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Abstrakt

Ostatnie dziesigciolecie to bez watpienia okres wyzwan dla cate-
go sektora przedsi¢gbiorczo$ci. Nie tylko w Polsce, ale w catej Unii
Europejskiej, ktéra w obliczu dokonywania si¢ szybkich przemian we
wszystkich jej obszarach, boryka si¢ z szeregiem réznych probleméw
natury ekonomicznej, kulturowej i spotecznej. Jednym z aspektow,
na ktéry z pewnoscia warto zwrdci¢ dzi§ uwage jest sytuacja kobiet
w organizacjach. Zwlaszcza kobiet-menedzer pelniacych wyzsze
i coraz bardziej odpowiedzialne stanowiska w przedsiebiorstwach.
Ich udziat stale wzrasta, ale jednoczesnie nadal jest zbyt niski w sto-
sunku do spotecznych oczekiwan. Niewatpliwie wptyw na ten stan
rzeczy maja czynniki poprzez ktdre postrzegane sa kobiety w biznesie.
W ponizszym artykule dokonam analizy czynnikéw, ktére w decydu-
jacy sposob wptywaja na percepcje kobiet-menedzer, a tym samym
okreslaja ich spoteczny, ekonomiczny oraz zawodowy status.

Stowa kluczowe: czynniki, percepcja spoteczna, kobieta menedzer

63



Abstract - The factors determination of perception
manager women in organization management

The last decade is undoubtedly a challenging period for the entire
business sector. Not only in Poland but throughout the European Union,
which is faced with making a rapid change in all its areas plagued with
a variety of economic problems, cultural and social. One aspect, which
certainly worth paying attention today is the situation of women in
organizations. Especially women-manager officiating higher and more
responsible positions in enterprises. Their participation is increasing,
but at the same time it is still too low in relation to social expectations.
Undoubtedly this state of affairs are the factors which are perceived by
women in business. In this article I will examine the factors that deci-
sively in uence the perception of women-manager, and thus determine
their social, economic and professional status.

Keywords: factors, social perception, women manager.

1. Wprowadzenie

Liczba kobiet w poréwnaniu do m¢zczyzn zajmujacych stano-
wiska menedzeréw w organizacjach powoli zwigksza si¢. Ewolucja
ta jednak postepuje stopniowo i jak wskazuja badania zbyt wolno
w stosunku do oczekiwari zatrudnionych kobiet.! Zwazywszy na fakt,
7ze zwigksza si¢ liczba kobiet wyksztatconych, legitymujacych sig¢
wysokimi kwalifikacjami zawodowymi, to nalezy oczekiwaé zwigk-
szajacego si¢ zainteresowania kobiet wyzszymi stanowiskami w orga-
nizacjach. Dlatego tez staram si¢ udzieli¢ odpowiedzi na nastgpujace
pytanie: ,,Jakie czynniki warunkuja proces nieréwnego awansu kobiet
na stanowiska menedzeréw w stosunku do mezczyzn?”.

Wiele firm wdraza specjalne programy szkolei dla personelu,
ktérych jednym z celéw jest wyréwnanie szanse kobiet m.in. poprzez
zminimalizowanie dyskryminujacej struktury zatrudnienia i syste-
mu wynagradzania kobiet. Jednak pomimo podejmowanych dziatar
i nagtos$nieniu problemu w ciagu ostatnich kilku lat w dalszym ciagu
wystepuja duze dysproporcje wynagrodzen m¢zczyzn w stosunku do
kobiety. Problem matej reprezentacji kobiet na stanowiskach kierow-
' Cykliczne sondaze CBOS, badania GUS.
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niczych jest jednak problemem ogdélno§wiatowym. Poréwnujac dane
i wyniki wielu krajéw, Polska pod tym wzgledem nie wypada najgo-
rzej. Wskazuja na to wyniki badan przeprowadzone przez firm¢ Grant
Thornton International w ramach projektu badawczego ,,Women in
Business 2015”. Wedlug opublikowanych danych tej firmy w roku
2015 w Polsce liczba kobiet petnigcych obowiazki na stanowiskach
kierowniczych w 2014 wynosita 34%, a w 2015 zwigkszyta si¢ do 37%.
Dla poréwnania w Niemczech 14% a w Holandii 18%.> W tym kon-
tek$cie warto przyjrzec si¢ blizej gtéwnym czynnikom, wptywajacym
na postrzeganie roli kobiety w zarzadzaniu organizacja. W marcu 2013
roku Centrum Badania Opinii Spotecznej przeprowadzito sondaz, ktéry
zawierat opinie respondentéw na temat powodéw mniejszego udziatu
kobiet w organizacjach i administracji publicznej. Niski odsetek kobiet
w administracji publicznej, zdaniem respondentéw, wynika przede
wszystkim ze wzgledu na :
*  duza ilo$¢ obowiazkéw zwigzanych z prowadzeniem gospo-
darstwa domowego - 59%;
*  dominacj¢ mgzczyzn w przestrzeni publicznej - 43% (najcze-
Sciej odpowiadaty tak kobiety);
*  brak wiary we wtasne sity i mozliwosci — 21%;
*  male zainteresowanie zyciem publicznym oraz kariera w tej
dziedzinie — 19%;
e brak prawnych mechanizmoéw i rozwiazan pozwalajacych na
wigkszy udziat kobiet w zyciu publicznym — 15%.°
Jest wiele czynnikéw, ktére decyduja o postrzeganiu kobiet
jako wartos$ci niematerialnej w procesie zarzadzania organizacjami.
Poczawszy od czynnikéw merytorycznych takich jak posiadane kwali-
fikacje i kompetencje zawodowe. Przez czynniki zwiazane z tozsamo-
Scig takie jak pewnos¢ siebie, ambicja, motywacja oraz wiara w siebie
i swoje mozliwosci, ktérych niekiedy kobietom brakuje, co wskazywali
respondenci w przytoczonym wyzej badaniu. Po czynniki natury bio-
logicznej (zwiazanej z plcia), ekonomicznej (zwigzanej generowaniem
zyskow), socjologicznej (status i prestiz spoleczny oraz postrzeganiem
roli kobiety jako gospodyni domowej). Na percepcje¢ kobiety-mene-
dzera oddziatuja réwniez inne czynniki zwigzane m.in. ze struktura
potrzeb, zawodem i kariera.
mn in Business 2015” przeprowadzone przez firm¢ Grant Thornton International,

www.money.pl (z dn. 25.01.2016).
3 CBOS Raport z badania pt.: ,,Kobiety w zyciu publicznym”, marzec 2013.
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Wspbiczesne kobiety, ktére maja aspiracje do zajmowania stano-
wisk kierowniczych, sa coraz bardziej §wiadome tego, w jak duzym
stopniu na ich sytuacj¢ w organizacjach oddziatuja uprzedzenia, stereo-
typy oraz wszystkie inne czynniki, ktére ogétem sktadaja si¢ na obraz
percepcji. Przektada si¢ to na sposéb postrzegania ich przez kadre
zarzadzajaca, poniewaz to ona decyduje o polityce zatrudnieniowe;j
funkcjonujacej w obrgbie danego przedsigbiorstwa. Niewatpliwie ma
ona wptyw na sytuacje zawodowa kobiet oraz szanse zwiazane z ich
awansem.

W dalszej czgSci artykutu dokonano opisu i préby wyjasnienia
wymienionych powyzej gtéwnych czynnikéw, ktére wptyngty na
percepcje kobiet w kontekscie zajmowania wyzszych stanowiskach
kierowniczych. Sporzadzono na tej podstawie ,,wizerunek kobiety
menedzera w percepcji postrzegania ich jako jednostki posiadajacej
warto$ciowe cechy majace istotny wpltyw na zajmowanie stanowisk
menedzerskich w organizacjach.

2. Czynniki merytoryczne

Niewatpliwie grupa czynnikéw, ktére maja znaczenie w procesie
percepcji kobiety-menedzera, sa czynniki merytoryczne nazywane tez
czynnikami kompetencyjnymi. Zalicza si¢ do nich przede wszystkim
wysoki poziom wiedzy ogdlnej zawodowej i specjalistycznej oraz
umiejetnosci ich zastosowania w procesie podejmowania decyzji
i wykonywania zadan. Obejmuja one mig¢dzy innymi: umiejg¢tnoSci
konceptualizacji i operacjonalizacji, myS$lenia taktycznego, operacyj-
nego i strategicznego, wyciagania wnioskéw, szukania i pozyskiwania
niezbednych w danym momencie informacji. Do gtéwnych czynnikéw
merytorycznych zalicza si¢ najczesciej :

*  posiadane kwalifikacje i kompetencje zawodowe oraz ukoni-
czone szkolenia i kursy (np. znajomos$¢ jezykéw obcych,
posiadanie prawa jazdy);

e staz pracy i doS§wiadczenie zawodowe oraz umiej¢tnosci
zawodowe (np. stanowczos¢, profesjonalizm, innowacyjnos$é
i kreatywno$¢);

*  umiejetnoSci przywddcze oraz gotowosS¢ do przekwalifiko-
wania si¢ badZ uzupetnienia swoich kwalifikacji.

66



Jedna z bardziej poszukiwanych obecnie jest umiejetno$¢ zarza-
dzania kompetencjami, ktérej istota jest umiejetno$¢ optymalnego
wykorzystania kompetencji pracowniczych. Stad tez organizacje
poszukuja os6b, ktére beda potrafity wykorzystywac posiadane kompe-
tencje kluczowe i wyrézniajace oraz swoich podwtadnych w zarzadza-
niu zespotami zadaniowymi.*

Pozadana przez pracodawcéw kompetencja jest zarzadzanie dany-
mi, informacjami i wiadomos$ciami. Kluczowym problemem jest umie-
jetnosé dysponowania informacjami we wlasciwym czasie przez osoby
zarzadzajacej a szczegllnie w procesie ich pozyskiwania, selekcji,
gromadzenia, przetworzenia i wykorzystania. Jest to jeden z gtéwnych
czynnikéw stanowiacych o konkurencyjnosci jednostki na rynku pracy,
poniewaz stanowi o przewadze przedsigbiorstwa wyrazajacej si¢ czgsto
we wzroScie zysku ze sprzedazy ustug lub produkcji.’

Charakterystyczne jest, ze wirdd oséb na stanowiskach kierow-
niczych ceniona jest wielozadaniowo$¢, ktéra polega na wykonywania
jednoczesnie wielu zadar oraz umiejetno$¢ myslenia dlugookresowego
czgsto utozsamiana z mysleniem strategicznym. A ponadto, reagowa-
nie adekwatnie do sytuacji pozwalajace na podjecie z wyprzedzeniem
stosownych dziataii profilaktycznych i zapobiegawczych, w celu
zachowania, jak najlepszej pozycji na rynku. W warunkach wysokie-
go tempa zmian posiadanie tej kompetencji jest wrecz niezbedne dla
przedstawicieli kadry zarzadzajace;j.

Wielu autoréw publikacji w ostatnich latach zwracato uwage na
fakt, iz kobiety ze wzgledu na uprzedzenia oraz obawy pracodaw-
cOw przed zatrudnianiem kobiet na wyzsze stanowiska kierownicze
- zwlaszcza w okresie prokreacyjnym. Poniewaz z reguty na poczat-
ku swej kariery, sa sklonne podejmowaé liczne zabiegi majace na
celu zwigkszenie swoich szans zawodowych oraz konkurencyjnoSci
wzgledem megzczyzn na rynku pracy. Zazwyczaj polegaja one na pod-
noszeniu swoich i tak wysokich juz kwalifikacji (np. podjeciu drugiego
kierunku studiéw, ukoriczenia specjalistycznych szkoleri czy dodatko-
wych kursow).

+ K. Trawinska-Konador, K. Podwdjcic, L. Sienkiewicz, Polityka zarzqdzania kompetencjami
pracownikoéw, Projekt Finansowany przez Uni¢ Europejska w ramach programu Kapital Ludzki
EFS, Warszawa 2013.

3 J. Fra$, Zarzqdzanie informacjq elementem budowy przewagi konkurencyjnej e-przedsiebior-
stwa, Studia i Prace Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania nr 21, s. 30.
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Tendencja ta cz¢sto jednak zmienia si¢ wraz z biegiem czasu,
nawet jesli wielu kobietom uda si¢ osiagnaé wysoki szczebel zarza-
dzania i juz dluzszy okres petnia wysokie stanowisko kierownicze.
W pewnym momencie nadchodzi czas, kiedy kobiety zaczynaja
doceniaé¢ réwniez wartoSci zycia rodzinnego. Praca przestaje by¢ dla
nich celem pierwszoplanowym a staje si¢ zajgciem wykonywany dla
wynagrodzenia. Wskazuja na to badania chociazby autorstwa Teresy
Kupczyk, ktéra w swojej pracy pt.: ,,Kobiety w zarzadzaniu i czynniki
ich sukceséw” pisze: ,,Na poczatku kariery ambitne kobiety sa w stanie
dostosowywac¢ si¢ do oczekiwan otoczenia. Z czasem, po zapewnieniu
sobie i swojej rodzinie bezpieczefistwa finansowego, nie chca juz ptacicé
tak wysokiej ceny, wola mniej zarabia¢, rezygnuja z prestizu na korzys¢
réwnowagi migdzy wszystkimi sferami zycia i samorealizacji”.®

Obecnie wciaz jeszcze obserwuje sie zjawisko statej ,,presji”
podnoszenia swoich kwalifikacji oraz kompetencji przez kobiety, ktére
w sytuacji zatrudnienia i rywalizacji o objecie wyzszego stanowiska
w firmie, muszg ,,udowodni¢” pracodawcy, ze sa dwa razy lepsze od
kandydata m¢zczyzny. Kobiety maja §wiadomos¢ tego, jak duza wage
pracodawcy przywiazuja do czynnikéw merytorycznych i staraja si¢
sprosta¢ tym oczekiwaniom. I chociaz udziat kobiet w zarzadzaniu
stale wzrasta, to niestety nadal udziat ten jest niewspdétmierny do wysit-
kéw jakie kobiety wktadaja w zdobycie owych kompetenc;ji.

3. Czynniki zwiazane z tozsamoScia

Inng grupa czynnikéw przez pryzmat ktérych oceniane i postrze-
gane sa kobiety-menedzerowie, to czynniki tozsamoSciowe, zwigzane
czgsto z wymiarem emocjonalnym cztowieka. Kompetencje osobowo-
Sciowe i spoteczne sa konieczne, aby mozna bylo méwi¢ o odniesieniu
sukcesu zawodowego, poniewaz tylko osoby §wiadome siebie i swoich
emocji, potrafiace nimi kierowac i zarzadzac, a wigc cechujace sie duza
inteligencja emocjonalng sa dobrymi menedzerami.

Wedtug Daniela Goleman, dobry menedzer to taki, ktéry potrafi
zbudowaé swego rodzaju ,,kapitat emocjonalny”, ktéry charakteryzuje
caty zespét. To dzigki niemu zesp6t potrafi przetrwaé sytuacje kryzy-
sowe. Kapitat ten wedtug autora jest swoistym spoiwem taczacym caty

¢ T. Kupczyk, Kobiety w zarzqdzaniu i czynniki ich sukceséw, Wroctaw 2009, s.51.
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zespot i jednocze$nie chroni go przed rozpadem. Lider, ktory potrafi ten
kapitat zaszczepi¢ w swoim zespole, powinien posiada¢ takie umiejet-
nosci jak:

*  wzajemnej zyczliwo$¢ oraz zaufania i pomocy;

e pracy zespotowej i zarzadzania emocjami (zaréwno swoimi

jak i pracownikéw);

*  budowania i podtrzymania wi¢zi emocjonalnej wsrdd zespo-

tu podlegtych pracownikow’.

Autor zwraca rOwniez uwage na istnienie zjawiska jakim jest
»grupowy iloraz inteligencji”, ktéry — jego zdaniem - taczy wiedzg
fachowa i specjalistyczng pracownika z inteligencja emocjonalna.
Czesto jest ono postrzegane jako zarzadzanie talentami cztonkéw
zespotu.® Koncepcja na ktéra si¢ on powotuje w swojej pracy, zostata
zapoczatkowana w 1988 roku przez Wendy M. Williams i Roberta
J. Sternberga. Dobry lider posiada réwniez takie cechy tozsamosci jak:
otwarto$¢ w relacjach, zaangazowanie w dziataniu, empatia, wiara we
wtasne sity i mozliwosci oraz wiara w zespél. Potrafi on ,,zarazi¢”
pasja oraz motywacja innych ludzi oraz doskonale wie ktéry czionek
zespotu jakie zadania wykona najlepiej. Jest osoba ambitna, pracowita
oraz zorientowang na cel. Cechy te stanowig podstawe w dzisiejszym
biznesie. Najwazniejszymi cechami charakteru, na ktére pracodawcy
zwracaja dzi§ uwage i to juz na etapie wstgpnej rozmowy o pracg na
wyzsze stanowisko, oprécz umiejetnoSci kierowania, kwalifikacji,
komunikacji, perswazji, sa réwniez takie cechy tozsamosci, ktére sg
zwigzane na przyktad z szybkim dostosowywaniem si¢ do zmian czy
oczekiwan otoczenia. Osoby piastujace takie stanowiska musza réwniez
posiada¢ odpornos¢ psychiczna, potrafi¢ radzi¢ sobie ze stresem, naby¢
umiej¢tnosS¢ publicznych wystapien, gdyz coraz cze$ciej menedzerowie
organizuja zebrania czy szkolenia wewnatrz firmy dla pracownikéw
nizszego szczebla. Coraz bardziej nacisk kladziony jest nie tyle na sam
stan posiadanej wiedzy, co wtasnie na szkolenia wewngtrzne, ktérych
celem jest rozwinigcie tak zwanych ,.kwalifikacji migkkich”.

Pomigdzy kobietami i mgzczyznami istnieje sporo réznic w kon-
tekScie kompetencji zwiazanych z tozsamoscia. Istotng ré6znice mozna
zaobserwowac w ich nasileniu, co bez watpienia ma odzwierciedlenie
w stylu zarzadzania kobiet i m¢zczyzn. Wigkszo$¢ oméwionych przeze
meligencja emocjonalna w praktyce, Media Rodzina, Poznan 1999.

8 Wendy M. Williams i Robert J. Sternberg, Group Intelligence: Why Some Groups Are Better
Than Others, Intelligence 12, 1988.
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mnie w tym miejscu kompetencji mozna odnie$¢ do kobiet. Wskazuja
na nie wynik badan D. Golemana, ktéry stwierdza, Ze to one zazwyczaj
cechuja si¢ bardziej rozwinigta inteligencja emocjonalna niz mezczyz-
ni. Kobiety lepiej rozumieja ludzi, ich zachowania, sa bardziej empa-
tyczne, tatwiej przychodzi im nawigzanie kontaktéw interpersonalnych
oraz podtrzymanie tych relacji. Saq bardziej sklonne do ustgpstw oraz
cechuje je mniejsza sktonnos$¢é do rywalizacji, co sprawia, ze ich styl
zarzadzania bardziej przypomina relacje partnerskie anizeli tradycyjne
przywdédztwo i wladzg. Przynosi to szereg korzySci calej organizacji,
poniewaz dzigki takiemu podejSciu, podwladni czuja si¢ bardziej doce-
niani, wazniejsi, a to z kolei wptywa pozytywnie na ich prace i sprawia,
ze lepiej i skuteczniej wykonuja swoje zadania oraz obowiazki.

4. Czynniki biologiczne

W tej grupie czynnikdéw skupimy si¢ na przedstawieniu tylko
tych czynnikéw biologicznych, ktére sa najbardziej istotne z punktu
widzenia percepcji spotecznej os6b ubiegajacych si¢ o stanowisko
kierownicze. Czynnikami tymi sg pte¢ czy wiek. Na ich podstawie juz
w momencie spotkania rekrutacyjnego pracodawcy maja mozliwosé
postrzegania danej osoby w konkretny sposéb, zbiezny badZ sprzeczny
z kulturowym postrzeganiem. Analizujac styl zarzadzania preferowany
przez kobiety, to zazwyczaj opiera si¢ on na partnerstwie, otwartoSci
i zaufaniu. Czgsto odnosi si¢ wrazenie, ze jest on dla nich czyms$ zupet-
nie naturalnym. Tak jakby byt zapisany w kobiecych genach. Jest to
specyficzny sposéb kierowania, ktérego trudno bytoby si¢ wyuczy¢. To
sprawia, ze predyspozycje i naturalny potencjat jaki posiadaja kobiety
dzigki biologii i kulturze, w petni moze by¢ przez nie wykorzystywany
na kierowniczych stanowiskach w petnieniu roli lidera. Nawet element
wrazliwosci, ktéry kojarzony jest z kobietami i dtugo postrzegany byt
jako wada ws$rdd cech menedzeréw, dzis jest dodatkowym atutem.

Helen Fisher, sposéb myS§lenia kobiet nazywa sieciowym, gdyz
wedlug niej charakteryzuje si¢ ono: ,,umiejetnoScia gromadzenia,
przetwarzania i przyswajania duzej ilosci informacji, dostrzegania
i warto§ciowania réznic i wszechstronnych powiazan migdzy ré6znymi
koncepcjami, przewidywania réznych kierunkéw rozwoju, intuicyjne-
go podejmowania decyzji, radzenia sobie w niejednoznacznych trud-
nych sytuacjach, tworzenia dlugookresowych planéw strategicznych,
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przewidywania réznorakich konsekwencji, przygotowywania opcji
rezerwowych i ujmowania zagadniefi biznesowych w szerokim kon-
teksScie spolecznym. Wszystkie te cechy i umiejgtnosci charakteryzuje
mysSlenie sieciowe, ale tez i kobiety”.’

Dlatego obecnie zachodzace zmiany jakie dokonuja si¢ na ryn-
kach, sa sprzyjajace wzrostowi roli kobiet w organizacjach. Jednak
warto podkresli¢, ze w obrebie tej tematyki na pewno niezbedne staja
si¢ dalsze badania na temat sytuacji kobiet oraz wykorzystania tkwia-

cego w nich potencjatu i talentu menedzerskiego.

5. Czynniki ekonomiczne

Oprocz takich czynnikéw jak czynniki merytoryczne, tozsamo-
Sciowe czy biologiczne, wptyw na percepcj¢ kobiet przez pracodaw-
cOw, ma rowniez grupa czynnikéw ekonomicznych, ktére zwigzane sa
Z Zajmowana pozycja i statusem spotecznym oraz wygladem kobiety.
Monika Foltyn w artykule pt.: ,,Str6j jako przejaw autokreacji wspot-
czesnej kobiety”, zwraca uwage na fakt, iZ moda ma obecnie coraz
bardziej charakter spoteczny. To, co mamy na sobie, wiele méwi o tym
kim jesteSmy. Poprzez str6j mozemy wyrazic siebie §wiatu. Nie tylko
zdradza on nasz obecny nastrdj, ale réwniez petniong przez nas rolg
spoleczng czy nasz status ekonomiczny. Nasz wizerunek §wiadczy nie
tylko o naszym guscie, ale tez o zasobnos$ci portfela. To z kolei spra-
wia, iZ jesteSmy postrzegani w odpowiedni sposéb, a wige i sytuowani
w konkretnym miejscu drabiny spoteczne;j.!

Odpowiedni dobor stroju i dodatkéw, moze by¢ czynnikiem, ktéry
znaczaco wplynie na percepcj¢ kobiety jako osoby o dobrym guscie,
wartoS§ciowej czy majetnej. Jest to kolejny z czynnik majacy wptyw
na postrzeganie przez pracodawcéw. Wiele portali i blogéw interneto-
wych zajmujacych si¢ moda, obfituje w materiaty, ktére nie kryja tego,
ze znane i popularne osoby reklamuja ustugi i produkty znanych firm.
Pomagaja one w odbiorze konkretnej jednostki jako profesjonalnej
kandydatki juz na etapie rozmowy kwalifikacyjnej dzieki wywarciu
pozadanego pierwszego wrazenia, a zatem maja istotny wplyw na

° H. Fisher, Pierwsza ple¢. Jak wrodzone talenty kobiet zmieniajq nasz swiat, Wydawnictwo Jacek
Santorski & Co, Warszawa 2003, str. 50-51.

1 M. Foltyn, Stréj jako przejaw autokreacji wspotczesnej kobiety, Transformacje 1-4 (72-75),
2012.
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aspekt zawodowy. W wielu przypadkach utatwiaja zdobycie: pracy,
awansu lub pomagaja w uzyskaniu podwyzki.!!

Wiele kobiet ma §wiadomoS¢ tego, ze polaczenie wielu innych
pozadanych czynnikéw takich jak kompetencje, cechy osobowoSci
wraz z odpowiednim wizerunkiem zewng¢trznym, tworzy catoksztatt,
ktéry moze im w znaczacy sposéb pomée w kwestii zawodowe;j.

6. Czynniki rodzinne

Dokonujac analizy czynnikdw odpowiedzialnych za percepcje
kobiet-menedzeréw, nie spos6b pominaé grupy czynnikow zwiazanych
z rodzing. Chociaz dzi§ kobiety podczas rozmowy o prace nie s3 pytane
o plany rodzinne, to nie oznacza jednak, ze ten tak wazny aspekt zycia
rodzinnego nie ma warto$ci zwtaszcza dla kobiety w wieku prokreacji.
Sfera zycia rodzinnego dla pracodawcéw jest istotnym elementem
w postrzeganiu pracownika. Nierzadko praca staje si¢ réwniez powo-
dem dla ktérego kobiety na stanowiskach kierowniczych odktadajg
swoje plany macierzyfiskie na dalszy plan.

Jednak w sytuacji kiedy kobieta ubiegajaca si¢ o stanowisko
kierownicze, posiada juz dzieci, istotnymi dla niej czynnikami zwia-
zanymi z petnieniem tej funkcji, pojawiajacym si¢ w oczekiwaniach
pracodawcéw jest dyspozycyjnosé, odpowiedzialno$¢, zaangazowanie
samodzielnos¢. Co ciekawe, jak zauwaza Zygmunt Bauman, wtas$nie te
czynniki, ktére przyczyniaja si¢ do osiagnigcia zawodowego sukcesu
przez kobiety, stoja w sprzecznosci z czynnikami odpowiedzialnymi
za trwato$¢ wigzi migdzyludzkich, a wigc tez rodzinnych.'> Wtasnie
dlatego tak trudne jest pogodzenie przez kobiety zycia zawodowego
z zyciem rodzinnym, ktére powoduje wiele réznego rodzaju kon ik-
tow 16l oraz innych napig€ i sprzecznosci. Jeden z takich paradokséw
ukazuje Iwona Majewska-Opietka, stwierdzajac, ze z jednej strony
jesli kobieta pracuje i realizuje si¢ zawodowo oraz spelnia swoje pasje
i marzenia, to ma jednocze$nie poczucie winy, ze zbyt malo czasu
poswieca rodzinie. Za$§ z drugiej strony, jesli tylko wychowuje dzieci
oraz zajmuje si¢ gospodarstwem domowym znéw dotyka ja poczucie

' Blogi modowe np.: www.blog.ozonee.pl; www.fashionable.com.pl (z dn. 29.01.2016).
12 Z. Bauman, Ptynna nowoczesno$¢, Wydawnictwo Literackie, Krakéw 2006 str. 51.
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winy. A mianowicie, ze tym razem zaniedbuje siebie i swéj wlasny
rozwoj.t?

Podstawa jest znalezienie ztotego Srodka - stanu réwnowagi, ktéra
bedzie pozwalata na faczenie pelnienia przez kobiety menedzeréw obu
6l spotecznych bez wyrzutéw sumienia, ze zaniedbuje jedna z waz-
nych sfer swojego zycia.

6. Czynniki zwigzane ze struktura, zawodem oraz
kariera

Ostatnig grupa czynnikéw poprzez ktére postrzegana jest kobieta-
menedzer to czynniki zwiazane z zaspokojeniem potrzeby rozwoju, spet-
nienia, samorealizacji itp. To one popychaja kobiety w strong sukcesu.

Istotnym faktem jest dostrzezenie przemian jakie dokonuja si¢
w samych kobietach, ich psychice i §wiadomoSci. Coraz czg¢sciej moze-
my zauwazy¢ istnienie warunkéw pozwalajacych na taczenie kariery
zawodowej z zyciem rodzinnym. To sprawia, ze coraz czg¢Sciej kobiety
chcg pracowac i sa spelnione. Nie musza juz zaktada¢ biznesu, aby unik-
na¢ bezrobocia badZ omina¢ ,,szklany sufit”, co byto jednym z gtéwnych
powodéw zakladania przez kobiety wtasnej dziatalnoSci gospodarcze;.
Dzi$ kobiety chca zaktada¢ wtasne firmy, aby inwestowaé w siebie,
swéj rozwdj, generowaé przychody, chca by¢ niezalezne, doceniane
i spetnione. Samorealizacja stata si¢ obecnie dla kobiet jednym z klu-
czowych aspektow. Te zjawiska pokazuja nam dzi§ ogromny postep
spoteczno-kulturowy oraz to, jak duze zmiany zaszly przez ostatnie
lata, zar6wno w spoleczeristwie, na rynkach pracy jaki i w samej
Swiadomosci kobiet. Wynagrodzenie finansowe nie jest juz jedynym
powodem dla ktérego kobiety podejmuja aktywno$¢ zawodowa. To
sprawia, ze i pracodawcy coraz chetniej zatrudniajg kobiety, ktére chca
si¢ realizowaé zawodowo, ktérym praca daje satysfakcje i zadowolenie
oraz motywacje do dalszej pracy.

7. Podsumowanie

Coraz wigksze poparcie oraz akceptacja w stosunku do kobiet
zajmujacych wysokie stanowiskach sprawia, ze same kobiety coraz

13 1. Majewska-Opietka, Sifa kobiecosci, GWP, Sopot 2011.
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bardziej utwierdzaja si¢ w stusznoSci podejmowanych decyzji dotycza-
cych samorealizacji zawodowej. Jednym z aspektéw, ktéry w znaczacy
sposob sprzyja wigkszemu uczestnictwu kobiet w zarzadzaniu oraz
daje szans¢ awanséw jest czynnik demograficzny (mata liczba uro-
dzen, starzejace si¢ spoleczeristwo). A takze coraz wieksza emigracja
z kraju ludzi dobrze wyksztatconych. Nastepstwem tych procesow jest
powazny problem brakéw w szeregach wielu zawod6éw, zwlaszcza spe-
cjalistycznych. Wedtug prognoz wielu analitykéw, zaréwno Polska jak
i inne kraje Unii Europejskiej w ciagu najblizszych lat, beda borykac
si¢ z coraz wigkszym problemem luk personalnych na wielu rynkach
pracy. W wielu zawodach w Polsce juz dzi§ mozna zaobserwowaé
duze braki osdb, ktérzy posiadaliby odpowiednie wyksztatcenie oraz
kwalifikacje do petnienia roli kadry kierowniczej. Te braki sa widoczne
zwlaszcza wsrdd specjalistow, technikéw oraz inzynieréw.

Dla kobiet te wszystkie niekorzystne z punktu widzenia gospodar-
ki zjawiska, stanowia jednak czynnik prorozwojowy, poniewaz luke
spowodowang brakiem wielu wyksztatlconych oséb na rynku pracy,
moga zapetni¢ kobiety. Zwlaszcza, Ze sg one coraz lepiej wyksztalcone.
Zmianie na ich korzy$¢ nastgpuje rowniez mentalnoS$¢ spoteczenstwa.
Obecnie wciaz rosnie akceptacja i poparcie dla przedsigbiorczosci
wsrdd kobiet. Coraz wiecej z nich decyduje si¢ rowniez na zalozenie
wtasnej dziatalnoSci gospodarczej. Te aspekty powinny w doS¢ zna-
czacy sposéb ulatwic¢ im awans zawodowy, o ile bgda one postrzegane
przez kadre zarzadzajaca poprzez odpowiednie czynniki przemawiaja-
ce na korzyS¢ kobiet w organizacjach. A mySle, ze oméwionych prze-
ze mnie czynnikéw takich jak wiedza, kompetencje, cechy tozsamosci,
potrzeba samorealizacji czy po prostu checi w zarzadzaniu, kobietom
po prostu nie brakuje i s one w stanie pelni¢ nawet najbardziej odpo-
wiedzialne stanowiska oraz zarzadzaé¢ w spos6b réwnie dobry w jaki
robig to mezczyZni.
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