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Wprowadzenie

Aby zachowa¢ lub podnie$¢ swa pozycje konkurencyjna wobec innych
podmiotow z branzy, przedsigbiorstwa musza reagowaé na zmiany zachodzace
w otoczeniu. Samo otoczenie nabralo nowego wymiaru rozszerzajac swoj zasieg
zgodnie z zatozeniami globalizacji. Przyczynit si¢ do tego postgp techniczny,
a w szczego6lnosci rozwdj informatyki utatwiajacy komunikacje¢ i przeptyw da-
nych. Duzo pisze si¢ w ostatnich czasach o tym, Ze organizacje powinny cecho-
waé si¢ elastycznoscia, a nawet zwinnoscia. Te cechy wydaja si¢ posiadac
przedsigbiorstwa charakteryzujace si¢ strukturami organicznymi, ktorych wyz-
szos$¢ nad strukturami mechanistycznymi jest coraz czesciej akcentowana. Cho¢
w przedsigbiorstwach zatrudniajacych ponad 2000 0sob struktury mechanistycz-
ne wydaja si¢ nie mie¢ alternatywy, to juz w mniejszych jednostkach akcentuje
si¢ potrzebe decentralizacji, mniejszego stopnia formalizacji, swobodnego prze-
ptywu informacji oraz pracy zespolowej. Jest to zgodne z zatozeniami teorii za-
sobowej, w mysl ktorej nadrzedna role przypisuje si¢ zasobom ludzkim. Coraz
czesciej zauwaza si¢ roOwniez, ze wspotczesne organizacje potrzebuja kobiet. Po
pierwsze dlatego, iz kobiety sa bardziej elastyczne i wszechstronne, po drugie
dlatego, ze godza si¢ pracowac za mniejsze pieniadze, a wreszcie dlatego, ze
zgodnie ze stereotypem plci wigksza wage przywiazuja do kontaktow migdzy-
ludzkich, partycypacji w podejmowaniu decyzji, zespotowego dzialania, co jest
zgodne ze wspodtczesnymi trendami w nauce o zarzadzaniu.

1. Pozadane cechy wspoétczesnego menedzera na tle
Zmieniajacego sie obrazu przedsigbiorstwa

Na naszych oczach splaszczeniu ulegaja struktury organizacyjne przedsig-
biorstw. Hierarchicznie zbudowane i autorytarnie zarzadzane przedsigbiorstwa
przechodza do historii. Wspoélczesne przedsigbiorstwa odznaczaja si¢ plaska
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struktura, charakteryzujaca si¢ szybkim przeptywem informacji oraz elastyczno-
$cia przejawiajaca si¢ w predkosci dostosowywania proceséw zaréwno do po-
trzeb klientow, jak i wyzwan stawianych przez konkurentow. Struktura organi-
zacyjna niezmiennie okresla rozktad wiladzy i funkcji decyzyjnych zgodnie
z istniejaca hierarchig. Skrocenie niniejszej hierarchii oznacza redukcje liczby
szczebli zarzadzania, przez co zmniejsza si¢ rowniez liczbg 0sob petniacych funk-
cje zarzadcze. Samo zarzadzanie definiowa¢ mozna jako zestaw dzialan obejmu-
jacych planowanie i podejmowanie decyzji, organizowanie, kierowanie ludZzmi
oraz kontrolowanie, skierowanych na zasoby organizacji (ludzkie, finansowe, rze-
czowe 1 informacyjne) i wykonywanych z zamiarem osiagnigcia celéw organizacji
w sposob sprawny i skuteczny'. Zarzadzaé, innymi stowy, znaczy planowaé, orga-
nizowac realizacje¢ planéw (ale réwniez sam proces planowania), oddzialywac na
jednostki oraz zespoty ludzkie, czyli motywowac, jak rowniez kontrolowac i we-
ryfikowaé podjete dziatania kontekscie celow organizacji’. Efektywne zarzadzanie
zalezy od predyspozycji i umiejetnosci menedzera, ktore ulegaja zmianom na sku-
tek rozwoju gospodarczego oraz spoteczno-kulturowego.

Biorac pod uwage wyniki badan nad cechami determinujacymi sukces me-
nedzera/lidera mozna wysnu¢ wniosek, ze na przestrzeni ostatnich dziesigcioleci
wyraznie inna kategoria kompetencji jest pozadana’. W latach 80. prym wiodty
kompetencje techniczne zwiazane ze zdolnosciami poshugiwania si¢ metodami,
schematami, wiedza w wyspecjalizowanej dziedzinie. Na pierwszym miejscu
plasowano wiedze fachowa, a w dalszej kolejnosci: umiejgtnosé wspdlpracy
z ludZmi, talenty organizatorskie, konsekwencj¢ w dziataniu, upér, elastycznos¢
i silg przebicia. W latach 90. za$ za istotniejsze uznano kompetencje koncepcyjne
(zdolnosci do koordynowania i integrowania dziatan organizacji) przejawiajace si¢
m.in. w sprawnym podejmowaniu szybkich decyzji, przedsigbiorczosci, wiedzy
specjalistycznej, doswiadczeniu, wytrwatosci i konsekwencji w dziataniu.

Przedsigbiorstwa coraz czgsciej realizuja swa dziatalno§¢ w formie projek-
tow, charakteryzujacych si¢ okreSlonym czasem trwania, powotuja zespoly. Ist-
nieje nieznaczna korelacja pomigdzy zbiorowa inteligencja zespotu a ilorazem
inteligencji (IQ) poszczegdlnych jego cztonkow. Warto jednak podkreslic, ze
gdy w grupie jest wiecej kobiet, zbiorowa inteligencja zespolu wzrasta. Prze-
prowadzony przez profesorow Woolley 1 Malonea eksperyment dotyczacy efek-

' R. Griffin: Podstawy zarzqdzania organizacjami. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa

2000, s. 38.

2 Z. Pierécionek: Zarzqdzanie strategiczne w przedsiebiorstwie. Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2011, s. 21.

3 H. Januszek: Sylwetka i rola wspélczesnego menedzera. W: Umiejetnosci kierownicze. Red.
G. Bartkowiak, H. Januszek. AE, Poznan 1999, s. 158.
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tywnosci zespolow zadaniowych dowiodt, ze to nie 1Q determinowalo wyzsza
efektywnos$¢, a liczba kobiet wchodzacych w sktad zespotu. Zespoty, w ktorych
bylo wigcej kobiet lepiej wypadly w ocenie. Istniejg przestanki, ktére dowodza,
ze wazna jest roznorodno$¢ w zespole i dlatego do zespotu powinno powotywaé
si¢ zar6wno mezczyzn, jak i kobiety. Dodatkowo badania donosza, ze kobiety
charakteryzujq si¢ wyzsza wrazliwos$cia spoteczng niz mgzczyzni i to wydaje si¢
najistotniejszym argumentem przemawiajacym za potrzeba wilaczania kobiet do
zespolow zadaniowych, gdyz wrazliwos¢ spoteczna przejawia si¢ w zadowole-
niu, spojnosci oraz motywacji zespotu®.

Dzi$ wazno$ci nabiera nie tylko posiadana wiedza specjalistyczna, ale empa-
tia, pozwalajaca na duze osiagnigcia w zarzadzaniu zespotami skladajacymi si¢
z indywidualnosci. Obecnie lider ma laczy¢ bycie ekspertem z przywodztwem.
W ostatnich latach wraz ze zmiana struktur organizacyjnych styl zarzadzania
zmienit si¢ z autorytarnego na partnerski, a to pociagneto za soba zmiang roli
przywodcy. Lider zajmuje si¢ glownie definiowaniem problemdéw organizacyj-
nych, inicjowaniem zmian i ich koordynacja, angazujac w procesy decyzyjne in-
nych ludzi, czyniac ich tym samym odpowiedzialnych za realizacje procesu. Taki
stan rzeczy determinuje postawienie tezy, ze obecnie najistotniejsze sa kompeten-
cje spoteczne zwiazane z jako$cia funkcjonowania interpersonalnego. Ponadto,
osoba przywodcy powinna charakteryzowa¢ si¢ wysokim rozwojem osobistym,
przejawiajacym si¢ m.in. w opanowaniu umiejgtnosci samomotywacji.

Reasumujac, dzisiejszy menedzer (na kazdym szczeblu hierarchii zarzadczej)
powinien posiadac przede wszystkim umiejgtnosci interpersonalne: powinien umie¢
mobilizowa¢ ludzi i by¢ dla nich katalizatorem, a gdy zajdzie taka potrzeba, agen-
tem zmiany. Osoba taka musi przede wszystkim stucha¢ innych i szybko orientowac
si¢ co jest istotne, a co nie w okreslonej kwestii. Na stanowisko menedzera nie nada-
je si¢ osoba, ktora uwaza, ze wszystko wie najlepiej, w sposob lekcewazacy pod-
chodzi do pozostatych cztonkoéw grupy, gdyz osoba taka thumi w zarodku wszelka
tworczo$¢ 1 innowacyjnosc¢, determinujaca konkurencyjnos¢ przedsigbiorstwa.

2. Pozycja kobiet w strukturach zarzadczych wspoétczesnych
organizacji

Sptaszczanie struktur organizacyjnych powoduje coraz mniejsza potrzebe
zatrudniania duzej liczby menedzerow. Wsrod osob, ktore zajmuja stanowiska
kierownicze na nizszych i $rednich szczeblach zarzadzania zdecydowanie mniej

4 A. Woolley, T. Malone: Jak podniesé¢ inteligencje zespotu? Dolqcz do niego wiecej kobiet.
,,Harvard Business Review Polska” 2012, nr 4.
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jest kobiet, jeszcze gorzej prezentuje si¢ sytuacja kobiet w na najwyzszych sta-
nowiskach kierowniczych. Trzeci dwuletni raport o kobietach bedacych czton-
kami zarzadu w krajach Europy sporzadzony w 2008 roku’ wskazuje, ze tylko
co dziesiate stanowisko w zarzadach firm europejskich zajmuje kobieta. W 50
notowanych na gietdzie najwigkszych spotkach, w kazdym z krajéw Unii Euro-
pejskiej, kobiety zajmuja $rednio 11% stanowisk menedzerskich wyzszego
szczebla oraz 4% stanowisk prezesow i szeféow rad nadzorczych®. Pomimo
wzrostu w okresie 2002-2006 liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych o 2
punkty procentowe, kobiety w dalszym ciagu zajmuja tylko 16,9% wyzszych
stanowisk urzedniczych i 11,4% kierownikow wyzszego szczebla. Kobiety na
wyzszych stanowiskach w przedsigbiorstwach z grupy Financial Post 500 sta-
nowia zaledwie 6%’. Predkos¢ przyrostu liczby kobiet zajmujacych stanowiska
w zarzadach spolek nalezy uznac¢ za zbyt wolne. Funkcje prezesa zarzadu w fir-
mach znajdujacych si¢ w rankingu The Financial Times Europe 500 w 2008 ro-
ku pehito zaledwie 8 kobiet. Zaktadajac, ze wielko$¢ wzrostu bedzie sig utrzy-
mywac¢ w kolejnych latach na takim samym poziomie, jak miedzy rokiem 2006
a 2008 (to jest 1,2% w okresie dwoch lat), rowny udziat kobiet i mgzczyzn
wérod cztonkow zarzadu zostanie osiagniety w okolicach 2075 roku®.

Juz w 1986 roku Carol Hymowitz i Timothy Schellhardt pisali w ,,Wall
Street Journal” o niewidzialnej szklanej barierze, zwanej ,,szklanym sufitem”,
ktoéra nie pozwala kobietom awansowa¢ na najwyzsze stanowiska zaro6wno
w firmach, jak i w zyciu publicznym. Taki stan rzeczy moze wynika¢ réwniez
z faktu iz kobiety dzielac swoj czas migdzy pracg a rodzing mniej czasu poswig-
caja na integracje z pozostatymi czlonkami firmy oraz budowanie nieformalnej
pozycji w firmie. Posiadajac stabszy kapitat spoteczny trudniej im wspinac sig
po Sciezce kariery, dodatkowo warto w tym miejscu zauwazyé, ze wigkszo$¢
spotkan integracyjnych dla menedzeréw przybiera dla kobiet nieatrakcyjna for-
mge, np. polowania czy gry w golfa.

Perspektywa awansu w gore, z uwagi na redukcje szczebli zarzadzania,
przestata by¢ najistotniejszym czynnikiem motywujacym do dzialania. Tutaj na
podstawie szerokich obserwacji oraz przeprowadzonych wywiadow poglebio-

European Professional Women’s Network. Third EuropeanPWN BoardWomen Monitor 2008.
http://www.europeanpwn.net/files/presentation_bwm_2008.pdf

A.H. Eagly, L.L. Carli: Kobiety w labiryncie przywodztwa. ,,Gazeta Wyborcza”, nr 47
7 25.02.2008, s. 34.

European Professional Women’s Network, Third Bi-annual European PWN BoardWomen Monitor
2008. European PWN, Milan 2008. http://www.europeanpwn.net/files/3rd bwm 2008 press
_release 1.pdf

* Ibid.
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nych z przedstawicielami kadry zarzadzajacej nasuwa sig stwierdzenie, ze dla
mezcezyzn awans jest silniejszym motywatorem dziatan niz dla kobiet. Potwier-
dza si¢ zatem stereotyp plci zwiazany z obrazem mezczyzny zwycigzey 1 zdo-
bywecy, ktory nie boi si¢ wyzwan i charakteryzuje si¢ wigksza sktonnoscia do ry-
zyka. W chwili obecnej wigkszego znaczenia nabieraja inne czynniki
pobudzajace do aktywnosci zawodowej, naleza do nich: wzrost roli i pozycji da-
nej osoby w firmie, wzrost jej odpowiedzialnosci, co przektada si¢ zaro6wno na
wynagrodzenie, jak i mozliwo$¢ dalszego rozwijania swych umiejgtnosci, po-
przez udziat w szkoleniach czy delegacjach. Biorac pod uwage fakt, iz kobiety
wykazuja wigksza potrzebe rozwoju, zapewne ten czynnik jest dla nich silnym
motywatorem, jednakze niniejszy rozw6] wymusza wigksza dyspozycyjnosc,
ktéra w przypadku kobiet moze by¢ ograniczona. W zaistniatej sytuacji mozna
postawic tezg, ze to kobiety tatwiej odnajda si¢ w nowych realiach organizacyj-
nych przedsigbiorstw. Literatura przedmiotu rowniez potwierdza fakt, iz kobiety
czgsciej ukierunkowane sg na wlasny rozwoj i ciekawe wyzwania, a mgzczyzni
koncentruja si¢ na $rodowisku pracy, jej prestizu, mozliwosciach wywierania
wplywu i dazeniu do jak najwyzszych wynagrodzen’.

Kolejng kwestig istotng przy omawianiu pozycji kobiet w dzisiejszych or-
ganizacjach sa dysproporcje w zarobkach kobiet i me¢zczyzny na tych samych
stanowiskach. Roznie jest oceniana i warto§ciowana praca mezczyzn i kobiet, co
moze by¢ przejawem dyskryminacji ptciowej. W Polsce proporcja zarobkow ko-
biet i mgzczyzn zatrudnionych na tych samych stanowiskach na pelnym etacie
wynosi §rednio 85:100. Tam, gdzie nie ma zadnych systeméw kontroli i jasnych
regut gry co do réwnego traktowania pracownikdéw, dysproporcja w zarobkach
kobiet i mezczyzn jest jeszcze wigksza. W pozostalych firmach rdznice sa
mniejsze 1 wynikaja z ré6znych zasad zatrudniania kobiet i me¢zczyzn. Mezczyzni
wypracowuja wigcej godzin nadliczbowych oraz maja wigksze doswiadczenie
zawodowe niz zatrudniane kobiety. Badania pokazuja, ze stan cywilny i rodzi-
cielstwo rdwniez determinuja poziom wynagrodzenia, tyle tylko, ze u mgzczyzn
implikuja dodatnio, a u kobiet ujemnie. Jesli za$ chodzi o awans zawodowy ist-
nieja opinie, ze nawet w tak sfeminizowanych zawodach jak pielggniarstwo, bi-
bliotekarstwo czy nauczanie poczatkowe mezczyzni szybciej awansuja niz ko-
biety. By¢ moze wiaze si¢ to z tzw. Paradygmatem Goldberga, ktory w 1968
roku przeprowadzit eksperyment wsrod studentéw. Dwoém badanym grupom
przedstawit do oceny eseje. Eseje te — identyczne w tresci — rdznito tylko nazwi-

® R.T. Bliss, L. Polutnik, E. Lisowska: Women Business Owners and Managers in Poland.
W: New Perspective on Women Entrepreneurs. Red. J.E. Butler. Information Age Publishing
Inc., Greenwich 2003.
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sko autora. Raz byla to kobieta, raz mgzczyzna. Statystycznie prace napisane
przez kobiety oceniane byly nizej. Ponad czterdziesci lat pdzniej podobne bada-
nia przeprowadzono w srodowisku biznesowym. Wyniki byly podobne kandy-
daci do pracy oceniani byli wyzej anizeli kandydatki'’.

3. Kobiety w zarzadzaniu organizacjami — badania wiasne

W celu identyfikacji sytuacji kobiet ubiegajacych si¢ o awans badz juz be-
dacych w szeregach oséb zarzadzajacych przedsigbiorstwami w czerwcu 2012
roku przeprowadzono badanie ankietowe. Badanie to przeprowadzono wsrod
pracujacych studentéw studiow zaocznych Politechniki Czgstochowskiej Wy-
dzialu Zarzadzania na kierunku Zarzadzanie. W wyniku badania uzyskano 540
poprawnie wypetnionych ankiet, z czego 303 wypetnity kobiety, a pozostate 237
nalezaty do megzczyzn.

Pierwsze pytanie, jakie postawiono respondentom odnosito si¢ do ogolne;j
oceny sytuacji kobiet we wspolczesnych organizacjach (tabela 2). Na podstawie
odpowiedzi wysnu¢ mozna wniosek, iz zar6wno mezczyzni (91% wskazan), jak
i kobiety (98%) zauwazaja dyskryminacjg kobiet ze wzgledu na plec.

Tabela 1
Ogolna sytuacja kobiet w przedsigbiorstwie
Proszg oceni¢ ogdlng sytuacje kobiet w przedsigbiorstwach
kobiety mezezyzni
Kobiety sa dyskryminowane (trudniej im awansowac, mniej zarabiaja) 98 91
Kobiety maja rowne prawa i sg tak samo traktowane jak mezczyzni 1 8
Nie mam zdania 1 1

Kolejnym pytaniem, ktore zawarto w ankiecie, byla identyfikacja barier
ograniczajacych awanse kobiet. W pytaniu tym poproszono o wskazanie jednej
lub kilku odpowiedzi (tabela 2).

Kobiety identyfikujac bariery stojace na ich drodze do awansu w struktu-
rach organizacji za najwazniejsze uznaty: stereotyp gloszacy, ze mezczyzna le-
piej sprawdza si¢ w funkcjach zarzadczych (98% wskazan) oraz fakt, ze kobieta
obejmujaca stanowisko zarzadcze musi mie¢ znacznie wyzsze kwalifikacje niz
mezczyzna — (95%) wskazan dodatkowo podkreslity brak odwagi kobiet.

1% A H. Eagly, L.L. Carli: Op. cit., s. 34.
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Tabela 2
Bariery determinujace niski odsetek kobiet w strukturach zarzadu
Proszg okresli¢ bariery determinujace niski odsetek kobiet w strukturach zarzadu
kobiety mezczyzni

Stereotyp, ze m¢zczyzna lepiej sprawdza si¢ w funkcjach zarzadczych niz kobieta 98 74
Mgzczyzna obejmujacy zarzadeze stanowisko musi by¢ dobry, a kobieta musi by¢ 95 21
wyjatkowa i mie¢ znacznie wyzsze kwalifikacje niz tego wymaga si¢ od mezczyzny

Brak odwagi 75 68
Staby kapitat spoteczny (znajomosci) 42 30
Mniejsza dyspozycyjnos$¢ 34 80
Brak pomocy strukturalnej ze strony przedsigbiorstw i panstwa (dostgpnosé

ztobkow i przedszkoli przyzaktadowych lub panstwowych itp.) 23 15
Brak elastycznego czasu pracy i mozliwosci pracy na odlegtos¢ 6 4

Nie dostrzegam barier 4 26

Mgzczyzni natomiast najwigksza uwage zwrdcili na mniejsza dyspozycyj-
nos$¢ kobiet (80% wskazan), stereotyp mowiacy, ze to oni lepiej sprawdzaja sig
na stanowiskach kierowniczych. Podobnie jak kobiety, na trzecim miejscu upla-
sowali brak odwagi (68% wskazan).

Nastepna kwestia poddana ocenie byly przyczyny szybszego awansu
1 wigkszych zarobkéw mezczyzn (tabela 3).

Kobiety okreslajac przyczyny szybszego awansu i lepszych zarobkéw mez-
czyzn za najistotniejsza uznaly, podobnie jak w poprzednim przypadku, stereo-
typ, ze mezczyzna lepiej sprawdza si¢ w funkcjach zarzadczych niz kobieta
(97% wskazan) oraz nie boi si¢ podejmowaé ryzykownych decyzji (82% wska-
zan). Kobiety zauwazyly rowniez, ze w awansowaniu mezczyznom pomaga ich
natura nastawiona na ciagla rywalizacjg¢ (80% wskazan) oraz dyspozycyjnosc.
Mezcezyzni za$ podkreslali umiejetno$¢ podejmowania ryzykownych decyzji
(94% wskazan) oraz swa dyspozycyjnos$¢ (91% wskazan) i skutecznosé¢ (78%
wskazan). Dopiero na czwartej pozycji wskazali rolg stereotypu za czynnik de-
terminujacy ich szybszy awans i wyzsze zarobki.

Tabela 3

Przyczyny szybszego awansu i wigkszych zarobkow mezczyzn

Dlaczego megzczyzni wedhug statystyk szybciej awansujg i wigcej zarabiaja

kobiety mezezyzni
1 2 3
Stereotyp, ze mezczyzna lepiej sprawdza si¢ w funkcjach zarzadczych niz kobieta 97 70
Nie boja si¢ podejmowac czgsto ryzykownych decyzji 82 94
Mgzczyzni w swej naturze sa bardziej nastawieni na rywalizacjg i awans 80 64
Mgzczyzni sg bardziej dyspozycyjni 60 91
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cd. tabeli 3
1 2 3

Mgzczyzni sa skuteczniejsi 34 78
Mgzczyzni posiadaja wigksze umiejgtnosci w postugiwaniu si¢ nowinkami 24 67
technicznymi i informatycznymi

Posiadaja bardziej ugruntowana wiedzg specjalistyczng 24 43

Bez zahamowan i skromno$ci podkreslaja swe zastugi dla firmy 10 5

Nie wiem 0

W ostatnim pytaniu poproszono respondentdw o wytonienie umiejgtnosci,
ktore w ich opinii pozwalaja kobietom na zajmowanie stanowisk kierowniczych
(tabela 4).

Kobiety wydaja si¢ zna¢ swe mocne strony, gdyz wszystkie bez wyjatku
podkreslity umiejetnos$ci interpersonalne, za$ te, ktore pozwalaja im na zajmo-
wanie stanowisk kierowniczych za kolejne swe atrybuty uznaty: umiejgtnosé
podejmowania decyzji (89% wskazan) oraz umiejetnos¢ stworzenia kreatywne-
go zespotu (87% wskazan).

Tabela 4
Umiejgtnosci pozwalajace na zajmowanie stanowisk kierowniczych
Ktore umiejgtnosci pozwalaja kobietom na zajmowanie stanowisk kierowniczych
kobiety mezezyzni

Umiejgtnoscei interpersonalne 100 78
Umiejgtnos¢ podejmowania decyzji 89 55
Umiejgtnos$¢ stworzenia kreatywnego zespotu 87 72
Umiejgtno$¢ rozwoju pracownikow 72 62
Umiejgtno$¢ obserwacji otoczenia i wykorzystanie nadarzajacych sig okazji 68 92
Umiejgtno$¢ porozumiewania si¢ w jezyku ojczystym i obcym 35

Umiejgtnos¢ planowania i prognozowania przysztosci 33 60
Umiejgtno$¢ negocjowania 21 28
Umiejgtnosci przywodcze 20 14
Umiejetnos¢ dziatania w warunkach stresu 5 0

Mezczyzni natomiast podkreslili u kobiet przede wszystkim zdolno$¢ umie-
jetnego obserwowania otoczenia i wykorzystywania nadarzajacych si¢ okazji
(92% wskazan), a dopiero pdzniej umiejetnosci interpersonalne (78% wskazan)
1 umiejgtnos¢ stworzenia kreatywnego zespotu (72% wskazan).
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Podsumowanie

W swietle wspolczesnej teorii nauk o zarzadzaniu modelowe ujecie mene-
dzera jest bardziej zgodne z natura kobiet. Kobieta-menedzer ma przewage dzig-
ki swym interpersonalnym zdolnosciom. Zachgca swych pracownikéow do anga-
zowania si¢ w sprawy przedsigbiorstwa, chetnie dzieli si¢ swoja wiedza
i deleguje wladze, by stworzy¢ atmosferg tworczej pracy i uczy¢ umiejetnosci
czerpania z niej satysfakcji. Kobiety wdrazaja tym sposobem mento-
ring/coaching, ktory przejawia si¢ takimi cechami, jak wzajemne zaufanie, po-
moc w rozwijaniu umiejetnosci personelu, nacisk na stuchanie i pytanie, a nie na
instruowanie i ograniczanie, jasne okreslanie celow i rol, nieformalna wymiana
informacji, doradztwo''. Ponadto, kobiety przywiazuja mniejsza wage do hierar-
chii, tatwiej nawiazuja kontakty i podtrzymuja wigzi, czgsciej wspotpracuja niz
rywalizuja, ale przede wszystkim buduja swdj sukces opierajac si¢ na wspolnym
dazeniu do celu. Kobiety zdecydowanie rzadziej uczestnicza w przepychankach
i rywalizacji o wladzg, wplywy i dominacje w organizacji. Kobiety zarzadzaja
poprzez kooperacije i wspolprace oraz partnerskie traktowanie ludzi w zespole'”,
Nalezy zatem podjac¢ badania, diagnozowac sytuacje¢ i poszukiwa¢ mozliwosci
szerszego wykorzystania potencjatu kobiet w zarzadzaniu.

WOMEN IN THE MANAGEMENT OF ORGANISATIONS
Summary

The position of women in the employment structure of many companies is chan-
ging. Women have more responsible positions, although their work, as shown by statisti-
cs, is less paid work than men. The need for compromise of work and family life for
women has developed the qualities and skills that allow for effective decision-making on
the ongoing processes in the company and thus more frequent promotions. This article
attempts to identify the characteristics and skills that determine the effective functioning
of women in organizations, in addition, the effect of the qualities listed on the manage-
ment of processes in organizations. The article ends with proposals.

" 'E. Parsloe, M. Wray: Trener i mentor. Udzial coachingu i mentoringu w doskonaleniu procesu
uczenia sie. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 78-79.

12 K. Oppermann, E. Weber: Jezyk kobiet, jezyk mezczyzn, jak porozumiewaé sie w miejscu pracy.
Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2000.



