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Streszczenie

W badaniach podejmujacych problematyke zwiazkéw zachodzacych pomig-
dzy ptcia spoteczno-kulturowa a strukturami organizacyjnymi wyodrgbniono
dotychczas wiele roznych koncepcji obrazujacych mechanizmy stratyfikacji
ptciowej w miejscu pracy. Opisy te oparte byty jednak na wynikach badan
hierarchicznych i zbiurokratyzowanych struktur organizacyjnych. Tymcza-
sem organizacje ukierunkowane na wytwarzanie innowacji, wyrastajace na
gruncie neoliberalnego modelu gospodarki, podlegaja istotnym przemianom.
Nowe modele organizacji pracy (wykorzystujace zaawansowane technolo-
gie, bazujace na ,,ptaskich strukturach” i samozarzadzajacych si¢ zespotach)
tworza przestrzen do rekonfiguracji relacji nierownos$ci ptci w miejscu pracy.
Celem artykutu jest scharakteryzowanie mechanizmow stratyfikacji ptciowej
w innowacyjnych organizacjach zawodowych — start-upach technologicznych.
W oparciu o wyniki badan jakosciowych w tekscie wskazane zostaty ograni-
czenia i mozliwe reinterpretacje koncepcji wykorzystanych do opisu wzorow
nieréwnosci plei w start-upach (koncepcje ,,szklanej piwnicy”, ,,szklanych
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Scian” 1,,plciowej segregacji horyzontalnej”), zaczerpnigtych z socjologicznej
literatury przedmiotu.

Stowa kluczowe: uptciowione organizacje, mechanizmy stratyfikacji
plciowej, start-upy technologiczne, start-upy, innowacyjne organizacje za-
wodowe

WPROWADZENIE

W badaniach podejmujacych problematyke relacji zachodzacych pomiedzy picia
spoteczno-kulturowa a strukturami organizacyjnymi wskazano na wiele ré6znych
koncepcji obrazujacych mechanizmy stratyfikacji ptciowej w miejscu pracy [por.
Reskin, Roos 1990; Farrell 2001; Pell 1996; Ryan, Haslam 2007; Kanter 1977,
Williams 1992]. Jednak opisy te byly konstruowane czgsto w oparciu o wyniki
badan hierarchicznych i zbiurokratyzowanych struktur organizacyjnych, gdzie
wystepowat skodyfikowany podziat pracy, dominowaty klasyczne modele zarza-
dzania i finansowania, a $ciezki karier byly zinstytucjonalizowane i sformalizo-
wane. Aktualne opracowania dotyczace uptciowienia organizacji zwracaja uwage
na wystepowanie proceséw, w efekcie ktorych dochodzi do przemiany specyfiki
struktur organizacji zawodowych dziatajacych w obrebie neoliberalnego modelu
gospodarki. Przemiany te widoczne sa w kilku wymiarach ich dziatalno$ci. Po
pierwsze, hierarchiczno$¢ struktur organizacyjnych zostaje zastapiona przez
,»plaskie struktury”, z samozarzadzajacymi si¢ zespotami pracujacymi nad pro-
jektami ograniczonymi czasowo [por. Mickey 2019; Connell 2003]. Po drugie,
w zglobalizowanym $wiecie same organizacje posiadaja czgsto ,,rozproszony”
charakter, a ,,granice” przedsigbiorstw wydaja si¢ znacznie trudniejsze do wy-
znaczenia [Acker 2012] ze wzgledu na upowszechnianie si¢: outsourcingu,
co-sourcingu czy crowdsourcingu®, a takze pracy zdalnej, umozliwiajacej two-
rzenie migdzynarodowych zespotow. Po trzecie, drabiny karier ustgpuja miejsca
,mapom karier” czy I-deals, ktore naleza do zindywidualizowanych programow
rozwoju Sciezki zawodowej [Williams 2013: 619]. I po czwarte, wykorzystywane
w przedsigbiorstwach zaawansowane technologie informacyjno-komunikacyjne

2 Co-sourcing to proces realizacji zadan wyznaczonych przez organizacjg ,,przez pracow-

nikéw zatrudnionych wewnatrz organizacji przy wspotpracy z osobami z zewnatrz”. Z kolei
crowdsourcing — to proces polegajacy na ,,zleceniu przez organizacjg (firmg, instytucjg publiczna,
organizacjg non profit) zadan — wykonywanych tradycyjnie przez pracownikow — czgsto nieziden-
tyfikowanej, zwykle bardzo szerokiej grupie ludzi rozlokowanych na catym $wiecie” [Prokurat,
Swierzewski 2013: 60].
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zmieniajg sposoby wykonywania pracy [Dobrzynska 2019]. Opisane powyzej
przeobrazenia nie zawsze obejmuja kazdy z wymiardw dziatalnosci organizacji
ani tez nie sa typowe i uniwersalne dla wszystkich wspotczesnych modeli struktur
organizacyjnych. Niewatpliwie sa one jednak charakterystyczne dla organizacji
innowacyjnych, za ktérych egzemplifikacjg uznajg struktury start-upoéw techno-
logicznych (ich szczegdtowa charakterystyke przedstawiam w dalszej czgsci),
ktére w niniejszym artykule tworza kontekst dla przeprowadzonych analiz.

W $wietle procesoéw transformujacych istniejace oraz ksztattujacych nowe
miejsca pracy (w tym takze start-upy technologiczne) zasadne staja si¢ pytania
o aktualno$¢ koncepcji nierownosci pici, ktore opisywano pod koniec XX w.
[por. wspomniane wczesniej prace Reskin, Roos 1990; Farrell 2001; Pell 1996;
Williams 1992]. Zas$ liczni badacze podkreslaja wartos¢ tych opracowan, w kto-
rych na podstawie wynikéw badan empirycznych organizacji wyrastajacych
na gruncie nowej gospodarki i spoleczenstwa informacyjnego zredefiniowane
zostaja wzory stratyfikacji plciowej [por. Williams 2013, 2017; Williams, Muller,
Kilanski 2012; Connell 2003; Pearse, Connell 2016; Martin 2006; Acker 2012;
Wynn, Correll 2018].

Celem artykutu jest scharakteryzowanie mechanizmow stratyfikacji ptciowej
w innowacyjnych organizacjach zawodowych. Mechanizmy te opisujg, wykorzy-
stujac koncepcje istniejace w socjologicznej literaturze przedmiotu, wskazujac
réwnoczesnie na ich ograniczenia i mozliwe reinterpretacje. W artykule udzielam
odpowiedzi na pytania o to, czy — a jesli tak, to jakie — mechanizmy stratyfikacji
plciowej obecne sa w strukturach organizacyjnych start-upow technologicznych,
a takze czym charakteryzuja si¢ owe mechanizmy w kontekscie doswiadczen za-
wodowych kobiet i mgzczyzn pracujacych w badanych organizacjach. Poruszana
w tekscie problematyka wpisuje si¢ w nurt badan nad uplciowionymi organiza-
cjami (ang. gendered organizations), koncentrujac si¢ na procesach stratyfikacji
kobiet i megzczyzn w organizacjach zawodowych, ktore rozumiem jako miejsca
pracy przynalezace do rynkowych struktur produkcji [Skala 2019].

Artykut rozpoczynam od omoéwienia wybranych teoretycznych ujeé nieréw-
nosci ptci w obszarze badan nad organizacjami, w tym organizacjami techno-
logicznymi nowej gospodarki. Nastgpnie przedstawiam krotka charakterystyke
struktur start-upowych oraz kultury organizacyjnej Doliny Krzemowej, na ktorej
regutach, dominujacych w polu instytucjonalnym, wzoruja si¢ $wiatowe ekosys-
temy start-upowe. Pokazujg, ze kontekst ten stanowi wazny obszar badan nad me-
chanizmami stratyfikacji ptciowej w innowacyjnych organizacjach technologicz-
nych. W tym samym rozdziale na podstawie przegladu badan omawiam wnioski
ptynace z tekstow poswigconych pici kulturowej i organizacjom start-upowym,
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zaznaczajac jednoczes$nie luki wystepujace w obszarze badan empirycznych.
Dalej przechodzg do opisania metodologii badan wlasnych. W przedostatnie;
czesci prezentuje wyniki prowadzonych badan empirycznych, a interpretujac
wypowiedzi badanych, opisuj¢ zreprodukowane i zredefiniowane w strukturach
start-upow mechanizmy stratyfikacji ptciowej (koncepcje ,,szklanej piwnicy”,
»szklanych $cian” i zjawisko ,,ptciowej segregacji horyzontalne;j”). Artykut ten
zamykam podsumowaniem rozwazan i wskazaniem dalszych, warto$§ciowych
obszarow analiz.

UPLCIOWIONE NIEROWNOSCI
W ORGANIZACJACH ZAWODOWYCH

Joan Acker [2006: 441] twierdzi, ze nierownosci plciowe (ale takze rasowe
i klasowe) sa wbudowane w strukturg organizacji zawodowych i prowadza
do reprodukcji spotecznych systemow nierownosci. W luzno powiazanych ze
soba praktykach, procesach, dziataniach i znaczeniach upatruje ona istnienia
rezimow nierdéwnosci (ang. inequality regimes), czyli stale utrzymujacych sig
r6éznic pomigdzy pracownikami organizacji (w tym rowniez kobietami i megz-
czyznami) w zakresie dost¢pu do wladzy oraz mozliwos$ci kontrolowania celow,
zasobow, wynikow czy sposobdw organizacji pracy [Acker 2006: 443]. Przy
czym nalezy zaznaczy¢, ze rezimy te nie sa stabilne i identyczne we wszystkich
organizacjach, ale ptynne i zindywidualizowane, zalezne od lokalnych uwarun-
kowan. Same rezimy nieréwnosci naleza dzi$ do zagadnien uwaznie zglgbianych
w nurcie badan nad ptcia kulturowa i organizacjami [por. Sargent, Yavorsky,
Sandoval 2021; Bates 2022]. Czg$¢ posrod wspomnianych komponentow kultur
i struktur organizacyjnych (procesow, praktyk, dziatan i znaczen), tworzacych
zréznicowane konfiguracje systemow nierownosci, zostata opisana w literaturze
naukowej za pomoca metafor, takich jak np. ,,szklany sufit” (ang. glass ceiling)
[por. Connell 2006], ,,szklane §ciany” (ang. glass walls) [por. Budrowska 2004],
»genderowa kolejka” (ang. gender queue) [Reskin, Ross 1990], ,,szklana piwnica”
(ang. glass cellar) [Farrell 2001], ,,nieszczelny rurociag” (ang. leaky pipeline)
[Pell 1996], ,.efekt szklanego klifu” (ang. glass cliff) [Ryan, Haslam 2007],
»tokenizm” [Kanter 1977] czy ,,szklane ruchome schody” (ang. glass escalator)
[Williams 1992].

Mechanizmy te obrazuja zjawiska plciowych nierownosci, wystgpujacych
m.in. w organizacjach stanowiacych miejsce pracy zarobkowej. I tak np. pojecie
szklanego sufitu odnosi si¢ do niewidocznych barier, na ktore trafiaja kobiety
na drodze awansu w organizacjach [Budrowska 2004], ,,genderowa kolejka”
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wskazuje na uprzywilejowanie mgzczyzn podczas rywalizacji o pracg w zawo-
dach o wysokim statusie [Reskin, Roos 1990], za$ ,,szklane $ciany” oznaczaja
sytuacjg, w ktorej kobiety dominuja w organizacjach na stanowiskach, z ktorych
awansowanie na stanowiska znajdujace si¢ wyzej w hierarchii jest utrudnione
[Budrowska 2004]. Zwiazana ze ,,szklanymi $cianami” kategoria ,,ptciowej
segregacji horyzontalnej” definiuje umiejscowienie kobiet i mgzczyzn w od-
rebnych sektorach zycia spotecznego (np. dyscyplinach naukowych, branzach
biznesowych), oferujacych stanowiska o réznym poziomie prestizu, spolecznej
atrakcyjnosci czy dostgpu do zasobow [Leszczynska 2014: 55; por. Kubisa 2019].
Z kolei koncepcja ,,szklanej piwnicy” w w¢zszym rozumieniu dotyczy wyraznie
czgstszego zatrudniania m¢zczyzn w najbardziej niebezpiecznych zawodach,
obarczonych wysokim ryzykiem wypadkow i koniecznos$cia podejmowania
cigzkiej (czgsto brudnej) pracy fizycznej (jak w przypadku prac wysokosciowych
czy budowlanych) [Farrell 2001]. W nieco szerszym ujgciu badacze wskazuja, ze
,.utknigcie” niemal wylacznie mezczyzn w paralelnych zawodach stanowi pokto-
sie izolowania kobiet od przestrzeni ,,braterskiego porzadku”, a takze stosowania
przez mg¢zczyzn praktyk ukierunkowanych na ucielesnianie zinternalizowanych
patriarchalnych modeli meskosci [Kimmel 2011]. Dominujace w porzadku spo-
fecznym wzorce zobowiazuja m¢zczyzn wykonujacych niebezpieczne zawody do
demonstrowania wtasnej odwagi np. przez ryzykowne zachowania: lekcewaze-
nie $srodkow 1 przepisow bezpieczenstwa czy niedostateczne zabezpieczanie si¢
[por. Kimmel 2011: 274].

Christine L. Williams — badaczka zjawiska ,,szklanych ruchomych schodow”
— podkresla, ze opisana przez nia koncepcja zostala stworzona, aby obrazowac
nieré6wnosci plci w organizacjach pracy zawodowej ery fordowskiej [Williams
2013]. Koncepcje ,,szklanego sufitu” i ,,szklanych ruchomych schodow” w dobie
elastycznych i dynamicznie zmieniajacych si¢ organizacji sa jej zdaniem zbyt
statyczne, by mogty odzwierciedla¢ nierownosci piciowe w nowym kontekscie
gospodarczym [Williams 2013]. Sformutowana przez Williams krytyka klasycz-
nych mechanizmow stratyfikacji plci wydaje si¢ skierowana w strong (a takze
zasadna wobec) wielu innych przywotywanych w niniejszym artykule koncepcji
[por. Williams 2013: 626]. Szczegolnie istotna staje si¢ wowczas, gdy wezmiemy
pod uwagg takze zarzuty wskazujace na pomijanie przez badaczy mozliwosci
wystapienia intersekcjonalnych zaleznosci w procesach stratyfikacji ptciowe;j
[Williams 2013; Wingfield 2009; Price-Glynn, Rakovski 2012]. Williams twierdzi,
ze ,,potrzebujemy nowych metafor, aby uchwyci¢ funkcjonowanie nieréwnosci
ptci w kontekscie neoliberalnym”, poniewaz miejsca pracy przechodza dzi$
gruntowng transformacj¢ [Williams 2013: 621]. Zdaniem badaczki w nowej
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gospodarce kobiety zamiast uderza¢ gtowa w ,,szklany sufit”, wydaja si¢ ,,znikac
przez zapadni¢”, a organizacje, ktore wczesniej wyobrazano sobie jako wiezow-
ce (ze szklanymi sufitami) wypelnione biurokratami, dzi§ przypominaja raczej
»statek na morzu” wypeliony najemnikami poszukujacymi przygod i fortuny.
Wedtug Williams w nowych organizacjach w sytuacji ,,burzy i mozliwosci za-
tonigcia” to wlasnie dyrektorzy jako pierwsi otrzymuja informacje o todziach
ratunkowych, podczas gdy pozostali pasazerowie ptaca za wlasne ,kamizelki
ratunkowe” [Williams 2013: 621-622].

Wspolczesni badacze upltciowienia organizacji oraz plciowych nieréwno-
$ci — procz reinterpretowania klasycznych mechanizméw w nowym kontekscie
gospodarczym® — podejmuja si¢ tworzenia nowych koncepcji opisujacych nie-
réwnosci plci, czego przyklad stanowi praca Sharli Alegrii [2019]. Badaczka ta
rewiduje dziatanie mechanizmu ,,szklanych ruchomych schodéw” i ,,tokenizmu”
w odniesieniu do kobiet zatrudnionych w branzy technologicznej (w tym rowniez
organizacjach start-upowych). Alegria, opisujac sytuacj¢ bialych kobiet (posiada-
jacych kompetencje techniczne), ktoére dzigki wyrdzniajacym je umiejg¢tnosciom
spolecznym zostaja przeniesione w zmaskulinizowanych zespotach na stanowiska
liderskie, wypracowuje metaforg ,.kilkustopniowego (wspierajacego) podestu”
(ang. step stool) [Alegria 2019]. Podest ten wspiera kobiety w awansie w bran-
zy high-tech, jednak w zadnym z analizowanych przez badaczke¢ przypadkow
nie prowadzil ostatecznie do zajmowania stanowisk dyrektorskich (C-level)
[Alegria 2019], przyczyniajac sig¢ w dtugofalowej perspektywie do wypierania
kobiet ze stanowisk zwiazanych bezposrednio z rozwijaniem technologii. Bada-
nia Alegrii pokazuja rowniez, ze z mechanizmu ,.kilkustopniowego podestu” nie
korzystaja kobiety kolorowe —jesli ich mobilnos¢ pionowa wystepuje, to stanowi
rezultat celowego, intensywnego wysitku [Alegria 2019].

Dynamika nierownosci ptci w organizacjach technologicznych bywa rowniez
opisywana z perspektywy strategii radzenia sobie z zachowaniami dyskryminu-
jacymi i mikroagresja, ktore jednostki podejmuja w miejscu pracy. Wsrdd nich
mozemy wskaza¢ praktyki ukierunkowane na:

*  Marina Ranga i Henry Etzkowitz [2011] rozpatruja na nowo koncepcj¢ ,,nieszczelnego

rurociagu”, pierwotnie ilustrujaca proces zmniejszania sig liczebnosci kobiet na kolejnych etapach
kariery naukowej [por. Krause 2019]. Badacze zauwazaja, ze zjawisko to wiaze si¢ rownoczesnie
z transferem kobiet do sfer ,,okotonaukowych”, dzigki czemu inne obszary wymagajace ekspertyz
i wiedzy technicznej wchianiaja ich potencjat naukowy [Mtodozeniec, Knapinska 2013]. Autorzy
konstruuja kategorig ,,magicznego pudetka do znikania” (ang. vanish box), opisujac w ten sposob
dynamiczna relacjg ,,wyciekania”, a zarazem ,,wnikania” kobiet do przestrzeni pozaakademickich
[Etzkowitz, Ranga 2011: 142].
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— czgsta zmiang pracy (ang. job-hopping) oraz aktywne poszukiwanie za-
trudnienia w egalitarnych organizacjach [Shih 2006],

— tworzenie sieci spotecznego wsparcia, opierajacych si¢ na plciowej lub
etnicznej tozsamosci zbiorowej [por. Shih 20061,

— zarzadzanie wlasnym statusem ptciowym (ang. gender fluidity) [Alfrey,
Twine 2017]°.

Analiza literatury przedmiotu pozwala rowniez wyodrebni¢ wymiary dzia-
falno$ci organizacji nowego typu, w ktorych dochodzi do wytwarzania me-
chanizmoéw nieréwnosci ptci. Jednym ze wspomnianych wymiaréw jest praca
zespotowa, w ktorej aby zosta¢ zauwazonym, nalezy by¢ ,,gtosnym i wojowni-
czym” oraz angazowac si¢ w dzialania autopromocyjne. Konieczno$¢ ta sprawia,
ze zaangazowanie kobiet niepowielajacych tego typu praktyk bywa catkowicie
niezauwazane podczas ewaluacji zrealizowanych zadan [Williams, Muller,
Kilanski 2012: 557]. Inny wymiar obejmuje aktywnosci networkingowe, dzigki
ktoérym pracownicy tworza rozlegte sieci kontaktow, a poniewaz te sa wysoce
homogeniczne — wykluczaja kobiety, pozostajace w mniejszosci w zmaskulinizo-
wanych srodowiskach pracy [Williams, Muller, Kilanski 2012; Williams 2017].

Jak wida¢, wiele z ustalen opisanych przez badaczy obejmuje pojedyncze
procesy reprodukowania nierdéwnosci ptci w organizacjach nowej gospodarki.
Studia te nierzadko uwzgledniaja intersekcjonalne analizy ptei kulturowej,
wowczas jednak najczesciej odnosza si¢ do rasy [por. Shih 2006; Twine 2022]
i seksualnosci [por. Alegria 2019], rzadziej klasy spotecznej, wieku czy pozycji
zajmowanej w organizacji. Bez watpienia ich wktad w badania nad ptcia kulturo-
wa, organizacjami i genderowymi nierdwnosciami jest znaczacy. Jednak pytania
o to, czy 1 w jakim zakresie klasyczne koncepcje mechanizméw nierdéwnosci ptci
(czegsto wystgpujace w literaturze w postaci metafor) sa przydatne i adekwatne
W rozumieniu i wyjasnianiu procesoOw zachodzacych w nowoczesnych strukturach

4 Johanna Shih [2006] pokazuje, Zze biale kobiety oraz kobiety i m¢zezyzni pochodzenia

azjatyckiego pracujacy w regionie Doliny Krzemowej, chcac rozwija¢ wtasna karier¢ zawodowa,
weryfikowali polityki réwnosciowe nowych miejsc pracy oraz analizowali piciowe i etniczne zrédz-
nicowanie zarzadow firm. Z kolei inzynierowie, ktorzy czuli si¢ defaworyzowani ze wzglgdu na
zinternalizowane cechy kulturowe (skromno$¢, niechg¢ do autopromocji i agresywnej rywalizacji),
rezygnowali z pracy, otwierajac wlasne przedsigbiorstwa, w ktorych zatrudniali bytych wspotpra-
cownikow — tworzac sieci spoteczne konkurujace z sieciami uprzywilejowanych biatych mezczyzn.

5 Lauren Alfrey i France W. Twine [2017] pokazuja, ze transptciowe (biate i pochodzenia
azjatyckiego) kobiety zarzadzaja wlasnym statusem plciowym przez przyjmowanie ,,niekobiecego
stylu” ubioru (noszenie T-shirtu, dzinsow i bluzy z kapturem), brak makijazu czy noszenie krotko
Scigtych wloséw. Dystansuja si¢ w ten sposob od wzorcow tradycyjnej kobiecosci, zyskujac tym
samym status ,,insidera” w zmaskulinizowanych zespotach.
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organizacyjnych, wydaja si¢ wciaz pozostawac bez odpowiedzi (z nielicznymi
wyjatkami) [por. np. Alegria 2019].

Raewyn Connell [2006] argumentuje, ze nowe technologie posiadaja potencjat
wywotywania zmiany w roznych wymiarach rezimow nieréwnosci. Podazajac tro-
pem koncepcji Joan Acker [2012], mozna przyjac, ze nowe formy organizowania
si¢ przedsigbiorstw tworza teren do nowych konfiguracji praktyk, zmieniajacych
charakter owych rezimow. Majac na wzgledzie osobliwo$¢ struktur start-upow
technologicznych (ktora opisuj¢ w dalszej czgsci artykutu), przejawiajacych oby-
dwa potencjaly, organizacje te uznajg za wartosciowa przestrzen do rewidowania
klasycznych, jak i opisywania nowo powstajacych mechanizmow nierownosci
i roznicowania ptci kulturowej w organizacjach.

AKTUALNY STAN BADAN NAD PLCIA KULTUROWA
I STRUKTURAMI START-UPOW TECHNOLOGICZNYCH

Start-upy technologiczne jako nowa forma organizacji zawodowej

Struktury start-upéw technologicznych uznaj¢ za adekwatna przestrzen do
prowadzenia badan nad nieréwno$ciami ptci w nowoczesnych organizacjach.
Czynig¢ to ze wzgledu na kilka konstytuujacych je charakterystyk. A miano-
wicie start-upy technologiczne: 1) podczas wytwarzania wartosci (produktow,
ustug itp.) korzystaja z nowych, zaawansowanych technologii i 2) organizuja
swoja pracg w oparciu o zwinne metodyki zarzadzania projektami (np. Scrum,
Kanban, Lean). Sa rowniez 3) zorientowane na generowanie ,,dysrupcyjnych
innowacji” [Skala 2019] oraz konstruowanie modeli biznesowych umozliwiaja-
cych gwaltowny wzrost na arenie miedzynarodowej. Start-upy posiadaja takze
4) pecyficzne otoczenie instytucjonalne, wspierajace ich rozwoj (np. inkubatory,
programy akceleracyjne czy instytucje aniotéw biznesu), dzigki ktoremu zasoby
pojedynczych organizacji wzbogacone zostaja o ,,cudzy” kapitat symboliczny
i ekonomiczny. Start-upy technologiczne charakteryzuja si¢ rowniez 5) wyso-
kim odsetkiem pracownikow z wyzszym wyksztalceniem, a same organizacje
podejmuja wspotprace z przedstawicielami sektora nauki, uskuteczniajac komer-
cjalizacje i transfer wiedzy akademickiej do obszaréw biznesowych [por. Startup
Poland 2019]. Co wigcej, organizacje te 6) korzystaja z alternatywnych metod
finansowania wtasnej dziatalnos$ci (fundusze Venture Capital, crowdfunding itp.)
i wynagradzania pracownikow (ESOP®).

¢ ESOP (ang. employee stock option plan) — skrotowiec opisujacy praktykowany w start-

-upach sposob wynagradzania pracownikéw opierajacy si¢ na mozliwosci wlaczenia ich w grono
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Warto zaznaczy¢, ze struktury te sa zasadniczo rézne od matych i $rednich
przedsigbiorstw ze wzgledu na ich uczestnictwo w systemach innowacyjnos$ci
(promujacych tworzenie technologii i zmieniajacych ostatecznie szersze pa-
radygmaty rynkowe), wzorowanych na modelach wywodzacych si¢ z Doliny
Krzemowej [Bower, Christensen 1995] oraz zwiazanej z owym $rodowiskiem
kulturze organizacyjnej. Typowa dla kultury Doliny Krzemowej utopijna wiara
w potencjat rozwiazan technologicznych, bedacych w stanie generowac zmiang
spoteczna, postegp i zysk, rozwiazujac rownolegle problemy wspodtczesnego
$wiata, bywa porownywana do mariazu hipisowskiej retoryki z kapitalizmem
[por. Levina, Hasinoff 2015: 2]. Organizacje dzialajace w kontekscie start-upo-
wym czgsto pozycjonuja sig jako inicjatywy, ktore realizujac cele biznesowe, sta-
wiajg sobie jednoczesnie za cel ,,uczynic $wiat lepszym miejscem” [Alfrey, Twine
2017: 30]. Strategie afirmujace etniczna 1 plciowa roznorodnos¢ 1 inkluzywnosé
uzna¢ mozna za przejaw rownosciowego dyskursu obecnego w przestrzeniach
start-upowych [por. Facebook Annual Diveristy Report 2021; Google Diversity
Annual Report 2021].

Start-upy technologiczne sa zatem stosunkowo nowym modelem organizacji
[Kowalczyk 2020], jednak ich wzrastajace znaczenie dla rozwoju globalnej go-
spodarki jest niekwestionowalne [Matricano 2020]. Liczne programy i fundusze
spoteczne zorientowane na stymulowanie rozwoju start-upow (por. inicjatywy
organizowane przez PFR’ czy Komisjg¢ Europejska®) sa efektem dazen prowadza-
cych do cyfrowej transformacji gospodarki Europy, a wynikaja z zatozen aktualnej
strategii Komisji Europejskiej (dotyczacej matych i $rednich przedsigbiorstw)
[Komisja Europejska 2020].

NierownoSci plci obecne w organizacjach start-upowych
— przeglad badan

Cho¢ start-upy odgrywaja wazna role w ksztalttowaniu zarowno systemow
gospodarczych, jak i spotecznych, to na gruncie nauk spotecznych stosunko-
wo niewiele analiz poswigcono tematyce uptciowienia nieréwnosci obecnych
w strukturze i1 kulturze start-upéw technologicznych. Z kolei wnioski ptynace

wspotwlascicieli firmy (por. oficjalng strong Polskiej Fundacji Rozwoju, https:/startup.pfr.pl/pl/
aktualnosci/esop-czyli-jak-wynagrodzic-najlepszych-pracownikow/ [dostgp: 3.02.2022]).

7 Wigceej o inicjatywach Polskiego Funduszu Rozwoju ukierunkowanych na rozwdj start-
-up6w znalez¢ mozna pod adresem: https://startup.pfr.pl/pl/.

8 Wigcej o inicjatywach Komisji Europejskiej dotyczacych rozwoju ekosystemu start-upo-
wego znalez¢ mozna pod adresem: https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/startup-europe-
-building-ecosystem lub https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/startup-europe.


https://startup.pfr.pl/pl/aktualnosci/esop-czyli-jak-wynagrodzic-najlepszych-pracownikow/
https://startup.pfr.pl/pl/aktualnosci/esop-czyli-jak-wynagrodzic-najlepszych-pracownikow/
https://startup.pfr.pl/pl/
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/startup-europe-building-ecosystem
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/startup-europe-building-ecosystem
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/startup-europe
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z badan dowodza, ze przestrzen ta nie jest neutralna ptciowo, a wrecz przeciw-
nie. Organizacje start-upowe posiadaja silnie uptciowiony charakter, widoczny
na roznych ptaszczyznach ich dziatalnosci, w ktorych pte¢ spoteczno-kulturowa
réznicuje i stratyfikuje doswiadczenia kobiet i mgzczyzn.

Zréznicowany ze wzgledu na pte¢ dostep do kapitatu ekonomicznego to je-
den z najwnikliwiej przebadanych obszaréw nierownosci w start-upach. Liczne
analizy dowodza, ze istnieje wyrazna ptciowa luka w finansowaniu dziatalnosci
organizacji start-upowych (ang. gender financing gap). Widoczna jest ona w do-
stepie do kapitalu wysokiego ryzyka, po ktory rzadziej siggaja i ktory rzadziej
pozyskuja start-upy z zenskimi zespotami zatozycielskimi niz start-upy ze
zmaskulinizowanymi zespotami zatozycielskimi [Aernoudt, de San Jose 2020].
Takze kwoty pozyskiwane od grup inwestycyjnych sa nizsze w przypadku start-
-upow zarzadzanych przez kobiety niz w przypadku start-upoéw prowadzonych
przez me¢zczyzn [Shuttleworth i in. 2018]. Niech¢¢ inwestoréw do wspierania
sfeminizowanych start-upow jest zaskakujaca w $wietle statystyk informujacych
o wyzszych zwrotach i przychodach z inwestycji generowanych przez start-upy
kobiet [Abouzahr i in. 2018; [lluminate Ventures 2010], a takze nizszym stopniu
ich zadluzenia w porownaniu do start-upéw mezczyzn [Hernandez-Nicolas,
Martin-Ugedo, Minguez-Vera 2015].

Przyczyny opisanego powyzej stanu rzeczy badacze upatruja w stereotypach
i przekonaniach dotyczacych pici, rozpowszechnionych wsrdd osob inwestuja-
cych. Okazuje sig, ze cztonkowie funduszy Venture Capital (VC) nagradzaja
stereotypowo mgskie zachowania ze wzgledu na ich pozytywne konotacje z kom-
petencjami biznesowymi, przywodztwem i gotowoscia do dzialania [Balachan-
dra i in. 2019]. Pytania zadawane podczas prezentacji koncepcji biznesowych
wywotuja stereotypowe obrazy plci, sytuujac kobiety w niekorzystnej pozycji
w kontekscie premiujacym zdolno$¢ do podejmowania ryzyka [Kanze i in. 2018].

Co ciekawe, Michael Ewens i Richard R. Townsend [2020: 2] pokazali,
ze kobiety inwestorki maja wyrazna sklonno$¢ do inwestowania w start-upy,
ktorych wlascicielkami sa kobiety. Jednak wciaz niewiele kobiet zasiada w gre-
miach inwestorskich decydujacych o ulokowaniu kapitalu wysokiego ryzyka
[por. Women in VC 2020; CEE report 2021]. Badania pokazuja, ze odsetek
kobiet inwestorek VC w Europie Srodkowo-Wschodniej wynosi 15%, start-upy
z tego regionu prowadzone przez kobiety w 2020 r. otrzymaty jedynie 1% z puli
wszystkich funduszy VC, natomiast zespoty mieszane piciowo zaledwie 4,8%
[CEE report 2021].

Istnieja rowniez opracowania dajace wglad w uptciowiony charakter kul-
turowego wymiaru organizacji start-upowych [por. np. Alfrey, Twine 2017].
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Na przyktad Katri Pollanen [2021] prezentuje, jak pracownicy start-upow ekspo-
nuja publicznie wykonywanie pracy do p6znych godzin nocnych, umniejszajac
znaczenie zycia prywatnego i potrzeb pozapracowniczych. Ethel L. Mickey [2019]
opisuje, w jaki sposob powszechne start-upowe sformutowanie work hard, play
hard [Mickey 2019: 11] realizuje si¢ podczas imprez organizowanych ,,na da-
chu hotelu” oraz ,,nocnych rozméw nie o pracy” przy alkoholu. Robin Feldman
1 wspotpracownicy [2017] pisza, ze podczas tego rodzaju nieformalnych spotkan
kobiety zobowiazane zostaja do obstugiwania innych 0sob, co obniza ich status
w grupie (np. szef wyznacza jednej z pracowniczek rolg ,,piwnej wrozki”, tj. oso-
by rozlewajacej piwo). Catos$¢ tworzy obraz przesycony kulturowymi wzorami
hegemonicznej meskosci, specyficznej dla kultury pracy Doliny Krzemowej [por.
Cooper 2000]. Piciowy charakter przedsigbiorstw start-upowych przejawia si¢
réwniez na poziomie praktyk dyskursywnych. Zartobliwy i nieformalny jezyk,
agresywne sformutowania, liczne anegdoty i odwotania do watkéw seksual-
nych i pornograficznych, czgste uzywanie zargonu, akroniméw i technicznego
stownictwa wsérdd osob zwiazanych ze start-upami to elementy, ktore tacza
dyskurs Doliny Krzemowej z ,,kultura bractwa” [Wynn, Correl 2018: 156]. Tak
znamienna retoryka, zdaniem badaczy, pozwala powiaza¢ kulturg start-upow
technologicznych z nowym rodzajem mgskosci, posiadajacym silne konotacje
z kultura geekow (ang. geek culture) [por. Alfrey, Twine 2017].

Przywotane wyniki badan pokazuja, ze z perspektywy studiow gendero-
wych organizacje start-upow technologicznych stanowia wazny obszar analiz.
Jednak analizy te niemal zupemie nie uwzgledniaja mozliwosci wspotistnienia
roznorodnych wzorow kulturowej meskosci w przestrzeni zawodowej (ich wza-
jemnych relacji) czy zmian zachodzacych w ich obrgbie, zagadnien tak uwaznie
zglgbianych w ostatnich dekadach przez badaczy dyscypliny CSMM (critical
studies on men and masculinities) [por. np. Elliott 2015; Bridges, Pascoe 2014].
Blizej niezbadane pozostaja takze praktyki i strategie kobiet (dochodzenia do
pozycji wladzy) zajmujacych zarzadcze stanowiska w przedsigbiorstwach start-
-upowych. Dotychczasowe rozwazania wydaja si¢ pomijac takze fakt, ze ci sami
aktorzy spoleczni moga pozostawac¢ zarowno w uktadach dominacji i uprzywi-
lejowania z jednej strony, jak i rownoczesnie w relacjach podporzadkowania
i dyskryminacji z drugiej [por. Scott 2015], w zalezno$ci od kontekstu sytuacyj-
nego czy rezimu genderowego. Ustalenia plynace z badan, cho¢ dotykaja wielu
roznych zagadnien i wnosza cenny wklad w procesy uptciawiania organizacji
technologicznych, posiadaja rozproszony charakter, ktéry utrudnia generaliza-
cje 1 wnioskowanie na temat obrazu nierownosci piciowych w tej szczegolnej
przestrzeni spoteczno-kulturowej. Tymczasem tematyka artykulu, traktujaca
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o mozliwosciach zastosowania klasycznych koncepcji do opisu uptciowionych
procesow stratyfikacyjnych wewnatrz organizacji nowego typu, pozwala gro-
madzi¢ i integrowa¢ wnioski wokot ugruntowanych podej$¢ teoretycznych.

METODOLOGIA BADAN WEASNYCH

Celem analiz, ktorych wyniki prezentuj¢ w artykule, jest charakterystyka me-
chanizmow stratyfikacji ptciowej obecnych w strukturach start-upéw technolo-
gicznych (uwzgledniajaca opisane w literaturze klasyczne koncepcje piciowych
nierownosci).

Materiat empiryczny zebratam pomigdzy marcem 2021 a lipcem 2022 r.,
w ramach realizacji szerszego (wciaz trwajacego) projektu badawczego. W tym
okresie przeprowadzitam 25 cze$ciowo ustrukturyzowanych indywidualnych wy-
wiadow poglebionych z dobranymi celowo osobami zaangazowanymi® w rozwoj
start-upow technologicznych: zatozyciel(k)ami przedsigbiorstw, szeregowymi pra-
cowni(cz)kami, mentor(k)ami w programach akceleracyjnych i przedstawicielami
lokalnych instytucji ukierunkowanych na wspieranie dziatalnosci start-upowej. Ze
wzgledu na specyfike problemu badawczego, traktujacego m.in. o trudno$ciach
i barierach do§wiadczanych w konteks$cie start-upowym wérdd badanych, posta-
nowitam uwzgledni¢ opowiesci rowniez tych osob, ktore zrezygnowaly z pracy
w start-upie lub (trwale/tymczasowo) z rozwijania wlasnego start-upu.

Proba liczyta 10 kobiet oraz 15 mezezyzn pomigdzy 20 a 43 rokiem zycia,
nalezacych do 21 réznych organizacji. Z moimi rozmoéwcami i rozméwczyniami
spedzitam od 1 do 2,5 godziny na dyskusjach, w trakcie ktorych zadawatam py-
tania z uprzednio przygotowanego scenariusza wywiadu. Ze wzgledu na sytuacje
epidemiologiczng 8 sposrod wszystkich spotkan odbyto si¢ w formie zdalne;j
(przy uzyciu aplikacji MS Teams). Osoby uczestniczace w badaniach nie otrzy-
mywaty wynagrodzenia za uczestniczenie w nich. Badani przed rozpoczgciem
wywiadu zostali przeze mnie zapewnieni o anonimowosci danych osobowych oraz
wszelkich danych wrazliwych dotyczacych samych organizacji start-upowych

° Do badan zrekrutowane zostaty wyltacznie osoby zatrudnione w organizacjach start-upowych

(lub ich oddziatach) zlokalizowanych w Polsce, wytwarzajacych wiasne technologie, spetniajacych
jednoczesnie jedno lub wigcej z wymienionych kryteriow: 1) organizacja, w ktorej zatrudniona
byta osoba badana, korzystata (obecnie lub w przesztosci) z zewngtrznych $rodkow finansowania
dziatalnosci (np. fundusze VC); 2) osoba badana lub jej wspotpracownicy brata(-1i) udziat w pro-
gramach akceleracji/preakceleracji/inkubacji; 3) osoba badana byta intensywnie zaangazowana
w dziatania podejmowane w $rodowisku start-upowym (np. wyjazdy do Doliny Krzemowej,
cztonkostwo w zamknigtych stowarzyszeniach aniotéw biznesu, udziat w hackathonach, korzystanie
z wydarzen dedykowanych spolecznosci start-upowej itp.).
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oraz instytucji je wspierajacych. Rozmdéwcy i rozmdéwcezynie wyrazili zgode na
nagrywanie wywiadow, w niektorych przypadkach prosili za$ o tymczasowe
zatrzymanie nagrywania danego fragmentu opowiesci. Zebrany materiat zostat
przetranskrybowany' i zakodowany w programie MAXQDA 2020, w oparciu
o klucz kategoryzacyjny opracowany na podstawie ram teoretycznych przyjgtych
w projekcie, a nastgpnie uzupetiony o kategorie emiczne.

Analiz¢ wywiadow wspieram notatkami etnograficznymi opracowanymi
w trakcie realizacji jawnej obserwacji uczestniczacej realizowanej pomigdzy mar-
cem a lipcem 2022 roku podczas publicznych wydarzen spotecznosci start-upowej
(np. otwarte wystapienia i szkolenia mentorskie czy finalowe wydarzenia pro-
gramow akceleracyjnych, tzw. demo day).

MECHANIZMY STRATYFIKACJI PLCIOWEJ
W ORGANIZACJACH START-UPOWYCH

Analiza zebranego materiatu empirycznego pozwala stwierdzi¢, ze uptciowienie
organizacji start-upowych realizuje si¢ w wielu r6znych wymiarach: symbolicz-
nym (znaczen przypisywanych prowadzeniu wlasnej dziatalnosci start-upowe;j),
strukturalnym (dostepie do prestizowych stanowisk) czy na poziomie indywidu-
alnych praktyk (ukierunkowanych na podejmowanie ryzyka, normatywizowanie
nadliczbowego wymiaru godzin pracy w start-upie).

Odwotujac si¢ do doswiadczen zawodowych kobiet i mgzczyzn zatrudnionych
w organizacjach start-upowych, analizuje wzory stratyfikacji ptciowej w struktu-
rach start-upow technologicznych. Wypowiedzi moich rozmowcow i rozmowczyn
pozwalaja odnies¢ si¢ do specyfiki (trzech opisanych dotychczas w literaturze
naukowej) mechanizmow: ,,szklanej piwnicy”, ,,segregacji horyzontalnej” oraz
,,szklanych §cian” — reprodukowanych w specyficzny sposéb wewnatrz struktur
start-upoéw technologicznych.

»SZKLANA PIWNICA” W PRZESTRZENIACH START-UPOW
TECHNOLOGICZNYCH

Opublikowane przez fundacj¢ Startup Genome wyniki badan wskazuja, ze
w start-upach technologicznych pod wzgledem statystycznym przewazaja
mezczyzni. Odsetek kobiet znajdujacych si¢ na szczeblu zarzadczym wynosit

10" Cytowane w analizie empirycznej wypowiedzi badanych osob przedstawiam bez wpro-
wadzania zmian w zakresie gramatyki czy interpunkcji.
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w 2021 1. od 8% do 22%, a kobiet zatrudnionych na stanowiskach zwigzanych
zrozwijaniem technologii okoto 25% dla wybranych ekosystemow start-upowych
w miastach europejskich (brak danych dla Polski) [por. Startup Genome 2021].
Z kolei dane zawarte w raportach fundacji Startup Poland pokazuja, ze w kon-
tekscie polskim odsetek ten na przestrzeni lat 2015-2019 wahat si¢ pomigdzy
24% a 29% [por. Startup Poland 2019]. Z analiz wytania si¢ zmaskulinizowany
obraz organizacji start-upowych, w ktorych zauwazy¢ mozna symboliczny,
odwotujacy si¢ do meskich cech anatomicznych, zwiazek pomigdzy wiasnym
start-upem a meskoscia:

Znajomi moi to sa informatycy, wigc startup to jest... [...] kazdy by chcial, nie kazdy ma na

tyle jaja zeby to zrobi¢ [...]. Ale akurat wsérod programistow to jest zawsze takie marzenie,

zeby uruchomic startup [Michal, wspotwlasciciel start-upu, programista, lat 30].

Zdaniem badanych kolejnym konstytutywnym elementem rozwijania dzia-
alnosci start-upowej jest zdolnos¢ do podejmowania i akceptacji ryzyka, a takze
gotowos¢ przeznaczenia duzych naktadow czasu i srodkow finansowych (czgsto
prywatnych) bez gwarancji otrzymania wynagrodzenia za wykonang praceg.
Spehienie tych wymagan jest konieczne i pozostaje w sprzecznosci z ,,natura
kobiet” — w taki sposob badani wyjasniali ich niski odsetek w zespotach zatozy-
cielskich czy inwestorskich:

[...] kobiety raczej sa mniej skore do ryzyka z natury [...] i tutaj tez to ryzyko, jak byto

wczesniej inwestycyjne, tak teraz ryzyko do podjgcia jakie$ pracy, czyli poswigcenia wielu

tygodni, miesigcy, a czasami lat zycia za nic, co jest obiecane, no to nie ma zdziwienia, ze tez

jest ich ogdlnie mniej [Tomek, zalozyciel start-upu, bedacego na wczesnym etapie rozwoju,
lat 30].

W uplciowionych przekonaniach (ang. gender beliefs) czgs$ci respondentow
dotyczacych prowadzenia wlasnego start-upu odnalez¢ mozemy potwierdzenie
ustalen méwiacych o tym, ze kategorie ryzyka, niebezpieczenstwa i przedsig-
biorczo$ci powiazane sa z wzorami kulturowej meskosci oraz pracami typowo
meskimi [Kubisa 2019; Klimczak-Ziotek 2014; Bruni, Gherardi, Poggio 2004].
Co wigcej, powszechna praktyka w ekosystemach start-upowych jest zachgcanie
przedsigbiorcéw do czgstego podejmowania ryzyka biznesowego [por. Kanze
iin. 2018]. Jednak brak systemowego wsparcia ze strony instytucji publicznych
(odpowiadajacych za wspieranie rozwoju start-upow 1 otaczajacego je ekosyste-
mu) sprawia, ze koszty rozwijania tego typu inicjatyw (np. obciazenie finansowa
odpowiedzialno$cia za sytuacj¢ ekonomiczna pozostatych pracownikow start-
-upu) zostaja zindywidualizowane i transferowane na poszczeg6éInych badanych,
a takze ich bliskich. Tego rodzaju sytuacja zawodowa stanowita trudno$¢ dla
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badanych, ktorzy utozsamiali si¢ z rola zZywiciela rodziny, poniewaz utrzymujacy
si¢ brak dochodow finansowych podwazat przyjgte przez nich wzorce megskosci:
[...] moje zamierzenie do tego, zebym sig trochg uczyl, jak robi¢ za swoje pieniadze startupy
i tak dalej, leglo w gruzach, bo w znacznej mierze musieli$my to sami finansowac, nie? Osta-
tecznie ta historia dobrze sig¢ konczy. No ale trochg mi siwych wloséw na glowie przybyto.
[...] to jest naprawdg tak naprawde moj pierwszy moment, w [roku], ze ja naprawde mam
czysta glowe, Ze ja nie musze mysle¢, za co ludziom zaptaci¢. Nie muszg mysle¢ o tym, Ze, no
mam rodzing, mam zobowiazania, bo musi kto$ jakos zarabia¢. [...] to bylo wlasnym kosz-
tem, bo to oznaczato, ze po prostu ja musialem wigcej kasy tadowac do spotki na wigkszym
ryzyku, wigc no ciglismy tam, gdzie mogli$my, tak? [Filip, wspotzatozyciel start-upu, lat 41].

W konsekwencji podejmowania ryzykownych ,,typowo meskich aktywnosci”
badani do§wiadczali licznych niepowodzen prowadzacych do kryzysow ekono-
micznych i psychicznych:

Ja juz przeszedlem jedna depresj¢ kliniczna, to znaczy leczylem sig na depresj¢ od przepra-

cowania i wypalenia. [...] Ale wypalenie zawodowe takie totalne no i rok terapii za mna
[Michal, wspotwtasciciel start-upu, programista, lat 30].

W gronie pracownikow i zalozycieli start-upéw wysokie obcigzenie emocjo-
nalne i koszty fizyczne ponoszone w zwigzku z intensywnym zaangazowaniem
W pracg stanowig znormatywizowany element organizacyjnej kultury pracy. Zna-
mienny dla kultury start-upowej etos cigzkiej pracy [por. Cooper 2000] sprawia,
ze norma w tym $srodowisku staje si¢ praca ponad standardowy wymiar godzin,
za$ elastyczne godziny sprzyjaja naruszaniu granic pomigdzy zyciem prywatnym
a zawodowym. Potrzeby fizjologiczne oraz prosby o mozliwos¢ odpoczynku
pracownikéw start-upow nierzadko zostaja zignorowane, co prowadzi do wy-
palenia zawodowego takze w przypadku osob znajdujacych si¢ na stanowiskach
nizszego szczebla:

No, w wigkszosci przypadkow, ktore ja znam, ludzie odchodzili ze startupow wlasnie przez

wypalenie i przez to, ze nie byli w stanie postawi¢ tej granicy typu: nie odbieram telefonow
0 3:00 w nocy i tak dalej [Karolina, programistka, lat 21].

Odczuwanie presji oraz stresu zwigzanego z rozwijaniem firmy start-upowe;j
charakteryzowato rowniez dos§wiadczenia pracownikow zatrudnionych na stano-
wiskach wykonawczych, ktorzy z czasem nabywali umieje¢tnosci radzenia sobie
z sytuacjami kryzysowymi badz tez rezygnowali z pracy:

W sensie dostalem telefon o 22:00, Ze jest spotkanie z inwestorami rano o 10:00. [...]

No wigc jakby spedzitem z moim przyjacielem, ktory tez pracowat jako tester, siedzielismy

do 6:00 rano, po prostu naprawiajac to. No i potem poprositem mojego CTO, zeby nam dat

po prostu pospac do 12:00, no, zeby tak chociaz dat nam pospac albo do 14:00 nawet... [...]
To zadzwonit 0 9:00 [Grzegorz, programista, lat 27].
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Ze wzgledu na fluktuacyjnie i dynamicznie zmieniajaca sig¢ sytuacj¢ rynkowa
start-upow szeregowi pracownicy tych organizacji doznawali rowniez niepokojow
zwigzanych np. z otrzymaniem informacji o natychmiastowym zwolnieniu czy
redukcji etatu.

Przywotane powyzej wypowiedzi mgzczyzn pracujacych w organizacjach
technologicznych moga sugerowac, ze w strukturach start-updw wystepuje
efekt ,,szklanej piwnicy”. Zarowno dane statystyczne, jak i materiat jakosciowy
potwierdzaja, ze mechanizm ten wciaz ma silnie uptciowiony charakter. W $wie-
tle opowiesci badanych koncepcja ,,szklanej piwnicy” przybiera jednak postaé
czgéciowo odmienng wzgledem uje¢ proponowanych przez Warrena Farrella
[2001] czy Michaela Kimmela [2011], za$ samo stosowanie wspomnianej ka-
tegorii do opisu doswiadczen badanych osob wydaje si¢ z roznych wzgledow
problematyczne.

Niebezpieczenstwo pojawiajace si¢ podczas wykonywania przez badanych
pracy zarobkowej nie obejmuje juz wylacznie sfery cielesnej (jak w pierwot-
nej wersji ,,szklanej piwnicy”), aczkolwiek jest z nia wciaz zwiazane (doty-
czy np. fizycznego wyczerpania, wysitku wktadanego w realizowanie zadan
podczas wielogodzinnego dnia pracy). Rozszerza si¢ ono na sfer¢ psychiczng
i ekonomiczna. Badani start-upowicze ,,przebywajacy w szklanej piwnicy”
przyznawali, ze podejmowali ryzykanckie zachowania oraz decyzje biznesowe
obarczone wysokim prawdopodobienstwem niepowodzenia, ktoére prowadzily
ich do finansowej niewyptacalnosci. W rezultacie do§wiadczali licznych sytuacji
stresowych, kryzysow emocjonalnych (objawiajacych si¢ np. w postaci depresji
klinicznej, w potrzebie podjecia statej psychoterapii) oraz napig¢ i konfliktow
(w relacjach prywatnych z rodzicami/partnerami, negatywnie nastawionymi do
tego typu praktyk). Okazuje si¢ rowniez, ze w neoliberalnym modelu gospodarki,
w ktorym funkcjonuja struktury start-upéw technologicznych, efekt ,,szklanej
piwnicy” obejmuje zarowno szeregowych pracownikow organizacji start-upo-
wych, jak i jednostki nalezace do kadry zarzadczej. Warto zauwazy¢, ze w kon-
cepcji opisywanej przez Kimmela ryzyko dotyczylo wylacznie pracownikow
fizycznych nizszego szczebla [2011]. Autor ten, skupiajac si¢ na kulturowych
uwarunkowaniach sktaniajacych me¢zczyzn do podejmowania pracy w zawodach
wysokiego ryzyka, pomija takze znaczenie relacji wladzy pomigdzy réznymi
wzorami mgskosci [por. Connell, Messerschmidt 2005]. Tymczasem dziatania
podejmowane przez inwestorow oraz pracownikow funduszy inwestycyjnych
(ktorymi w dominujacej mierze pozostaja me¢zczyzni, por. CEE report 2021)
wyraznie wspotksztaltuja mechanizm ,,szklanej piwnicy”:
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VC stosuja metodg¢ hodowli pieczarek na startupach. [...] Zarzadzanie przez metodg ho-
dowli pieczarek polega na tym: swoich ludzi trzymaj w ciemnosci, glgboko ukrytych przed
$wiatem. Bo tak si¢ hoduje pieczarki. Przycinaj wystajace, zeby wszystko bylo, wiadomo
[gestykuluje] oraz obficie polewaj géwnem [chwila ciszy], czyli krytykuj. I to jest metoda
stosowana przez fundusze niektore. [...] w ich interesie jest zmiazdzy¢ ego startupowca, po
jakby zmiazdzeniu, proszg prowadzi¢ z nim negocjacje: ,,Laskawie damy ci stowg, ale dajesz
nam 50%. No za duzo. No, ale ile$ tam procent share-6w [udziatow firmy — przyp. aut.]”.
Wigc jakby takie gnojenie, jakby rodzaj mobbingu w pewien sposob, tylko nie pracowni-
czego, tylko wtasnie takiego przychodzisz do nas po kasg, my ci¢ zgnoimy, dopiero wtedy
zaczniemy pracowaé, tez jest powszechny dos¢. MNIEJ niz kiedys, to si¢ zmienia, i tym
podobne. Ale to nie jest prawda, ze to zaniklo, tylko to jest normalne [Jacek, odpowiadajacy
za wspieranie start-upow, lat 30].

Oczekiwania oso6b inwestujacych w start-upy oraz stosowane przez nich
metody zarzadzania z zalozenia powinny wzmacnia¢ poziom zaangazowania
oraz sktonno$¢ do poswigcen na rzecz rozwoju start-upu, minimalizujac w ten
sposob ryzyko poniesienia porazki finansowej przez inwestorow. Z perspektywy
badanych wzmagaja jednak kryzysy emocjonalne relacjonowane przez wtasci-
cieli i pracownikow start-updw. Opisana sytuacja wydaje si¢ stanowi¢ relacje
uplciowionego wyzysku, realizowanego na drodze eksploatowania sprawnych
fizycznie i intelektualnie mtodych jednostek przez waskie grono inwestorow,
dysponujacych pozadanymi wérod start-upowiczoéw typami kapitatu.

Przywotywane wypowiedzi badanych w pierwszym rzedzie charakteryzowaty
negatywne doswiadczenia rozméwcow, wynikajace z (czgsto tylko tymczasowo)
nieuprzywilejowanego potozenia zawodowo-ekonomicznego. Warto jednak
podkresli¢, ze zgromadzony przez badanych kapitat symboliczny, spoteczny
i kulturowy pozwalal im (w przypadku braku powodzenia przedsigwzigcia start-
-upowego) w stosunkowo krotkim czasie odbudowac wtasna pozycje i zasoby.
Z kolei minione zdarzenia dla badanych odnoszacych zawodowy sukces stawaly
si¢ zrodlem osobistego prestizu oraz waznym elementem opowiesci o historii
sukcesu (ang. success story) [por. Alleyne 2019]':

Niestety okazato sig, ze tak szybko ten startup si¢ nie rozwinat, jak sobie tego zyczytem, wigc

teraz musiatem wroci¢ do pracy. Niestety wrocitem do korpo, ale innego [...] wigc musiatem

wroéci¢ do korporacji, bo za to mi... Niestety, no jestem w tym catkiem dobry i za to mi dobrze
placa, wigc musiatem si¢ wroci¢ [Bartosz, wspolzatozyciel start-upu, lat 29].

Warto rowniez zwroci¢ uwage na fakt, ze mechanizm ,,szklanej piwnicy” po-
siada nie tylko genderowy, ale takze klasowy, dotychczas nieakcentowany aspekt.

I W pierwotnej wersji koncepcji ,,szklanej piwnicy” zaréwno Farrel [2001], jak i Kimmel
[2011] przemilczeli mozliwos$¢ wystapienia korzysci wynikajacych z ,,przebywania w szklanej
piwnicy”.
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Przez wzglad na specyfike wykonywanej przez mgzczyzn pracy — jej fizyczny
i ,,brudny” charakter — mozna uznaé, ze koncepcja ta opisuje doswiadczenia
typowe dla klasy robotniczej [Slutskaya i in. 2016]. Tymczasem praktyki za-
wodowe 0sOb posiadajacych wyzsze wyksztatcenie glownie w obszarze STEM,
zatrudnionych w start-upach zlokalizowanych zwykle w najwigkszych osrodkach
miejskich [por. np. Startup Poland 2019], posiadaja znacznie wigcej punktow
wspélnych z markerami klasy $redniej czy wyzszej. Swiadczy¢ moze o tym
réwniez ,,sprawnos$c¢”, z jaka badani odzyskuja swoja pozycjg na rynku pracy.

~SEGREGACJA HORYZONTALNA” I ,,SZKLANE SCIANY”
W PRZESTRZENIACH START-UPOW TECHNOLOGICZNYCH

Analiza wywiaddw przeprowadzonych z kobietami i m¢zczyznami zatrudnionymi
w start-upach technologicznych pozwala stwierdzi¢, ze w badanych organizacjach
wystepowal wyrazny podziat pracy ze wzgledu na ptec. Pozycje w strukturach
dzialow obstugi klienta, zasobow ludzkich, zarzadzania talentami, badania uzyt-
kownikow czy tworzenia tresci skierowanych do potencjalnej grupy odbiorcow,
opierajace si¢ na inicjowaniu kontaktow oraz podtrzymywaniu relacji z innymi
aktorami spotecznymi funkcjonujacymi w obrebie start-upow, byly zajmowane
glownie przez kobiety:
Tak 1 wlasnie dopinam proces podpisania umowy, zbierania danych, kontaktu przed przyj-
$ciem tej osoby do pracy [...] jestem odpowiedzialna za onboarding i za wprowadzanie no-
wych pracownikow czyli za zapewnienie im bezpiecznego przyjscia i zeby widzieli na po-
czatku pierwszego dnia, ze tutaj jest kuchnia, tutaj jest tazienka, tutaj jest karta do biura, tutaj
jest twdj laptop [Milena, pracowniczka dziatu zasobow ludzkich, lat 28].

W schemat ten nie wpisata si¢ wytacznie najmtodsza respondentka,
ktora wykonywata szereg roznych obowiazkow, od zadan UX designerki,
UX researcherki, przez tworzenie tresci dla mediow spoteczno$ciowych, by
ostatecznie znalez¢ zatrudnienie na stanowisku programistki:

K: [...] na poczatku robitam social media, tak jak w poprzednim startupie... [...] A potem

dopiero przerzucitam si¢ na Androida. [...] no ghupi przyktad, robi¢ badania UXi...

B: Robitas badania tez?

K: Tak, tak, tak, no UX designer / researcher, wigc w sumie no UX taki ogo6lny [Karolina,
programistka, lat 21].

Charakterystyczne dla organizacji start-upowych opisywanych przez rozmow-
cow bylo to, ze niemal we wszystkich przypadkach na stanowiskach odpowie-
dzialnych za rozwoj produktu technologicznego badz tez zarzadzanie zespotem
rozwijajacym 6w produkt zatrudnieni byli wytacznie mezczyzni:
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Zespot programistyczny byt w 100% meski. W moim dziale byly trzy osoby i bytem jedynym
gosciem, tak to byly dwie dziewczyny. Nie pamigtam jaka byla nazwa wewngtrzna, no ale
zajmowaliSmy si¢ obstuga klienta [Kamil, pracownik dziatu obstugi klienta, lat 25].

Powyzsza wypowiedz Kamila potwierdza wzorzec zmaskulinizowanych
dziatow programistycznych. Od badanego — jedynego me¢zczyzny zatrudnio-
nego w dziale obshugi klienta — oczekiwano opieki nad klientami, okazywania
im wsparcia 1 asystowania podczas rozwiazywania problemow i zaspokajania
potrzeb. Jednak praktyki te oraz niskie wynagrodzenie (charakterystyczne dla
zawodow sfeminizowanych) [por. Kankkunen 2013] byty dla badanego mono-
tonne i niesatysfakcjonujace, przez co zastanawiat si¢ nad zmiana pracy, a fi-
nalnie zostat zwolniony przez wiascicieli start-upu. Doswiadczenia zawodowe
Kamila ilustruja napigcia pojawiajace si¢ pomiedzy uptciowionymi strukturami
organizacyjnymi a uptciowionymi tozsamosciami jednostek (obejmujacymi ich
aspiracje czy oczekiwania zawodowe) [por. Ridgeway, Correll 2004; Cech 2013].

Scharakteryzowany powyzej model podziatu pracy i obowiazkow replikuje
schemat opisywany w literaturze traktujacej o stratyfikacji plciowej w organi-
zacjach!? [por. Cech 2013; Connell 2006; Kankkunen 2013]. Przywotane wypo-
wiedzi kobiet i mgzczyzn dowodza, ze w przebadanych organizacjach start-upow
technologicznych zreprodukowany zostaje mechanizm ,,ptciowej segregacji ho-
ryzontalnej” — o$ podzialu wystepuje pomiedzy stanowiskami technologicznymi
a stanowiskami wymagajacymi kontaktu i tworzenia relacji z drugim cztowiekiem.

Warto zwréci¢ uwagg na inny interesujacy trop wytaniajacy si¢ z pola ba-
dawczego. Osoby badane przyznawaly, ze pozycje zajmowane w strukturze
start-upow nie sg $cisle i na state powiazane z zadaniami, ktére wykonuja pod-
czas pracy. Przeciwnie, w mtodych organizacjach, gdzie potrzeba posiadania
doswiadczonych, wyspecjalizowanych pracownikow jest bardzo wysoka, zas
zasoby ekonomiczne na zrekrutowanie nowych cztonkow zespotéw stosunkowo
niewielkie, rozmowcy zyskiwali sposobnos¢ realizowania wielu pobocznych
zadan i projektow, a takze zmiany stanowiska pracy:

Zaczglam robi¢ warsztaty, dotaczytam do jednego zespotu, ktory byt z customer experience. ..

zwiazany, z komunikacja, z social media, z rekrutacja, wigc ja robitam wszystko, co bylo

mozliwe, jakby w ramach mojego stanowiska i w ramach jakby organizacji [Klaudia,
pracowniczka dziatu obstugi klienta, lat 30].

12 Spod generalnego podziatu na prace kobiece — 0 uspotecznionym charakterze — oraz megskie
prace — o charakterze $cisle technologicznym (zarzadczym) — wytamuje sig stanowisko sprzedawcy,
ktore nie wpisuje si¢ w opisywany schemat, a jest kontekstowo zmienne. W niniejszym artykule
nie podejmuj¢ si¢ poglebionej analizy tego zagadnienia, m.in. ze wzgledu na jego ztozonose,
a sygnalizujg jedynie jego wystgpowanie.
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Tak dookreslong sytuacjg rozmowcy postrzegali pozytywnie, upatrujac w niej
szansy na rozw0j wlasnych umiejgtnosci i zdobycie cennego na rynku pracy
doswiadczenia zawodowego. Z opowiesci badanych wynika takze, ze specyfika
start-upow wspiera ruchliwos¢ pozioma, umozliwiajac jednostkom przeplyw
na stanowiska o wyzszym prestizu spotecznym (np. zwiazane z rozwijaniem
technologii stanowisko testera IT czy programisty):

Natomiast chlopak, ktérego my wzigliSmy najpierw do marketingu, a on sig teraz stat teste-

rem IT. W ogéle odpowiada samodzielnie za projekty IT. No to w nim byto dla mnie niezwy-

kte jak jemu bardzo zalezalo i jak on w ogole, jak on mi tutaj zadeklarowal, Ze on sig tego

nauczy i tego nauczy, i tego nauczy, i tego nauczy i on sig¢ po prostu wszystkiego nauczy. [...]
ja moéwig dobra, dobra [Aneta, wspolzatozycielka start-upu, lat 43].

Z mozliwosci tej korzystaly rowniez kobiety: jest wigcej deweloperow niz
deweloperek, ale wewnqtrz firmy bardzo duzo osob przebranzowito sie¢ w ogole,
wlasnie lasek na deweloperki. Tak, tak, byto pare dziewczyn. Nie zawsze jednak
poprawa sytuacji zawodowej badanych kobiet realizowata si¢ w obrgbie jednej
organizacji. W przypadku kilku rozméwczyn wypetnianie nowych, zréznico-
wanych obowiazkow przyczynito si¢ do awansu w perspektywie migdzyorgani-
zacyjnej. Badane posiadajace bogate CV stawaly si¢ bardziej konkurencyjnymi
kandydatkami na neoliberalnym rynku pracy, dzigki czemu decydowaty si¢
aplikowa¢ na wyzsze stanowiska w innych start-upach. Wspomniane przejscie
pomigdzy zawodami utatwiatl elastyczny sposéb zarzadzania kadra stosowany
w organizacjach start-upowych, w ktorych zezwalano pracownikom na wykony-
wanie obowiazkow niezwiazanych bezposrednio z danym stanowiskiem pracy.

Scharakteryzowane powyzej zjawisko moze z pozoru wydawac si¢ podobne
do procesu ,,desegregacji plciowej” opisywanego m.in. przez Pierre’a Bourdieu
[Gromkowska-Melosik 2013: 86]. Autor ten twierdzi, ze: ,,wzrost proporcji ko-
biet jest wskaznikiem pewnej okreslonej ogolnej tendencji w ramach pewnego
zawodu, a w szczegolnosci nieodwotalnej badz relatywnej dewaluacji, ktora moze
wynika¢ ze zmian w istocie i organizacji pracy w ramach tego zawodu [...] lub
zmian w jego relatywnej pozycji w przestrzeni spotecznej” [Bourdieu 2004: 109].
Nalezy jednak wskaza¢ na istotna réznicg wystepujaca pomigdzy tymi dwoma
mechanizmami, a mianowicie stanowiska programistyczne, do ktoérych wtaczone
zostaja kobiety w konteks$cie start-upowym, nie ulegaja spotecznej dewaluacji. To
dzigki rosnacemu zapotrzebowaniu na site robocza w sektorze nowych techno-
logii, zastosowaniu zwinnych modeli zarzadzania (utatwiajacych rekonfiguracje
0s0b na stanowiskach 1 wymiang obowiazkoéw) oraz niewystarczajacym w struk-
turach start-upoéw technologicznych finansowym zasobom — wytworzona zostaje
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»szczelina”, ktora umozliwia awans kobiet do zawodu o wyzszym poziomie
wynagrodzenia i prestizu.

Przeprowadzone analizy pokazuja, ze przyjmowanie pracownikow do przed-
sigbiorstw start-upowych odbywa si¢ zgodnie z klasycznym modelem segregacji
horyzontalnej, jednak modyfikacja tego porzadku nastgpuje dzigki mozliwosci
»odklejenia si¢” od stanowisk mniej atrakcyjnych. W ten sposob w strukturach
start-upoéw technologicznych zredefiniowany zostaje efekt ,,szklanej $ciany”.
W ,ptaskich” organizacjach start-upowych mozliwo$¢ mobilno$ci pionowej
w strukturze hierarchii jest stosunkowo niewielka, aczkolwiek ,,szklane $ciany”
zostaja naruszone przez ruchliwo$¢ pojawiajaca si¢ pomigdzy pozycjami o zr6zni-
cowanym poziomie prestizu. Ruchliwo$¢ pozioma w obrgbie start-upow wspiera
redefinicja znaczen przypisywanych kategorii ,,awansu”. Rozmowcy wskazywali,
Ze pojgcie to utozsamiaja z okazja do pracy przy bardziej istotnych i interesu-
jacych projektach, wyrdzniajacych si¢ wyzszym poziomem odpowiedzialnosci
wzgledem dotychczas wykonywanych zadan. Przekonanie to wyrazaly zarowno
osoby, ktore znajdywaly si¢ na stanowiskach wykonawczych, jak i osoby bedace
wyzej w strukturach organizacyjnych:

Odpowiedzialno$ci, wigcej odpowiedzialnosci. Zazwyczaj to si¢ wiaze z lepszymi troche

finansami dla ciebie i wigkszym rozwojem, bo dostajesz wigcej obowiazkow. No tak jak mo-

wig, wigcej odpowiedzialnosci, ale tez najczesciej wigeej decyzyjnosci [Alicja, rozwijajaca

oddziat start-upu w Polsce, lat 37].

Powyzsze cytaty pokazuja, ze ,,awans” przestaje by¢ rozumiany przez roz-
mowcow wylacznie jako mozliwos¢ ,,wspinania si¢” po szczeblach hierarchicz-
nych struktur — co stanowi jedno z waznych zatozen mechanizmu ,,szklanych
scian”. Uzywanie zatem owej koncepcji do opisu doswiadczen i sytuacji relacjo-
nowanych przez pracownikow struktur start-upowych wydaje si¢ nieadekwatne,
szczegoblnie w §wietle przyjetej przez badanych ramy interpretacyjnej zdarzen.

PODSUMOWANIE

Christine L. Williams, poszukujac metaforycznego odwzorowania specyfiki
wspotczesnych organizacji pracy, przywotuje obraz ,,statkow na morzu”, wraz
z ich wiascicielami, ktorzy w sytuacjach kryzysowych w pierwszej kolejnosci
otrzymuja wiesci o ,,fodziach ratunkowych”. Jednak wypowiedzi rozmoéwcow
przedstawione w czg$ci empirycznej sugeruja, ze wilasciciele start-upow kieruja
si¢ motywacjami, ktdre nakazuja im pozosta¢ na poktadzie tonacego statku do
samego konca, tracac ostatnie srodki finansowe zainwestowane w firme.
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Analiza wywiadow przeprowadzonych z kobietami i mgzczyznami pracu-
jacymi w przestrzeniach start-upowych pozwala stwierdzi¢, ze obecny w tych
organizacjach wzor relacji nier6wnosci genderowych przypomina efekt ,,szklane;j
piwnicy”. O uptciowionym charakterze tego mechanizmu §wiadcza zar6wno dane
statystyczne, ukazujace zmaskulinizowany obraz instytucji start-upowych, jak
i wypowiedzi badanych wiazace na ptaszczyznie dyskursywnej przedsigwzigcie,
jakim jest star-tup, z praktykami oraz cechami przypisywanymi kulturowej me-
skosci. Wzor ten posiada jednak wyraznie odmienng specyfike wzgledem pier-
wotnych charakterystyk efektu ,,szklanej piwnicy”, a samo uzycie owej koncepcji
do opisu doswiadczen badanych zdaje si¢ nieco upraszcza¢ ztozono$¢ uktadu
plciowych nierdéwnosci w badanych organizacjach. Dzieje si¢ tak m.in. dlatego,
ze koncepcja ta nie pozwala w petni odzwierciedli¢ wystepujacych w przestrze-
niach start-upowych relacji dominacji i podlegtos$ci pomigdzy réoznymi wzorami
mgskoscei, a takze kwestii symbolicznych zyskoéw ptynacych ze znajdywania si¢
w niekorzystnym potozeniu zawodowym. Zawarte w artykule rozwazania wska-
zuja takze na aspekt klasowych réznic pojawiajacych sig¢ pomigdzy ,.klasyczng”
wersja koncepcji ,,szklanej piwnicy” a wzorem wielowymiarowych gendero-
wych nierdwnos$ci, obecnym w start-upach technologicznych. Dalsze analizy
opisanego zjawiska moga zosta¢ rozbudowane o watki ptciowego i klasowego
zrdéznicowania praktyk oraz strategii zorientowanych na odzyskiwanie zasobow
i pozycji na rynku pracy, podejmowanych przez osoby, ktorych start-upy upadty.
Charakterystyka praktyk ukierunkowanych na zachowanie dobrostanu psychicz-
nego oraz radzenie sobie z kryzysami psychicznymi, ktore podejmowane sa przez
mezczyzn dziatajacych na gruncie neoliberalnego rynku pracy, wydaje si¢ rownie
ciekawym obszarem przysztych analiz.

Przedstawiona w artykule interpretacja materiatu empirycznego wskazuje, ze
w organizacjach start-upowych zreprodukowany zostaje takze mechanizm ,,ptcio-
wej segregacji horyzontalnej”. W strukturach tych zachodzi wyrazny i niesforma-
lizowany podzial pracy ze wzgledu na ptec, dla ktdrego granica pomigdzy stano-
wiskami uznawanymi za ,,ukierunkowane na relacje spoteczne” a stanowiskami
,ukierunkowanymi na wytwarzanie technologii” wyznacza jednocze$nie 0$
podziatu pomiedzy sfeminizowanymi a zmaskulinizowanymi dziatami lub po-
jedynczymi stanowiskami. Roznicowanie obszarow zawodowych wedtug plci
widoczne jest w specyfice prac wykonywanych przez kobiety oraz mezczyzn
na roéznych pozycjach organizacyjnych w start-upach (pracownikow szerego-
wych, ale tez na poziomie zarzadczym). Sztywno$¢ segregacji horyzontalnej
obecnej w start-upach narusza intensywna w tych organizacjach ruchliwo$¢
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pozioma. Powracajacy w rozmowach motyw ,,przebranzowienia” si¢ na inne,
bardziej prestizowe stanowiska w firmie, pokazuje, ze osoby (ktorymi czesto
w opowiesciach byly kobiety) pracujace w ,,ptaskich” strukturach przebijaly
,,szklane $ciany” na osi wertykalnej. Proces ten wspiera w start-upach redefinicja
znaczen nadawanych terminom takim jak ,,rozwo6j zawodowy”, ,,awans” czy
,kariera zawodowa”. Takze elastyczne modele zarzadzania obecne w start-upach
pozwalaty kobietom zdobywaé¢ doswiadczenie zawodowe potrzebne na roznych
stanowiskach, co wzmacnialo ich pozycj¢ na etapie staran o prace na wyzszym
stanowisku w innej organizacji. Prezentowane wyniki badan wpisuja si¢ w szer-
sza, obecna na transformujacym si¢ rynku pracy tendencj¢ zdobywania awansu
poprzez otrzymanie zatrudnienia w nowej firmie, nie za$ awanse wewnatrz jednej
organizacji [por. Bidwell, Briscoe 2010]. Przyszte badania moga zatem skupi¢ si¢
na porownywaniu karier kobiet i mezczyzn oraz ich mobilno$ci wertykalnej i ho-
ryzontalnej, uwzgledniajac migdzyorganizacyjne analizy $ciezek zawodowych.

Whioski ptynace z przeprowadzonych badan dowodza wigc, ze wzory stra-
tyfikacji ptciowej jednostek w nowych organizacjach nie zostaja jednoznacznie
obalone ani tez zastapione zupetlnie nowymi mechanizmami. Wydaja si¢ raczej
podlega¢ redefinicjom (uwarunkowanym przez lokalne zasoby, mozliwosci
i potrzeby organizacyjne) lub prostym reprodukcjom, na ktérych swoj ksztatt
odciska szerszy, uptciowiony porzadek spoteczny (ang. gender order) [Connell
2006]. Okreslenie skali zasiggu opisanych w artykule mechanizmow stratyfi-
kacji plciowej wymaga jednak dalszych, poglebionych analiz i badan, rowniez
o charakterze ilosciowym.

Podzi¢kowania

Chcialabym serdecznie podzigkowac wszystkim uczestnikom i uczestniczkom
seminarium ,, Warsztat badawczy” dzialajacego przy Wydziale Humanistycznym
AGH i1 prowadzonego przez dr. Seweryna Rudnickiego, ktérzy podzielili si¢
komentarzami i uwagami podczas konsultacji wstepnej wersji artykutu, oraz
dr hab. Katarzynie Leszczynskiej, prof. AGH, za wszelkie porady oraz opieke
merytoryczna nad finalowa wersja publikacji. Swoje podzigkowania kieruj¢ row-
niez w stron¢ anonimowych recenzentow, ktérzy udzielili cennych wskazowek
oraz dostarczyli wielu inspiracji do pracy nad artykutem.
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MECHANISMS OF GENDER STRATIFICATION IN THE ORGANIZATIONAL
STRUCTURES OF TECHNOLOGY STARTUPS

Abstract

Many different metaphors that illustrate the mechanisms of gender stratification in the workplace
have been distinguished in research dealing with the issues of relationships between gender and
organizational structures. However, these descriptions were constructed on the basis of research
on hierarchical and bureaucratic organizational structures. Meanwhile, organizations focused on
producing innovations, emerging on the basis of the neoliberal model of the economy, are undergoing
significant changes. New models of the organization of work (based on flat structures, self-managed
teams, or the use of ICT) create space for reconfiguring the gender inequality relationship in the
workplace. The aim of the article is to characterize the mechanisms of gender stratification in
innovative professional organizations — technology startups. Based on the results of qualitative
research, the text indicates the limitations and possible reinterpretations of the metaphors (often
present in the sociological literature on the subject) used to describe patterns of gender inequalities
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in startups (the metaphor of “glass cellar”, “glass walls” and “horizontal segregation”).

Keywords: gendered organizations, gendered stratification, technology startups, startups,
innovative professional organizations



