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Streszczenie

Celem artykutu jest zwrécenie uwagi czytel-
nika na rolg, jaka kobiety pelnia w zarzadza-
niu organizacja. Artykut definiuje problemy
i bariery kobiet w organizacji, ze szczeg6lnym
uwzglednieniem dziatania negatywnych ste-
reotypéw i syndroméw w pracy zawodowej
kobiet. Artykut przedstawia takze wewngtrzne
i zewngtrzne uwarunkowania kobiet w orga-
nizacji oraz opisuje spoteczne cechy, wartosci
i postawy, ktdre kobiety wnosza do $wiata bi-
znesu.

Stowa kluczowe: rola kobiet w zarzadzaniu,
problemy i bariery w organizacji, stereotypy,
wewnetrzne i zewnetrzne uwarunkowania ko-
biet w zarzadzaniu, nieréwnosci placowe.

Abstract

The goal of this article is to draw reader’s at-
tention to the role that women play in orga-
nizational management. The article defines
the problems and barriers of women in the
organization, with special emphasis on the
operation of negative stereotypes and syndro-
mes in women’s professional work. The article
presents the internal and external conditions of
women in the organization and describes the
social qualities, values and attitudes that wo-
men bring to the business world.

Key words: role of women in management,
problems and barriers in organizations, stereo-
types, internal and external conditions of wo-
men in management, wage inequality.
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WPROWADZENIE

Przemiany spoteczne i gospodarcze wspélczesnego $wiata modeluja koniecznos¢
zmian w zarzadzaniu i s podstawg do wigkszego udziatu kobiet w rynku pracy i wspét-
uczestnictwa w zarzadzaniu. W wielu dziedzinach zycia spolecznego, wlaczajac réwniez
te, ktére niegdys$ zarezerwowane byly tylko dla mezczyzn, udzial kobiet jest coraz licz-
niejszy i staje si¢ coraz bardziej pozadany. Nadal jednak na ich drodze do kariery stoja
liczne utrudnienia. Niezwykle ciezka do pokonania barierg sa panujace w naszej kultu-
rze stereotypy, okreslajace tradycyjne miejsce i role odpowiednie dla obu plci. Jednak
wzory te w coraz wigkszym stopniu zacierajg si¢ i traca na znaczeniu. Choé¢ problem
nieréwnosci i szeroko rozumianej dyskryminacji plciowej jest wciaz obecny, mentalno$é
spoleczeristwa ulega stalym, dynamicznym zmianom, ktére sprzyjaja kobietom. Udziat
kobiet w zarzadzaniu roénie. To co kiedy$ byto dla naszych przodkéw normalne lub ,,nie
do pomyslenia” w obecnych czasach juz takie nie jest. Ma na to wplyw otwarto$¢ na
$wiat oraz otwarto$¢ na zmiany mlodszych pokoleni. Ludzie nie chca zamykac sie w okre-
Slanych stereotypach i ramach, ktére kiedy$ byly niezbedne i na porzadku dziennym.
Swiatopoglad si¢ zmienia i ludzie zaczynaja zauwazaé, ze nie tylko mezczyZni sa dobrymi
liderami. Kobieta w biznesie jest réwniez szanowana i potrzebna, poniewaz wnosi do bi-
znesu bardzo duzo cech, ktérych brakuje zarzadzajacym mezczyznom. Nie bez powodu
ple¢ zeriska i meska rézni si¢ (Cienka, 2013: s. 32). Sg rézne spojrzenia na $wiat i rézne
sposoby na zarzadzanie zasobem ludzkim. I to jest normalne. Wazne jest, aby zrozumie,
ze zaréwno kobiecy jak i meski styl zarzadzania jest potrzebny. I zaréwno mezczyzni jak
i kobiety wnosza duzo do organizacji nie tylko poprzez postrzeganie zewnetrzne organi-
zacji, ale takze od wewnatrz przez to, w jaki sposéb kobiety zarzadzaja i czym sig kieruja.

KoBIETY W ZARZADZANIU

Liczba kobiet na stanowiskach kierowniczych w Polsce i na $wiecie zmienia sig.
W 2008 r. zaledwie co dziesiate stanowisko kierownicze bylo zajmowane przez kobiete.
Byl to wzrost o dwa punkty procentowe w stosunku do lat 2002-2006 (Raport: Euro-
pean Professional Women’s Network, 2008). Na wzrost tej liczby wplywa fake, zwigk-
szania si¢ liczby wyksztatconych kobiet, ktére posiadajg wysokie kwalifikacje zawodowe.
Jednak wraz ze wzrostem liczby wyksztalconych kobiet zwigkszajg si¢ ich oczekiwania.
Wedtug badart GUS, ewolucja postepuje zbyt wolno w stosunku do oczekiwan zatrud-
nionych kobiet (GUS, 2018)

Sytuacje dotyczaca kobiet na stanowiskach kierowniczych w Polsce obrazuje ra-
port HKR S.A. ,Manager w szpilkach, 2019”." Z raportu wynika, ze 68,5% kobiet

1 Raport porusza wazne aspekty zycia zawodowego kobiet, a jego celem byta analiza funkcjonowania kobiety na wy-
sokich stanowiskach. Raport pokazuje obraz kobiety-menedzera w Polsce. Jest nig kobieta w wieku migdzy 31 do 36
lat, keéra pracuje w handlu i petni funkeje kierownicza.
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na wysokich stanowiskach petni funkcj¢ menedzera lub kierownika. Tylko, co czwarta
kobieta, tj. 25%, petni rol¢ dyrektora, 5,4% kobiet pracuje na stanowisku prezesa. Bar-
dzo rzadko, bo tylko 1,1% kobiet jest wiascicielem firmy. Badania pokazuja, ze pozycja
menedzera lub kierownika w organizacji jest dla kobiet fatwiej dostgpna niz stanowiska
najwyzsze (Raport: Menager w szpilkach, 2019).

Wedtug statystyk Eurostatu w 2018r., zaledwie 17% kobiet w Unii Europejskiej
pracuje na stanowiskach kierowniczych, mimo ze niemal w catej Unii to kobiety s lepie;
wyksztalcone od mezczyzn. Réwniez statystyki poréwnujace liczbe kobiet zajmujacych
wysokie stanowiska w Polsce i w UE nie sa optymistyczne. Srednia Unii Europejskiej
wypada lepiej na tle Polski w dwoch, z czterech stref zawodowych. Raport pokazuje, ze
wigcej kobiet w Polsce niz w Unii Europejskiej jest whascicielkq przedsigbiorstwa (30%
vs 27%) oraz wskazuje na wickszy udzial Polek w stanowiskach menedzerskich (48%
vs 37%). W Unii Europejskiej wigcej kobiet pelni funkeje cztonka zarzadu niz w Polsce
(27% vs 21%) oraz zajmuje wyzsze stanowiska kierownicze (17% vs 13%) (Raport:
EUROSTATU; OECD, 2018).

Wedtug raportu ,Women in Business 2020” co piaty prezes w Polsce to kobie-
ta. Kobiety stanowia 38% wyzszej kadry kierowniczej w polskich firmach, a tylko 9%
polskich firm nie zatrudnia zadnej kobiety na najwyzszych szczeblach. Ten wynik od-
zwierciedlony jest réwniez na rynku $wiatowym. Na 32 paristwa objete badaniem, Pol-
ska zajeta wysokie trzecie miejsce, wsrdd firm zatrudniajacych kobiety na wysokich sta-
nowiskach. W badaniu tym numerem jeden zostaty Filipiny z odsetkiem 43% kobiet
zasiadajacych na kierowniczych stanowiskach, a numerem dwa Republika Potudniowej
Afryki z odsetkiem 40%. Kraje o najnizszym odsetku kobiet na wysokich stanowiskach
to Zjednoczone Emiraty Arabskie, gdzie ilos¢ kobiet szacowana jest na 23%, pdzniej
Korea Potudniowa z liczbg 17% i z najnizsza liczbg kobiet zasiadajacych na kierowni-
czych stanowiskach — Japonia (12%) (Raport: Women in Business, 2020).

Sytuacja kobiet na $§wiecie zmienia si¢ zbyt wolno, a swiadomos¢ nieréwnosci na
rynku pracy wzgledem mezczyzn i kobiet jest coraz wigksza. Statystyki tylko potwierdza-
ja fake, iz kobiety stanowig mniejszo$¢ wéréd kadry zarzadzajace;.

POJECIE SUKCESU WG KOBIET

Definicji sukcesu zawodowego jest wiele. Sukces dla 63% kobiet, to nie rodzina,
a praca, ktéra daje poczucie spelnienia oraz réwnowaga miedzy obydwoma aspektami
zycia. Rodzina nie jest sukcesem, do ktdrego si¢ dazy, natomiast postrzegana jest jako
sukees, jesli si¢ ja posiada. Dla 34% Polek, osiagnigcia zawodowe sg najwazniejsze. Tylko
dla 4% kobiet sukces definiowany jest w kategorii finansowej. Kobiety sg bardziej $wia-
dome tego, co moga w biznesie osiagna¢. Nie tylko nie boja si¢ dazy¢ do wlasnych celéw,
ale réwniez znaja cene sukcesu i licza si¢ z tym, ze osigganie sukcesu zawodowego bedzie
je kosztowa¢ zaniedbanie innej badZ innych sfer zyciowych (Raport: DNA sukcesu
Polek, 2018: 5.6). Pojecie sukcesu zawodowego jest inaczej rozumiane przez mezczyzn.
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Mgzczyzni sukces zawodowy utozsamiajg z sukcesem materialnym, czyli finansowym
bogaceniem si¢. Sukces wg kobiet to réwnowaga prywatno-zawodowa, tzw. work-life
balance (Kupczyk, 2009: 5.50).

,» Work-life balance” (WLB), to idea powstata w latach 70. i 80. XX wieku. To kon-
cepcja, ktora zarzadza czasem i stawia na pierwszym miejscu odnalezienie réwnowagi
pomiedzy praca, ambicja, kariera, a zyciem prywatnym, rodzing, zdrowiem, rozrywka
a nawet duchowoscia (Gregory, Milner, 2008: 5.35).

Badania prowadzone przez T. Kupczyk (2009) wsréd czterystu kobiet bedacych
menedzerami, a takze petnigcych funkcje kierownicze w przedsi¢biorstwach pokazaly,
ze sukces zyciowy, to dla kobiet na wysokich szczeblach: satysfakcja z pracy, realizacja
planéw, stabilnos¢, zadowolenie, a takze szczescie i szczgsliwa rodzina i bezpieczeistwo
oraz korzystanie z zycia i robienie tego, co si¢ lubi. Dla menadzeréw $redniego stopnia
sukcesem jest oprécz szczgsliwej rodziny oraz satysfakeji z pracy, stabilizacja finansowa.
Dla kobiet-menedzeréw bedacych na bardzo wysokich stanowiskach sukces oznaczat
co$ bardziej rozbudowanego. Byta to przede wszystkim satysfakcja z pracy, realizacja pla-
néw oraz zadowolenie z zycia. Sukces zawodowy natomiast, to dla menedzerek realizacja
planéw, efektywno$¢ i skutecznosé, a zarazem podnoszenie kwalifikacji oraz profesjona-
lizm. Na liScie znalazly si¢ réwniez: uznanie w grupie zawodowej, w ktérej dana kobieta
si¢ znajduje, satysfakcja z pracy oraz dobre wynagrodzenie. Dla kobiet na stanowiskach
kierowniczych najwyzszego szczebla sukces zwiazany jest przede wszystkim ze skutecz-
noscia, efektywnoscig oraz realizacjg planéw. Co wazne, dla kobiet, ktére sg na najwyz-
szych pozycjach w przedsigbiorstwie samo podnoszenie kwalifikacji oraz wiedzy nie bylo
tak wazne, jak dla kobiet na $rednich szczeblach, natomiast bardzo wazne byto robienie
tego co si¢ lubi, posiadanie satysfakeji z pracy oraz uznanie w grupie zawodowej, w ked-
rej dana osoba si¢ znajduje (Kupezyk, 2009: s. 10-11).

PROBLEMY I BARIERY KOBIET W ZARZADZANIU

Jednostka poprzez socjalizacj¢ zdobywa wiedz¢ i umiej¢tnosci niezbedne do funk-
cjonowania w otaczajacym ja $wiecie spolecznym. W trakcie tego procesu poznaje nor-
my, wartosci i wzory zachowan, adekwatne dla okreslonej kultury oraz uczy si¢ odgry-
wac role spoteczne. Z czasem, zas6b informacji o rzeczywistosci, ktére naptywaja do niej
z wielu Zrédet (rodzina, szkola, grupa réwiesnicza, media, itd.), przewyzsza jej mozliwo-
$ci poznawcze. Powoduje to, iz jednostka zaczyna czerpaé wiedz¢ od innych i korzystaé
z ich do$wiadczenl. W rezultacie, prowadzi to do narastania potocznej wiedzy spolecznej,
petnej stereotypéw (Becmer, 2007:, 5.29). Stereotyp oznacza pewien schemat poznawczy
dotyczacy danej grupy spotecznej, 0s6b, zbiorowosci lub organizacji. Charakteryzuje si¢
nadmiernym uproszczeniem i czgsto emocjonalnym przejaskrawieniem. Ponadto nie jest
podatny na zmiany, traktuje dana grupe jako homogeniczng catos¢, a takze nie uwzgled-
nia zasi¢gania informacji z innych Zrédet. Innymi stowy, stereotypy okresli¢ mozna jako
utrwalone ,,obrazy”, skojarzenia dotyczace fragmentu rzeczywistosci spoteczne;.
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Przez stulecia spoteczedstwo podtrzymywato tradycyjny podziat rél na ,damskie”
i ,meskie”, ktére charakteryzowalo obydwie plcie za pomocy rézniacych si¢ zbioréw
cech. Jako cechy meskie opisywalo si¢ gléwnie cechy instrumentalne, takie jak: decy-
zyjny, agresywny, niezalezny i rywalizujacy, za to cechy kobiece byly przedstawiane jako
przeciwstawne do meskich, czyli cechy ekspresywne (uczuciowa, rozumiejaca, pomocna,
wspolczujaca, niechetna do wspétzawodnictwa czy wrazliwa na potrzeby innych). Po-
dobnie w przypadku zachowania. Zachowania meskie to: asertywni, zdolni instrumen-
talnie i mistrzowscy i to od nich oczekuje si¢ rywalizacji, nastawienia na walke czy zdo-
bywanie. Kobiety natomiast ograniczane sg do bardzo waskiego srodowiska domowego
i oczekuje si¢ tego, aby kobieta byta przyjacielska, zatroskana o innych, niesamolubna
i ulegta. Postrzeganie kobiety tylko przez pryzmat tradycyjnej roli, niesie za soba bardzo
szkodliwe konsekwencje, takie jak: nizsza pozycja zawodowa na rynku pracy, utrudniony
dostep do zawodéw i stanowisk, w ktdrych kobiety moglyby otrzymywaé wysokie do-
chody, prestiz i wtadz¢. Sprowadzanie roli kobiety do funkcji zajmowania si¢ ogniskiem
domowym, prokreacji i wychowania dzieci przeklada si¢ na myslenie, iz nie jest ona
zdolna do kierowania podwtadnymi. Za powielanie tych stereotypéw odpowiedzialne sa
nie tylko kobiety, ale i mezczyzni. Podtrzymuja oni i akcentuja kulturowy wzorzec ko-
biety, ktéra powinna by¢ delikatna, tagodna i wrazliwa. Zwracaja uwagg, ze kobiety nie
sa pewne siebie, brak odwagi formutowania ich wasnych potrzeb, brak im asertywnosci,
maja problemy z podejmowaniem dziatan i bojg si¢ zajmowa¢ stanowiska kierownicze.
Mgiczyini twierdza, ze kobiety czgsto manipuluja innych swoich wygladem, a wszelkie
zdecydowane i szybkie dziatania sa dla nich niecierpliwoscia. Zdaniem mezczyzn kobie-
ty pozbawione sa przedsigbiorczosci i inicjatywy, a cechuje je wigksza przewidywalnos¢
i emocjonalnos¢ (Burdowska, Duch, Titkow, 2003: s. 52-54).

Rzeczywisto$¢ pokazuje, ze sterootypizacja rél kobiecych i meskich jest btedem.
Réznice w zdolnosciach werbalnych miedzy kobietami, a mezczyznami sa niewielkie
i widoczne gtéwnie we wezesnych latach zycia. Podobnie w przypadku zdolnosci prze-
strzennych. Réznice migedzy mezczyznami, ktdrzy wykazywali wigksze zdolnosei prze-
strzenne, a kobietami, wynikaly nie ze wzgledu na pte¢, ale ze wzgledu na wyksztalcenie,
zainteresowania oraz kierunki studiéw (Lisowska, 2009: s.73). Kultura i wychowanie
majg ogromny wplyw na zachowania, postawy i wyznawane wartosci, dlatego wtasnie
w tych aspektach zycia warto szukaé przyczyn tego stanu rzeczy. Socjologowie i psycho-
logowie zaprzeczaja jakoby istniaty duze réznice miedzyplciowe. Mozna za to wyrdznié
niewielkie réznice werbalne, matematyczne i przestrzenne, ktére uwarunkowane sa wy-
chowaniem i kultura. Chlopcy juz od najmiodszych lat zachg¢cani sa do interesowa-
nia si¢ takimi dziedzinami jak matematyka oraz nauki techniczne. Z tego powodu zyja
w przeswiadczeniu, ze maja w tym kierunku wigksze uzdolnienia, a co za tym idzie maja
wigksza motywacje i mniej obaw przed wyborem technicznych zawodéw w przysztosci.
Narzucone stereotypy wzgledem kobiet powoduja, ze nie sa one odpowiednio pewne
siebie i swoich umiejetnosci w zakresie nauk cistych, dlatego rzadko wybieraja zawody
techniczne, fizyczne czy matematyczne. Stabe osiagnigcia kobiet w naukach $cistych sg
rezultatem stereotypéw (Lisowska, 2008: s. 76).
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Powyzsze stwierdzenia utwierdzaja w przekonaniu, ze stereotypy sa gléwnej mierze
krzywdzace i maja negatywny wplyw na podejmowanie decyzji zaréwno prywatnych,
jak i zawodowych.

Stereotypy sa podstawa dyskryminacji, czyli nieréwnego traktowania, ze wzgledu
na jakas ceche, w tym réwniez pte¢. Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ to nieréwne
traktowanie kobiet lub mezczyzn ze wzgledu na ich przynaleznosé do danej plci, ktére
nie jest uzasadnione obiektywnymi przestankami. Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢
ma miejsce réwniez w sytuacji, w ktdrej kobiety dyskryminujg inne kobiety, a mezezyz-
ni dyskryminuja innych me¢zczyzn. Przejawem dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ jest
utrwalanie stereotypéw dotyczacych spotecznych i kulturowych wzorcéw zachowania
mezczyzn | kobiet, opierajacych si¢ na przekonaniu o nizszosci lub wyzszosci jednej
z plci (Bodnar, 2013:5.12).

Dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ doswiadczajg zaréwno kobiety, jak i mezezyini,
jednak czedciej spotyka si¢ dyskryminacje dotyczaca kobiet. Do podstawowych prze-
jawéw dyskryminacji kobiet zalicza si¢ dtuzszy czas oczekiwania na awans, nieréwny
dostgp do stanowisk kierowniczych, dyskryminacj¢ ptacowa za pracg réwnej wartosci
oraz stereotypy dotyczace kobiet, np. przekonanie, ze mezczyzna bedzie lepszym szefem,
poniewaz wladza to atrybut meski, czy stereotyp, ze kobieta jest predysponowana do
prac opiekuriczych. Kobiety do$wiadczaja réwniez dyskryminacji ze wzgledu na wiek
— zaréwno kobiety mtode do 30 roku zycia, jak i kobiety po 55 roku Zycia sa niechet-
nie zatrudniane przez pracodawcéw, a ich szanse na objecie stanowisk kierowniczych sa
znacznie mniejsze niz w przypadku mezczyzn. Przejawem dyskryminacji kobiet w pracy
jest takze dyskryminacja ptacowa za pracg réwnej wartosci, a takze dzielenie zawodéw na
»damskie” oraz ,,meskie” i dominacje w dziedzinach mniej ptatnych, ktére sg spotecznie
przypisane kobietom (Kupczyk, 2009: s. 21-23).

Wspétczesne kobiety rozwijaja si¢, zdobywaja wyzsze wyksztalcenia, a takze sg
bardzo przedsi¢biorcze i niezalezne. Czgsto jednak ich najwigkszym problemem sa one
same. Kobiety same ograniczaja si¢ i maja obawy przed objeciem wysokich stanowisk
(Burdowska, Duch, Titkow, 2003: s. 86). Jest to jeden z czynnikéw, hamujacych ich roz-
woj zawodowy. Wedtug raportu ,Szanse i bariery dla Polek w biznesie i na rynku pracy™
kobiety w obliczu awansu cz¢sto wahajg si¢, czy powinny go przyja¢. Badania pokazujg
dualizm postaw kobiecych - z jednej strony brak pewnosci siebie, a z drugiej przekona-
nie o koniecznoséci udowodnienia swoich kompetencji i swojej warto$ci poprzez cigzka
pracg. Wedlug ankietowanych kobiet, az 36% wskazato, ze najwicksza barier¢ w ich
rozwoju stanowit brak pewnosci siebie, 31% odpowiedziato, ze problemem jest brak
mentora. Dla 27% ankietowanych czynnikiem hamujacym ich rozwéj byl brak jasnej
Sciezki kariery. W badaniach 16% kobiet przyznato, ze brakuje im wystarczajacej wiedzy
i kompetendji, a 14% odpowiedzialo, ze nie sa pewne, czy beda w stanie pogodzi¢ pracg
z wychowaniem dzieci. Réwniez 14% przyznalo, iz jako barierg postrzega brak przejrzy-

2 Raport ,Szanse i bariery dla Polek w biznesie i na rynku pracy” przeprowadzony w 2020 r. przez Fundacjg Sukees
Pisany Szminka. Badania zostaly przeprowadzone wsrdd kobiet w wieku 23-62 lat, pochodzacych z matych, $rednich
i duzych miast, ktore sa aktywne zawodowo i przedsi¢biorcze.
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stej polityki wynagrodzeri (Raport: Manager w szpilach, 2019: s. 5). Kluczowa kwestig
dla kobiet w biznesie jest wigc motywacja oraz umiejetnosé proszenia o pomoc.

Stereotypy krzywdza kobiety nie tylko w sferze wyobrazen, ale réwniez w sferze za-
wodowej. Obserwacja zatrudnienia kobiet i me¢zczyzn na $wiecie i w Polsce wskazuje na
wystepowanie czynnika feminizacji w pewnych zawodach. W takich zawodach, jak opie-
ka spoteczna, o$wiata, handel, ustugi i hotelarstwo wystepuje zjawisko ,,sttoczenia kobiet
w poszczegblnych sekcjach gospodarski narodowej”, co prowadzi do nieréwnomiernego
roztozenia liczby zatrudnionych i poziomej (lub horyzontalnej) segregacji zawodowe;.
W zawodach tych na ogét réwniez nie ma mozliwosci awansu, a kobiety zmuszone sa
pozostawaé na jednym stanowisku przez wiele lat, co okreslane jest terminem ,lepkiej
podlogi” (Kalinowska-Nawrotek, 2004: s. 237).

Kobiety i ich ograniczenia na rynku pracy nie biorg si¢ jednak tylko ze wzgledu
na krzywdzace stereotypy lub ich niskie poczucie wlasnej wartosci i brak wiary w siebie
lub tak zwanej segregacji zawodowej, ktéra oznacza oddzielenie od siebie pracujacych
kobiet i mezczyzn. Segregacja horyzontalna oznacza skumulowanie kobiet w zawo-
dach i sekcjach mniej ptatnych. Sprawia to, iz ich aktywnos¢ zawodowa roztozona jest
nieréwnomiernie. Sprzyja to malo platnym stanowiskom, a takze wykonywaniu mato
skomplikowanej pracy i brakiem awansu. Zjawisko to nazwane zostalo ,lepka podto-
ga . Natomiast zjawisko segregacji wertykalnej, ktéra polega na nizszej liczbie kobiet
na stanowiskach kierowniczych, nazywane jest efektem ,szklanego sufitu” (Gawrycka,
Wasilczuk, Zwiech, 2010: s. 29). Pojecie to oznacza niewidzialne ograniczenia i barie-
ry zwigzane z zajmowaniem stanowisk kierowniczych i awansem kobiet. Szklany sufit,
cho¢ niewidzialny, oddziela kobiety od najwyzszych szczebli kariery i uniemozliwia dro-
ge na sam szczyt, poniewaz wigksze szanse na awans maja mezczyzni (Polkowska, 2007:
s. 234). Kobiety ulegajac stereotypom boja si¢ osiagnaé sukces, a takze nie sg pew-
ne tego czy poradza sobie z powierzonym zadaniem. Wedlug badani Instytutu Spraw
Publicznych w Warszawie, kobietom brak kobiecej solidarnosci, w przeciwienstwie do
mezezyzn, ktdrzy wykazuja bardzo silng solidarno$¢ meska. Ma to nie bez przyczyny ne-
gatywny wplyw na sytuacj¢ kobiet w biznesie. Warto jednak zaglebi¢ ten temat i zda¢ so-
bie sprawe z czego to wynika? Otz brak obecnosci kobiet na stanowiskach sfery wladzy
zdominowanej przez m¢zczyzn wplywa na brak solidarnosci wsrdd plci zeriskiej. Fake, iz
zawody w sferze biznesowej i politycznej sa gtéwnie obejmowane przez mezczyzn wply-
wa na to, iz kobiety bojg si¢ o swoja posade (Burdowska, Duch, Titkow, 2003: s. 86-88).

Istotnym zjawiskiem jest tzw. ,syndrom tokena”. Polega ono na zwigkszeniu wi-
docznodci kobiet w branzach, w ktérych zazwyczaj pracuja mezezyzni. Stosowane jest
po to, aby maskowad dyskryminacje i brak réwnosci statusu spotecznego przedsta-
wicieli danych grup. Obecno$¢ kobiet w danych grupach jest réwniez obserwowana
(duzo bardziej niz obecnos¢ mezczyzn) i prowadzi do wytykania ich niepowodzen, co
skutkuje wywieraniem na kobietach presji i konieczno$¢ wktadania wigkszego wysitku
w wypelnianie ich obowiazkéw w poréwnaniu do mezezyzn (Sarata, 2008: s. 28-29). To
zjawisko interpretowane jest jako réwno$¢ plci, natomiast w rzeczywistosci ukazuje, jak
niewielkiej liczbie kobiet udaje si¢ pracowa¢ w ,,meskich” zawodach.

- 131 -



Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Nauk Spotecznych
Nr1(10)/2021

Oproécz Wspomnianych poje¢, warto zwrdci¢ uwage na ,aksamitne getto” oraz
»szklane ruchome schody”, Pierwsze pojecie oznacza niedopuszczanie kobiet do kiero-
wania wydzialami produkcyjnymi, marketingowymi lub technicznymi, a drugie niewi-
dzialng site, ktéra wynosi mezczyzn na wysokie szczeble kariery (Kupcezyk, 2009: s. 22).

Aby sprzeciwi¢ si¢ wszechobecnym stereotypom i barierom, kobiety czgsto starajg
si¢ przeja¢ meskie standardy i by¢ bardziej podobne do swoich kolegéw z branzy, przy
jednoczesnej pogardzie dotyczacej tradycyjnych kobiecych wartosci. To ,syndrom kré-
lowej pszczét”, polegajacy na ucieczce od kobiecosci i hotdowaniu zasadzie, ze kobieco$¢
jest gorsza i pozbawiona wartosci. Syndrom krélowej pszczét polega na wzajemnym
wykluczaniu si¢ rywalek (w obrebie plci zenskiej), ktére moglyby by¢ potencjalnym
zagrozeniem w odniesieniu do stanowisk, szacunku i uwagi. Zjawisko to jest charakte-
rystyczne dla srodowisk z liczbowg przewaga mezczyzn (Gromkowska-Melosik, 2013).

Wskaznik aktywnosci zawodowej w Polsce jest niezmienny od wielu lat i wskazu-
je na to, ze aktywna zawodowo jest tylko potowa ludzi zdolnych do pracy. Wynik ten
w 2020r. wynosil zaledwie 53,8% wsréd ludnosci w wieku 15 lat i wigcej. Wedlug
danych Gléwnego Urzedu Statystycznego w II kwartale 2020 roku aktywnych zawo-
dowo bylo zaledwie 45,7% kobiet i 62,6% mg¢zczyzn. Oznacza to, ze ponad polowa
kobiet w Polsce nie podejmuje zadnej pracy zarobkowej. Wynik ten byt jeszcze nizszy niz
w I oraz II kwartale 2019r., i co wazne, spadek dotyczyt gtéwnie kobiet. W poréwnaniu
z | kwartalem 2019r. zmniejszenie liczby oséb pracujacych wyniosto u kobiet 1,4%,
a u mezezyzn zaledwie 0,6%. Réznice pod wzgledem plci sa widoczne jeszcze wyrazniej
po poréwnaniu roku 2020 z II kwartatem 2019r. Liczba kobiet pracujacych zmniejszyta
si¢ 0 2,4%, a liczba mezczyzn zaledwie o 0,4% (Raport GUS, 2020: s. 8).

Jednak problem mniejszej liczby kobiet na rynku pracy nie wystepuje tylko w Pol-
sce. Podsumowujac i analizujac dane zastane, mniejsza obecno$¢ kobiet na rynku pra-
cy jest problemem globalnym. Wedtug Swiatowej Organizacji Pracy w 2018 r. prace
zarobkowg wykonywato facznie 2 mld mezczyzn i 1,3 mld kobiet. Na podstawie tych
danych szacuje si¢ luke, ktéra wynosi az 700 mln oséb. Oznacza to, iz kobiet aktywnych
zawodowo jest 0 26% mniej od populacji mezczyzn aktywnych zawodowo. Mimo, ze
z czasem kobiet w biznesie przybywa, to luka w zatrudnieniu kobiet na przestrzeni prawie
30 lat zmalata o zaledwie 2%. (Raport: A quantum leap for gender equality, 2019: 5.13).

Problemem, ktéry stoi na drodze kariery zawodowej kobiety to rezygnowanie
z pracy na rzecz rodziny i wychowywania dzieci. Pogodzenie dwéch rél: zony/matki oraz
roli zawodowej, jest gléwna barierg dla kobiet i ich kariery. Ze wzgledu na wychowywa-
nie dzieci, umiej¢tnosci kobiety szybko ulegaja przedawnieniu, a ona sama przestaje si¢
liczy¢ na rynku pracy. Macierzyfistwo wymusza przerwy w pracy oraz nieobecnosci, a co
za tym idzie zmniejsza szans¢ kobiet na wysokie stanowiska (Farell, 2007: 5.27).

Istotne jest réwniez to, iz nie tylko sam fakt posiadania dzieci, ale réwniez ich
ilos¢ istotnie wpltywa na decyzje matki dotyczaca pracy zawodowej. Im wigcej dzieci jest
w gospodarstwie domowym, tym bardziej prawdopodobna jest rezygnacja kobiety z pra-
cy lub catkowity brak podejmowania aktywnosci zawodowej na rzecz prowadzenia domu.
W Polsce wskaznik zatrudnienia kobiet, ktére posiadaja jedno dziecko ponizej 14 roku
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zycia wynosi 70,9%, przy dwéjce dzieci 66,8%, a przy tréjce oscyluje juz w okolicach
50,8%. Dane te sg bardzo zblizone do $redniej Unii Europejskiej (PARP, 2020: s. 23).
Dla wielu kobiet przerwa w pracy zarobkowej powoduje trudnosci w powrocie
do pracy zawodowej. Nie tylko jest to zwigzane z pracg na tak zwany ,,podwdjny etat”,
zarébwno w pracy jak i w domu, ale takze ze wzgledéw ekonomicznych. Czgsto tarisza
jest rezygnacja z pracy zawodowej niz kontynuowanie kariery i zatrudnienie opiekunki.
W sytuacji gdy kobieta po urodzeniu dziecka nie zamierza rezygnowaé z pracy zawo-
dowej, problemem moze okaza¢ si¢ niedostatek instytucji opiekuriczych. To wiasnie
w nadmiernym obciazeniu obowiazkami opiekuriczymi upatruje si¢ przyczyny ogra-
niczonej aktywnosci zawodowej kobiet. Aby tego uniknaé, w krajach skandynawskich
przywiazuje si¢ duza wage do wlaczenia ojcéw do opieki nad dzie¢mi w formie urlopéw
ojcowskich. W Polsce od kilku lat funkcjonuja podobne rozwigzania, ale rézni si¢ ich
zakres. Wymiar urlopu ojcowskiego w Szwecji i Norwegii wynosi 10 tygodni, gdy w Pol-
sce trwa on zaledwie 2 tygodnie. Kolejna bariera jest ograniczona opieka publiczna nad
najmiodszymi dzie¢mi. Wedtug sprawozdania Rady Ministréw o opiece nad dzie¢mi
w wieku do lat 3 w 2018 r., zaledwie 13% dzieci ponizej 3 roku zycia bylo objetych
instytucjonalna opieka publiczna. W poréwnaniu z wysokimi kosztami, ktdre trzeba
ponies¢ za opieke prywatna nad dzieckiem, wiele kobiet decyduje si¢ na pozostanie
w domu. Brak opieki instytucjonalnej jest réwniez jednym z powodéw, dla ktérego
wiele kobiet po 50 roku zycia, rezygnuje z pracy, na rzecz opieki nad wnukami. Sy-
tuacji tej nie jest nawet w stanie zmieni¢ niepetny, zmniejszony, wymiar czasu w pra-
cy oferowany przez pracodawce. Wedtug badan CBOS dotyczacych kobiet i mezczyzn
w domu, przeprowadzonych w 2018 r. tylko 10,6% kobiet w Polsce jest zatrudnionych
w niepetnym wymiarze godzin. W kolejnych latach kolejng komplikacja moze by¢ brak
wystarczajacych liczby instytucji oferujacych opicke nad osobami starszymi. Liczba oséb
niesamodzielnych moze wzrasta¢ wraz ze starzeniem sie spofeczeristwa. Juz teraz wyniki
badania CBOS wskazuja, ze opieckunami oséb starszych beda gléwnie kobiety (CBOS,
2013, s. 3-21). Wedtug Europejskiego Instytutu ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn, odse-
tek kobiet, ktére z powodu opieki nad osobami starszymi i niepelnosprawnymi decyduja
si¢ na rezygnacj¢ z pracy zawodowej, wynosi az 73% i jest to najwyzszy odsetek w calej
Unii Europejskiej (Srednia wynosi 62%) (PARD, 2020: s. 23-25). Poréwnujac te statystyki
i majac na uwadze tradycyjny podziat rél w zwiazku oraz myslenie, iz to kobiety powinny
zajmowac si¢ domem i opiekq nad dzie¢mi, a takze osobami starszymi (mezczyzni powin-
ni dba¢ o zapewnienie stabilnosci finansowej gospodarstwa domowego), szanse na to, ze
w najblizszym czasie dokonane zostang zmiany w tym zakresie sg mato prawdopodobne.

NIEROWNOSCI PEACOWE KOBIET NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH

Jedna z wigkszych i bardziej dotkliwych sfer, w kt6rych kobiety sg dyskryminowa-
ne jest wysoko$¢ wynagrodzenia. Mimo, iz juz w 1957 r. traktat rzymski wprowadzit za-
sade, ktéra dotyczy réwnosci wynagrodzen za taka sama prace, to réznice wynagrodzen
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migdzy kobietami, a m¢zczyznami nadal sa zauwazane na wszystkich stanowiskach, we
wszystkich grupach zawodowych i branzach. Kwestia zarobkéw jest tematem wrazli-
wym, a czgsto stanowi temat tabu. Mimo, iz sam fakt wystgpowania réznic ptacowych
jest bezdyskusyjny, to wysoko$¢ tej luki i réznice w zarobkach miedzy kobietami, a mez-
czyznami nie sg jednoznaczne. Do wyliczenia luki ptacowej Eurostat opiera si¢ na sred-
nich stawkach godzinowych brutto obydwu pici w firmach zatrudniajacych minimum
dziesi¢¢ os6b. Wada tej metody jest brak uwzglednia takich cech, jak: typ pracy, wiek,
wyksztalcenie, niepetny wymiar czasu pracy lub doswiadczenia zawodowego pracow-
nikéw. W celu doktadniejszego przeprowadzenia badari Eurostat opracowal wskaznik
~gender overall earnins gap”, ktéry mierzy luke placowa w oparciu o takie czynniki jak:
$rednia liczba godzin ptatnych w miesiacu, wskaznik zatrudnienia kobiet w poréwnaniu
z mgzezyznami oraz Srednie stawki godzinowe. W celu doktadnego przeprowadzenia
badan stosuje si¢ réwniez techniki dekompozycji nieréwnosci wzdtuz rozkladu docho-
déw, a takze réznic dla $rednich pozioméw dochodéw. Przyktadem jest metoda dekom-
pozycji Oaxaca-Blindera, w ktérej luke ptacowa ujmuje si¢ z czgsci objasnionej oraz
niewyjasnionej. Cz¢$¢ objasniona wskazuje na wplyw takich cech jak wiek, zawéd, staz
pracy, poziom wyksztatcenia oraz wymiar czasu pracy. Czg$é niewyjasniona to przejaw
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Okazuje si¢, iz wszelkie analizy prowadzone z zasto-
sowaniem powyzszych metod, ktére odwolujg si¢ zaréwno do wybranej charakeerystyki
kobiet i m¢zezyzn, jak i do réznych wskaznikéw z obszaru wynagrodzeni, ukazuja duza
réznice w uwzglednieniu luki ptacowej od tej, ktéra zostata zastosowana w standardowej
metodyce Eurostatu - mozna to zauwazy¢ w 2014r. - warto$¢ nieskorygowanej réznicy
plac wg. plci przed dekompozycja wynosita zaledwie 8%, a po az 17% (Lethienne,
Ronkowski, 2018:s. 15).

Komisja Europejska szacuje, iz kobiety w Unii Europejskiej otrzymuja o 16% niz-
sze wynagrodzenie niz me¢zczyzni. Oznacza to, ze gdy praca mezczyzn optacana jest do
31 grudnia, to praca kobiet tylko do 4 listopada, a od tego czasu do korca roku pracu-
je ona za darmo. Niestety wedlug World Economic Forum zarobki kobiet i mezczyzn
zréwnaja si¢ dopiero w 2143r. Jest to fatalna wiadomo$¢ dla kobiet i znak bardzo dotkli-
wej dyskryminacji kobiet wytacznie ze wzgledu na ich pte¢ (World Economic Forum,
2020: s. 56). Réznice w zarobkach sa duze we wszystkich krajach Unii Europejskiej.
Dane Europejskiego Urzedu Statystycznego pokazuja, ze réznica w wynagrodzeniach
zmienita si¢ zaledwie o 1% w ciagu ostatnich 7 lat. Warto zauwazy¢, ze wedlug Euro-
pejskiego Urzedu Statystycznego Polska prezentuje si¢ duzo lepiej od innych krajéw
z r6znicg wynagrodzenia na poziomie 7,2%. W poréwnaniu z Wielka Brytania z wyni-
kiem 20,8%, Niemcami (21%) lub Estonig (25,6%) jest to dobry wynik. Jednakze dane
z Gléwnego Urzedu Statystycznego wskazuja, ze w 2016 r. réznice w wynagrodzeniach
sa ponad dwukrotnie wyzsze. Wedtug tych danych okazuje sig, iz w Polsce kobiety za-
rabiaja $rednio az o 18,5% mniej miesi¢cznie brutto od me¢zczyzn (GUS, 2018: s. 2).

Przyczyny luk ptacowych dotycza:

a. Segregacji zawodowej, zarébwno poziomej jak i pionowej, ktéra wynika z funk-

cjonowania stereotypdw plci w spoleczeristwie i jest rozumiana jako nierdéw-
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nomierne rozmieszczenie kobiet i mezczyzn, ktérzy sa aktywni zawodowo, na
rynku pracy. Segregacja pozioma rozpoczyna si¢ wtedy, gdy jedna z plci zaczyna
dominowa¢ w niektdérych zawodach. Podzialy gospodarki zarysowuja si¢ wtedy
na meskie i kobiece. Praca w sektorach kobiecych jest gorzej ptatna i mato pre-
stizowa. Segregacja pionowa to zjawisko, w ktérym awans dla kobiet jest utrud-
niony i zwiazany jest ze zjawiskami ,,szklanego sufitu czy ,;szklanych ruchomych
schodéw”.

b. Zwigkszonej popularnosci pracy w niepelnym wymiarze czasu przez kobiety.
Praca na etacie czastkowym pozwala kobietom na pogodzenie zycia prywat-
nego z zawodowym, a szczegdlnie pozwala na opicke nad osobami zaleznymi
(np. osobami starszymi lub niepelnosprawnymi). Jednak wiaze si¢ to z wieloma
przeszkodami. Pracownicy pracujacy w niepelnym wymiarze czasu pracy czgsto
sa pomijani przy awansach oraz szkoleniach, a takze otrzymuja znacznie nizsze
$wiadczenia emerytalne.

c. Postawa kobiet. Kobiety czgsto akceptuja nizsze wynagrodzenie, poniewaz uwa-
zaja, ze maja gorsza pozycj¢ na rynku pracy.

d. Preferowanie dyspozycyjnosci przez pracownikéw. Ze wzgledu na koniecznos¢
godzenia zycia prywatnego z zawodowym, dyspozycyjnos¢ kobiet jest gorzej
oceniana niz dyspozycyjnos¢ mezczyzn. Z tego powodu kobiety czgsto zmuszo-
ne sa do pracowania w zawodach mniej ptatnych i mniej wymagajacych (PARP,
2020, s. 12-13).

Wszystkie te czynniki, ktére negatywnie wplywaja na biernos¢ zawodowa kobiet
powinny by¢ jak najszybciej przeanalizowane oraz uaktualnione tak, aby pasowaty do
wspolczesnego modelu zycia. Szczegdlnie biorac pod uwage obecne problemy gospodar-
cze spowodowane pandemia koronawirusa, ryzyko rosnacego bezrobocia kobiet bedzie
nieuniknione nie tylko w Polsce, ale réwniez w innych krajach.

UWARUNKOWANIA WEWNETRZNE I ZEWNETRZNE KOBIET W ORGANIZAC]I

Kobiety oraz mezczyzni réznig si¢ od siebie swoimi uwarunkowaniami, zaréwno
wewnetrznymi jak i zewnetrznymi. Stereotypowe przeswiadczenia ciagle sg aktualne we
wspolczesnym swiecie ale wiele cech i zdolnosci kobiet moze si¢ przydaé w zarzadzaniu
organizacja.

Ple¢ ma znaczenie w wielu sferach naszego zycia. Rozréznianie plci uwidacznia si¢
np. kolorem ubran, ktére wybiora rodzice, nastgpnie kolorem $cian w pokoju oraz ro-
dzajem zabawek. W $wiecie dziewczynek wszystko powinno by¢ jasne, kolorowe (najle-
piej rézowe). Dziewczynki powinny bawi¢ si¢ lalkami oraz udawad, iz sa paniami domu
i bawi¢ si¢ w dom. W $wiecie chlopcéw bardziej popularne sa zabawy samochodami
czy klockami lego, a zamiast zabawy w dom, chlopcy preferujq wojny i bitwy. Chiopak
powinien nosi¢ ciemne kolory i mie¢ inne zainteresowania niz dziewczyna. Wedle tych
stereotypéw zainteresowania plci zeriskiej i meskiej powinny sie rézni¢. Warto jednak
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zwrdci¢ uwagg na to, czy faktycznie wigcej jest réznic czy podobieristw migdzy oby-
dwiema plciami, a takze, czy te réznice moga wplywa¢é (zaréwno pozytywnie jak i nega-
tywnie) na dokonywane przez ludzi wybory. Zaréwno postawy moralne, jak i procesy
poznawcze warunkowane sg przez pte¢. Kobiety posiadajg wigc cechy, ktére moga by¢
uznane dla ich wlasnej pici za charakterystyczne i sg zdolne do wyznaczania priorytetéw
oraz dokonywania wyboréw (Ziemiriska, 2008: s. 115).

Juz od wielu lat uzywany i stosowany jest zwrot ,,wartosci kobiece”, ktéry ma za
zadanie zreflektowa¢ cechy, zachowania oraz cnoty reprezentowane przez kobiety. Za-
réwno mezczyznom, jak i kobietom, przypisuje si¢ zréznicowane cechy osobowosciowe,
poznawcze oraz emocjonalne. Kobiety widziane byty jako istoty, w przeciwienstwie do
mezczyzn; empatyczne, opiekuricze, intuicyjne, skromne, delikatne, pokorne, wspét-
czujace, wrazliwe. Ze wzgledu na powyzsze cechy kobiety w sferze nauki, rozwoju praw
i pafistwowosci oraz biznesu, szczeg6lnie na wysokich stanowiskach, oceniane byly ne-
gatywnie przez spoteczefistwo (Rézycka, 2018: s. 2). Kobiety w biznesie posiadaja wiele
cech, ktérych brakuje mezczyznom, a ktére wnosza do przedsigbiorstwa bardzo duzo.
Wskazuje si¢, iz mezczyzni czgsto chea co$ osiggnac sami, rzadko preferuja pracg zespo-
towa, a to wlasnie umiejetnos¢ komunikowania si¢ z ludZzmi oraz umiej¢tnosé wspoét-
zycia z nimi jest czynnikiem, ktdry o sukcesach kobiet decyduje najczesciej. Kobiety sg
bardziej nastawione na wspétprace, wolg budowaé i utrzymywaé relacje z innymi oraz
zalezy im na komunikacji i osiaganie kompromiséw (Lisowska, 2001: s. 29).

Aby doktadnie przeanalizowaé wszelkie czynniki, ktére wplywaja na przedsigbior-
czo$¢ kobiet, nalezy spojrze¢ i zrozumieé zwiazek rozwoju gospodarczego z kobietami-
-przedsi¢biorcami. Problematyka przedsi¢biorczosci i uwarunkowan taczy istniejace
i rozlegle badania oraz bada zaréwno bariery aktywnosci ekonomicznej, jak i bariery
przedsigbiorczosci bez wlaczania zréznicowant plci (Kurkowska, 2013: s. 5). Kobiety
sukcesu posiadajg takie cechy, jak:

* wytrwalto$¢ i determinacja, aby przezwyciezy¢ wszelkie problemy i trudnosci,
* samodzielno$¢, szczegélnie jesli chodzi o podejmowanie decyzji,

* ambigja i pragnienie, aby wyréznic¢ si¢ na tle konkurenciji,

* kreatywnos¢,

* innowacyjnosc,

* zorientowanie w dziataniu.

Warto jednak zaznaczy¢, ze powyzsze, nie sa cechami tylko wyltacznie kobiecymi.
Mogg je mie¢ zaréwno przedstawiciele plci zenskiej i meskiej (Godlewska-Majkowska,
2009: s. 26).

Uwarunkowania zewnetrzne kobiet zmieniajg si¢. Dawniej podporzadkowane pod
mezczyzn kobiety, baly sie walczy¢ o swoje i domagaé si¢ swoich racji. Wspétczesne
kobiety czgsto dociekaja swoich praw i nie zgadzaja si¢ na niesprawiedliwe traktowanie
ze wzgledu na ple¢ lub inne czynniki, na ktére nie maja wplywu. Oznacza to, ze Swiat
kobiet bedzie si¢ zmieniat na lepsze. To co mozna bylo zauwazy¢ na przetomie stuleci,
obecnie nie jest akceptowalne. Na strazy tych zmian stoja nie tylko same kobiety, ale
réwniez wiele fundacji na rzecz plci zeriskiej, a nawet Unia Europejska, ktéra nalega na
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réwnos¢ wsrdd plci. Niestety wiele badari nadal wskazuje na to, ze uzyskanie catkowitej
réwnosci miedzy kobietami, a mezczyznami w biznesie zajmie jeszcze wiele lat.

Wigkszos$¢ probleméw kobiet w pracy zawodowej wiaze si¢ z koniecznoscia pogo-
dzenia zycia prywatnego z zawodowym. Wedtug raportu ,,Ocena roli kobiet na polskim
rynku pracy” coraz wigcej oséb dostrzega rolg kobiet w biznesie i uwaza, ze jest strate-
giczna. Jednak w zwiazku z wieloma czynnikami, ktére wplywaja na prace zawodowa
kobiet, az 83% respondentéw przyznaje, iz dla kobiet w biznesie najwazniejsza jest ela-
styczno$¢ w ramach godzin pracy badz pracy zdalnej (Antal, 2019: s. 17-19). Wedtug
badania kobiety, az dwukrotnie cz¢sciej niz mezczyzni, przyznawaly, ze kariera jest dla
nich bardzo wazna. Jednak satysfakcja w pracy dla kobiet nie wynika tylko z wysokiego
wynagrodzenia, ale réwniez innych czynnikéw. Kolejnym istotnym czynnikiem, ktéry
wplywa na poczucie satysfakcji w pracy oraz zaangazowanie w wykonywanie obowiaz-
kéw, jest uznanie ze strony przetozonych, a takze atmosfera w pracy i mozliwo$¢ awansu
(Antal, 2019:s. 29).

Niestety nadal najwigkszym problemem w pracy zawodowej kobiet jest dyskrymi-
nacja na tle ptciowym, ktérg przyznalo az 59% badanych. Dzieje si¢ tak mimo wszech-
obecnego nacisku i kampanii spotecznych dotyczacych réwnosci na rynku pracy. Co
wigcej, z perspektywy kobiet to nie sfowa, a czyny maja znaczenie. Nie wystarczy, ze
firma wdrozyta polityke dotyczaca réwnosci, jesli kobiety nadal sa pomijane, przy pro-
gramach rozwojowych i awansach. Réznorodnos¢ pracownikéw ma ogromne znaczenie
dla funkcjonowania biznesu, poniewaz obcujac z innymi pogladami, istnieje mozliwo$¢
spojrzenia na dang sytuacje z innej perspektywy niz wlasna, co w przypadku prosperu-
jacego, rozwijajacego si¢ nieustannie, biznesu jest niezwykle istotne. Zapraszanie kobiet
do korzystania z szans rozwojowych, ktére wykraczaja poza gléwny zakres zadan, obej-
muja nowe role oraz buduje dziatania rozwojowe, dtugofalowe plany sukcesji na pozio-
mie indywidualnym, ale takze organizacyjnym (Antal, 2019: s. 33).

KoBIECY A MESKI STYL ZARZADZANIA

Post¢p wymuszajacy tworzenie nowych firm oraz ogromna konkurencja na rynku
pracy i wszechobecna globalizacja, powoduje, ze coraz cigzej osiagnaé sukces na rynku.
Aby to zrobi¢ potrzeba duzych umiejetnosci, nowych koncepcji i wiedzy oraz innowa-
cyjnego podejécia. Juz w latach 90. ubieglego wieku zwracano uwagg, ze podstawowym
wyznacznikiem sukcesu firm jest jednocze$nie troska o pracownika i odpowiedni styl
zarzadzania.

Na poczatku XXI wieku niezwykle wazne bylo zarzadzanie kooperatywne i part-
nerskie, ktére opierato si¢ na wyzej wymienionych zasadach. Znaczenie tylko czynnikéw
finansowych przestawato si¢ sprawdza¢, a kluczem do sukcesu firmy byto bycie ,blizej
cztowieka” (Opperman, Weber, 2000: s. 105). Zaczgto odchodzi¢ od modelu tradycyj-
nego, ktéry opierat si¢ na przedmiotowym i hierarchicznym traktowaniu pracownikéw.
Duzo wazniejsze staly si¢ relacje miedzyludzkie, elastyczne i plaskie struktury, dazenie
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do wspdtpracy oraz ukierunkowanie kapitatu ludzkiego. Zarzadzanie polegato juz nie na
piramidzie wladzy, a na sieci wzajemnych powiazan (Fisher, 2003:5.78). U. Ornarowicz
definiuje menedzera jako osobg, ktdra uczestniczy w formalnej organizacji, ktéra funk-
cjonuje w sferze spoteczno-gospodarczej i spetnia takie warunki jak:

* zarzadzanie przedsi¢cbiorstwem, firmg lub autonomiczng czgécig lub realizowanym
przez menedzera przedsiewzieciem lub procesem zwiazanym z organizacjg i jej
funkcjonowaniem;

* godzi interesy organizacji ze sprzecznymi interesami réznych oséb i grup;

* ponosi odpowiedzialno$¢ za wyniki podwtadnych;

* ponosi odpowiedzialnos¢ za funkcjonowanie przedsigbiorstwa;

* wywiera wplyw (zaréwno bezposredni jak i posredni) na funkcjonowanie firmy
jako catosci;

* odpowiedzialno$¢, ktérg posiada jest nieprzypadkowa i miesci si¢ w obrebie powie-
rzonych obowiazkéw i upowaznienia do zarzadzania jak i kompetencji osoby, kté-
ra posiada zaréwno odpowiednig wiedzg, cechy psychofizyczne oraz umiejetnosci
(Ornanowicz, 2008: s. 20).

W literaturze amerykaniskiej z poczatkéw XXI wieku znalez¢ mozna informa-
gje, iz zarzadzanie przez kobiety i mezczyzn rézni sig, a takze, ze nie zalezy od pldi,
a od warunkéw funkcjonowania firmy, jej charakteru i kultury organizacyjnej. Wedtug
J. B. Rosener styl zarzadzania i jego réznice sg zalezne od plci. Autorka uwaza, iz kobiety
kieruja si¢ w zarzadzaniu swoim zyciowym dos$wiadczeniem, stawiaja na komunikacje
z innymi i sg nastawione na wspdlprace, a takze charakteryzujg si¢ interaktywnym sty-
lem kierowania. Mgzczyzni natomiast zarzadzaja w sposéb autorytarny — przekazujac
polecenia z géry w dét, ktéry nazywany jest tez stylem nakazowo-kontrolujacym (Ros-
ner, 2003: s. 349-352).

Kierowanie w sposéb autorytarny oznacza, ze osoba w oparciu o wlasne przeko-
nania decyduje samodzielnie i na wlasng odpowiedzialnos¢. W procesie podejmowania
decyzji nie konsultuje si¢ z innymi pracownikami. Motywuje wspétpracownikéw w spo-
s6b chlodny, za pomoca grézb i kar. Podczas oceniania podwladnego koncentruje sig
na ocenie osoby a nie wykonanej pracy. Udziela pochwat tylko w przypadku sumiennej
i bardzo dobrej realizacji poleconych zadan lub w przypadku oséb, ktéra sa bezwzglednie
podporzadkowane. Zazwyczaj nie wchodzi w blizsze relacje z pracownikami. Przekazuje
informacje, nie pozwalajac na dyskusje a takze przestrzega bardzo $cistego podziatu od-
powiedzialnosci i zadan (Katuzny, 1996: s. 60).

Osoba zarzadzajaca w sposéb demokratyczny podejmuje decyzje po konsultacji
z wspOtpracownikami. Rzadko podejmuje decyzje sama, na wlasna reke. W celu zmoty-
wowania pracownikéw spostrzega silne cechy ich osobowosci i komunikuje je, co pro-
wadzi do pracy dobrej i w przyjemnej atmosferze. Dobiera zadania w taki sposéb, aby
pasowaly do preferencji i zainteresowari podwtadnych. W celu podziatu nagréd, naj-
pierw konsultuje si¢ z calym zespotem. Menedzer zarzadzajacy w sposéb demokratyczny
pozwala pracownikom by¢ samodzielnym, rzadko negatywnie komentuje i ocenia oraz
nie przywiazuje zbyt duzej wagi do Scistego podziatu zadan i sztywnej organizacji ze-
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spotu pracowniczego. Czgsto udziela informacji na temat sytuacji i atmosfery panujacej
w przedsigbiorstwie (Katuzny, 1996: s. 63, 67).

Badania, prowadzone w 2017 r. przez M. Rézycka, potwierdzaja hipoteze badaw-
cz3, iz odnoszace sukcesy w biznesie kobiety, posiadaja jednoczesnie silne cechy kobiece
oraz meskie. Badanie pokazato, ze cechy, ktére wplywaja na skuteczno$é i efektywnosé
firm charakteryzuja sie silng korelacja z sukcesem w biznesie, i s3 to: intuicja, empatia,
komunikacja i kompromis, dzielenie si¢ wiedza, zastugami oraz doswiadczeniem, gospo-
darnos¢, wielozadaniowo$é, autentyczne komunikowanie emocji i uczué, stuchanie opi-
nii innych (mimo, iz skutkuje to wydtuzeniem procesu podejmowania decyzji), wyjas-
nianie i inspirowanie (taktyka wptywu w celu pozyskiwania zaufania oraz zaangazowania
pracownikéw), wrazliwo$¢ na potrzeby czlowieka (zaréwno klienta jak i pracownika,
a przez to dazenie do realizacji wynikéw w firmie), nastawienie na uczenie si¢ (dazenie
do samorozwoju i doskonalenie zdolnosci i umiejgtnosci) (Rézycka, 2018: s. 6).

Powyzsze cechy sa cechami, z ktérymi identyfikujg si¢ w réznym stopniu respon-
dentki. W skali 1-5 z wynikiem 4,58pkt. uplasowata si¢ zaréwno cecha dazenia do re-
alizacji wynikéw w firmie oraz dzielenie si¢ wiedzg, zastugami i do$wiadczeniem oraz
wrazliwo$¢ na potrzeby cztowieka. Cheé pogodzenia zycia rodzinnego i zawodowego
oraz nastawienie na budowanie i utrzymywanie relacji otrzymato 4,61 pkt. Wartos¢ 4,65
pkt. otrzymalo nastawienie na doskonalenie umiejetnosci i zdolnosci oraz uczenie sig.
Z wynikiem 4,70 pkt. uplasowala si¢ wielozadaniowos¢ oraz autentycznos¢ w komu-
nikowaniu emocji i uczud. Warto réwniez zaznaczy¢, ze wiele cech jest wzajemnie
skorelowana, a takze czg$¢ cech kobiecych i meskich jest komplementarna. Mozna do
tego zaliczy¢ umiej¢tno$é skupienia na danym zadaniu vs. wielozadaniowo$¢, intuicje
vs. racjonalizm, cheé¢ pogodzenia zycia rodzinnego oraz zawodowego vs. ambicje (aby
osiagnac sukces i rozwina¢ kariere), sktonno$¢ do podejmowania wyzwan i ryzyka vs. go-
spodarno$¢, samodzielno$¢, szybko$¢ w podejmowaniu decyzji i autorytaryzm vs. cheé
wystuchania innych, zdecydowany i kategoryczny styl komunikowania si¢ oraz dosad-
no$¢ wypowiedzi vs. czgstsze stosowanie tagodniejszego stylu wypowiedzi i informacji
zwrotnej, brak oporéw w promowaniu wlasnej osoby vs. uznanie, iz wigksza dbalos¢
o wlasny wizerunek to koniecznos¢ (Rézycka, 2018: s. 7).

Mimo, iz zazwyczaj cechy kobiece i meskie rozumiane sa jako cechy opozycyjne to
powyzsze badanie wykazalo, iz cechy przedsi¢biorcze sg skorelowane i komplementarne,
co oznacza, iz uzupelniajg si¢ wzajemnie i dopetniaja. Wiasnie ta komplementarno$é
powinna wnosi¢ do firm warto$¢ dodang, a symbioza powodowaé poprawg jakosci pro-
ceséw zarzadzania w przedsigbiorstwach. Niektdére cechy na poczatku wydaja si¢ prze-
ciwstawne czesto razem maja jedng komplementarng catosé i tworzg silng korelacje.
Sukces w biznesie, niezaleznie od plci, zalezy od wielu czynnikéw.
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PoZyTYWNY WPEYW KOBIET NA ZARZADZANIE ORGANIZACJA

Kobiety korzystajac z wlasnego doswiadczenia zyciowego potrafia wnies¢ do
$wiata biznesu zaréwno cechy, jak i talenty specyficzne dla whasnej plci, ktore stwarzajg
potencjal. Okazuje sig, ze cechy typowo meskie takie jak autorytaryzm, sita oraz zarza-
dzanie zadaniowo-rywalizacyjne, wyczerpujg si¢. Wystgpuje réwniez zmiana dotyczaca
kultury korporacyjnej, ktéra mozna zauwazy¢ w szczeg6lnosci w najwigkszych i najbo-
gatszych firmach, w ktérych docenia si¢ oraz akceptuje réznorodno$¢ plci i wykorzystuje
wszystkie mozliwosci, ktdre oferuja kobiety na rynku pracy. Docenione zostaja wartosci,
ktére tradycyjnie kojarzone sa z kobietami - nazywane réwniez paradygmatem apre-
cjacji. Kobiety na stanowiskach kierowniczych wnosza wiele do biznesu. Na wysokich
stanowiskach przede wszystkim sa;:

* nastawione na to, aby komunikowa¢ si¢ wzajemnie oraz osiagga¢ kompromis i mie¢
poczucie, ze praca zostata wykonana zespotowo,

* nastawione na wspdlprace - przypisuja sukces zaréwno pomocy od innych (np.
wspotpracownikéw) jak i szczesciu,

* bardziej dbate o swéj wizerunek oraz ostrozne w dokonywaniu inwestycji, lub ina-
czej, gospodarne,

* nastawione na stosowanie kontekstowego (fagodniejszego) stylu wypowiedzi oraz
stosuja informacje Zwrotne,

* nastawione na dazenie do samorozwoju, uczenie si¢ oraz doskonalenie umiej¢tno-
$ci,

* troskliwe oraz odpowiedzialne za innych,

* wielozadaniowe,

* wrazliwe, chetne do wystuchania innych,

* autentyczne w komunikowaniu emodji i uczué,

* intuicyjne,

* czesto niezadowolone z siebie, z poczuciem, ze muszg robic i stara¢ si¢ bardziej,

* zespotowe, zalezy im na zarzadzaniu demokratycznym,

* kontekstowe — mysla sieciowo i biorg pod uwagg zaleznosci i powiazania spoteczne

danej sprawy (Rézycka, 2018: s. 7-8).

Ze wzgledu na globalizacjg i informatyzacj¢ pomocne okazuje si¢ myslenie holi-
styczne. Takie myslenie jest niezwykle wazine w zarzadzaniu. Aby mysle¢ holistycznie,
kobiety musza wykorzystaé swoje talenty oraz zasoby, podczas gdy mezczyzni musza
si¢ tego nauczy¢. Wedtug T. Petersa kobiety sa bardziej zdecydowane i potrafia zdoby¢
zaufanie w duzo tatwiejszy sposéb niz mezczyzni, co czyni je lepszymi kandydatkami
do bycia liderem. Kobiety beda lepszymi sprzedawcami, poniewaz posiadaja wysokie
umiejetnosci w komunikowaniu sie, a takze lepiej radza sobie z inwestowaniem i po-
dejmowaniem rozwaznych decyzji. Kobietom nie zalezy na hierarchii, a co za tym idzie
mniej rywalizuja, a bardziej dbaja o kontakty i podtrzymuja wigzi (Peters, 2005: s. 271).

Juz w 1998 r. 1. Majewska-Opietka twierdzila, ze w zarzadzaniu biznesem i zaso-
bem ludzkim niezwykle wazna jest intuicja, ktéra jest domena kobiet. Co wigcej, do
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niedawna, zaden biznesmen nie przyznatby si¢ do stosowania intuicji z powodu obawy
przed wy$mianiem go przez innych. Podczas badai nad emocjonalng inteligencja, ko-
biety otrzymuja wyzszy wskaznik niz me¢zczyzni, poniewaz maja wigksza empatie, po-
trafia rozpoznawac i odczytywad uczucia innych oséb, tatwiej przychodzi im nazywanie
whasnych uczué, potrafig si¢ lepiej koncentrowaé, maja wigksza zdolno$¢ do znoszenia
stresu i frustracji, a takze skuteczniej rozwiazuja problemy miedzyludzkie oraz konflikty.
Jedyna sfera, w ktdrej kobiety uzyskaly wynik nizszy od mezczyzn, to brak wiary w siebie
i wiary w swoéj sukces (Majewska-Opietka, 1998: s. 67).

Styl kobiecy nie oznacza automatyczne, ze przywddztwo sprawowane jest tyl-
ko przez kobiety. Oznacza natomiast, ze osoba posiada specjalny zestaw umiejetnosci
i zachowan, ktére koncentrujg si¢ na skutecznej komunikacji, empatii, a takze demo-
kratycznym i skoncentrowanym na zespole srodowisku pracy. Wszystkie powyzsze ce-
chy moga by¢ praktykowane zaréwno przez kobiety, jak i mezczyzn. Kobiecy styl za-
rzadzania skoncentrowany jest na demokracji i relacjach wynikajacych z kobiecosci.
W zarzadzaniu potrzebne s3 obydwie cechy zaréwno kobiece, jak i meskie. Styl zarzadzania
powinien by¢ wigc adaptacyjny w zaleznosci od potrzeb otoczenia (Jarocka, 2019: s. 9).

7/ AKONCZENIE

Sukces w biznesie, niezaleznie od plci, zalezy od wielu czynnikéw. Obydwie plcie
maja podobny potencjat kierowniczy oraz motywacje, aby zarzadza¢ zasobem ludzkim.
Kazda osoba, ktéra chee by¢ liderem ma réwniez, niezaleznie od pici, swéj niepowtarzal-
ny styl i cechy, ktdre sprawiaja, ze piastuje wysokie stanowisko. Warto jednak pamigtad,
ze kobiety dzigki swoim cechom wnosza inne wartosci niz mezczyzni. Aby firma bar-
dziej efektywnie si¢ rozwijata i lepiej rozwiazywata problemy oraz zwigkszata innowacyj-
no$¢ i potencjal, powinna lepiej wykorzystywa¢ cechy kobiet. Wedtug wszelkich badan
w ostatnim czasie, to wlasnie zidentyfikowane kobiece cechy pasujg lepiej do nowoczes-
nej formy przedsi¢biorstw oraz uwarunkowan wspétczesnych. Dodatkowo famanie cech
postrzeganych jako kobiece i famanie zasad kobiecosci prowadzi do postrzegania kobiet
negatywnie. Aby tego unikna¢ kobiety powinny szuka¢ wlasnych sposobéw i metod roz-
woju kariery i nie nasladowa¢ ,,meskiego” stylu zarzadzania. To wlasnie wartosci kobiece,
opisane i zidentyfikowane, powinny by¢ wykorzystywane w tym zakresie.

Pozycja kobiet ulega jednak cigglym zmianom. Na przestrzeni lat mozna zaob-
serwowac zjawiska stopniowego przetamywania stereotypéw dotyczacych plci. Procesy
zachodzace w spoteczenstwie i kulturze prowadza do zmiany mentalnosci. Wizerunek
kobiety pracujacej, nastawionej na karier¢ zawodowg zyskuje coraz wigksza akceptacje
spoteczng. Choé zmiany w mentalnosci sg procesem stalym i dynamicznym, za wezesnie
jednak, by méwic¢ o catkowitej réwnosci i braku dyskryminacji w sferze zawodowej oraz
innych dziedzinach zycia spolecznego.
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