
  [image: Okładka]


  
    Wszelkie prawa zastrzeżone. Nieautoryzowane rozpowszechnianie całości lub fragmentu niniejszej publikacji w jakiejkolwiek postaci jest zabronione. Wykonywanie kopii metodą kserograficzną, fotograficzną, a także kopiowanie książki na nośniku filmowym, magnetycznym lub innym powoduje naruszenie praw autorskich niniejszej publikacji.


    Wszystkie znaki występujące w tekście są zastrzeżonymi znakami firmowymi bądź towarowymi ich właścicieli.


    Autor oraz Wydawnictwo HELION dołożyli wszelkich starań, by zawarte w tej książce informacje były kompletne i rzetelne. Nie biorą jednak żadnej odpowiedzialności ani za ich wykorzystanie, ani za związane z tym ewentualne naruszenie praw patentowych lub autorskich. Autor oraz Wydawnictwo HELION nie ponoszą również żadnej odpowiedzialności za ewentualne szkody wynikłe z wykorzystania informacji zawartych w książce.


    Redakcja: Barbara Gancarz


    Projekt okładki: Jan Paluch


    Fotografia na okładce została wykorzystana za zgodą iStockPhoto Inc.


    Wydawnictwo HELION

    ul. Kościuszki 1c, 44-100 GLIWICE

    tel. 032 231 22 19, 032 230 98 63

    e-mail: onepress@onepress.pl

    WWW: http://onepress.pl (księgarnia internetowa, katalog książek)


    Drogi Czytelniku!

    Jeżeli chcesz ocenić tę książkę, zajrzyj pod adres

    http://onepress.pl/user/opinie/kobsty_e

    Możesz tam wpisać swoje uwagi, spostrzeżenia, recenzję.


    ISBN: 978-83-246-3652-5


    Numer katalogowy: 6814


    Copyright © Helion 2009, 2011.


    Printed in Poland.


    
      
        	Poleć książkę na Facebook.com


        	Kup w wersji papierowej


        	Oceń książkę

      

    


    
      
        	Księgarnia internetowa


        	Lubię to! » nasza społeczność

      

    

  


  
    Wstęp


    W większości krajów rozwiniętych proporcje pokazujące udział kobiet i mężczyzn w zarządach firm na ogół nie odzwierciedlają ich udziału wśród zatrudnionych. W szczególności bardzo mało jest kobiet na najwyższych szczeblach zarządzania, czyli wśród dyrektorów i prezesów, także wtedy, gdy firma jest w wysokim stopniu sfeminizowana. To nie brak odpowiedniego wykształcenia, wiedzy, umiejętności czy talentów decyduje o niskiej obecności kobiet w zarządzaniu. Uwarunkowań tego zjawiska należy szukać w kulturze i historii kobiet.


    Widoczne są obecnie wyraźne oznaki przełamywania kulturowych wzorców kobiecości i męskości oraz osłabiania szklanego sufitu jako głównej bariery awansu zawodowego kobiet. Badania opinii publicznej w Polsce pokazują, że jest społeczne przyzwolenie na karierę zawodową kobiet, zbliżona okazuje się liczba kobiet i mężczyzn gotowych objąć stanowisko kierownicze, panuje także wyraźna tendencja do traktowania płci szefa jako cechy neutralnej dla efektywnego kierowania przedsiębiorstwem.


    Niektórzy autorzy twierdzą, że kobiety i mężczyźni zarządzają inaczej. Kobiety wykazują skłonność do partnerskiego (demokratycznego) kierowania — nastawione są na współpracę i pracę grupową, dbają o pracowników i ich rozwój oraz o to, aby utożsamiali się z firmą, postrzegają ich w szerokim kontekście, a więc nie tylko jako osoby oddane pracy zawodowej, ale także jako osoby mające prawo do życia osobistego i rodzinnego. Mężczyźni zarządzają autorytarnie, czyli pielęgnują hierarchiczne podporządkowanie, cenią indywidualizm i współzawodnictwo oraz lubią wydawać polecenia, kontrolować i karać, chcą, by pracownicy oddzielali życie zawodowe od prywatnego. Część autorów podkreśla, że style zarządzania zależą nie tyle od płci, ile od charakteru firmy, od kultury organizacyjnej, strategii rozwoju, usytuowania na rynku.


    Powszechna jest zgoda co do tego, że nadchodzi czas nowej — opartej na wiedzy i technologiach informatycznych — ekonomii, w której znaczenia nabierają współpraca i płaskość struktur, praca zespołowa i związki międzyludzkie, a także różnorodność pracowników ze względu na cechy demograficzno-społeczne, takie jak płeć, wiek, narodowość. Gospodarka rynkowo-wymienna, opisana przez Adama Smitha i charakterystyczna dla ekonomii klasycznej oraz neoklasycznej, zaczyna być wypierana przez gospodarkę opartą na sieciach, współpracy i zaufaniu. W związku z tym kobiety mają duże szanse na większy niż dotychczas udział w zarządzaniu, tym bardziej że posiadają talenty, które bardzo dobrze wpisują się w nową ekonomię. Kobiety wnoszą do zarządzania wartość dodaną w postaci kontekstowego myślenia, postrzegania potrzeb klientów i adekwatnego do tych potrzeb projektowania oferowanych dóbr bądź usług.


    Polki doświadczają dyskryminacji na rynku pracy. Mimo że zakazuje jej implementacja prawa unijnego, wciąż — po czterech latach członkostwa naszego kraju w Unii Europejskiej — widoczna jest różnica w płacach kobiet i mężczyzn za pracę jednakowej wartości, kobietom trudniej uzyskać satysfakcjonującą pracę i awansować. Łatwiej im założyć własną firmę i kierować nią z sukcesem, niż objąć stanowisko dyrektora czy prezesa dużego przedsiębiorstwa. Lepiej wykształcone kobiety z wyboru decydują się na własną działalność gospodarczą, zaś te, które mają wykształcenie zasadnicze zawodowe czy średnie, robią to często z konieczności (z powodu zagrożenia bezrobociem lub braku szans na znalezienie pracy w charakterze pracownika najemnego w sektorze publicznym lub prywatnym). Polska należy do krajów, w których zarówno udział kobiet wśród przedsiębiorców, jak i udział kobiet wśród kierowników jest stosunkowo wysoki — wyższy od przeciętnej unijnej. Problem polega na tym, że prawie nie ma kobiet na najwyższych szczeblach zarządzania — w zarządach firm, w radach nadzorczych czy na stanowiskach dyrektorów generalnych.


    O czym będzie ta książka? Jej głównym celem jest omówienie genezy obecnej sytuacji dotyczącej udziału kobiet w zarządzaniu oraz podkreślenie, że zwiększają się szanse kobiet na większą niż dotychczas ich rolę w biznesie, w tym na stanowiskach menedżerskich w dużych korporacjach, ponieważ współczesna gospodarka przekształca się w kierunku gospodarki wiedzy i usług, płaskich struktur organizacyjnych i akceptowania różnorodności oraz doceniania intuicji i empatii. W nowej gospodarce, opartej na wiedzy w większym stopniu niż w tradycyjnej opartej na produkcyjnej pracy fizycznej, docenia się cechy kobiecego sposobu myślenia i działania. Będzie więc rosło zapotrzebowanie na pracę kobiet i sprawowanie przez nie stanowisk menedżerskich. Kobiety już teraz są dość dobrze do tego wyzwania przygotowane — zdobywają wyższe wykształcenie oraz dokształcają się na studiach podyplomowych, a także posiadają życiowe doświadczenie, które rozwinęło w kobietach takie cechy jak intuicja, dążenie do współpracy, komunikatywność i umiejętność pracy w zespołach, zdolność dostosowywania się do zmian, dostrzeganie najpierw ludzi, a następnie przedmiotów. To daje im w nowej ekonomii przewagę nad mężczyznami, którzy wielu spośród wymienionych umiejętności muszą się po prostu nauczyć. Kobiety powinny uwierzyć w siebie i z większą pewnością oraz przekonaniem o sukcesie sięgać po najwyższe apanaże lub zakładać własne firmy. Kobiecość jest trendy, więc nie trzeba już uciekać się do męskich sposobów zabiegania o awans lub naśladowania niewygodnych dla wielu kobiet i negatywnie odbieranych przez otoczenie męskich stylów zarządzania.


    W pierwszym rozdziale przywołuję fakty dotyczące udziału kobiet w zarządzaniu. Przytaczam dane statystyczne i wskazuję, jak Polska plasuje się na tle innych krajów. W analizie tej wyodrębniam grupę właścicielek firm oraz kobiet zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych, bowiem uwarunkowania zaistnienia w każdej z tych dwóch ról oraz warunki i możliwości funkcjonowania są inne. W rozdziale drugim podejmuję próbę objaśnienia, z jakich powodów tak mało jest kobiet na kierowniczych stanowiskach najwyższego szczebla. Istotne znaczenie przypisuję temu, że przez całe stulecia kobiety nie miały dostępu do edukacji na poziomie wyższym oraz stereotypom związanym z płcią, które okazują się mocno zakorzenione w świadomości zarówno kobiet, jak i mężczyzn, i z trudem dają się zwalczyć. Nie bez znaczenia jest także brak poczucia mocy sprawczej u kobiet, brak wiary w to, że mogą z sukcesem zarządzać firmą, jak i wynikające raczej z tradycji niż wolnego wyboru obciążenie obowiązkami domowymi i opieką nad dziećmi. Wreszcie niebagatelny wpływ na aktualną sytuację ma to, że kobiety się nie popierają, zapominają o innych kobietach, gdy obejmą eksponowane stanowisko, nie wytworzyła się jeszcze tzw. kobieca solidarność. Analiza zawarta w rozdziale trzecim zmierza do ukazania, że nowoczesne zarządzanie generowane procesami globalizacji i informatyzacji potrzebuje kobiecych umiejętności. Kobiety i mężczyźni są różni, co wynika częściowo z biologii, a częściowo z kultury. Cechy psychologiczne kobiet i ich doświadczenie życiowe przyczyniają się do postrzegania spraw w ich całej złożoności i stawiania człowieka przed inne zasoby firmy. Rozwój usług i społeczeństwa obywatelskiego tworzy szanse na znaczniejszy udział kobiet w podejmowaniu decyzji gospodarczych i społecznych, a różnorodność zasobów pracy z jednej strony jest szansą dla kobiet, a z drugiej — wymusza większą ich liczbę wśród dyrektorów, bowiem kobiety są częściej niż mężczyźni otwarte na odmienność i tolerancyjne oraz empatyczne. W ostatnim rozdziale wskazuję, co można zrobić, by w większym stopniu skorzystać z kobiecych talentów: co mogą w szczególności zrobić kobiety, a co mężczyźni.

  


  
    


    
      Rozdział 1.

      Kobiety w zarządzaniu: jak jest


      We wszystkich krajach wysoko uprzemysłowionych kobiety przekładają papiery z miejsca na miejsce, sporządzają notatki, organizują spotkania i dbają o ciągłość pracy biurowej. W żadnym natomiast społeczeństwie przemysłowym nie zajmują więcej niż 5 procent miejsc na najwyższych szczeblach zarządzania.

      
 Helen Fisher


      Może macho jest interesujący, jeśli zamierzasz walczyć z dinozaurami. Jednak aby przeżyć, potrzebujesz dziś inteligencji, a nie siły. Współczesna inteligencja to intuicja — cecha kobieca.

      
 Philippe Starck


      Im wyższy szczebel, tym mniej kobiet


      Kobiety ze swoimi talentami są potrzebne we współczesnej gospodarce, są także potrzebne na stanowiskach kierowniczych. To stwierdzenie staje się coraz bardziej oczywiste i coraz wyraźniej pobrzmiewa w dyskursie o zarządzaniu. Tymczasem praktyka jest taka, że im wyższe i bardziej prestiżowe stanowiska, tym mniej tam kobiet. Tom Peters — amerykański specjalista od biznesu — podczas swoich seminariów organizowanych na całym świecie często przywołuje jako przykład zdjęcia okładek czasopisma „Fortune”, gdy ogłasza ono co roku listę 500 najbogatszych firm. Zazwyczaj na tych zdjęciach widać samych mężczyzn. Oto jego konstatacja: „Nie, nie chcę tam widzieć 51% kobiet. Właściwie nie zależy mi na ich »udziale« w żaden sposób, w żadnym odsetku ani formie. Jestem jednak pragmatykiem i uważam, że jeśli zarząd w żaden sposób nie przypomina obsługiwanego rynku, to coś (dużego) jest nie w porządku (bardzo)”[1].


      Kobiety podejmują decyzje dotyczące zakupów, a także są ich inicjatorkami. Dane z rynku amerykańskiego pokazują, że procent kobiet, które decydują o zakupie mebli domowych lub biurowych, kształtuje się na poziomie 94%, wakacji — 92%, nowych domów — 91%, elektroniki — 51%, samochodów (także dla firm) — 60% (w tej kategorii kobiety wywierają wpływ na dalsze 30% samochodów kupowanych przez ich mężów, co daje w sumie 90%). W przypadku rachunków bankowych w 89% wyboru dokonują kobiety, w przypadku opieki zdrowotnej — kobiety podejmują 80% decyzji i odpowiadają za około 75% wydanych pieniędzy[2]. Słusznie zauważa Tom Peters, że kobiety są dyrektorami ds. zakupów nie tylko we własnym gospodarstwie domowym, ale także w firmie, w której pracują. Nie jest więc dobrze, gdy w zarządach firm i na kluczowych stanowiskach decyzyjnych nie ma kobiet i gdy wyłącznie mężczyźni wymyślają strategie marketingowe i działania promocyjne dla wytwarzanych dóbr i usług. Mężczyźni nie mogą już dłużej projektować dla kobiet — twierdzi Tom Peters, a swoją pasję dla spraw kobiet określa jako „krucjatę biznesmena przeciw głupocie i straconym szansom, przeciw krótkowzroczności ekonomicznej mężczyzn”[3].


      Gdy spojrzeć na dane statystyczne dla krajów należących do Unii Europejskiej (tabela 1.1), to widać, że stosunkowo najwięcej kobiet na stanowiskach kierowniczych jest na Litwie, Łotwie, we Francji i na Węgrzech. Polska, w której wśród ogółu kierowników kobiety stanowią ponad jedną trzecią (35%), plasuje się na czwartym miejscu, a więc można powiedzieć, że znajduje się w czołówce europejskiej. Dane tu przywoływane dotyczą dużej grupy określonej w statystykach Głównego Urzędu Statystycznego jako „parlamentarzyści, wyżsi urzędnicy i kierownicy”. Mieszczą się w niej zarówno politycy, prezydenci miast, burmistrzowie, liderzy związków zawodowych, jak i dyrektorzy generalni, prezesi, kierownicy małych przedsiębiorstw (właściciele firm), a także kierownicy oddziałów, działów i komórek wewnętrznych.


      Tabela 1.1. Kobiety na stanowiskach kierowniczych w krajach Unii Europejskiej (w %)


      
        
          
            	
              Kraj

            

            	
              2000

            

            	
              2006

            
          


          
            	
              UE (27 krajów)

            

            	
              31

            

            	
              33

            
          


          
            	
              Stare kraje unijne

            
          


          
            	
              Austria

            

            	
              30

            

            	
              29

            
          


          
            	
              Belgia

            

            	
              32

            

            	
              31

            
          


          
            	
              Dania

            

            	
              24

            

            	
              24

            
          


          
            	
              Finlandia

            

            	
              26

            

            	
              30

            
          


          
            	
              Francja

            

            	
              35

            

            	
              39

            
          


          
            	
              Grecja

            

            	
              25

            

            	
              27

            
          


          
            	
              Hiszpania

            

            	
              32

            

            	
              32

            
          


          
            	
              Holandia

            

            	
              25

            

            	
              27

            
          


          
            	
              Irlandia

            

            	
              26

            

            	
              30

            
          


          
            	
              Luksemburg

            

            	
              27

            

            	
              26

            
          


          
            	
              Niemcy

            

            	
              27

            

            	
              27

            
          


          
            	
              Portugalia

            

            	
              31

            

            	
              33

            
          


          
            	
              Szwecja

            

            	
              30

            

            	
              32

            
          


          
            	
              Wielka Brytania

            

            	
              34

            

            	
              35

            
          


          
            	
              Włochy

            

            	
              17

            

            	
              33

            
          


          
            	
              Nowe kraje unijne

            
          


          
            	
              Bułgaria

            

            	
              30

            

            	
              31

            
          


          
            	
              Czechy

            

            	
              24

            

            	
              29

            
          


          
            	
              Cypr

            

            	
              15

            

            	
              16

            
          


          
            	
              Estonia

            

            	
              40

            

            	
              33

            
          


          
            	
              Litwa

            

            	
              43

            

            	
              41

            
          


          
            	
              Łotwa

            

            	
              37

            

            	
              41

            
          


          
            	
              Malta

            

            	
              18

            

            	
              19

            
          


          
            	
              Polska

            

            	
              33

            

            	
              35

            
          


          
            	
              Rumunia

            

            	
              -

            

            	
              31

            
          


          
            	
              Słowacja

            

            	
              31

            

            	
              28

            
          


          
            	
              Słowenia

            

            	
              29

            

            	
              33

            
          


          
            	
              Węgry

            

            	
              33

            

            	
              37

            
          

        
      


      Źródło: Report on the equality between women and men, 2007 i 2008, European Commission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, Luxembourg 2008. Oba raporty są dostępne w formacie PDF na stronie internetowej http://ec.europa.eu/employment_social/publication/.


      Dane zawarte w tabeli 1.1 pokazują, że w krajach Europy Środkowej i Wschodniej procent kobiet na stanowiskach kierowniczych jest stosunkowo najwyższy, w tym na Łotwie i Litwie po 41%, na Węgrzech — 37%. Z czego to wynika? Jak uzasadnić większą reprezentację kobiet na stanowiskach kierowniczych właśnie w krajach środkowo- i wschodnioeuropejskich, przewyższających pod tym względem na przykład Belgię, Finlandię, Szwecję czy Niemcy?


      W przypadku małych krajów, takich jak Litwa, Łotwa czy Węgry, przyczyna może tkwić w szczupłości zasobów pracy i konieczności sięgania do kobiecej siły roboczej i talentów kobiet, by sprostać wyzwaniom europejskiej i światowej konkurencji. W przypadku Polski istotną rolę odgrywają uwarunkowania historyczne, a w szczególności uwikłanie kraju w walki powstańcze o niepodległość, w których uczestniczyły z dużym zaangażowaniem kobiety. Organizowały własne akcje oporu i w sposób symboliczny — niewidoczny, bo nie na pierwszej linii frontu — wspomagały braci, ojców, mężów, kochanków, nosząc na rękach bransolety w kształcie kajdanek albo czarne obrączki, ubierając się w czarne stroje. Tylko nieliczne kobiety — indywidualistki w męskim przebraniu — walczyły z bronią w ręku u boku mężczyzn (na przykład Emilia Plater). Gdy mężczyźni ginęli w walce powstańczej lub trafiali do więzień i byli deportowani, to kobiety przejmowały pieczę nad majątkami lub biznesem, nie zaprzestawały przy tym prowadzenia działalności konspiracyjnej[4].


      W polskiej historii okresu powstań narodowych — listopadowego z 1830 roku i styczniowego z 1863 roku, ale także stanu wojennego ogłoszonego w 1981 roku i walki „Solidarności” o demokrację — kobiety były „cichymi bohaterkami”[5], choć ich faktyczna rola była niezwykle znacząca. W szczególności podkreśla się w literaturze zasługi kobiet w powstaniu styczniowym. Było ono — jak pisze Franciszek van Erlach w książce Partyzantka w Polsce w r. 1863 w świetle własnych obserwacji zebranych na teatrze walki od marca do sierpnia 1863 r.[6] — „wojną kobiet”. „Nigdy przedtem w dziejach Polski nie doszło do tak masowej mobilizacji kobiet organizujących na własną rękę rozmaite struktury o szerokim zasięgu. Były obecne wszędzie: w leśnych oddziałach, w konspiracyjnych komórkach, w szpitalach, szkołach i domach. Wybitne osobistości, jak hrabina Zofia Wodnicka, w pierwszych dniach powstania założyły Komitet Niewiast. Jego członkinie, jak podaje szwajcarski autor, działały w pięcioosobowych grupach, pomagając rodzinom poległych i zesłanych, troszcząc się o więźniów, zajmując się leczeniem rannych”[7]. Pierwsze „kobiece piątki” powstały już w 1861 roku, by wspierać zbrojne akcje mężczyzn: „gromadziły broń, żywność i środki opatrunkowe, szyły mundury, przewoziły amunicję, kolportowały informacje”[8]. Z tych doświadczeń czerpały kobiety działające w podziemiu „Solidarności” w latach osiemdziesiątych XX wieku. Historyczne uwarunkowania i losy polskiego narodu wyzwoliły w kobietach odwagę, energię i motywację do wkraczania w sfery życia publicznego zarezerwowane tradycyjnie dla mężczyzn. Kształtowały postawy przedsiębiorcze. Po drugiej wojnie światowej kobiety wzięły udział w odbudowie kraju, upowszechniła się ich aktywność zawodowa, bowiem w dobie intensywnej gospodarki okresu socjalistycznego zapotrzebowanie na siłę roboczą było bardzo wysokie. Socjalizm de jure zrównał prawa kobiet i mężczyzn, co znalazło wyraz w konstytucji. W ten sposób w polską tradycję wpisało się społeczne przyzwolenie na szeroki udział kobiet w działalności publicznej, czego następstwem było także dążenie do obejmowania stanowisk kierowniczych przez kobiety, w miarę jak wzrastał poziom ich wykształcenia.


      Do rozwoju cech przedsiębiorczych wśród kobiet przyczynił się niewątpliwie okres kryzysu gospodarczego i niedoborów rynkowych w ostatniej dekadzie przed przemianami społeczno-gospodar-czymi i upadkiem socjalizmu, kiedy żony i matki zmuszone były do wypracowania różnych sposobów radzenia sobie w trudnej sytuacji ekonomicznej, by wyżywić dzieci i zaspokoić podstawowe potrzeby rodziny. Pomocne okazały się rady zamieszczane w pismach kobiecych z tego okresu. Na przykład redakcja „Przyjaciółki” radziła, jak żyć w kryzysie: zamiast mody lansowała przeróbki odzieży i dzierganie na drutach („z dwóch starych swetrów — jeden nowy”), zamieszczała przepisy kulinarne zdrowe i dostosowane do możliwości rynkowych, uczyła, jak zarządzać domowym budżetem, i promowała postawę kobiety, która nie poddaje się trudnej rzeczywistości. Jednocześnie propagowano partnerstwo w rodzinie[9]. W prasie kobiecej nie propagowano wówczas wzoru businesswoman czy damy biznesu, pojawił się on dopiero po 1989 roku i obejmował takie wartości jak niezależność ekonomiczna kobiet i osiąganie sukcesu w pracy zawodowej. Tylko częściowo przystawał do ówczesnych możliwości rynkowych, bowiem przekształcenia gospodarcze skutkowały w pierwszych latach wysokim bezrobociem i trudnościami ze znalezieniem pracy w sektorze formalnym, co w szczególności dotknęło kobiet. Z drugiej jednak strony pojawiły się warunki do zakładania własnych firm i wiele kobiet z tych możliwości skorzystało.


      Na znaczenie uwarunkowań historycznych w wyjaśnianiu wysokiej współcześnie reprezentacji kobiet wśród menedżerów wskazuje także przypadek Francji, która ma najwyższy (39%) wśród starych krajów unijnych wskaźnik kobiet na stanowiskach kierowniczych. Francja jest utożsamiana z tradycjami równościowymi, to ona zainicjowała powstanie Unii Europejskiej oraz zadbała o wprowadzenie zapisu o równej płacy za równą pracę do Traktatu rzymskiego[10]. Francja, kraj rewolucji walczącej o wolność, równość i braterstwo, miała — jak pisze Maria Janion — wiele kobiecych symboli, na czele z „alegorią Wolności jako zbrojnej postaci kobiecej”. „Rewolucja francuska z wielką siłą zapoczątkowała wszystkie nowożytne, duchowe i polityczne dylematy wolności, a więc i jej kobiecego symbolu. Jej dwoistość widoczna jest na każdym kroku: w porywie wandalistycznym zniszczyła wielkie pomniki przeszłości, ale stworzyła znakomite szkoły; zainicjowała terror, lecz ogłosiła prawa człowieka. Z Kobiety uczyniła najwyższy symbol wyzwolenia, ale kobietom nie udzieliła praw politycznych”[11]. Ujawniła, jak zawzięte, odważne i zdeterminowane musiały być kobiety wobec wielości zakazów ich dotyczących. Kobiety wychodziły poza istniejące ograniczenia (wewnętrzne i zewnętrzne), a dokonując transgresji[12], chciały być zauważone jako obywatelki. Ich działania były przez ówczesne elity oceniane pejoratywnie: jako egzaltacja, brak równowagi psychicznej czy wręcz szaleństwo, jako wyraz kobiecej uczuciowości i namiętności — cech, które nie pozwalają na powierzanie kobietom odpowiedzialnych funkcji. „Kiedy kobiety uroiły sobie, że — będąc równymi — mogą sięgać do takich zarezerwowanych domen władzy męskiej, jak godności wojskowe i kapłańskie, trzeba było się stanowczo odwołać do swoistej »teologii natury« (…). W niej znalazła oparcie dominująca ideologia epoki — w przekonaniu, że to sama natura określiła granice właściwe płciom, a ich przekroczenie grozi chorobą i obłędem”[13]. Jak wiadomo, rewolucja francuska przyczyniła się do powstania nowego, republikańskiego ustroju jako remedium na bunt i anarchię, jako zaprzeczenie rewolucji, a jednocześnie początek porządku społecznego, w którym kobiety zostają podporządkowane mężczyznom, co znalazło odzwierciedlenie w Kodeksie Napoleona („Mąż winien opiekę żonie, a żona posłuszeństwo wobec męża”, art. 213). Sam Napoleon zwykł twierdzić, że równość dla kobiet to szaleństwo, bo „kobiety są naszą własnością. Rodzą nam dzieci i należą do nas, tak jak drzewo owocowe należy do ogrodnika”[14].Tym samym postulat równości płci pozostał niezrealizowany. Mógł się odrodzić z pozytywnym skutkiem dopiero w połowie lat pięćdziesiątych XX wieku dzięki amerykańskim ruchom feministycznym, które skutecznie zakwestionowały patriarchalny model relacji między kobietami i mężczyznami.


      Tymczasem wracam do współczesności — warto jeszcze powiedzieć, że o ile przeciętnie w Unii Europejskiej wśród kadry kierowniczej jest 33% kobiet, o tyle w USA kobiety stanowią 42% ogółu menedżerów (dane dla 2006 roku[15]). Stany Zjednoczone to kraj, w którym najwyższy okazuje się także odsetek kobiet w zarządach firm: w 2007 roku stanowiły około 15% wśród członków zarządów 500 największych firm amerykańskich, ujętych w rankingu magazynu „Fortune”. Jest to wskaźnik wyraźnie wyższy od odnotowanego w 1995 roku — tylko 5%, czy w 2003 roku — 11%. Ten widoczny wzrost liczby kobiet w kadrze zarządzającej najwyższego szczebla jest z pewnością efektem działań podejmowanych przez amerykańską komisję do spraw zwalczania szklanego sufitu (Glass Ceiling Commission), powołaną w 1991 roku. Podobnie jest w szczycącej się zaawansowaniem procesów równościowych Kanadzie, gdzie kobiety stanowią 12% ogółu osób zasiadających w zarządach największych firm kanadyjskich. Niemniej jednak, gdy popatrzeć na liczbę dyrektorów naczelnych (tzw. CEO’s — Chief Executive Officers) tych firm, to dane spadają do 4,2% w Kanadzie i 2,4% w USA[16]. W krajach europejskich wskaźniki te są równie niskie i na ogół nie przekraczają 3%, z wyjątkiem Holandii, gdzie osiągnęły poziom około 7% w 2006 roku[17].


      Kobiety rzadziej są reprezentowane na stanowiskach kierowniczych wyższego i najwyższego szczebla, również w tych firmach, które charakteryzują się wysokim stopniem feminizacji (kobiety pracują, a rządzą mężczyźni) — por. rysunek 1.1. W niewielu firmach istnieją programy mające na celu promowanie kobiet na stanowiska kierownicze, szczególnie najwyższego szczebla. Tymczasem zasada równości zapisana w prawodawstwie europejskim dopuszcza pewne wyjątki, takie jak stosowanie uprzywilejowania wyrównawczego, a więc preferowanie w zatrudnieniu czy awansowaniu osób z grupy niedostatecznie reprezentowanej, by szybciej doprowadzić do faktycznej równości w miejscu pracy. Preferencyjne traktowanie może się w szczególności odnosić do awansowania kobiet na stanowiska kierownicze, również wtedy, gdy kwalifikacje kandydatów różnej płci są podobne (prawie równe) i spełniają kryteria stawiane przez pracodawcę. W pierwszej kolejności zasada ta znalazła zastosowanie w sektorze publicznym — w administracji państwowej i lokalnej będącej w gestii działań rządowych. W wielu krajach wprowadzono z dobrym skutkiem kwoty lub parytety, aby zwiększyć lub wyrównać liczbę kobiet i mężczyzn na stanowiskach ministrów, dyrektorów działów w poszczególnych jednostkach rządowych lub w urzędach na terenie całego kraju. Tak się stało we wszystkich krajach skandynawskich i dzisiaj (stan na koniec 2007 roku) kobiety stanowią w ich rządach od 59% w Finlandii i 45% w Szwecji do 41% w Norwegii oraz 37% w Danii. Dla porównania — w Polsce 21%, a w Grecji zaledwie 7% (tylko trzy kobiety na 44 mężczyzn). Żadnej kobiety w swoim rządzie nie ma Rumunia[18]. Stany Zjednoczone, podobnie jak Polska, należą do krajów o niskiej liczbie kobiet w rządzie federalnym: trzy kobiety, co stanowi 15% ogółu członków rządu (lepiej było za prezydentury Clintona, gdy kobiety stanowiły 37%)[19]. W całej historii Stanów Zjednoczonych każdy kolejny prezydent i wiceprezydent był mężczyzną. Nigdy zresztą nie było kobiecej nominacji z ramienia dwóch głównych ugrupowań politycznych, choć w 1988 roku senator demokratów Patricia Schroeder czyniła starania o nominację[20], a w 2008 robiła to Hillary Clinton. Sekretarz stanu to najwyższe stanowisko, jakie udało się kobietom uzyskać (czwarte w hierarchii ważności — po prezydencie, wiceprezydencie i przewodniczącym Izby Reprezentantów), były na nie desygnowane Madeleine Albright (za kadencji Billa Clintona) i Condoleezza Rice (za kadencji George’a W. Busha).
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      Rysunek 1.1. Najwyższy szczebel zarządzania a stopień sfeminizowania firmy (Polska, 2007)


      Źródło: Opracowanie własne na podstawie wyników badania z 2007 roku. Por.: Firma równych szans 2007. II edycja konkursu. Raport z badań, PKPP Lewiatan, Warszawa 2008, s. 27.


      Wprowadzenie zasady równej reprezentacji kobiet i mężczyzn na stanowiskach decyzyjnych w sferze publicznej jest łatwiejsze niż w przypadku sektora prywatnego. Niemniej jednak w niektórych krajach rząd inicjuje działania skłaniające do zwiększenia udziału kobiet także w zarządach firm. Tak się dzieje na przykład w Holandii, Norwegii i Szwecji. Oczekuje się, że pracodawcy zweryfikują swoją politykę kadrową, tak aby zwiększyć udział kobiet na najwyższych szczeblach zarządzania. Instytucje rządowe sygnalizują, że jest to korzystne dla firm, a jednocześnie firmy, które taką politykę zastosowały, pokazuje się jako przykłady zastosowania dobrych praktyk.


      Wszędzie na świecie (także w krajach arabskich[21]) można znaleźć wiele przykładów kobiet zarządzających dużymi firmami. Kobiety piastują stanowiska dyrektorskie korporacji związanych z nowymi technologiami (na przykład Margaret Whitman — zarządzająca wirtualnym domem aukcyjnym e-Bay i gwiazda światowego Internetu; Ann Livermore — wiceprezes Hewlett-Packard), mediami (na przykład Marjorie Scardino — szefowa brytyjskiego koncernu medialnego Pearson, wydawcy „Financial Times” i „The Economist”) czy giełdą (Clara Furse — Kanadyjka z pochodzenia, prezeska giełdy londyńskiej). We Włoszech kobiety, na przykład Guliana Benetton, kierują największymi domami mody o światowej renomie. Kobiety zarządzają także tak znanymi firmami jak Procter & Gamble — Susan E. Arnold, Avon Products — Andrea Jung, Oracle — Safra A. Catz czy Royal Dutch Stell — Linda Z. Cook[22]. Prawda o tym, że kobiety potrafią z sukcesem zarządzać największymi korporacjami, stopniowo, choć z trudem, przebija się przez fałsz stereotypów.


      Kobietom sprzyjają nowe technologie, bo nie są obarczone stereotypem płciowym, jak wiele gałęzi przemysłu, na przykład hutnictwo, transport, budownictwo czy energetyka, w których od stuleci dominują mężczyźni wśród pracowników i menedżerów i które swoim wysokim zmaskulinizowaniem odstraszają kobiety. Korzystają one zatem z szans, jakie dają nowe technologie, na przykład zakładają własne firmy oparte na pracy przez Internet, podejmują studia informatyczne, bowiem takie firmy jak IBM, Hewlett Packard, Motorola czy General Electric chcą zatrudniać więcej kobiet i mają dla nich specjalne programy ułatwiające wejście w środowisko pracy zdominowane przez mężczyzn[23]. Dzięki postępowi technologicznemu powstają nowe możliwości pracy dla kobiet: wirtualne przedsiębiorstwa, praca na odległość, czyli świadczenie usług za pośrednictwem domowego komputera, rozwój usług turystycznych, rekreacyjnych, żywieniowych, psychoterapeutycznych, opiekuńczych, doradczych i wiele innych odpowiadających na potrzeby współczesnych rozwiniętych społeczeństw, których cechą charakterystyczną jest starzenie się ludności i ogromna nisza rynkowa do zagospodarowania[24].


      Francis Fukuyama pisze, że rozwój nowych technologii i usług z nimi związanych stwarza szanse dla kobiet na rynku pracy w XXI wieku[25]. Skorzystanie z tych szans jest tym bardziej realne, że coraz więcej kobiet zdobywa wyższe wykształcenie. W Polsce kobiety stanowią większość wśród studentów — 57% w roku akademickim 2005/2006 oraz wśród absolwentów wyższych uczelni — 65%. Są to wskaźniki wyróżniające Polskę na tle europejskim[26], a trzeba przypomnieć, że kobiety uzyskały dostęp do edukacji uniwersyteckiej niecałe sto lat temu. Coraz więcej kobiet uczy się na różnego rodzaju studiach podyplomowych (68% w Polsce) lub doktoranckich (49%)[27], a tym samym zwiększa się pula tych najlepiej przygotowanych do objęcia stanowiska kierowniczego. Kobiety mają także umiejętności negocjowania i dochodzenia do kompromisu, umiejętności porozumiewania się z innymi i współpracy, intuicję i empatię, a więc to, co w dzisiejszym biznesie uważa się za cenne i pożądane. Jak pisze Helen Fisher — amerykańska antropolożka — dostrzegalna już dzisiaj tendencja do decentralizacji i tworzenia płaskich struktur organizacyjnych, elastyczności i pracy zespołowej faworyzuje kobiecy styl w zarządzaniu[28]. Tymczasem jest jeszcze wiele przejawów dyskryminacji kobiet, które warto sobie uświadomić, by móc im się przeciwstawić.


      Dyskryminacja kobiet ma charakter systemowy


      Wybory życiowe kobiet są ograniczone i uwarunkowane kulturowo. Tym podstawowym jest wybór pomiędzy karierą zawodową a posiadaniem dzieci. Polki, podobnie zresztą jak Polacy, dostrzegają w rodzinie i dzieciach najważniejsze wartości. Jednocześnie kobiety są coraz lepiej wykształcone i chcą pracować zawodowo, a rozwiniętym społeczeństwom zależy na tym, aby nie marnować kobiecych talentów, i jednocześnie na tym, by kobiety chciały mieć dzieci. Dlatego tak istotne jest przeciwdziałanie dyskryminacji kobiet w społeczeństwie, u której podstaw leży właśnie to, że kobiety rodzą dzieci i opiekują się nimi przez pierwsze lata ich życia.


      Dyskryminacja kobiet jest definiowana jako wszelkie zróżnicowanie, wyłączenie lub ograniczenie, które uniemożliwia kobietom realizację lub korzystanie na równi z mężczyznami z praw człowieka we wszystkich dziedzinach funkcjonowania społeczeństwa[29]. Należy się zgodzić z Barbarą Krug, że zjawisko dyskryminacji kobiet jest uwarunkowane systemowo, bowiem dyskryminują nie tylko pracodawcy i zwierzchnicy czy mężowie, ale także instytucje, prawo, partie polityczne i związki zawodowe[30]. Większość kobiet godzi się na dyskryminację w mniej lub bardziej uświadomiony sposób, ponieważ nie ma innego wyjścia. Zjawisko to jest zatem bardzo trudne do wyeliminowania właśnie z powodu jego systemowego charakteru i uwikłania instytucjonalno-kulturowego.


      Pracodawcy wolą zatrudniać mężczyzn, bo uważają ich za pracowników bardziej dyspozycyjnych, dla których praca jest priorytetem życiowym, ponieważ nie są obciążeni obowiązkami rodzicielskimi. W świadomości pracodawców tkwi przekonanie, że zatrudnianie kobiet nie opłaca się z ekonomicznego punktu widzenia, jako że kobiety często korzystają ze zwolnień z powodu ciąży lub opieki nad 
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