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WPLYW KOBIET NA BIZNES

Streszczenie. W artykule przedstawiono wizerunek kobiety we wspotczesnym
biznesie. Przytoczono powody niskiego udzialu kobiet na stanowiskach
zarzadczych. Wskazano argumenty przemawiajace za zwigkszeniem obecnosci
liczby kobiet na najwyzszych stanowiskach, co mogloby sprzyja¢ zwickszeniu
efektywnosci przedsigbiorstw. Uzupelnieniem rozwazan sg zagadnienia dotyczace
gtéwnych réznic w stylach zarzadzania kobiet 1 mezczyzn.

Stowa kluczowe: wizerunek kobiety, stanowiska zarzadcze, style zarzadzania.

WOMEN’S INFLUENCE IN BUSINESS

Summary. The following article presents the image of women in the current
business environment. The Author enumerated the reasons for minor presence of
women holding managerial positions. The article stipulates arguments for the
increase in the number of women holding top executive jobs, which makes
enterprises flourish. The deliberations were supplemented by issues related to
main differences between male and female management styles.

Keywords: image of woman, position management, management styles.

1. Wstep

W S$wietle obecnej sytuacji na rynku pracy warunkiem sukcesu wspolczesnego
przedsicbiorstwa jest wykorzystanie potencjatu kobiet jako zarzadzajacych oraz
zainwestowanie $srodkéw w rozwoj ich kompetencji.

Wykorzystanie aktywnosci kobiet wptywa na zwigkszenie efektywnosci firmy, ale takze
na rozwoj catej gospodarki narodowej. Z dwoch dobrych 1 dobrze zarzadzanych zespotow

wigkszy potencjal ma ten, ktory jest bardziej réznorodny. Menedzerki buduja bowiem swoja
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role nieco inaczej niz mezczyzni — czesciej doprowadzaja do konsultacji pomystow
i racjonalnie uzasadniajag wlasne decyzje. Te organizacje, ktére §wiadomie nie korzystaja
z roznorodnosci, pozbawiajg si¢ mozliwosci tworzenia bardziej efektywnej kultury dziatania.

Zatem co robig najlepsze firmy, gdy chca zapewni¢ rownowage miedzy kobietami
a me¢zczyznami? Uczg si¢ umiejetnosci mowienia jezykami obu pflci, przede wszystkim przez
uswiadomienie sobie, ze istniejaca sytuacja nie do konca pozbawiona jest uprzedzen,
a nastgpnie dzigki dostosowaniu jezyka oraz stylu zachowania do zasobow talentu
1 rzeczywistosci rynkowej XXI wieku [34, s. 135].

W artykule podjeto probe odpowiedzi na cztery pytania, dotyczace wplywu kobiet na
wspoélczesny biznes: jak obecnie wyglada sytuacja kobiet na stanowiskach zarzadczych;
dlaczego przedsigbiorstwa cechuje niski udzial kobiet menedzeréw; jakie argumenty
przemawiajg za tym, by zwigkszy¢ liczbe kobiet w zarzadach przedsigbiorstw oraz jakie sg
gléwne roznice w kobiecych i meskich stylach zarzadzania?

2. Jak jest?

Sporym problemem jest brak zrozumienia przez wielu menedzerow na wyzszych
stanowiskach, bez wzgledu na ich pte¢, wartosci, jaka wnosi do firm bardziej powszechny
udzial kobiet w ich wladzach. Obecnie wsrod najwigkszych polskich przedsiebiorstw, ktore
naleza do czotowki firm Europy Srodkowej, w 30% zarzadéw zasiada kobieta, a tylko w 4%
firm to kobieta jest prezesem. Podobnie jest w spotkach notowanych na warszawskiej
gietdzie, gdzie w co czwartym zarzadzie jest kobieta, a tylko 6% firm kierowanych jest przez
kobiete prezesa. Analiza zmian w ostatnich latach nie napawa optymizmem — w Polsce, tak
jak w wielu krajach Unii Europejskiej, liczba kobiet w zarzadach spada, a nie rosnie [9].

W Polsce w zarzadach zasiada tylko kilkana$cie procent kobiet. Sytuacja ta nie jest
wynikiem ich nizszych kwalifikacji czy kompetencji zawodowych, ale stereotypow, ktore
stanowig barier¢ na drodze do rozwoju zawodowego i awansu.

Wedtug badan Komisji Europejskiej w Polsce udziat kobiet w zarzadach najwigkszych
spotek wynosi 11,8%. Az co czwarta duza firma ma zarzad skladajacy sie¢ wylacznie
z mezczyzn, a w ponad polowie z nich jest tylko jedna kobieta!.

Powyzsze statystyki moglyby §wiadczy¢ o niskiej przedsigbiorczosci kobiet.

Stajac w obliczu wyboru migdzy uczestniczeniem w zyciu zawodowym a zalozeniem
rodziny, kobiety XXI wieku wybieraja prace (przy tak wysokim wskazniku rozwodow jak
obecnie, odwrotny wybdr byltby nieuzasadniony finansowo) [34, s. 44].

I M. Grzesiak: Kobiety — biznesowa mocna pte¢, http://www.bankier.pl/firma/swieto-kobiet-biznesu/ wiado-
mosc/Kobiety-biznesowa-mocna-plec-3077629.html, 10.03.2014.
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Ponadto badania [10, s. 13] wskazuja, ze kobiety Zle si¢ czuja, kiedy sg zalezne finansowo
od swoich matzonkow. Bez wzgledu na to, czy ich zwiazek jest udany, wigkszo$¢ z nich nie
lubi prosi¢ o pienigdze. Prawie potowa badanych kobiet (46%) przyznaje, ze wlasne
niezalezne Zrédto dochodu to wazny czynnik, sktaniajacy je do pracy zawodowe;.

Jak wynika z badan [1; 11] kobiety sg wiascicielkami 37% przedsiebiorstw. Psycholo-
gowie podkreslajg ich wigksza odporno$¢ na stres, umiejetno$¢ dziatania pod presja wielu
zadan, lepszg organizacj¢ pracy i umiejetnosci wspoOtpracy zespotowej. Wydaje si¢ wiec, ze
przedsigbiorczo$¢ nie jest mniejsza niz w przypadku mezczyzn, cho¢ niewatpliwie nie
przektada si¢ na awanse. Kobiety sg najczesciej whascicielkami matych firm (prowadza 2/3
znich), co pokazuje, ze lepiej czuja si¢ w strukturach ptaskich i Ze istniejg bariery
wstrzymujace ich awans na stanowiska w duzych organizacjach. Zjawisko to zostato nazwane
efektem ,,szklanego sufitu” — pewnej niewidocznej (w sensie braku oficjalnych regut
zakazujacych kobietom zajmowania wyzszych stanowisk), ale istotnej bariery, zwigzanej
z awansem kobiet. Ich kariera przypomina bowiem piramide albo szklang gore, na ktora nie
sposob sie wspiac, a perspektywy, na jakie wskazuja trendy ostatnich lat, nie wydaja si¢ by¢
optymistyczne. Cho¢ wprawdzie w Polsce kobiety czesciej zostajg menedzerami niz $rednio
w innych krajach europejskich (jest ich na tych stanowiskach o 6 punktoéw procentowych
wigcej), to powoli dobijamy do niskiego $redniego poziomu UE — w ciggu ostatnich 5 lat
liczba kobiet menedzeréw spadta o 3% [2].

W ostatnich latach mozna zaobserwowa¢ nowe ciekawe zjawisko, dotyczace tych kobiet,
ktore juz doszly na najwyzsze stanowiska w przedsiebiorstwie. Zauwazono, ze mimo ,,bycia
na szczycie” odchodzg one z firmy i zakladaja wlasne przedsigbiorstwa. Ostatnio zjawisko to
statlo si¢ na tyle czeste, ze uzyskalo wlasng nazwe. Ucieczke z najwyzszych szczebli do
wlasnej firmy w jezyku angielskim nazywa si¢ careerpreneur, corporate incubaror lub
corporate climber [30, s. 246-259]. Wsrdd najczestszych powodow odejscia kobiet
z przedsigbiorstwa wymienia si¢ nierdwno$¢ plac, sfrustrowanie organizacyjnymi

przeszkodami oraz potrzebg wickszej elastycznosci [32].

3. Dlaczego tak jest?

W sytuacji, gdy o wysokie stanowisko kierownicze ubiega si¢ zarowno kobieta, jak
1 mezczyzna, kobieta, aby wygra¢ konkurs musi by¢ dwa razy lepsza niz m¢zczyzna [6, s. 35].
Wystepowanie ,,szklanego sufitu” odczuwa wiele menedzerek w Stanach Zjednoczonych.
Istnienie tego zjawiska potwierdza 52% kobiet zatrudnionych w korporacjach na stanowis-
kach kierowniczych, podczas gdy 82% mezczyzn zaprzecza jego wystepowaniu [28, s. 49].

Organizacja Catalyst przeprowadzita badanie wsrod 1660 absolwentow szkot biznesu,

w ktorym oceniata projekty przydzielane pracownikom o wysokim potencjale. Dowiodto
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ono, ze mezezyzni sg czesciej wyznaczani do realizacji istotnych zadan, prowadzacych do
awansu. Kierowane przez nich projekty miaty $rednio dwa razy wigkszy budzet niz
przedsigwzigcia powierzane paniom i uczestniczylo w nich trzy razy wigcej pracownikow.
Ponad jedna trzecia mezczyzn przyznata, ze dzieki wykonywanym zadaniom udato im sie
zwroci¢ na siebie uwage kadry zarzadzajgcej wyzszego szczebla. Takim samym efektem
mogta si¢ pochwali¢ tylko co czwarta kobieta [27]. W praktyce oznacza to, ze zjawisko
tzw. szklanego sufitu, czyli niewidocznej bariery w drodze na najwyzsze stanowiska
menedzerskie, jest nadal powszechne.

Badania Demoskopu wskazuja, ze kobiety sg postrzegane jako gorsze i trudniejsze
szefowe [16]. Niewatpliwie przyczyna wystgpowania tego zjawiska sg istniejace powszechnie
stereotypy, ma to miejsce takze w Polsce. Ten, kto sadzi, ze kobiety i mezczyzni sg rowni
w miejscu pracy, myli sie. W dalszym ciggu biznes jest zdominowany przez me¢ska czesé
populacji. Stereotypy istniejace na temat kobiet powoduja, ze przedsicbiorstwa nie chcg ich
zatrudnia¢ na stanowiskach menedzerskich. Powszechnie uwaza si¢, ze me¢zczyzna lepiej si¢
sprawdza na stanowisku kierowniczym czy dyrektorskim.

W zwigzku z powyzszym mozna zauwazy¢ brak spdjnosci 1 wiele niejednoznacznosci
w podejsciu do kariery zawodowej, realizowanej przez kobiety pelnigce funkcje
menedzerskie.

Wyniki badan Deloitte [9], ale takze wielu analiz, wskazuja, ze ogromny wptyw na stabg
pozycje kobiet w zarzadzaniu firmami majg stereotypy i brak zrozumienia korzysci, jakie
wynikaja z ich udziatlu w zarzadzaniu. Pozwalaja one takze stwierdzi¢, ze mezczyzni sg lepiej
wypromowani jako sprawujacy wladze, a to dzigki strategii wymuszania, ktora stosuja
w budowaniu kariery w firmach. Nawet na najwyzszych stanowiskach mezczyzni nie ustaja
w stosowaniu presji, walki 1 tamania oporu. Natomiast kobiety na stanowiskach prezesow
i czlonkoéw zarzadow w relacjach z podwladnymi oraz wspotpracownikami zachowujg si¢
inacze] — stosuja konsultacje, lubig inspirowac zespotl i1 siega¢ po taktyki racjonalnego
uzasadniania. Stosuja je wyraznie czgs$ciej niz panowie na najwyzszych stanowiskach.

Biznes narzuca menedzerom — bez wzgledu na ich ple¢ — pewne reguty dziatania. Wydaje
si¢ zatem, ze kobiety powinny zaczaé stosowacé wlasciwe mezczyznom taktyki wymuszania,
skoro te sg tak skuteczne przy budowaniu kariery. Okazuje si¢ jednak, ze takie rozwigzanie
nie przynosi im korzysci. Dlaczego? Bo nie s3 woéwczas autentyczne, a autentyzm jest czyn-
nikiem o kolosalnym znaczeniu w postrzeganiu szefa przez otoczenie (wspOtpracownikow
i podwtadnych) [9].

Nasuwa si¢ wigc pytanie, dlaczego kobiety w biznesie sa nadal rzadkoscig? Czy jest to
efekt ,,szklanego sufitu”, czy raczej odwieczna kara za macierzynstwo? A moze dobrotliwy
seksizm [18], czyli przekonanie, ze panie z definicji potrzebuja ochrony i specjalnych
wzgledow, dowodzi stosowania wobec nich nizszych standardow? Czy po prostu twierdzenie,

ze kobiety sa zbyt uczuciowe, zbyt mite i fagodne dla otoczenia?
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W $wietle badan [17] prowadzonych w grupie amerykanskich pracownikéw w latach
1957-2008 stwierdzono, ze nieprzyjemni ludzie z reguly zarabiaja wiecej niz osoby
sympatyczne. Czy zatem kobiety, z racji cech osobowo$ciowych powszechnie im
przypisywanych, nie sa w stanie osiggac tzw. premii za nieuprzejmosc?

Patrzac z innego punktu widzenia, moze to same kobiety sa sobie winne? Z obserwacji
[33, s. 74] wynika, ze gldwnymi barierami utrudniajgcymi im awans sg: brak pewnosci siebie
oraz wiary we wlasne sity, a takze poddawanie si¢ opiniom i uprzedzeniom otoczenia. Sondaz
[10, s. 19] pokazuje, ze podczas gdy prawie potowa mezczyzn uznaje si¢ za wyjatkowo lub
bardzo ambitnych, w przypadku kobiet mysli tak jedynie jedna trzecia badanych. Wprawdzie
odsetek ten ro$nie wérod pan pracujacych w biznesie, gdzie do duzych ambicji przyznaje si¢
43% z nich. W wys$cigu na szczyt przegrywaja wiec z mezczyznami, mimo ze sg dobrze
wyksztalcone, majg wiedze¢ 1 niezbedne kompetencje, by zajmowac kluczowe stanowiska
w przedsigbiorstwach.

Kiedy podczas starania si¢ o awans kobieta ustyszy, ze to nie jest rola dla niej, bo panie
nie s3 dobrymi liderkami, dyrektorkami etc., albo ze taka rola spowoduje pogorszenie jej
funkcjonowania jako matki, to istnieje duze zagrozenie uruchomienia negatywnego
autostereotypu. Rzeczywiscie w konkursach czy asesmentach kobiety wypadng gorzej, bo
stresuja si¢, ze potwierdza ten stereotyp i nie beda wystarczajaco dobrymi menedzerkami
1 jednocze$nie stang si¢ gorszymi matkami. Kolejnym powodem moze by¢ réwniez cheé
udowodnienia me¢zczyznom, ze w roli menedzerskiej sa rownie dobre, jak oni. Pragnienie
udowodnienia swoich kompetencji, czyli dodatkowa silna presja, skutkuje mniejsza
koncentracja 1 rozproszong uwaga podczas wykonywania zadania. Wowczas rzeczywiscie
kobiety wypadaja gorzej, bo dodatkowe myslenie o trudnosciach wynikajacych z roli obniza
ich mozliwosci przetwarzania danych. To w pewnym stopniu odpowiedzialno$¢ wtasna
kobiet, by w sytuacji emocjonalnie trudnej nie da¢ sobie i innym uruchomi¢ stereotypowego
wzorca swojej plci, lecz skoncentrowaé si¢ na swoich dokonaniach, sukcesach — nie mysle¢
o sobie po prostu jako o kobiecie, tylko jak o osobie, ktéra ma do$wiadczenie i poradzi sobie

z postawionym przed sobg zadaniem [23, s. 14].

4. Dlaczego powinno by¢ inaczej?

A. Gurria, sekretarz generalny Organizacji Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD),
twierdzi, ze kobiety s3 najstabiej wykorzystanym dobrem ekonomicznym $wiatowe]
gospodarki [19, s. 24].

Wiele badan dowodzi, ze dyskretne uprzedzenia dotyczace kobiet, wcigz pokutujace
w firmach 1 w spoleczenstwie, zakldcaja cykl uczenia sig¢, ktory stanowi istote procesu

stawania si¢ liderem. Badania te wskazujg tez, jakie dzialania moga podejmowac
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przedsigbiorstwa, aby naprawi¢ t¢ sytuacj¢. Nie wystarczy bowiem okreslenie odpowiednich
umiejetnosci 1 kompetencji, a nastgpnie przekazanie ich ludziom. Trzeba tworzy¢ klimat,
ktéry pobudza motywacj¢ kobiet do sprawowania wiladzy, a takze zacheca innych, by
dostrzegali 1 wspierali ich starania [15, s. 42].

Niestety podejscie do kobiet w biznesie wydaje si¢ by¢ nadal stereotypowe, mimo ze majg
one lepsze wyniki w szkole i wyzsze oceny na dyplomach. Po raz pierwszy studiuje wigcej
kobiet niz mezczyzn i czgsto maja one bardzo dobre wyksztalcenie z wieloma interesujacymi
praktykami [20, s. 8]. W krajach OECD kobiety stanowig wigkszos¢ (54%) absolwentéw
uniwersytetow [5].

Praktyk zarzadzania P. Cieslak [3], obserwujacy S$rodowisko biznesowe, zauwaza
u kobiet prezesow ,,sklonno$¢ do mniejszego tracenia czasu. One sa bardziej efektywne.
Mezczyzni maja tendencje do bladzenia w innych obszarach lub dyskusji na inne tematy.
Kobiety sa bardziej zdyscyplinowane biznesowo, bardziej skoncentrowane na celu,
przekonujg faktami. Sg bardziej »meskie« niz m¢zczyzni” [23].

Kraje 1 przedsiebiorstwa, ktore umozliwiaja kobietom petne wykorzystanie ich potencjatu
beda czerpac korzysci z ich osiggnie¢ edukacyjnych. Wsréd kobiet w wieku od 25 do 34 lat
przecietnie co trzecia ma wyzsze wyksztalcenie, gdy tymczasem odsetek mezczyzn z tymi
kwalifikacjami wynosi tylko 28% [35]. Obecnie w Europie kobietom nadano 59% wszystkich
dyplomow uniwersyteckich oraz 61% tytutéw doktorskich [26].

Badania pokazujg, ze firmy, ktore sg zarzadzane przez zrdéznicowang plciowo kadre
menedzerska odnosza wicksze sukcesy biznesowe 1 maja lepsza pozycje rynkowa. Wedtug
raportu McKinseya, tam gdzie w zarzadach wystgpowata reprezentacja co najmniej 3 kobiet,
organizacje osiagaly o 41% wyzsza stop¢ zwrotu z kapitatu oraz o 56% wyzsze wyniki
operacyjne. 30% reprezentacja pan w zarzadach jest nazywana ,,masg krytyczng”, ktora
sprawia, ze zaréwno kobiety, jak i me¢zczyzni moga efektywniej uczestniczy¢ w procesie
podejmowania decyzji [4].

Ostatnie doniesienia naukowe pokazuja jak szkodliwy jest negatywny stereotyp, jednak
nie dla kobiet, ale dla firm i rynkow. W 2010 roku ,,Science” [36] opublikowato badania,
z ktorych wynika, ze efektywno$¢ grup pracujacych nad rozwigzaniem zadan czy problemow
wzrasta wraz z réznorodnoscig kompetencji reprezentowanych przez ich cztonkéw. Bardziej
zréznicowane grupy maja wiec wigkszy potencjat do znajdowania adekwatnych i korzystnych
rozwigzan. Zroéznicowanie to wigze si¢ przede wszystkim z ptcig — zespoty, w sktad ktorych
wchodzg kobiety sg bardziej skuteczne. Tak wigc roznorodnosc¢ sprzyja efektywnosci.

Obecnos¢ wigkszej liczby kobiet na najwyzszych stanowiskach wywiera pozytywny
wpltyw na wynik koncowy przedsigbiorstwa. Przetomowego odkrycia dokonat amerykanski
osrodek analityczny Catalyst, ktory zbadal zalezno$¢ miedzy liczba kobiet zajmujacych
stanowiska przywodcze a wynikami osiggnigtymi przez firmy umieszczone na liscie Fortune
500. Okazato si¢, ze grupa przedsigbiorstw z najwyzszg przeci¢tng reprezentacja pan na

najwyzszych stanowiskach kierowniczych osiggata znacznie lepsze wyniki niz firmy,
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w ktorych przecigtna reprezentacja kobiet byla najnizsza. Stopa zwrotu z kapitatu wlasnego
byla wyzsza o 35,1%, a catkowita stopa zwrotu dla akcjonariuszy — o 34% [31].

Gdyby wskaznik zatrudnienia kobiet w Stanach Zjednoczonych, Japonii i Egipcie byt na
tym samym poziomie co wskaznik zatrudnienia me¢zczyzn, produkt krajowy brutto tych
krajow byltby wyzszy odpowiednio o 5,9% 1 34% [7].

Mozna jednak zauwazy¢ poprawe w podejsciu do menedzerek realizujacych sie
zawodowo. W 2003 roku poparcie takich dziatan wyrazitlo 60% spoteczenstwa, podczas gdy
w 1993 roku taki poglad popierato tylko 48% Polakow [21].

Nie mozna z calg pewnos$ciag wysung¢ wniosku, ze zwickszenie liczby kobiet w zarzadach
przedsigbiorstw uleczy gospodarki narodowe, ale nalezy zwréci¢ uwage na fakt, Ze
réznorodno$¢, ktora panie bezsprzecznie wnosza do zarzadzania, staje si¢ czynnikiem
determinujagcym sukces organizacji. Odmienny od meskiego styl kierowania zasobami

ludzkimi i caltym przedsigbiorstwem sprzyja efektywnosci, innowacyjnosci i stabilnosci firm.

5. Co nas rozni?

Srodowisko biznesu jest czesto przestrzenia o bezlitosnych regutach, w ktorym zadania
muszg by¢ realizowane szybko i skutecznie.

W spoleczenstwie utart si¢ poglad, ze lepszym menedzerem jest mezczyzna, ktdrego do
petnienia takiej funkcji maja predysponowac szczegdlne — rzekomo przypisane jego plci —
cechy charakteru.

W literaturze o zarzadzaniu cz¢sto mozna znalez¢ argumenty, ze kobiety i mezczyzni
réznig si¢ pod wzgledem styloéw zarzadzania. J.B. Rosener [24, s. 349-352] stoi na
stanowisku, ze istniejg réznice w stylach zarzadzania ze wzgledu na ple¢. Wedlug autorki
kobiety cechuje interaktywny styl kierowania, zgodny z ich zyciowym doswiadczeniem, ktére
charakteryzuje si¢ nastawieniem na wspolprace i komunikacj¢ z innymi. Z kolei mezczyzni,
jej zdaniem, preferuja styl nakazowo-kontrolujacy, co znaczy, ze zarzadzaja autorytarnie,
przez przekazywanie polecen z gory.

Podobnego zdania jest H. Fisher [8, s. 21-23], ktora mowi, ze kobiety majg sktonnosci do
myslenia kontekstowego. Czgsto maja szerszy oglad na zagadnienia niz menedzerowie pici
meskiej: przy podejmowaniu decyzji biora pod uwage wigcej danych oraz dostrzegaja wigcej
sposobdw dziatania. Kobiece myslenie, zdaniem autorki, to my$lenie sieciowe w odréznieniu
od myslenia sekwencyjnego, skoncentrowanego, poszufladkowanego, liniowego, ktore
charakteryzuje mezczyzn. O ile postrzegaja oni przedsigbiorstwo jako rozcztonkowany zbior
réznorodnych elementéw, o tyle kobiety wykazuja tendencj¢ do postrzegania firmy jako
catosci, czyli jako systemu wspolzaleznych 1 wptywajacych na siebie zasobéw materialnych

1 niematerialnych.
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H. Rubin twierdzi, ze kobiety stosujg ,,zarzadzanie przez mito$¢” (managment-by-love),
podczas gdy mezczyzni — ,,zarzadzanie przez strach” (management-by-fear) [25, s. 10]. To
drugie skutkuje brakiem motywacji do pracy wsrod podwtadnych i wptywa negatywnie na
atmosfer¢ w firmie, dlatego przedsigbiorstwa odchodza od takiego zarzadzania i doceniaja
migkkie metody, ktore sg uosabiane przez kobiety [29].

Z kolei menedzerowie charakteryzuja si¢ wicksza bezwzglednoscia w dazeniu do celu,
szybciej niz ich kolezanki podejmuja decyzje, maja lepiej rozwinigte zdolnosci przywddcze
1 sg bardziej sktonni do podejmowania ryzyka. Natomiast zdaniem wigkszosci badanych
menedzerki sg bardziej doktadne w realizowaniu dzialan oraz cechujg si¢ wigkszym
nastawieniem na wspoOlprace z ludzmi, a takze cze$ciej niz m¢zczyzni dostrzegaja u innych
0sOb emocje — wyjasnia A. Wilk (socjolog z Uniwersytetu Wroctawskiego 1 ekspert programu
Talent Club Anna Wilk) [12].

Biorac pod uwage odmienny sposob dziatania kobiet i m¢zczyzn, nasuwa si¢ pytanie: kto,
mezczyzna czy kobieta, jest w stanie zagwarantowal lepsze efekty w zarzadzaniu
przedsigbiorstwem?

Badania przeprowadzone przez firm¢ Diners Club” w ramach programu ,,Talent Club”
wykazaty, ze chociaz wigkszo$¢ 0so6b dostrzega roznice w sposobie pracy kobiet i mezczyzn
menedzerdw, to jednak nie uwaza, zeby miaty one istotny wptyw na ich efektywno$¢ oraz
osiggnigcia zawodowe [15, s. 43-44].

W badaniach zatytutowanych ,,Wojna Plci” [13] na pytania zwigzane ze sprawowaniem
funkcji kierowniczych przez panie i panéw odpowiedzialo ponad 500 polskich menedzerow.
Zdaniem prawie 2/3 z nich (63%), pte¢ nie ma wptywu na skuteczno$¢ pracy menedzera, a dla
ponad polowy respondentéw (58%) — na jego osiagnigcia zawodowe.

Badani w wigkszosci zgodzili sie, ze istniejg roznice miedzy plciami, jednak nie sg one na
tyle istotne, by faktycznie wptywaty na jako$¢ i skutecznos¢ pracy. Wedlug respondentéw
umiejetnos¢ dobrego zarzadzania zespolem o wiele bardziej niz od plci zalezy od sposobu
pracy danej osoby oraz jej umiejetnosci interpersonalnych, takich jak zachgcanie
przetozonych do kreatywnego myslenia 1 pozostawianie im swobody w sposobie
wykonywania obowigzkow.

G.N. Powell twierdzi, ze nie ma réznic w stylach zarzadzania kobiet i m¢zczyzn. Jego
zdaniem obie pici charakteryzuje podobny potencjal kierowniczy, wysoka motywacja, by
zabiega¢ o przewodzenie innym. Wprawdzie potwierdza, ze kobiety czesSciej sa
ukierunkowane na wilasny rozwoj i cickawe wyzwania, a m¢zczyzni koncentruja si¢ na
srodowisku pracy, jej prestizu, mozliwosciach wywierania wplywu i1 dazeniu do jak
najwyzszych wynagrodzen. Potwierdza réwniez, ze panie maja tendencje¢ do zarzadzania
demokratycznego, a panowie autokratycznego. Zdaniem autora wskazane powyzej réznice nie
upowazniaja do wnioskowania, ze kobiety mniej nadaja si¢ do zarzadzania niz me¢zczyzni lub
ze me¢zczyzni sg bardziej odpowiedni do zajmowania kierowniczych stanowisk niz kobiety.

G.N. Powell pisze: ,Niewiele jest powodow, by wierzy¢, ze tylko kobiety lub tylko
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mezezyzni mogg sta¢ si¢ doskonatym menedzerem. Przedstawiciele kazdej z pici mogg by¢

wspaniatymi, przeci¢tnymi albo kiepskimi menedzerami” [22, s. 362].

6. Zakonczenie

Meskie taktyki nastwione na skuteczno$¢, czy raczej dziatania oparte na racjonalnych
argumentach, ktére wedlug badan [23, s. 20] sa raczej domeng kobiet, beda lepszym
sposobem na zarzadzanie przedsigbiorstwami?

Wydaje sie, ze wspotczesnie w prowadzeniu interesOw potrzebne s3 inne wartosci niz te,
ktore wytworzyta meska kultura pracy. Srodowisko biznesu bazuje przede wszystkim na
gospodarce opartej na wiedzy, struktury organizacyjne ulegaja sptaszczeniu, a menedzerowie
dostrzegaja korzys$ci pltynace z rdznorodnosci. Era zarzadzania przez strach dobiegta konca
ustepujac tym samym miejsca zarzadzaniu przez partnerstwo. Nie zmienia to jednak faktu, ze
obecnie bez wzgledu na pte¢, od liderow biznesu wymaga si¢ jasnego wyznaczania celéw,
usuwania przeszkod oraz szybkiego i zdecydowanego dzialania.

Analiza taktyk, ktére preferowane sg przez kobiety 1 m¢zczyzn w zarzadzaniu, stwarza
raczej przestrzen do podobnego dziatania obu plci. Przedsigbiorstwa powinny zatem
wykorzystywac talent zarowno kobiet, jak 1 megzczyzn, bo tylko wtedy sprostaja konkurencji
na rynku. Te organizacje, ktore $wiadomie rezygnuja z roéznorodnos$ci, pozbawiaja si¢
mozliwo$ci tworzenia bardziej efektywnej kultury dziatania. Poglad ten wpisuje si¢ w nurt
zwiazany z twierdzeniem, ze zacieraja si¢ roznice w stylach zarzadzaniach obu pici. Nurt ten
jest juz widoczny w Europie Zachodniej, ale jeszcze nie w Polsce, gdzie wcigz efektywny

menedzer kojarzony jest z wizerunkiem pewnego swojej pozycji i autorytarnego mezczyzny.
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Abstract

Which method would be better to manage a company in an effective way — male,
efficiency-centred tactics or strategies based on rational arguments, the latter being rather
women’s domain?

However, nowadays it seems that the modern-era business environment needs different
values than those established by the male work culture. The business environment is based on
the knowledge-based economy, organisational structures are getting leaner and leaner,
whereas managers start appreciating benefits coming from the variety. The era of fear
management has come to an end, leaving space for partnership management.

It does not change the fact that regardless of the sexes, any business leaders are now
required to establish clear targets, remove obstacles and act in a quick and firm way.

The analysis of tactics used more willingly by men and women during management

processes allows space for both sexes to act in a similar way.
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Companies should therefore make use of talents of both men and women, since it is the
only way to meet the competition in the market. The organisations which consciously refuse
to take advantage of variety deprive themselves of the chance to create a more effective action
culture. This belief is firmly rooted in the trend advocating a disappearance of differences
between male and female management styles. The trend, being in full force in Western
Europe, is not visible in Poland yet, where a notion of an effective manager still equals an

image of an authoritative and self-confident man.



