a significant change in the
number of women in universities’ administration. To
answer the question of why exactly the elections for
the 2020-2024 term of office proved to be a break-
through, we require additional analyses and exceeds
the scope of this article. However, let us note that
although the number of women who are rectors
slightly increased after the 2020 election, the gen-
eral image of women’s participation in universities’
authorities in 1990-2024 does not change signifi-
cantly. We may still characterise the gender gap as
very distinct.

The scale of the gender gap in university man-
agement structure becomes even more pronounced
when we compare the percentage of women that
hold the highest positions at universities with the
percentage of women that hold the highest positions
in business. In Poland, women made 16% of presi-
dents, members of boards of directors, and CEOs
in 2019, whereas the percentage rose to 19% in
2020 [Grant Thornton 2020]. Even though we can-
not characterise the above as an impressive gender
equality index, it still appears as a great achieve-
ment in comparison to universities.

University rectors profile

We may interpret the election of two female rec-
tors for the 2020-2024 term of office both as an
accidental deviation from the previous norm or as
a symptom of changes, but it certainly is no rejection
of the previous status quo. As statistical research
reveals®, the university rector profile in Poland re-
mains unchanged for over thirty years. It as a man
over 55 years old with above-average scientific

achievements, meaning a man who obtained both
a habilitation and full professorship earlier than oth-
er academics (Figure 2). Therefore, those individu-
als become rectors who are primus inter pares, who
have the appropriate authority — especially scientific
authority — confirmed by formal degrees and titles.
Therefore, rectors customarily and most frequently
are professors.

Figure 2. The average age at which the studied male/
/female rectors of Polish multidisciplinary
universities obtained an academic degree
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Barriers in women’s management
carrier: literature review

Why men obtain a professor’s degree more fre-
quently than women, later to become unformal
leaders, then candidates for the rector’s position,
and lastly become rectors? We may explain this
with categories universal for the equality phenom-
enon, which includes social and psychological deter-
minants. First, studies on gender inequality show
that the prevalence of men in high-ranking positions
may be due to gender stereotypes [Sroda 2012;
Collinson and Hearn 1996]. Second, the studies
show that the prevalence of men in high-ranking po-
sitions results from different socialisation experienc-
es of women and men, which direct them towards
leadership or subordinate roles [Scott 2018; Sroda
2012]. Finally, the studies show that the prevalence
of men in high-ranking positions results from the
collective expectation that a leader usually means
a man [Eagly and Karau 2002; Kanter 1975]. Re-
searchers write about a ‘think leader, think male’
syndrome. We may characterise the syndrome’s
nature as global and especially strong among men
themselves [Schein et al. 1996]. The syndrome’s
symptoms include the association of leader qualities
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with those stereotypically associated with men, such
as goal-orientation, autonomy, domination, analyti-
cal and abstract thinking, the ability to separate the
personal and emotional from what is necessary to
achieve a goal [Collinson and Hearn 1996; Hoobler,
Lemmon, and Wayne 2011]. Therefore, the assess-
ment of women’s suitability for leadership roles in-
volves a bias and originates from the stereotypical
belief that women are unsuitable for leadership roles
[Billing and Alvesson 2007]. As Evans [2011:62]
writes: ‘Men are still viewed as “default leaders” and
women as “atypical leaders,” with the perception
that they violate accepted norms of leadership, no
matter what the leadership behavior.” The percep-
tion of women as atypical leaders or denying them
leadership qualities is not without influence on how
women perceive themselves. Soo Min Toh and Geof-
frey Leonardelli [2013] show that preference for
men as leaders makes women not apply for manage-
rial positions, as they fear that others will not accept
them in such a role. Women who do not feel accepted
as leaders do not use this category to describe them-
selves. Without adequate self-categorisation, indi-
viduals may consciously abandon leadership roles or
behave in a way that does not encourage the rec-
ognition of their leadership competence [Min Toh,
Leonardelli 2013:191-192]. Together with the lack
of leadership models based on femininity, this pro-
cess creates invisible barriers for women who aspire
to leadership roles [Hannum et al. 2014].
Feminist-oriented research also provides knowl-
edge on the reasons for the different status of men
and women in organisations and unequal access to
highest-ranking positions. Acker perceives the prob-
lem as a derivative of ‘gendered institutions,” which
means that gender exists in processes, practices, de-
pictions, ideologies, and the distribution of power in
different sectors of social life [Acker 1992:567]. In
this context, we do not understand gender only as
a characteristic of a given person but, first of all, as
a process that is an integral part of other process-
es, which e.g. constitute a given social institution.
Therefore, institutionalisation often follows gender
divisions. This applies also to universities, which
may be called institutions historically rooted in mas-
culinity because it is men who created and domi-
nated them for centuries (Acker 1992:567)°. If we
take the number of male and female professors into
consideration, the above remains true even today,
despite the feminisation of universities at gradu-
ate and postgraduate levels’. Moreover, Acker be-
lieves that people symbolically interpret key social

institutions — including universities — from the male
viewpoint because it is men who hold the main lead-
ership positions. Therefore, the absence of women
defines institutions, and the absence of women re-
sults from processes that consolidate practices re-
lated to the dominant gender [Acker 1992:567].
In the context of these processes, scholars mention
the use of symbols, depictions, and ideologies that
legitimise the hegemony of masculinity to maintain
the legitimacy and usefulness of institutions [Acker
1992; Connell 1987]. Moreover, scholars mention
the creation of a gender neutrality illusion when in
reality a specific gender determines and structures
an institution [Acker 1992:568]. We clearly see
this mechanism in every organisation in the form of
a hypothetical ‘disembodied worker,’” defined by the
requirements of the assigned workstation, detached
from other, non-professional obligations. Therefore,
too many duties unrelated to the performed work
may make a worker unsuitable for a position [ Acker
1990:149]. As a person whom most culturally assign
the role of an individual focused primarily on profes-
sional work, a man becomes the closest thing to the
model of such an employee, while women look after
the personal needs of men and care for children.
Therefore, Acker argues that there is a gender-
based division of responsibilities behind every ‘job’
and ‘position,” even if they remain gender-neutral
concepts in the institutional narrative. In practice,
those with fewer non-professional duties are natu-
rally more suited to positions that involve responsi-
bility and power, whereas those that must balance
work and family life are to work at lower levels of
the organisational hierarchy [Acker 1990:149-150].
The theory of gendered institutions provides us
with interpretative frames that prove useful to un-
derstand the institutional barriers that women ex-
perience when they pursue their careers in universi-
ties’ management structures. Even though we may
speak of a universal — or sociopsychological — nature
of some barriers, what reinforces the remaining bar-
riers are the academic and collegial tradition, along
with the completely masculine culture of the uni-
versity. In their work on the complexity of HEISs,
Bergquist and Pawlak [2008] prove that collegial
culture complies with values and perspectives that
are strongly men-oriented. In the context of strongly
men-oriented values and perspectives, Bergquist
and Pawlak emphasise competition and the pursuit
of prestige and domination [Bergquist and Pawlak
2008:33]. The above manifests itself in the well-
established custom that involves the election of
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academic leaders from among the professors, which
confirms the prestige that results from research and
publications [Deem 2003; Sahlin and Eriksson-
Zetterquist 2016]. Although PhDs can become rec-
tors since 18 March 2011 — thanks to the amend-
ment of the law on higher education and science
(Higher Education Act of July 27, 2005, Journal of
Laws of the Republic of Poland from 2005, No. 164,
item 1365) — habilitation still remains an actual pass
to managerial positions. Many researchers describe
the relatively restrictive attachment to this custom
as an important barrier to the development of wom-
en’s careers. Existing studies leave no doubt that
women are less likely to obtain the rank/position
of a professor than men. Therefore, women have
a relatively lower chance to enter the group that in-
cludes the future rectors and vice-rectors [Carvalho
and Santiago 2008; Carvahlo and Diogo 2018; Hoo-
bler, Lemmon, and Wayne 2011; Uhly, Visser, and
Zippel 2017; Wolfinger, Mason, and Goulden 2008;
Rodzik 2016]. According to Statistics Poland data,
in 2018, 940 women and 954 men obtained a ha-
bilitation in Poland. In the same year, 182 women
and 299 men obtained professorship [GUS 2019].
Degree obtainement statistics show that the higher
the level of a scientific career, the fewer women are
present, which follows the ‘leaky pipeline principle’
[Berryman 1983]. Moreover, the informal associa-
tion of a scientific career with a management career
means almost twice as few women in the pool of
people considered for the position of a rector. Even
though the pool appears to be open, academic tradi-
tions limit it to people with the right profile inscribed
in the university’s customs, norms, and values.

The academic tradition not only subtly and in-
formally excludes individuals without professorship
from the competition for the position of a rector but
also prevents the election of a male/female rector in
ways other than democratic elections. The idea of
collegiality lies in the center of academic tradition.
The idea assumes that management and decision-
making should be based on mechanisms similar to
the conduct of academic discussion, which involves
a clash of views and stances, criticism, the verifica-
tion of presented arguments, and the presentation of
own arguments. It is crucial to gain support in the
academic community, which in the case of leaders
like rectors and vice-rectors® leads to a formal vic-
tory in democratic elections. Moreover, when one
wins the democratic elections she gains the ability
to decide on behalf of others [Sahlin and Eriksson-
Zetterquist 2016]. Members of the academic com-

munity perceive gaining trust and recognition [Po-
korska 2019] in the community® as more important
than universal leadership competence; also in the
sense that the person who wants to become a lead-
er will represent the community by following the
university’s vision, which the academics accepted
through elections. According to the gathered em-
pirical data [Pokorska 2019], the typical leader’s
characteristics are, in fact, secondary in universities.
The main requirement in the archetype of the uni-
versity’s leader involves the individual’s compliance
with the collegial culture of the university [ Pokorska
2019] because when she becomes a rector, it means
that she becomes a university’s symbol and guaran-
tor of the university’s values, norms, and principles,
which stem from the particular university’s history.

The above is all the more important because tra-
dition and collegiality form the basis of a university’s
identity. Customs form an inseparable element of im-
age and communication and the axis of an academic
community. Universities emphasise the above fact
even in their statutes. For example, the first point
of Jagiellonian University’s statute states: ‘The Ja-
giellonian University ... is a self-governed higher
education institution that follows the Higher Edu-
cation Act, the Statute, and customs derived from
its tradition’ [Statute of the Jagiellonian University
2019]. Given that academic culture and its habits
have a male gender, the ‘think leader, think male’
syndrome becomes even more literal in the univer-
sity context. Social barriers intersect with barriers
that the institution created and with its (hidden)
genderisation.

Barriers to women’s management
careers at universities

The goal of the qualitative research conducted in
2018 involved an attempt to answer the question of
how strong are the institutional barriers to women’s
promotion in the Polish academic society'®. Fifteen
female vice-rectors of multidisciplinary universities
and two female ex-rectors participated in the study.
The study involved individual in-depth face-to-face
interviews that lasted from one to two hours. The
study’s goal dealt with the reconstruction of each
woman’s career trajectory and the attempt to un-
derstand women’s perceptions in vice-rectorial po-
sitions. Moreover, the latter issue dealt with the
question of why the position of a vice-rector typi-
cally means the women’s last stage of career in the
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university’s management structure. The interviews’
form was only partly structured, which allowed the
interviewees to freely provide information that they
deemed important. Due to the above nature of the
interviews, I analysed the issue of those gender bar-
riers that spontaneously and repeatedly appeared in
the women’s statements both explicitly — as a part
of their own experience — and implicitly, as a char-
acterisation of the professional environment. In the
conducted analysis, I also used the official docu-
ments published by the universities, seeking to more
precisely define the level and manner in which oc-
curs the process of university’s genderisation/mas-
culinisation.

Results

The analysis of the research results shows that
the experience of barriers that hinder managerial
career’s development has two dimensions: the first
one is well conceptualised and easily reconstruct-
ed in personal statements as it refers to the socio-
psychological sphere, the second one is difficult to
grasp, ambiguous, related to what women call the
‘character of the academic milieu.’

References to the period of motherhood and the
lack of systemic solutions dominate the issue of pos-
sible barriers to career development in research par-
ticipants’ freely expressed statements. By systemic
solutions, I mean such that would help women mix
family and work life. Specialists perceive the inabil-
ity to combine these spheres as a universal problem
that concerns women in all sectors of the economy
and at different career levels. Moreover, the prob-
lem is no less severe for female scientists.

No one has ever told me that I am unsuitable for the
job because I am a woman. No, I have never expe-
rienced anything like that. However, ... there are
limitations, there are 24 hours in each day, a man
will not give birth, feed, and fully raise a child. So

. even today, given a fair division of responsibili-
ties at home, many duties remain with the woman.

To well-conceptualised and apparent barriers also
belong issues concerning gender socialisation, un-
derstood as personality formation in the direction of
ambitions’ subordination to family matters or a pro-
fessional path that will not disturb home functioning.
In adult life, the issues result in the lack of agency
and self-confidence, and less courage to accept new
challenges, a situation in which a woman becomes
focused on supporting her husband’s career or ac-

cepts full responsibility for household duties under
pressure from the beliefs and expectations adopted
by family members.

When I compare myself with my colleagues, I be-
lieve that when men get promoted, it usually results
in a situation, in which a woman assumes full re-
sponsibility for household duties and becomes com-
mitted to the man, and he becomes the one who
gets promoted. As for my promotions ... they could
not result in any kind of harm to my family. I had to
arrange everything so that I could fulfil both kinds
of duties. ... Certainly, this is also a basic difficulty.

The first type of barriers also includes the aware-
ness of different stereotypes related to sociocultur-
al gender and different standards for women’s and
men’s functioning in the socierty. The interviewees
often mentioned that the culturally fixed image of
women, on the one hand, as emotional, relationship-
oriented, avoiding strategy, and evading politics,
while on the other hand, as focused on detail and te-
dious work. This image often negatively affects the
chances of women’s inclusion in management struc-
tures — due to the non-merit-based evaluation of their
competences — or determines to which roles will they
be assigned. Therefore, women more often work as
vice-rectors for student affairs and finance than as
vice-rectors for foreign affairs and science, which in
the university’s context means that women more of-
ten perform executive than representative functions.

A woman must always be three times better pre-
pared than men because she is evaluated differ-
ently; I was no exception, I could not improvise in
any situation.

If a woman clearly defends her claim, engages in
an argument, even when the argument is the most
factual one, she will either hear that she is aggres-
sive, emotional, or ridiculous.

The recognition of the above sociocultural barri-
ers probably results from their presence in the pub-
lic debate, but also from the fact that they are the
subject of discussion among women themselves, in
various contexts of professional and social life.

For the second time, I returned from a conference
we talk about prob-
lems, connected precisely with the female leaders’
functioning in science ... frankly, all these problems

of European female rectors ...
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that female vice-rectors face at EU universities
share many similarities: they involve the asymme-
try of professional and family life, the unequal allo-
cation of funds for research, unconscious prejudices
against female managers.

Sociopsychological barriers are defined, well re-
alised, and become a field of implementation of vari-
ous personal strategies for overcoming them. Stories
about career trajectories of the interviewed women
vice-rectors and rectors show that although each one
of them experienced or experiences at least one of
the described barriers, each one of them also estab-
lished a strategy to neutralise the barrier. Therefore,
the women describe the barriers as a painful yet al-
ready solved problem, often in an anecdotal manner
or as a difficulty that women who aspire to manage-
rial positions must face. However, most often per-
ceive such types of barriers as an integral part of
everyday life, believing that how one deals with such
barriers depends more on personal characteristics,
the ability to work on one’s attitude, reactions, and
patterns of interpersonal interaction, than on con-
crete systemic solutions.

Usually, when we want to be discriminated, we
get discriminated. You require self-development to
learn how to not be discriminated. However, it does
not always work out.

Therefore, the choice of who succeeds in the
creation of effective strategies and — as a result —
will have better chances to succeed in the pursuit
of a professional career is a matter of contingency
and unpredictability, which is difficult to deal with.
In this sense, when a woman acts as a vice-rector
— which is often seen as groundbreaking'! — others
do not see it as ‘clearing the way for other women’
and initiate change but rather as an example of ‘it is
possible.” We observe the domination of an assump-
tion that one cannot change a university, an insti-
tution regulated by history, tradition, and customs,
through ways that do not inscribe in its ways, e.g.
by the implementation of quotas, even in the mild
form of a recommendation. Even if the interviewees
presented this as a desirable solution, the academic
society would not accept it in a situation in which so
few women can formulate individual anti-discrimi-
natory strategies.

The prerequisites to access managerial positions
involve not just the ability to overcome sociopsy-
chological barriers. Academics perceive the small

percentage of women in such positions as the uni-
versity’s specificity as an institution, yet it remains
unspecified and unconceptualised in the interview-
ees’ statements.

These are some unconscious barriers ..., I don’t
know, possibly related to the ability to withstand
the fact that the election of authorities at universi-
ties looks this way; it is hard to describe, but there
is something else apart from character traits and
family burdens ... but it is somewhat hidden, this
university’s specificity.

However, the research results show that the abil-
ity to sense that character and act accordingly to it is
crucial to gain access to managerial positions. As we
filter the women’s stories through Acker’s theory, we
may state that the specificty results from institution-
al practices that petrify the gendered management
culture based on academic tradition and collegiality.

To become a manager, especially a rector, one
must pursue a ‘disembodied worker’ model, which
is a direct derivative of sociocultural barriers. The
‘disembodied worker’ model involves a high level
of availability, the ability to separate oneself from
household duties, and the ability to focus on work at
any moment.

The position of a rector requires a lot of time and
a great deal of dedication to run the organisation
... participate in meetings .... You must go from
place to place and meet all those people, who
manage those Institutions, I mean the depart-
ments, plus the directors, plus the representative
duties, by which I mean hosting guests, ambassa-
dors, professors from abroad .... Moreover, there is
the external surroundings issue, by which I mean
meetings with businessmen, the city, the region.
... And, besides, our ministry and other universi-
ties. Therefore, to become a rector you must have
time, so you must sacrifice family time. As a re-
sult, you can do this when your children are al-
ready brought up and do not require your time.
Because that is like working in several jobs at the
same time. The representative duties also mean
that you will be busy on weekends. Polish Nation-
al Flag Day, Polish Armed Forces Day, All Saints’
Day, all of them require the rector’s presence at
different kinds of assemblies. By the presence,
I do not mean some fifteen minutes but rather
a couple of hours. Therefore, the rector’s schedule
is very tight.
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Availability is also important for vice-rectors,
even though the function allows for more freedom.
However, the university’s collegial culture revolves
around gaining authority and support through active
participation in discussions, wich precludes vice-rec-
tors abstaining from participation in the meetings.
Participation and ‘showing up’ is crucial to gain the
trust of the academic community and the proper
recognition [Pokorska 2019]. Even when meetings
are not obligatory, participation in meetings is es-
sential to pursue a career. The representative aspect
of the vice-rector’s role is its important, inseparable,
and inscribed element.

I did jobs that others did not want, but that would
not be enough. 1 just take the floor.
You must always find somebody who will offer you
that. When they do not know you, nobody will offer
. if I did not socialise and if no person would tell
me to go here and there, I would never go. It does
not work like that: you cannot offer yourself. It is
often impossible. You must let them know you. And
to let them know you, you must be in the right place
at the right time.

Regular participation in both formal and infor-
mal meetings is more difficult for women for several
reasons. The meetings happen at different times of
day and differ in nature. The most basic difficulty
that women face deals with the burden of household
duties.

We are at a meeting of rectors and the meeting
ends, everybody goes home. And my colleagues ask
me: ‘What will you do when you got home?’ So I tell
them that first I will check whether the washing
machine is set up, whether someone did the shop-
ping, what is in the fridge, what do I have to cook,
what did the son do, etc. Are you kidding? When
I come back, I am going to go to bed. My wife will
make me a coffee. What do you do when you get up
in the morning?’ So, I tell them that I make myself
coffee and breakfast for my children. ‘Nah, my T~
shirts wait for me, they are ironed, everything is
prepared.’

Meetings as the main pattern of professional con-
tacts also have the feature that they are the basic way
to gain recognition, i.e. social capital, and make key
decisions. If you attend a meeting, others may assign
you a particular position or allow you to promote
your own candidate. One’s presence during a spe-

cific assembly is often more important than one’s
competences. The cultural importance of meetings
sustains hegemonic masculinity, which becomes an
exclusive social network that limits access to valu-
able formal and informal contacts and information
[Husu 2004]. Therefore, the barriers include not
only availability to attend a meeting — especially an
informal one — but also the possiblity to receive an
invitation. Moreover, attendance is a prerequisite,
however far insufficient to build social capital. One
must follow the culturally accepted model of behav-
ior, emotions, and statement formulation. According
to women’s statements, the model’s creators con-
structed the model with masculinity in mind. The
closer one’s natural or learned way of behavior to
this scheme, the greater the sense of acceptance, in-
fluence, and full participation.

I speak differently during huge assemblies than do
in direct conversations. During the former, I speak
very briefly and to the point. This way I become
indispensable.

Some men even tell me that I am almost like a man,
so it was always easy for me to find myself in this
academia.

I think that some of my personality traits are typi-
cally masculin. I do not like to complain, I do not
like that kind of twitter typical of women, when
they complain that something is too sweet, or speak
about children and medical conditions ... Logical
minds perform better in the academia, irrespective
of gender. The issue lies in abstractive, rational,
concrete thinking. Universities led by individuals
who think that way prosper better.

The worst thing to do is to be uncertain. ‘I am
afraid, I am this, but I am not that.” You just must
be a partner. And then it is all right.

Irrespectively of how women behave in private,
to gain authority, prestige, and become successful at
the university, they must refer to typically mascu-
line symbolic. At the same time, the typically female
behaviour is sometimes infantilised and described
as full of indecisiveness, shyness, and submissive-
ness. The lack of alternatives for the masculine be-
havioural pattern results in a situation in which the
masculin pattern becomes the only acceptable one,
especially in the context of power struggle. The inter-
viewees most often conceptualise rectorial elections
in such categories. When someone wants to become
a vice-rector, the whole complicated process involves
gaining trust and recognition with particular com-
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petences [Pokorska 2019]. Finally, the process cul-
minates when the university’s oligarchy chooses the
particular candidate [Clark 1977]. When somenone
wants to become a candidate for a rector and later
participate in the elections, she must prove that her
professional profile and the presented vision of the
university culturally matches the values that the aca-
demia awards. Leadership competences are not as
exposed in this context as the level of prestige, which
proves that an individual can compete, and the scale
of recognition in the environment expressed by exter-
nal and internal stakeholders of the university.

Moderator: What does one must do to become
a rector?

Female respondent:
achievements. The rectorial elections are a compe-
tition about one’s scientific achievements, how one
is perceived in Poland, including the scientific com-
munity. Personality is also considered.

Being a full professor appointed by the President
of Poland surely reinforces one’s authority and con-
firms competence, like a certificate. Just as there
are certificates that confirm linguistic abilities, we
have certificates that confirm that you are a suit-
able candidate. A professor has a bigger authority
than a PhD.

You must have scientific

The vice-rector function legitimises leadership
competences, and they often require no long list of
successes: it suffices to categorise one as a guaran-
tor of university customs and traditions. Leadership
competences become a background of features that
are key to sustain the university’s collegial culture,
scientific prestige, recognition in the broadly under-
stood academic milieu, availability, and active par-
ticipation in meetings and debates. The meetings
and debates mean an opportunity to present one’s
concepts and arguments, and to convince others that
the arguments are valid. Moreover, the meetings
mean an opportunity to build behind-the-scenes
networks of support and mobilise supporters, also
through actions typical for a purely political game.
The actions involve the ability to select the future
team of vice-rectors so that it would translate into
the accumulation of support during the voting stage,
but also the ability to expose the opponent’s weak-
nesses. The process is deeply rooted in collegiality
and aimed at culturally understood masculinity, i.e.
aggression, rivalry. The aim of the process involves
the achievement of the highest rank and the maxi-
misation of individual prestige.

You must know how to walk, convince, promise,
propose positions. I am more pro-competences. You
must also be motivated in this context and have this
desire to strut your stuff, to be important, to gain an
appropriate rank.

Sometimes it results in a very tough fight, people
search for some nonsense or things from the past,
or try to ascribe one to a political party so that they
could eventually say: that is not a suitable candidate.
What decides here is politics, not competences.

Women are often unfamiliar with this model of
competition. The key elements of their vision of
competition involve the assumption that competenc-
es and the ability to convince others that you will
prove a useful member of the organisation. How-
ever, a gendered/masculinised university rejects
such statements as they imply an inversion of the
meaning of the rector’s function. The selection pro-
cess focused on substantive competences deprives
the rector’s position of what it represents. The func-
tion then becomes more utilitarian than represen-
tative: such view of the rector’s function primarily
involves management and is tightly connected with
accountability for the plans, actions taken, and re-
sults achieved.

It is not the university’s purpose to give the rector
a degree, position, and boost his or her confidence:
it is the rector’s duty to serve the university. She
must always be there for the staff And the nature of
the rector’s behavior must involve partnership, not
“I am god.” What is important at the university is to
say: I am the one who is important here.

As a result, the academics also reject the possi-
bility to elect the rector in a competition'?, which
scholars associate with the corporate model, based
on impersonal competences’ evaluation. Neverthe-
less, scholars compare the election process to a com-
petition, except that the former is based on the eval-
uation of scientific achievements and the academic
environment’s reception. We should note that some
universities specify in their statuses that ‘only an
individual who holds the title of a professor can be-
come a rector,’” despite the legal act that allows the
persons with Ph.D. to become rectors.

Statute’s regulations limit the career path to a de-
cision-making position. In theory, a Ph.D. can be-
come a director of a department or a dean, but that
is only in theory because our statute in this respect
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always introduced and maintained higher criteria.
So to this moment, somebody could become a ma-
nager of something only after habilitation. Such tra-
ditional promotion rules must be followed.

Such entries create different informal barriers to
women: the barriers result from both the statistics
of unequal populations of women and men that hold
a degree or work as professors and from a linguistic
standpoint — in the symbolic sphere, the entries re-
fer to men — which underlines the university’s male
gender. Although women see that such formalised
rules limit their chances, the rules appear so for-
malised and deeply connected to the university’s
dignity that the academics interpret any departure
from them as an attack on the academic tradition
and thus the university’s vision. The above situation
exists despite the academic institutions’ transforma-
tion and the emergence of new challenges. The tra-
ditional rules of promotion seem to constitute the
university’s identity. Moreover, the rules seem so
obvious that their gender becomes invisible, which
is similar to the exclusion of a large part of the aca-
demic community from having an actual impact on
the functioning of the institutional structure and sci-
entific system’s strategy.

Summary

The conducted research shows that a university
is an institution, in which the domination of sociocul-
tural masculinity is the main source of institutional
barriers. This appears to almost perfectly inscribe
into Joan Acker’s earlier findings. The academics do
not seem to notice the barriers and are often un-
aware of them because they perceive the barriers
as an immanent part of the university’s tradition.
On the one hand, the tradition means the axis of the
university’s identity, while on the other hand, the
tradition reinforces the ‘institution’s character,’ its
cultural masculinisation.

Cultural masculinisation is visible in the disem-
bodied model of a university ‘worker,” the preferred
patterns of behavior, and professional interactions,
but also how academics elect their leaders, especially
rectors. The model’s axis to a greater extent means
gaining authority that results from the recognition in
the milieu and the recognition of scientific achieve-
ments than the authority that results from experi-
ence in administration and management functions.
Therefore, the process of becoming an academic

leader deals more with whether one respects existing
values and norms of the university’s collegial culture
than whether one proves that she efficiently plans
and pursues specific goals related to the organisa-
tion’s development. The latter approach forms the
basis for how the studied women categorised them-
selves as leaders. The cultural incompatibility of this
self-categorisation concerning how others shape the
academic leader’s image reinforces the status quo in
the distribution of managerial functions by gender.

By university, I mean an institution defined in the Poland’s
Higher Education Act of July 20, 2018. According to the Act,
a university means a multidisciplinary higher education insti-
tution. In the article, I refer only to public universities.

The participation of women at different levels of scientific ca-
reer also means the area of high gender disparity in higher
education. However, due to the article’s subject, I refer to this
issue only to the extent directly related to women’s manage-
ment careers.

In the article, by an academic institution (non-university),
I mean a type of HEI mentioned by the Higher Education
Act of July 20, 2018. Therefore, such institutions belong to
the list of public HEIs supervised by the Minister of National
Education.

In 2008-2012, women were rectors of two universities: the
University of Warsaw and the University of Opole.

I mean the research conducted by me at the Department of
Science and Higher Education Research, Nicolaus Coperni-
cus University in Toruh.

The universities gradually started to allow women from the
1870s, but the full recognition and inclusion of women as
students and researchers did not happen until after the First
World War [Suchmiel 2004; Dadej 2018; Jasinska 2014; Ja-
sifiska 2015].

In the 2017/2018 academic term, women amounted to 58% of
all students. The percentage of women among the postgradu-
ate students amounted to 55% percent [GUS 2019:17, 25].
In Poland, the electoral college ceased to elect vice-rectors
only in 2018. The rector appoints and recalls vice-rectors. De-
spite that some universities also require the recommendation
of collegial bodies.

According to the conducted research, trust and recognition
mean important elements of professional position building,
which leads to assuming the position of a rector or vice-rector.
For a detailed analysis of women’s careers in universities’ ma-
nagement structures, see: Pokorska 2019.

The Faculty of Humanities of Nicolaus Copernicus University
in Torun funded the research as part of the competition for
research grants for young scientists, announced on April 24,
2018 (grant number 1065-H; for detailed research results,
see: Pokorska 2019).
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1 For example, for over one hundred years, until 2016, there

were only two female vice-rectors at Adam Mickiewicz Uni-
versity; in 2016, two new vice-rectors were elected.

In 2011, there was an amendment to the Higher Education
Act that allowed for the election of a rector in a competitive
procedure (Article 72, item 1); no university decided to use
this option, some of them decided to exclude the possibility of
competitive procedure election in their statutes.
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The good and the bad situation
of older Polish widows

Introduction

A person’s financial wellbeing constitutes one of
the most important elements of one’s life situation.
It is therefore not surprising that scientists show
great interest in understanding the degree to which
an individual can fulfill own needs through income
[Btedowski 2012].

This subject is especially important in the context
of widowhood, and even more so in the case of wom-
en in older age. Compared to widowers and married
women, older widows are typically at a higher risk
of finding themselves in a difficult financial situation.
However, the questions arise here: what exactly is
a good or bad financial situation? How do the wid-
ows themselves understand these notions? Answer-
ing these questions is this article’s goal. What makes
this aim relevant is the fact that making effective
decisions on how to support the widowed older wom-
en and help them live out the rests of their lives in
dignity requires pertinent and detailed knowledge
about the financial problems they face®.

Widowhood and the financial
situation of the older people?

A connection between widowhood and the high-
er risk of a difficult financial situation has been
amply documented [Bernard and Li 2006; Biro
2013; Bound, Duncan, Laren, and Oleinick 1991;
Cherchye, De Rock, and Vermeulen 2008; Cor-
den, Hirst, and Nice 2008; Gillen and Kim 2009;
Hungerford 2001; Li 2004; McGarry and Schoeni
2005; Timoszuk 2017; Timoszuk 2019]. Despite

the subject’s importance, to the best of my knowl-
edge, the Polish scientific literature includes thus
far only few publications on social or demographi-
cal aspects of widowhood in the context of Polish
population. These scarce studies were published by
Kurzynowski [1975, 2004] and Szukalski [2004,
2006, 2007, 2013a]>. This is surprising since wid-
ows and widowers in Poland are a fairly numerous
group. According to data from the 2011 Polish Cen-
sus, over three million people were widowed. Most
of them were women over the age of 65*: almost two
million people, which made nearly 6% of the Polish
population.

One of the important themes in the research on
widowed people concerns the relationship between
widowhood and difficult financial situation. There
are several probable causes of this connection. Los-
ing the deceased spouse’s income (benefits) is one of
them, as it results in a decrease of the total house-
hold income. However, this is not necessarily the
deciding factor. In one of the most comprehensive
studies on the financial situations of widowed peo-
ple — the British ‘Financial Implications of Death
of a Partner’ project — the results of statistical anal-
ysis showed the apparent lack of a clear connec-
tion between worsening finances and the analysed
dependent variables, income being one of them.
Among the respondents who reported worse finan-
cial situation (after becoming widowed) were both
those whose equivalent incomes increased and those
whose incomes decreased, although the ranges of
these changes varied [Corden et al. 2008].

The spouse’s death can also impact a household’s
financial situation negatively by decreasing (and
even eliminating) economies of scale. The term ap-
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plies to savings made in the multi-person households
and is used to describe the cost reduction obtained
due to a decreased costs per person [Kotowska,
Panek and Sgczewska-Piotrowska 2015; Szukalski
2013b]. For example, more household members
result in lower cost per person of food or cleaning
products thanks to purchasing more cost effective
products or packs. Furthermore, fixed costs like rent
or heating in winter are divided among more people.
What’s important, the decreasing economy of scale
may be more noticeable in smaller households. Be-
cause of that it would be valuable to know what is
the structure of older widows’s household in Polish
population, particularly information on what per-
centage of them lives alone. Unfortunately, the re-
sults of the 2011 Polish Census do not provide such
information. However, the PolSenior study conduct-
ed between 2007 and 2011 offers approximated
data on this topic. It shows that about one-third of
the women aged 65+ live alone (Table 1). Obviously
these are only approximate figures as not every per-
son living alone is a widow. On the other hand, in the
older age groups an overwhelming majority of single
women are widows [Szatur-Jaworska 2012, p. 421].

Table 1. Percentage of people who are single or live alone
among older women

Age group 55-59 65-74 >75
Single people 31.8 48.2 78.6
People living alone 11.8 26.2 32.7

* Comment: data for the 60-64 group was not gathered as part of the
PolSenior project.

Source: Szatur-Jaworska, 2012, p. 422.

A more difficult financial situation of widows and
widowers in older age may be related to their mea-
ger opportunities of increasing household income. At
that stage of life, earnings typically gradually decline
due to person’s ceasing economic activity. Notewor-
thy, it is women who typically receive lower ben-
efits, which in turn increases their risk of poverty
[Btedowski 2011; Karczewicz 2020; Zaidi 2010].
Consequently, one of the most contrasting differ-
ences between the financial situations of widows and
widowers are income disproportions with women re-
porting more frequently financial difficulties [Ber-
nard and Li 2006; Corden et al. 2008; DiGiacomo,
Davidson, Byles, and Nolan 2013].

Increasing income by additional work may not
always be possible for widowed people in older age

groups due to the difficulties older people face when
seeking employment [ Ruzik and Perek Biatas 2005;
Turek and Henkens 2020]. Moreover, worsening
health condition may make finding employment dif-
ficult even more. Especially since with age increases
the risk of morbidity and multimorbidity, i.e. the co-
occurrence of at least two chronic diseases in one
person [Robine and Cambois 2013; Salive 2013;
Shakoori, Aslam, Ashraf, and Akram 2020]. Addi-
tionally, the higher probability of health problems
entails the higher risk of incurring more costs for
medicine, medical services, and healthcare spend-
ing overall, which could lead to even worse financial
situation.

Furthermore, the difficult situation of widowed
persons may be a consequence from events that oc-
curred when the deceased spouse was still alive. An
example of that could be the payment of financial
liabilities incurred by the partner before the death
or depletion of household savings if the partner re-
quired expensive medical treatment or care, espe-
cially long-term [Corden et al. 2008; McGarry and
Schoeni 2005]. In extreme cases, medical costs
reach such exorbitant levels that a married couple
might have taken up loans (not necessarily from
banks). Eventually, after becoming widowed, the
surviving spouse not only ends up without savings
but also a debt to repay.

The studies on the impact of being a widow(er) on
older persons’ financial situations focus overwhelm-
ingly on the negative consequences. However, con-
trary to popular stereotypes, widowhood can some-
times strengthen a person’s financial position. One
such case could be the disappearance of a financial
liability stemming from the spouse’s addiction such
as alcohol abuse, smoking, or gambling. Such situ-
ations could even lead to the widowed spouse feel-
ing more financial security. Another example is
the spouse’s aforementioned costly medical care.
From a purely economical perspective, the death of
a spouse puts an end to a period of increased spend-
ing [Corden et al. 2008].

Methods and data

The analyses presented in this article constitute
parts of a larger body of research, conducted by me
as a part of my doctoral dissertation. One of the
thesis’ goals was to identify the financial difficulties
faced by the older widows [Timoszuk 2019]. To ac-
complish this, I had to ascertain what a good or bad
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financial situation meant to the respondents them-
selves. How did they understand it, and what did
they associate with it°.

The presented results were achieved as a part of
a qualitative study conducted within a post-positiv-
ist paradigm [Norman and Yvonna 2014]. The most
basic tool utilised for collecting empirical data was
a semi-structured, individual in-depth interview.
Its application was decided mainly by two critical
premises. Firstly, it was a specialised qualitative in-
terview with the goal of ‘obtaining a description of
the subject’s life world and discovering the way they
interpret the topic’ [Kvale 2010, p. 100, also pp. 37,
42]. This property is in strict correlation to the ques-
tions posed to this study. Secondly, individual inter-
views are an appropriate tool in the case of research
topics that address issues of a difficult, painful, or
intimate nature. Many matters discussed during the
interviews were precisely of such nature. Among
other things, the interviews concerned experiences
with widowhood, current financial situation — at
times a very difficult one — and financial problems.

The study was conducted based on the problem-
centered interview method [Witzel 2000], which
recommends gathering data from multiple sources.
The collected research material thus consisted of
a questionnaire, a partially structured individual in-
depth interview® and field notes, which were written
down shortly after the conclusion of each interview.
I also kept a research journal.

Sample

Twenty-five widows participated in the study, all
aged 65-79, living in Poland in one-person households
(see Tables 2 and 3). An important issue from the view-
point of the study’s goal’ was the appropriate selection
of a heterogeneous sample, i.e. widows with different
financial situations, length of widowhood, and demo-
graphic and social characteristics like age or level of ed-
ucation. The study was conducted in smaller and larger
cities in two voivodeships: Podlaskie and Mazowieckie.

Table 2. Participants in the qualitative study:
widows aged 65-79, number = 25

Variable Category Number
Widow's own Very difficult 1
assessment of the Difficult 9
financial situation Rather difficult 8

Rather easy 4
Easy 3
Very easy 0

Education level Primary education 7
Basic vocational 7
education 4
Secondary education 2
Post-secondary education 5
Tertiary education
Children Yes 23
No 2
Main source of income | Pension 15
Survivor’s pension 10
Additional sources of Part-time employment 7
income* Renting a room
or apartment 2
None 16
Place of residence Warsaw
Other cities in the
Mazowieckie Voivodeship 6
Bialystok 6
Other cities in the
Podlaskie Voivodeship 6

* Note: none of the respondents had more than one additional source of
income at the same time.

Source: own elaboration.

Table 3. The age and length of the widowhood
of interviewed widows by voivodeship

Voivodeship
Criterion
Mazowieckie| Podlaskie
Length less than 3 years 3 2
f widowhood

of widowhoo between 3

and 10 years 6 4

between 10

and 20 years 4 6
Age between 65

and 72 years 6 7

between 73

and 79 years 7 5

Source: own elaboration.

Field study
and gathered material analysis

All interviews of the study (the three pilot and
the 25 main interviews) were conducted by me in
person, with no other parties present. I conducted
all interviews in each interviewees’ home, with the
exception of one widow®. The pilot interviews took
place in the first half of April 2017 and the main in-
terviews between May and July of 2017. Each con-
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versation was recorded after prior consent from the
interviewee. The median length of the main inter-
views was 84 minutes, the average was 87 minutes
and the standard deviation was 27 minutes.

Candidates for the interviews were recruited by
the AD Hoc research agency. Interviewees who met
the predetermined criteria were identified through
the agency’s database and later with the snowball
sampling method.

All recordings were professionally transcribed.
I analysed the empirical data within the NVivo 11
program’ and used the bottom-up coding. I was in-
vestigating the obtained codes and categories in the
course of coding as well as after I encoded all the
transcriptions. These codes and categories served as
a base for identyfing overarching categories and, fur-
ther, the main research themes.

Results

The results of the study, which answer the ques-
tions posed at the beginning of the article, will be dis-
cussed below. The first part contains descriptions of
what the widows considered a good (or bad) financial
situation. The second part includes the results con-
cerning expenses the widows labeled as priorities.

Each interviewee’s name shown in this study was
changed for the sake of anonymity.

Good versus bad financial situations

One of the recurring themes of the interviews
was that the widows did not consider their financial
situation as dependent solely on the amount of their
total income, e.g. salary, retirement pension, and
other state benefits. While they did stress the im-
portance of such funds, their absolute amount was
not a crucial element. In fact, to them the essential
issue was the widows’ financial capacity to cover the
necessary expenses on a regular basis, and therefore
the ratio of income to expenses.

The widows expected two particular conditions
to be fulfilled in order to label their financial situ-
ation as good. Firstly, one should be able to func-
tion normally without constantly thinking whether
she could afford a particular, even the most basic,
product (no need to ‘count every penny’). Second-
ly, a widow should be able to cover the most im-
portant monthly expenses on her own, without the
need to borrow money. Therefore there appears
an indication of self-sufficiency and financial inde-
pendence:

Because I can afford all the basic needs. I don’t

have to borrow or take loans. So I believe (my
financial situation) is good.

Irena, widow for eight years

Assessment: ‘rather easy’,

age: between 65 and 72 years.

As mentioned earlier, the relationship between
income and essential expenses played a key role in
widows’ assessment of their financial situation. This
observation was especially noticeable when compar-
ing persons with similar incomes or in the assess-
ment of financial situations.

Comparison 1: different assessment of financial
situation — comparable income levels (around PLN
1200)

And now, do you feel you have enough to live
month-to-month?

Yes, yes. I'm not worried about not affording

things, nothing like that, no.

And does your financial situation cause you any
kind of worry? Are you ever worried about it?

For me, I manage with the five hundred fifty

(zlotys) I'm left with (after bills). It’s enough to

Iive on.

Matgorzata, widow for three years

Assessment: ‘rather easy’,

age: between 73 and 79 years.

How would you assess your financial situation?

Bad, it’s bad. (speaking quietly) Four hundred

zlotys of rent money, I'm diabetic, I have hyper-

tension. So medication. Then there’s food, and
my diet. It’s hard to afford my diet, because it’s,
it’s not much money. ... It’s been tough, it’s just
been tough.
So month-to-month, do you think you have
enough?

No, actually (speaking quietly).

Barbara, widow for 19 years
Assessment: ‘difficult’,
age: between 65 and 72 years.

Comparison 2: similar assessment of financial
situation — varied income levels (difference of 1750

PLN)
How would you assess your financial situation?
I mean, I can’t complain. ... You know, of course

I'd like to have a bit more money — the 1150 zlotys
is not much. But I'm still thankful to have what
I have, I just hope it’s not going to get worse. Be-
cause for now, really, I can afford to eat. I don’t
walk around hungry. I can pay my bills, sleep
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soundly. Buy my medication. So... there is al-
ways some spare money.

Stanistawa, widow for 14 years

Assessment: ‘easy’,

age: between 65 and 72 years.

I was always able to pay all of my dues, I wouldn’t

say that I struggle with poverty or anything like

that. I don’t have to count every penny to make
sure I can survive paycheck to paycheck.

Lucyna, widow for four years

Assessment: ‘easy’,

age: between 65 and 72 years.

As we can see, the higher income did not guaran-
tee a better assessment of the interviewee’s finan-
cial situation. An important element of a positive
assessment depended on whether the widow had
sufficient financial capacity to meet her most im-
portant spending needs. However, which spending
needs did the widows consider the most important?
The interviews clearly show that this notion (most
important need) conveyed not the ability to incurre
any kind of expenses or meeting all kinds of needs.
Moreover, regardless of their subjective assessment
of their financial situation, the widows enumerated
almost exactly the same expenses as the most im-
portant.

Priority expenses

A common answer to the question about the
most important expense — often given spontane-
ously and without thinking — was housing charges
and energy carriers. The widows tended to broaden
their responses when talking about these costs. The
financial obligations relating to the use of housing
and energy carriers were seen as so important that
many widows reported paying for them immediately
after receiving their pensions. The reason for this
was often the fear of falling behind with payments
and, as a result, losing their place of residence, hav-
ing no electricity, or risking eviction. This type of ex-
penses was therefore connected to the fear of highly
undesirable consequences that would occur if the
fees were not paid. Noteworthy, a high — and most
often the highest — priority was ascribed to these ex-
penses by interviewees in both difficult as well as
good financial situations alike. Thus, the subjective
financial situation seemed to play no noticeable role
in which expense was considered a priority.

When I pay my rent — and I have just paid my

rent off for the month. Got my pension on the

sixth. Paid my rent, paid my bills — I can rest easy

until July now. I know I paid all my stuff, no one’s
going to come kick me out. Or cut my power off.

Stanistawa, widow for 14 years

Assessment: ‘easy’,

age: between 65 and 72 years.

What would you say is the most important for
you to pay for, to buy?

My apartment. Definitely. ... I’'m so scared to end

up living in — what do you call them? — slums, or

something like that.

Barbara, widow for 19 years

Assessment: ‘difficult’,

age: between 65 and 72 years.

High priority was also ascribed to medication.
Thus, the interviewees’ answers revolved primarily
around these three cost groups: housing charges, en-
ergy carriers, and medication. Interestingly enough,
most of the interviewed widows treated the rest of
their spending needs collectively. A typical response
was claiming that, firstly, a widow would have to put
together the funds to pay for housing and medication
and then — using whatever else she had left — try to
satisfy other spending needs. The below response il-
lustrates the widows’ typical position and how they
perceive their priority spending needs:

Because if I have, say, 400 zlotys of pension,

I will pay my bills first. I will pay my bills, then

pay for my medication, of course, because I have,

as they say, a truckload of those. And after that
what little (money I'm left with is what) I live on.
Wanda, widow for 12 years

Assessment: ‘difficult’,

age: between 65 and 72 years.

It seems slightly surprising to see that only a few
interviewees mentioned food as one of the more im-
portant spending needs. The widows paid little at-
tention to questions about groceries. However, ques-
tions about expenses they would be willing to forgo,
had their pensions been unexpectedly lowered,
yielded plenty of interesting information in this area.
The aim of this question was to understand which
spending needs are — in the opinion of the interview-
ees — so important and essential that they would
need to pay for them despite a lowered income. It
became clear that the widows would only continue
to pay the housing and energy carrier charges. How-
ever, this time the issue of buying food started to
emerge, often raised in connection with expensess
on medicines: the interviewees stated they would



have to make a choice between buying food or medi-
cine. Such a decision would be rather dramatic since
— as they emphasised — both expenses are essential,
so economising on one of them is impossible without
a negative impact on their health:
If, knock on wood, the government comes and
says they’re bringing down pensions by 25%? ...
And if you had 1100 zlotys. What do you think,
how would it go, how would [your life] change?
Well, what would change? What would change
is that I'd have to pay my bills, buy medication,
and that, the rest (what would remain would) be
what I live on. And I'd have to survive like that.
That’s how, that’s how I was living after my hus-
band had passed. My husband had passed and
it was tough. One of my daughter, I won'’t lie, she
was buying me things, her family was getting
me some things. ... Yes, they were helping me.
Because without work, you know, I just buttered
my bread and that was my meal, you know.
Lucja, widow for 14 years
Assessment: ‘difficult’,
age: between 65 and 72 years.

At this point, I should highlight another relevant
issue, which occurred frequently in many interviews:
the inability to freely manage expenses. A difficult
financial situation often meant the widow did not
have full financial capacity, in the interviewees’s
words: a life with limitations (as one of the widows
described it).

It’s enough, but I am limited. I can’t afford ev-

erything I'd want to, I just can’t. I have to be

selective.
Zuzanna, widow for 8 years
Assessment: ‘rather difficult,’
age: between 65 and 72 years.

This issue was all the more important because
covering the most important expenses regularly af-
fected some widows’ sense of peace and security:

Like I said, I am in a decent enough situation.

Because I don’t have to worry about not hav-

ing enough to pay my bills. That’s just awfully

stressful. Later this would end with various fi-
nancial complications.
Irena, widow for eight years
Assessment: ‘rather easy’,
age: between 65 and 72 years.
And does your financial situation cause you any
kind of worry?
Yes, yes, I barely sleep at night. ...
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Why?
I keep on thinking what to do to survive (with
a sad voice).
Barbara, widow for 19 years
Assessment: ‘difficult’,
age: between 65 and 72 years.

Life with limitations was connected to a wide
range of negative consequences. One of them could
entail having to buy cheaper and lower quality food
products in order to afford medications. This result
is consistent with the aforementioned problem of
what would happen if a widow were to start receiv-
ing a smaller pension.

If I had that last 100 zlotys and needed to pay off

my prescription. And I had to pay (the prescrip-

tion) until the nineteenth, and the nineteenth

was coming up, I'd pay (the prescription). I'd

save on other things (on food). I will just buy

bread and some butter.
Ewa, widow for 18 years
Assessment: ‘rather difficult’,
age: between 73 and 79 years.

Finally, regardless of how the interviewed women
assessed their financial situation — as good or diffi-
cult — they considered that they were no longer able
to further reduce their spending. They could not
find any spending needs they would be able to aban-
don. At most, they would point to potential small
amounts they could save, which they believe would
not significantly change the costs they incur anyway.
And if you had to stop paying your bills or doing
grocery, what would you give up as an absolute
last resort?

I just don’t even know what to say to that. How

do I give any of that up, if I need all of it? Medi-

cations, electricity, everything, it’s all necessary.
Elzbieta, widow for 16 years

Assessment: ‘difficult’,

age: between 73 and 79 years.

Discussion

Improving the life of older widows requires
knowledge of what their life is like. From the per-
spective of policymaking aimed to combat poverty,
it may be particularly important to know which
spending needs are essential and why, but also
what would be the consequences of a deterioration
of widows’ absolute income. Therefore, what con-
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clusions can be drawn from the results presented
on the financial situation of older widows who live
in Poland?

Initially, the presented analysis set out to deter-
mine what the widows themselves understand as
a good financial situation. It turns out it is not so
much the absolute income as its relation to priority
expenses. However connected these two elements
may be to one another, it was the ability to continu-
ously meet the most important spending needs that
was an elementarily requisite factor for a widow to
positively assess her financial situation. In practice,
that means a person who receives low pension over-
all but spends relatively little on their priority needs,
may still assess their financial situation as good. Con-
versely, a woman with a higher pension could just as
much assess her financial situation as poor if she had
costly spending needs to cover. Therefore, the re-
lationship between important expenses and income
is an imperative one. This is particularly important
because the emergence and persistence of dispari-
ties between the two elements can lead to material
deprivation. Hence, an older widow’s household
budget overburdened with priority expenses con-
stitutes a situation that should engender particular
interest from public authorities.

We could have expected the interviewees to sig-
nificantly differ in terms of the expenses they con-
sidered important as the sample was heterogeneous,
and interviewees’ life situations varied greatly. Nev-
ertheless, widows described similar costs as of the
highest priority: obligatory housing charges (rent,
electricity, gas, etc.) and medications. Quite com-
monly, they perceived these costs as the most severe
in the household budget. At the same time, it was
only after covering priority spending that the wid-
ows tried to meet their remaining spending needs.
This suggests that they had little financial margin to
meet other spending needs, including any unexpect-
ed expenses. From the perspective of social security,
this information is important because it indicates an
area of risk, which when realised — through an un-
foreseen but necessary expense — may contribute to
a significant deterioration in the material situation of
an older widow.

The information provided by this study can be
used to plan more effective aid programs for wid-
owed women. Let us consider the following example:
suppose a planned implementation of a program to
combat older widows’ poverty whose primary objec-
tive would be to improve the quality of their food.
One possible solution could be to subsidise housing

and utility fees from public funds. This would free
up the widows’ additional financial resources to cov-
er their remaining needs and, therefore, good qual-
ity food products. However, is that a good enough
solution? It is not at all certain that a reduction in
the burden on widows’ household budgets in terms
of housing and utility charges would actually trans-
late into an improvement of the food products they
consume. It is likely that they could use the funds
for other purposes, e.g. gifts for their grandchildren,
which they also considered particularly important
[Timoszuk 2019]. This suggests that subsidising the
cost of housing and utility charges will not achieve
the aim of the program. However, the results pre-
sented in this article provide guidance that could
help to design more effective tools. Indeed, we know
that widows first pay housing and utility charges,
which suggests that there may be no point in inter-
fering in this area. These are top priority spending
needs, which will be met regardless of everything
else. This means that the program would do bet-
ter to influence food expenses directly. With that,
there would be greater certainty that relieving the
burden of household budgets will actually translate
into improved quality and variety of food products
consumed by widows. Therefore, a more effective
approach could be to introduce vouchers that wid-
ows could only use for food products or just fruits
and vegetables.

Finally, we should note that the financial situation
of widowed women is complicated and results from
many elements, e.g. her life, housing, work situa-
tions. I analysed these issues in the same study but
the presentation of the results in this area exceeds
the subject of this article. Nevertheless, I should
at least mention the factors that — according to the
interviewees — influenced their financial situation.
These were mainly the loss of spouse’s benefits as
a result of widowhood, the disappearance of high
costs associated with e.g. husband’s medical treat-
ment or addiction after his death; the widow’s health
condition (medical expenses, medications, and re-
duced earning opportunities); taking additional jobs;
the support of family and friends (mainly children,
but also siblings) [ Timoszuk 2019].

Although the study focused on the material sit-
uation of widows in older age, this does not mean
that its results and conclusions are only relevant for
this specific social group. It is possible that these
issues are commonplace among older women and,
perhaps, older men as well. This is a limitation of
the above study. Nevertheless, the exclusive focus
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on widows in older age was intended. As the litera-
ture on the subject revealed many times, they are
a group with one of the highest probabilities of expe-
riencing poverty. Therefore, the study may be per-
ceived as a probe, as an identification of the financial
situation of this particular subgroup of older people
who are extremely vulnerable to experiencing pov-
erty or financial difficulty.

The study was conducted as part of a research project No.
2016/21/N/HS4/02846 funded by the National Science Cen-
tre as part of the PRELUDIUM grant.

The article includes fragments from my doctoral dissertation:
Timoszuk, 2019.

Noteworthy, while widowhood rarely appeared in the Polish
scientific literature as a matter of broader analysis, there are
publications that signal the importance of marriage and wid-
owhood to demographical or societal matters; e.g. see Halik,
2002.

Own calculations supported by data on population state and
structure by age, gender, and marital status from the 2011
Polish Census (http://stat.gov.pl, DOA: 2013/04/09). The cal-
culations include people aged 15 and above, and it does not
consider the ‘undetermined’ category for marital status.

The methodology of qualitative research assumes an open and
exploratory nature, whereby in the initial stage, definitions
and hypotheses for testing purposes are not formulated at the
outset, just as with quantitative research. Instead, these are
researched and perfected over the course of the study [Flick
2012].

All research documents are attached to the dissertation: Ti-
moszuk 2019.

A critically important criterion of choice was ensuring that
the degree of variety of the respondents’ financial situations
was as high as possible. As expected, recruiting widows who
judged their financial situations positively proved the most
challenging. For this reason, though the initial sample was
planned to include 24 interviewees, a decision was made to
include an interviewee in a very good financial situation. As
such, the sample ultimately consisted of 25 widows.

In this case, the participant requested the interview to hap-
pen outside of her home. It was conducted in a public place
selected by the widow herself, one which nonetheless allowed
for a comfortable and intimate atmosphere.

The method of analysing empirical data was based primarily
on guidelines taken from Gibbs 2011; Miles and Huberman
2000; Mynarska 2009.
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