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The article presents the specificity of women’s professional careers and their situation and social roles
in the context of dynamic changes in the labor market: evident intellectualization and digitization of
working environments, significantly changing career concepts as well as ways to achieve it. This is
particularly important in relation to the career paths of women, mainly due to the need to reconcile
work with family responsibilities. Therefore, it becomes important to highlight practical solutions for
organizations that aim to create programs to support women in their aspirations and career ambitions,
to make work time more flexible and to promote gender diversity in the field of organizational culture.
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Wprowadzenie

Wzrost znaczenia pracy i kariery zawodowej w zyciu kobiet zauwazalny
jest w konicu XIX wieku. Wéwczas w wyniku rewolucji przemystowej i urba-
nizacji masowo pojawily sie na rynku pracy. Ich pozycje zawodowa wzmoc-
nity pierwsza i druga wojna $wiatowa - zmuszone bowiem byly zastgpic¢
mezczyzn przebywajacych na wojnie w fabrykach. Istotng role w umocnieniu
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kobiet na rynku pracy odegrala takze fala feminizmu wystepujaca w latach
60. i 70. XX wieku, propagujaca wsréd nich prace zawodowgq oraz motywu-
jaca je do zajmowania stanowisk réwnorzednych mezczyznom. Dopiero od
tego momentu mozna moéwié¢ o tak zwanej pozytywnej motywacji kobiet!,
o szukaniu w pracy zawodowej satysfakcji, mozliwosci sprawdzenia sie czy
awansowania’.

Wspolczednie rozwéj kariery zawodowej nabiera duzego tempa i dyna-
miki. Sklada sie na to wiele zjawisk w otoczeniu spoteczno-gospodarczym,
takich jak: zmiany w sposobach funkcjonowania organizacji i instytucji pu-
blicznych, rosnace potrzeby szybkiej adaptacji do oczekiwan wspoélczesnych
klientow (ktore zmieniaja sie w kontekscie usieciowienia zycia jednostek), wy-
soka indywidualizacja zycia spolecznego i zawodowego, ciagle redefiniowa-
nie tozsamosci spotecznej i zawodowej, inwazyjne wkraczanie nowoczesnych
technologii w $rodowiska edukacyjno-zawodowe, wzrastajgca mobilnos¢
zawodowa, zmniejszona lojalnoé¢ pracownicza i niska pewnos¢ zatrudnie-
nia. W tych kontekstach pracownicy, zaréwno kobiety jak i mezczyzZni, za-
czynaja budowaé proteuszowaq kariere i/lub kariere bez granic®, polegajace
na zwiekszaniu poziomu mobilnoéci, samodzielnoéci i odpowiedzialnosci za
ksztatt i kierunki rozwoju zawodowego, ktory znacznie przekracza organiza-
cyjne granice. Wspolczesnie kluczowym czynnikiem sukcesu w procesie re-
alizacji kariery jest tak zwana zatrudnialno$c¢ jednostki (employaability), czyli
zdolnos¢ do zdobywania i utrzymywania przez nig zatrudnienia®. Pracow-
nicy chcg zyskiwac zatrudnienie w takich srodowiskach pracy, ktore dadza
im najlepsze warunki do rozwoju ich ,zdolnosci do bycia zatrudnianym”>.
Taka postawe pracownicza mozna okresli¢ jako calozyciowe budowanie uni-
katowego, indywidualnego profilu kompetencyjnego, ktéry oferowany jest
poszczegélnym pracodawcom, gléwnie w ramach tak zwanego zatrudnia-
nia projektowego®. Obserwujemy wiec bardzo dynamiczng zmiane akcentu
z funkcjonowania jednostek w modelu biernego realizatora podstawowych

1 Wczesniej dominowata motywacja negatywna, czyli kobiety zmuszone byly do podejmo-
wania pracy ze wzgledow ekonomicznych, w celu utrzymania siebie i swojej rodziny. M. Sikor-
ska, Nowa matka, nowy ojciec, nowe dziecko. O nowym uktadzie sit w polskich rodzinach, Warszawa
2009, s. 84.

2 Za: E. Krause, O dojrzatosci w wyborze pomiedzy karierq zawodowq a macierzyristwem, [w:]
Dojrzatosé i dojrzewanie. Kategorie — atrybuty - konteksty, red. E. Kubiak-Szymborska, D. Zajac,
E. Krause, M. Nawrot-Borowska, Bydgoszcz 2018, s. 80-81.

3 M. Rutkowska, , Nowa kariera” i jej egzemplifikacje w postaci kariery proteuszowej i kariery bez
granic, https:/ /www.ipiss.com.pl/wp-content/uploads/downloads/2013/02/m_rutkowska_
zz1_1_2010.pdf, [dostep: 15.04.2019].

* D. Finn, From full employment to employability: a new deal for Britain’s unemployed? Interna-
tional Journal of Manpower, 2000, 21(5).

° P. Heriot, C. Pemberton, Contracting careers, Human Relations, 1996, 49(6).

¢ Ch. Handy, Wiek przezwyciezonego rozumu, Warszawa 1998, s. 105.
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obowiazkéw wymaganych przez pracodawce, z umowa o prace, w kierun-
ku aktywnego, samodzielnego i kreatywnego kreatora $ciezki zawodowej,
z silnym naciskiem na aktywnos$¢ w obszarze calozyciowego uczenia sie.
Odnosi sie to zaréwno do edukacji formalnej, pozaformalnej, jak i nieformal-
nej. Umiejetnos¢ czerpania wiedzy w kazdym codziennym do$wiadczeniu
edukacyjnym, spolecznym i zawodowym, a takze sprawne przekladanie jej
na umiejetnosci praktyczne stanowi kluczowa wspétczesnie kompetencije zy-
ciowq. Warto podkresli¢, ze w wymiarze badan ilosciowych, to wlasnie ko-
biety wykazuja wyzszy poziom tej umiejetnosci, niz mezczyzni.

Statystyki wskazujg, ze wyksztalcenie wyzsze ma wiecej Polek niz Po-
lakoéw’. Kobiety sa zatem lepiej wyedukowane. Posiadaja réwniez wysokie
kwalifikacje i kompetencje. Tymczasem najwyzsze stanowiska w organiza-
cjach zajmuja w zdecydowanej wiekszosci mezczyzni. Otoczenie zawodowe
nie ulatwia bowiem kobietom awansu i rozwoju zawodowego. Odczuwaja
one réwniez brak wsparcia ze strony organizacji®. Dlatego, ciagle aktualne jest
poszukiwanie odpowiedzi na pytania: jakie jest postrzeganie kobiet w orga-
nizacji, w tym jakie zjawiska utrudniajg ich rozwo6j kariery zawodowej oraz
rozwigzan wspierajacych ich sytuacje. Rozwo¢j wlasnej kariery zawodowej
szczegoblnie wazny jest

dla tych kobiet, ktére prace zawodowa nie traktuja tylko instrumentalnie (stanowi
ona wowczas gtéwnie Zrédto dochodéw i srodek do zaspokojenia podstawowych po-
trzeb), ale przede wszystkim jako forme samorealizacji zZyciowej (praca stanowi cel
sam w sobie). Jest to podejscie autoteliczne, w ktérym praca jest Zrédtem radosci, sa-
tysfakgji, droga do samorealizacji i aktywnoscia, z ktéra mozna sie osobiécie identy-
fikowac®.

Artykul ma na celu zaprezentowanie specyfiki karier zawodowych kobiet
we wspoélczesnych organizacjach. Charakterystyka wspoétczesnych organiza-
qji stanowi punkt wyjscia do analizy Sciezek oraz uwarunkowan karier pra-
cowniczych. Zaprezentowano réwniez role spoteczne kobiet oraz ich pozycje
i znaczenie w organizacjach. Ponadto, celem autorek jest dostarczenie prze-
stanek organizacjom do podejmowania dyskursu na temat zjawisk utrudnia-
jacych rozwoj kariery zawodowej kobiet oraz podkreélenie mozliwych roz-
wigzan je wspierajacych, w tym pozwalajacych bezkolizyjnie taczy¢ rozwoj
kariery zawodowej z wypelnianiem rél rodzinnych.

7 Zob. dane Gléwnego Urzedu Statystycznego, np. Szkolnictwo wyzsze w roku akademick-
im 2017/2018 (dane wstepne), 15.06.2018, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/edukacja/
edukacja/szkolnictwo-wyzsze-w-roku-akademickim-20172018-dane-wstepne,8,5.html?pdf=1,
[dostep: 11.04.2019]; Szkoly wyzsze i ich finanse w 2017 r., Warszawa - Gdanisk 2018.

8 Zob. Hays Poland, Kobiety na rynku pracy. Ambicje i wyzwania, Raport 2017; Kobiety na ryn-
ku pracy. Réwne szanse i elastycznoéé, Raport 2018.

? E. Krause, O dojrzatosci w wyborze, s. 80-81.
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Atrybuty organizacji wspolczesnej

Funkcjonowanie wspolczesnych organizacji'® w ramach gospodarki opar-
tej na wiedzy oraz globalizujacego sie $wiata, w kontekscie spotecznym i eko-
nomicznym jest zwigzane z koniecznoscia ksztattowania wysokich umiejet-
noéci adaptacyjnych i gotowosci do uczenia sie. Odnosi¢ to mozna zaré6wno
do kompetencji czlonkéw organizacji, czyli jej pracownikoéw, jak i samej or-
ganizacji pod katem jej struktur, strategii, zatozen, filozofii dzialania, a takze
systemow komunikacyjnych. Adaptacyjnoséc organizacji bedzie sie objawiata
zdolnoscia do szybkiego reagowania na zmiany w otoczeniu, dostosowywa-
niu rozwigzan i zasad dzialania do nowych wymagan rynkowych, podaza-
niu za ideg traktowania ludzi jako zasobow strategicznych oraz wysoka ela-
stycznoscia w zakresie hierarchii struktur organizacyjnych. Wedlug Rosabeth
Moss Kanter wspolczesne organizacje sa ksztaltowane przez szeé¢ waznych
zmian filozofii dziatania, z ktérych kazda wywiera istotny wptyw na ludzi
i zarzadzanie w przedsiebiorstwach'. Pierwszy obszar zmian odnosi sie do
nowej reguly zatrudniania, tak zwane odchudzanie organizacji. Odchudzona
organizacja ma Sciéle ustalone priorytety i kierunki dziatan, a jej funkcjono-
wanie opiera sie gtéwnie na outsourcingu, to jest zlecaniu wykonywania pew-
nych ustug przez instytucje zewnetrzne. W takiej firmie wymaga sie wydajnej
pracy w zwiekszonym wymiarze godzin oraz obcigzanie zalogi dodatkowy-
mi obowigzkami, co skutkuje wieksza elastycznoscia i ekonomicznoscia dzia-
lania organizacji, jednak nie zapewnia pracownikom poczucia bezpieczen-
stwa, pewnosci pracy, czy pozadanego rozwoju kariery. Drugi obszar zmian
wigze sie z hierarchia struktur organizacyjnych oraz ewolucja budowanych
w nich zaleznosci od pionowej do poziomej. W tradycyjnym przedsiebior-
stwie skupiano sie na przywilejach starszeristwa, gdzie polecenia i priory-
tety wyznaczato Sciste kierownictwo, szeregujac tym samym pracownikéow
wedlug pozycji, wladzy, wynagrodzenia i wplywoéw. Obecnie wiecej zadan
jest realizowanych w miedzywydzialowych zespotach pracujacych nad kon-
kretnymi projektami. Pracownikow zacheca si¢ do poszukiwania pomocy
i wspotpracy od rownych im ranga innych pracownikéw, a nie jedynie od ich
przelozonych. Takie zachowania pracownikéw wpisuja sie w idee wielowy-
miarowego uczenia si¢ i dzielenia wiedzg oraz doswiadczeniami w przedsie-
biorstwach, ktére mozna nazwac organizacjami uczqcymi sig'?. Trzecia zmiana

10 Zob. T.J. Watson, Sociology, work and organisation, London - New York 2012, s. 112-150.

" R.M. Kanter, Pozyskiwanie ludzi do organizacji przysztosci, [w:] Organizacja przysztosci, red.
F. Hesselbein, M. Goldsmith, R. Beckhard, Warszawa 1998, s. 160-162.

12 M. Bartkowiak, Kompetencje menedzera a relacje miedzypracownicze w organizacji uczqcej sie,
Poznan 2011, s. 42; zob. tez. A. Sitko-Lutek, E. Skrzypczak, Organizacyjne uczenie si¢ w rozwoju
kompetencji przedsigbiorstw, Warszawa 2009, s. 72-82.
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w filozofii dziatania firm przedstawia nowy obraz zatrudnienia, ewoluujacy
od jednolitosci do réznorodnosci. W zwiazku ze zdobywaniem przez kobiety
i przedstawicieli mniejszosci narodowych stanowisk w przedsiebiorstwach
oraz postepujaca globalizacja rynkéw wysoko kwalifikowanych specjalistow,
miejsca pracy w coraz wiekszym stopniu zapelniaja sie ludzmi z réznych
grup spolecznych i kulturowych. Okazuje sig, iz firmy tworzace wielokul-
turowe Srodowiska pracy, pozbawione dziatari obcigzonych dyskryminacja
plci, z powodzeniem realizuja swoje strategie, gdyz obecna w nich réznorod-
noé¢ sprzyja tworczosci, kreatywnosci, swiezosci pomystow, gotowosci na
zmiany oraz wprowadzaniu innowacji. Czwarty obszar zmian wiaze sie z no-
wymi Zrédtami wladzy oraz odchodzeniem od przywilejow stanowiskowych
i wladzy na rzecz fachowosci, otwartosci i kontaktéw. Okazuje sie, iz znacze-
nia nabieraja ci pracownicy, ktérych wartos¢ dla firmy wynika nie tylko z ich
umiejetnodci praktycznych i fachowych, ale takze z kontaktéw i ukladoéw,
ktére moga wykorzystac na rzecz instytucji. Stad nasuwa sie wniosek, iz nie-
zwykle istotnym atutem kandydata do pracy lub juz zatrudnionego pracow-
nika sa kompetencje spoteczne, dzieki ktérym w srodowisku pracy sprawnie
tworzone sa sieci kontaktow miedzyludzkich, wzajemnej pomocy, wymiany
informacji i doSwiadczen. Pigty obszar zmian odnosi si¢ do ewolucji lojal-
noéci pracownikéw, ktéra w tradycyjnym przedsiebiorstwie mierzona byla
stopniem ich oddania dla pracodawcy. Natomiast w nowoczesnych instytu-
cjach zauwazy¢ mozna zwiekszong identyfikacje pracownikéw ze $wiadczo-
ng przez nich praca (w odréznieniu do kwestii lojalnosci wobec pracodawcy)
oraz zespolami zadaniowymi, w ramach ktérych dzialaja. Pracownicy wy-
kazujacy sie¢ nowym typem lojalnosci dbaja o wysoka jakos¢ swojej pracy,
gdyz to wlasnie ona jest Zrédtem ich samorealizacji i poczucia wartosci, a nie
zatrudnienie w konkretnej firmie. Ostatnim, sz6stym obszarem przemian jest
nowe zdefiniowanie wartosci zawodowej - zmniejsza sie znaczenie kapitatu
przedsiebiorstwa na rzecz kapitalu reputacji. Tradycyjna kariera pracowni-
ka zwigzana byla ze wspinaniem sie po kolejnych szczeblach stanowisk oraz
z rozwojem zawodowym, a budowana byla w oparciu o ,kapital organiza-
qji”, ktory pozwalal mu na awanse w obrebie firmy. Obecnie ksztaltowanie
kariery zawodowej nosi znamiona silnego indywidualizmu, a pracownicy
polegaja przede wszystkim na wlasnym potencjale oraz skupiajq sie na takich
wartoéciach i umiejetnosciach zawodowych, ktére beda mogli wykorzystac
w wielu miejscach pracy, budujac wiarygodna reputacje. Ewolucja lojalno-
Sci, przechodzaca od uczciwosci wobec organizacji, poprzez pracodawce,
branze i wyksztalcenia, az do ,lojalnosci wobec siebie”®, obrazuje glebokie
przemiany w dziedzinie funkcjonowania wspoélczesnych organizacji, a takze

¥ N. Hatalska, Praca: scenariusze przysztosci, Warszawa 2016, s. 27-28.
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zachowan ludzi w §rodowisku pracy i ich wydajnosci. Sita wptywu na po-
tencjal ludzki w firmie chcacej efektywnie dziata¢ na rynku musi ewoluowac
w kierunku partnerstwa, wspétdziatania i pobudzania kreatywnosci, gdyz
wszystkie inne zasoby sg w takim samym stopniu dostepne kazdej z orga-
nizacji. Jednym z czynnikéw stanowigcym Zrédlo przewagi konkurencyjnej
przedsiebiorstw jest kapital ludzki. Pomimo zZe polskie organizacje nadal
w niewielkim stopniu adaptuja si¢ do zmian w filozofii myslenia i nowych
rozwiazan organizacyjnych, mozna stwierdzic, iz przedsiebiorstwa czy insty-
tucje, ktoére nie zastosuja nowoczesnych zasad zarzadzania zasobami ludz-
kimi, nie beda postrzegane jako atrakcyjni pracodawcy, a tym samym nie
przyciagna wartosciowych i pozadanych obecnie kandydatéw do pracy. Co
wiecej, wspolczesni pracownicy, zaréwno kobiety jak i mezczyZni, oczekuja
od swoich pracodawcéw duzo szerszych perspektyw rozwoju, dostosowa-
nych do potrzeb organizacji, ale takze osobistych aspiracji jednostek, co znaj-
duje swoje odzwierciedlenie w nowych formach i sposobach realizacji kariery
zawodowe;j.

Kariera zawodowa w organizacji

Obecna sytuacja na rynku pracy i specyfika karier zawodowych wyma-
ga od jednostki wyjatkowej elastycznosci i adaptacyjnosci. Nie chodzi tylko
o zmiane, ktéra w gruncie rzeczy wystepuje niezaleznie od jej woli i trwa bez-
ustannie, lecz przede wszystkim o rozw¢j, ktory dokonuje sie juz przy wy-
sitku i inicjatywie. Rozw¢j zawodowy mozemy definiowac jako ,zwigzany
z pracg proces indywidualnego wzrostu, zdobywania umiejetnoéci i samore-
alizowania si¢”™. Dzieki rozwijaniu i posiadaniu szerokich oraz wszechstron-
nych umiejetnosci mozemy ksztaltowac swiadomie swoja kariere zawodowa.
Co jednak mozemy rozumie¢ pod pojeciem kariery zawodowej?

Marek Adamiec i Barbara Kozusznik stwierdzaja, ze tradycyjne pojecie ka-
riera ma dwa znaczenia: po pierwsze - jest to ,droga”, ,trasa”, przebieg zycia
z pewnego punktu widzenia, po drugie - ,kariera” ma charakter wartosciu-
jacy, okresla zmiany zyciowe, ale w wyznaczonym, pozytywnym kierunku.
Wobec tego ujmuja kariere jako ,, optymalne wykorzystanie wlasnych zaso-
béw w trakcie pracy i zycia osobistego”?. Do rozwoju tak rozumianej kariery
potrzebne sa co najmniej dwa fundamentalne czynniki. Po pierwsze, analizie
poddane powinny by¢ okreslone warunki wyjsciowe kariery, gtéwnie o cha-
rakterze psychospotecznym. Takie warunki wyjsciowe sprzyjajace wspotcze-

4 M. Adamiec, B. Kozusznik, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Aktor-Kreator-Inspirator, Krakow
2000, s. 262.
5 Tamze, s. 262-263.
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$nie karierom zawodowym mozna ujaé¢ w nastepujacych grupach: spoteczno-
-ekonomiczne pochodzenie rodzicéw - ciggle wazny czynnik socjologiczny,
ktoéry determinuje wyboér wyksztalcenia, zawodu, stylu i poziomu zycia;
pte¢ - nadal wyznacza droge kariery zawodowej, wybér zawodu; zadania
emocjonalne okresu dorastania - s to wazne do$wiadczenia zyciowe, ktére
wprowadzajg nas w dorostosé i determinuja nasze przyszte mozliwosci, sa to
miedzy innymi znalezienie wlasciwych relacji z rodzicami, pozytywne rela-
¢je z rowiesnikami, unikniecie uzaleznieni i nalogéw, rozwigzanie problemu
seksu, skrystalizowanie motywacji do ksztalcenia sie, odnalezienie kierunku
wlasnej edukacji, nabycie samodzielnosci intelektualnej; zewnetrzne okazje
do realizowania wtasnych predyspozycji i mozliwosci (potencjatu) - sa to
wszelkie warunki $rodowiska i sytuacji zewnetrznej sprzyjajace wykorzy-
staniu ré6znorodnych mozliwosci ludzkich w trakcie kariery zawodowej, na
przykiad bogactwo i réznorodnoé¢ ofert zawodowych. Po drugie, z punktu
widzenia rozwoju Kkariery istotne sa optymalne decyzje zyciowe i zawodowe,
oparte na wiasciwych kryteriach, to znaczy z jednej strony na gruntownej
wiedzy o samym sobie, a z drugiej strony - wiedzy o otoczeniu spoleczno-
gospodarczym, jego specyfice, mozliwosciach i barierach. Decyzje te wigza
sie w zasadzie z nieustannym podejmowaniem ryzyka, gdyz w przypadku
braku monitorowania biezacych postepéw i efektow w rozwoju zawodowym
jednostka tatwo powiela znane wzory, schematy i nie potrafi ich przetamac.
Dlatego, mozna jedynie starac sie o jak najwiekszg optymalizacje tych decyzji
i podejmowac rozsadne ryzyko.

Kariere mozna réwniez rozumie¢ inaczej. Analizujac literature przed-
miotu, warto takze wskazac¢ na klasyfikacje zaproponowana przez Dougla-
sa Tim Halla', ktéry kategoryzuje liczbe znaczen tego pojecia nastepujaco.
Kariera jako posuwanie sie na przéd rozumiana jest jako sekwencja etapow
czy awanséw, przy czym kazde kolejne stanowisko jest, w pewnej global-
nej ocenie, ,lepsze” niz poprzednie. Stad, jednostka w celu poprawy swoich
przysztych perspektyw musi wykonywaé posuniecia ulepszajace, udosko-
nalajace. W przypadku kariery rozumianej jako zawod, nacisk zostaje poto-
zony na wzglednie diugi okres wykonywania zawodu i zdobywanie w nim
niezbednego doswiadczenia. Mozna rozumie¢ tu kariere jako , uregulowana
przepisami Sciezke zawodowga”, ktérg pracownik pokonuje zdobywajac coraz
to nowsze i r6znorodne kompetencje. Z kolei, okreslenie kariery jako sekwen-
cje prac na przestrzeni zycia, usuwa wartosciujacy akcent dwu poprzednich
definicji i koncentruje si¢ na serii wykonywanych prac i na organizacjach,
w ktérych byly one wykonywane, abstrahujac od konkretnych zawodoéw czy
hierarchii organizacyjnej. Ostatnia kategoria kariery wymieniong w klasyfi-

16 D.T. Hall, Career is dead, long live the career, San Francisco 1996.
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kacji Halla jest kariera okreslana jako sekwencja doswiadczenn zwigzanych
z rola zyciowa czlowieka. Jest to najszersza z omawianych definicji i najdal-
sza od zwiazkéw z praca oraz orientacji na posuwanie si¢ do przodu, gdyz
polozony jest tu nacisk na doswiadczenia czlowieka zwigzane z jego indywi-
dualnymi rolami. Prawdziwe wydaje sie stwierdzenie, ze dwa ostatnie typy
kariery stanowia najblizsze odzwierciedlenie uwarunkowarn wspoétczesnych
Sciezek edukacyjno-zawodowych. Podkresli¢ nalezy, ze obecnie odchodzi
sie od liniowej, jednowymiarowej kariery w jednej lub maksymalnie dwoch
organizacjach, z naciskiem na realizacje siebie w kolejno postepujacych eta-
pach kariery, zwieniczonych przygotowaniem si¢ do przejécia na emeryture
i jej urzeczywistnieniem. W wymiarze realizacji kariery zawodowej mamy
do czynienia z przejsciem od tradycyjnych form dziatarn do tych przedsie-
biorczych, innowacyjnych. Dokonujac analizy raportéw Natalii Hatalskiej",
ktéra formuluje pie¢ kluczowych scenariuszy przyszitosci pracy, jasno wy-
odrebniajg sie poszczegolne czynniki ksztaltujgce wymiary wspotczesnych
karier zawodowych. Autorka ma tu na mysli: wydluzajacy sie czas zycia
czlowieka, tworzenie spoteczenistwa wysokich technologii i ich znaczaca rola
w $rodowiskach pracy, indywidualizowanie sie karier zawodowych, zwiek-
szajace sie zapotrzebowanie na samodzielnych specjalistow - freelanceréw,
podkreslanie roli transparentnoéci w budowaniu wizerunku jednostkowego
i organizacyjnego oraz zmiany klimatyczne w §rodowisku. WyrazZnie obser-
wuje sie nacisk na poszerzanie mozliwosci i perspektyw rozwoju, budowanie
wartoéci dodanej do tradycyjnej Sciezki kariery, wiekszej samodzielnoéci i de-
cyzyjnoéci jednostek oraz wyzsze poczucie sprawstwa i potencjalu. Grupy
pracownikéw nie podazajace za wymogami spoteczenistwa technologiczne-
go, wykazujace brak gotowosci do calozyciowego uczenia si¢ oraz niechec
do zmiany modelu myslenia, od tradycyjnego do innowacyjnego, znajda sie
w grupie tak zwanych the usless class'®. Grupa ta to osoby o przecietnych, sred-
nich kwalifikacjach nie stanowiace w kategorii strategicznego dzialania orga-
nizacji wartoéci kluczowej w realizowaniu koncepcji spoleczno-biznesowe;.
Dodatkowo, moga doswiadczaé¢ wykluczenia spotecznego, co z kolei budu-
je i utrwala poczucie bezradnosci spotecznej. Niezwykle waznym aspektem
jest wiec budowanie kompetencji projektowania i realizowania tak zwanej
kariery przedsiebiorczej”. Opiera si¢ ona na zasadzie dzialania na rynkach
zewnetrznych, a nie srodowisk wewnetrznych organizacji. Jest podmiotowo

175 scenariuszy przysziosci pracy: 1. Working forever; 2. The useless class; 3. People per
hour; 4. There are no jobs on the dead planet; 5. Through the glass door: zob. N. Hatalska, Praca:
scenariusze przysztosci; zob. tez taze, Raport o wspotczesnych nomadach, Warszawa 2017.

18 N. Hatalska, Praca, Warszawa 2016.

19 P. Bohdziewicz, Wspdtczesnekariery zawodowe:odmodelu biurokratycznegodoprzedsiebiorczego,
https:/ /www.ipiss.com.pl/wp-content/uploads/downloads/2013/02/p_bohdziewicz_zzl_
3-4_2010.pdf, [dostep: 23.04.2019].
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zarzadzana przez jednostke, z respektowaniem zasad dyktowanych przez
rynek pracy. Ponadto, jednostka autonomicznie buduje wlasna zdatnos¢ do
zatrudniania i atrakcyjnosé rynkowg, ktore to elementy stanowia kluczowsa
wartoéc rynkowa. Tworzy sie profesjonalna tozsamos¢ zawodowa, w ramach
ktorej jednostka indywidualnie staje sie odpowiedzialna za efekty pracy, co
z czasem przedstawia jako swoj wyrdzniajacy dorobek edukacyjno-zawodo-
wy. Zadanie realizowania kariery przedsiebiorczej moze by¢ réznie odbie-
rane, zarowno przez mezczyzn, jak i kobiety. MezczyZni z racji wiekszego
skupienia na rozwoju zawodowym, rywalizacji oraz mniejszego obcigzenia
obowiazkami rodzinnymi, fatwiej wchodza w role aktywnego gracza ryn-
kowego i potrafig szybciej tworzy¢ unikatowa tozsamos¢ zawodowaq. Kobie-
ty z kolei z jednej strony jako grupa spoleczna znacznie bardziej obcigzona
obowiazkami rodzinnymi moga postrzegac typ kariery przedsiebiorczej jako
zagrozenie ich poczucia stabilizacji i bezpieczenistwa. Z drugiej jednak stro-
ny, moze dla nich stanowic¢ to szanse na elastyczne taczenie rél zyciowych,
edukacyjnych i zawodowych oraz wigeksza decyzyjnosc¢ i autonomie. Wspot-
cze$nie obserwuje sie zwiekszajaca sie liczbe kobiet uprawiajacych kariere
freelancera, w réznych branzach i obszarach®.

Anneleen Fourier, Luc Sels, Marijke Verbruggen* wskazuja, ze dychotomiczny po-
dzial na kariery tradycyjne i rézne formy tak zwanych nowych Kkarier jest jednak
uproszczeniem rzeczywistej sytuacji w tym obszarze. Wymieniaja wiec oni cztery
wzory karier, ktére w ich opinii wysycaja mozliwe kategorie realizacji Sciezek za-
wodowych. Pierwszy wzoér to tradycyjna kariera ograniczona, przebiegajaca zazwyczaj
w jednej organizacji, z wysoka lojalnosciag wobec pracodawcy oraz orientacja na sta-
bilizacje i bezpieczeristwo zatrudnienia. Drugi wzor to kariera bez granic, realizowa-
na w wielu organizacjach, oparta na réznorodnych zasadach i formach zatrudnienia,
z wysoka zmiennoscig i dynamika dziatan, co znajduje swoje odzwierciedlenie nie
tylko z wymaganiami organizacji, ale takze z wysokim poziomem akceptacji jednostki
takiego wzoru niestabilnosci. Kolejny wzoér kariery wiaze sie z ksztaltowaniem o-
noorganizacyjnej Sciezki przy wewnetrznej orientacji realizatora na zmiang i elastycznosc.
W ramach tego wzoru kariery mozna zaobserwowa¢ dwa odrebne wymiary dzialan
i nastawienia do pracy jednostki. Pierwszy wariant stanowi zamkniecie w pulapce or-
ganizacji, ktoéry realizuje sie¢ pod wpltywem réznych czynnikéw i okolicznosci zycio-
wych, zamykajacych pracownikowi mozliwos¢ swobodnego ksztaltowania éciezki za-
wodowej. Drugi wariant odznacza sie gotowoscig do odejécia pracownika, to znaczy
wewnetrznym nastawieniem na ciggte eksplorowanie sSrodowiska w celu znalezienia
nowych opdji, lepszych mozliwosci i bardziej atrakcyjnych perspektyw realizacji ka-
riery. Pracownik realizujgcy kariere takiego typu to osoba o wysokiej potrzebie dziata-

2 https:/ /freelancemama.pl/wspolpraca/ [dostep: 30.04.2019]; https:/ /www.wprost.pl/
gospodarka/10141307/ praca-freelancera.html [dostep: 30.04.2019].

2 A. Fourier, L. Sels, M. Verbruggen, Career counseling in the new era: a study about the influ-
ence of career types, career satisfaction and career management on the need for career counseling, Social
Science Research Network, Working Paper Series 2005, https:/ / papers.ssrn.com/sol3/ papers.
cfm?abstract_id=878279 [dostep: 29.04.2019].
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nia, dynamiczna, potrzebujaca bodzcéw i duzej réznorodnosci zadaniowej. Czwarty
wzor kariery wskazuje na realizacje Sciezki wieloorganizacyjnej przy wewnetrznej orienta-
cji realizatora na stabilnosc i bezpieczenistwo zatrudnienia. Autorzy wyodrebniaja tu tak-
ze dwie mozliwe postawy wobec pracy. Pierwszg kategorie pracownikéw stanowia
osoby nastawiajace si¢ na pozostanie w stanie zatrudnienia u jednego konkretnego
pracodawcy, mimo ze organizacja nie daje im juz takich mozliwosci. W sytuacji tej to
czynniki zewnetrzne wypychaja ich z powrotem na rynek, zmuszajac do wykazania
aktywnosci w zakresie poszukiwania pracy. Druga grupe pracownikéw charaktery-
zuje tak zwana bezdomnos¢, przejawiajaca sie w ciaglym poszukiwaniu pracodawcy,
u ktérego mamy nadzieje na stabilnosc i bezpieczenstwo. W tym wariancie, realizator
kariery jest sktaniany do wielokrotnych zmian organizacji.

Dokonujac analizy powyzszych wzoréw kariery, najbardziej adekwatny
do wymagan dynamicznego rynku pracy jest wzor drugi i trzeci, gdyz cha-
rakteryzuje si¢ wysoka zmiennoscia, dynamika, otwartoscig na réznorodnos¢
zadan oraz akceptacja mentalng samych realizatorow takiej postawy pracow-
niczej. Odnoszac sie z kolei do wyboréw i sciezek zawodowych kobiet, mozna
stwierdzi¢, iz gtéwna tendencja w zakresie ich oczekiwarn sg nadal tradycyjne
wzory Karier, opierajace sie na stabilnosci, statosci godzin pracy oraz i przede
wszystkim mozliwoéci 1aczenia, godzenia rél spotecznych i zawodowych.
W zwiazku jednak z silnie zmieniajacymi sie obecnie trendami karierowymi
na rynku, zakladajacymi duza dowolnos¢, elastycznosé pracy, dyspozycyj-
nosé¢ i nieusystematyzowane godziny pracy, kobiety jako przedstawicielki
coraz liczniejszej grupy kluczowych pracownikéw firmy, zaczynaja oriento-
wac sie na realizacje kariery w przestrzeniach niezaleznych, samodzielnych
profesjonalistow, samozatrudniania i/lub w przestrzeniach chronicznej ela-
stycznosci*. Kariera typu niezalezny mobilny profesjonalizm to kariera spe-
cjalistow o wysokiej mobilnosci i elastycznosci zawodowej. Osoby takie zmie-
niajq czesto organizacje, sa otarte na nowe wyzwania, ale w ramach obranej
wczedniej specjalizacji zawodowej. Waznym aspektem jest tutaj budowanie
wysokiego poziomu profesjonalizmu, polegajacego na gromadzeniu rézno-
rodnych do$wiadczen, kumulowaniu wiedzy i dochodzeniu do mistrzostwa
osobistego oraz uzyskanie dobrych opinii zleceniodawcéw i atrakcyjnej repu-
tacji rynkowej. Typ samozatrudnienia charakteryzuje z kolei jednostki funk-
cjonujace niezaleznie w przestrzeni pozaorganizacyjnej. Swiadcza one swoje
ustugi w oparciu o kontrakty z innymi podmiotami gospodarczymi i znaj-
duja satysfakcje z pracy w wymiarze wolnosci, swobody i autonomii pra-

2 W. Mayrhofer, M. Meyer, A. lellatcitch wyodrebnili 4 typy karier zwigzanych z rodza-
jem przestrzeni, w jakich sa one realizowane: 1. Kariera w $wiecie organizacji; 2. Kariera typu
niezalezny, mobilny profesjonalizm; 3. Samozatrudnienia; 4. Kariera typu chroniczna elasty-
cznos¢; patrz: W. Mayrhofer, M. Meyer, A. lellatcitch, The field od carrer. Towards a new theoret-
ical perspective, Vienna 2001, https://scholar.google.pl/scholar?q=W.+Mayrhofer,+M.+Mey-
er+2001+carrer&hl=plé&as_sdt=08&as_vis=1&oi=scholart [dostep: 28.04.2019].
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cowniczej. Odnoszac sie do typu chronicznej elastycznosci, wskazuje sie na
kluczowy nurt karierowy zwigzany z przekraczaniem réznorodnych granic,
na przyklad branzowych, organizacyjnych, form zatrudnienia, specjalizacji
w zakresie wlasnej profesji. Zmiany i przejécia czesto maja wymiar rady-
kalny, fundamentalny. Realizatorzy takiej kariery czesto dzialaja w oparciu
o projekty (just in time), szyte na miare potrzeb organizacji, dla r6znych klien-
tow, wykazujac ré6znorodne aktywnosci i korzystajac z interdyscyplinarnej
wiedzy. Okazuje sie wiec, ze w odréznieniu od stereotypowego zalozenia,
iz to wlasnie jeden stabilny pracodawca daje najlepsze mozliwosci realiza-
qji kariery zawodowej kobiecie, to wiasnie formy pracy zwigzane z elastycz-
noscia i niezaleznoscia rynkowq daja mozliwos¢ spetniania rél spotecznych
i jednoczesnego indywidualnego kreowania przestrzeni zawodowej. Dla ko-
biet-pracownikéw mozliwos$é zréownowazonego spelniania licznych oczeki-
wan spotecznych, przy jednoczesnych perspektywach i szansach na rozwoj
potencjalu karierowego, stanowi kluczowe aspekty wspoélczesnego wymia-
ru pracy. W kolejnych czesciach artykulu dokonano prezentacji oraz analizy
wlasnie tych dwéch obszaréw aktywnosci kobiet, a mianowicie spolecznego
i zawodowego. Zostal nakreslony wizerunek wspoélczesnej kobiety, na ktory
sklada sie wiele r6znorodnych rél spotecznych oraz konfliktéw zwigzanych
z ich pelnieniem. Dokonano réwniez przegladu zawodowych rél kobiet oraz
zjawisk hamujacych lub wspierajacych realizacje ich karier w organizacjach.

Kobieta w spoleczenstwie

Wspolczednie kobieta moze pelnic¢ i pelni w spoleczenistwie ré6znorodne
role. Wsréd jej rol spotecznych® wyrdznia sie miedzy innymi nastepujace:

1) kobieta matka (to najbardziej powszechna rola kobiety, ktérej towarzy-
sza przekonania, ze: ,macierzynstwo jest powolaniem kazdej kobiety - jest
jej podstawowa rolg biologiczna i spoteczng”®, , wszystkie kobiety sa stwo-
rzone do tego, by by¢ matkami”?. Nie wszystkie jednak chcg, szczegdlnie te
mniej konserwatywne i tradycyjne, nimi zostaé. Czesto tez odraczaja decyzje
prokreacyjne, skupiajac sie na karierze zawodowej. Mimo to rola matki jest

# Role spoteczne wyrézniono za: P. Olko, G. Filip, Role spoteczne odgrywane przez kobiete na
przyktadzie wybranych czasopism kobiecych, Studia Jezykoznawcze, 2016, 7, s. 8-22. Celem przy-
wotanych autorek byla analiza kobiecych rél spotecznych lansowanych w wybranych perio-
dykach skierowanych do kobiet (37 numeréw czasopism: ,Swiat Kobiet”, ,Nowy Poradnik
Domowy” i ,Przyjaciétka” wydanych w latach 2013-2014).

% Z. Gawlina, Macierzyristwo jako wartos¢ w kontekscie przemian spotecznych, [w:] Blaski i cienie
zycia rodzinnego, red. Z. Tyszka, Poznan 2003, s. 34.

» Za: Z. Wojciechowska, Macierzyristwo - czynnik wykluczenia na wspotczesnym rynku pracy
czy szansa dla nowych rozwigzan w kobiecej karierze? Edukacja Dorostych, 2012, 1, s. 79.
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nadal bardzo istotna. Istnieja dwa konkurencyjne i wzajemnie zwalczajace sie
modele macierzynstwa. Jeden bliski tradycji, model ,,Matki Polki udomowio-
nej” i drugi - nowoczesny model ,,Matki Polki pracujacej”. Odbiér spoteczny
obu bywa negatywny. Matka Polka poswiecajaca swoja kariere wychowaniu
dzieci traktowana jest bowiem jako mato ambitna, majaca zawezone horyzon-
ty intelektualne kobieta. Pracujagcym Matkom Polkom natomiast zarzuca sie
brak czasu i zaniedbywanie dzieci. Spoteczenistwo wymaga jednak od kobiet,
aby byly dobra matka i zona®);

2) kobieta zZona i kochanka (to zaré6wno dobra zona, jak i zmystowa kochan-
ka. Te dwie role musi umiejetnie Iaczy¢. Do jej obowiazkéw nalezy opiekowa-
nie sie¢ mezczyzna i dbanie o niego);

3) kobieta perfekcyjna pani domu (najbardziej powszechna rola kobiety
matki SciSle zwigzana jest z zajmowaniem sie¢ domem. Dbanie o porzadek -
sprzatanie, pranie to zajecia, ktére przypisywane sa kobietom. Czynnosci te
nie naleza do wzorca prawdziwego mezczyzny. Stad najlepiej, jezeli kobieta
zostaje w domu);

4) kobieta kucharka (kuchnia traktowana jest jak jej krolestwo. Ma by¢ w tej
kwestii zarowno nowoczesna, jak i tradycyjna. Takie stanowisko konsekwent-
nie i stale przekazywane jest z pokolenia na pokolenie. Praca zawodowa nie
zwalnia z obowigzku zajmowania sie kuchnia);

5) kobieta kreatorka wnetrz (moze spelniac sie w niej zawodowo. Kazda jed-
nak moze amatorsko urzadzac¢ wnetrza, kreowac wyglad wlasnego mieszka-
nia czy domuy);

6) kobieta prawniczka (zwiazana jest z dbaniem o bezpieczeristwo rodziny.
Kobieta bowiem powinna strzec intereséw wtasnych i swojej rodziny. Obec-
nie moze by¢ dobra prawniczka w sensie zawodowym i amatorsko. Wska-
zuje sig, Ze jej obowiazkiem jest wiedzie¢, jakie prawa przystuguja jej i rodzi-
nie oraz co moze zrobi¢, zeby nie dac¢ sie oszukaé. Dzigki temu chroni siebie
i swoja rodzine);

7) kobieta robotnik remontowo-budowlany (coraz czesciej kobieta spelnia sie
w zadaniach przewidzianych dla mezczyzn, np. w pracach remontowo-bu-
dowlanych we wtasnych domach, pokonujac w tej kwestii r6znorakie prze-
szkody i tamigc utrwalone stereotypy);

8) kobieta przedsiebiorcza ekonomistka (wspoélczesnie kobieta coraz czesciej
decyduje o domowym budzecie. Jako gospodyni i perfekcyjna pani domu
moze i powinna zadba¢ takze o finanse swojej rodziny, kontrolowac¢ wyda-
wane pienigdze i szuka¢ oszczednosci. Dzieki temu moze wiele zyska¢ dla
swojej rodziny).

% Za: 1. Pufal-Struzik, Aktywnos¢ zawodowa wspotczesnych kobiet - trudnosci w realizacji
nowych rol i tradycyjnych obowigzkow, Polskie Forum Psychologiczne, 2017, 22, 2 s. 244.
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Powyzsza klasyfikacja wskazuje, ze na wizerunek wspoélczesnej kobiety
kreowany przez spoteczenstwo sklada sie wiele rél spotecznych. Sa to role
tradycyjne (wychowywanie dzieci, zajmowanie sie domem) i nowoczesniej-
sze (kreatorki wnetrz, prawniczki, specjalistki od prac remontowo-budowla-
nych). Wymienione role z jednej strony wzmacniaja stereotypowe postrzega-
nie kobiety (utwierdzaja ja w tym, ze powinna by¢ dobra matka i perfekcyjna
pania domu), a z drugiej daje sie zauwazy¢ przelamywanie tego tradycyjnego
myslenia. Niewatpliwie, wspolczesnej kobiecie poszerza sie repertuar obo-
wiazkow. Nie zawsze takze potrafi sie odnalez¢ w pelnieniu zadan, ktére na-
rzuca jej spoteczenstwo?. Podjecie pracy zawodowej przez kobiete i efektyw-
na realizacja roli zawodowej wymaga réwniez zaangazowania si¢ we wlasna
kariere zawodowa. Wiele jednak nie potrafi, bez odczuwania trudnosci czy
stresu, efektywnie taczy¢ réznych rél z dazeniem do samorealizacji w pracy
zawodowe;j.

W realiach wspoélczesnego spoleczeristwa kobieta przewaznie wiec funk-
cjonuje w ramach dwoéch rél - rodzinnej i zawodowej. Pelniac te role, mierzy
sie z takimi problemami, jak:

- tradycyjne postrzeganie rél kobiet i mezczyzn (tradycyjny model rodziny), stereoty-
powe postrzeganie kobiety i nieréwny podziat obowigzkéw domowych (ciezar takich
obowigzkéw spoczywa przede wszystkim na kobietach, ksztattujac tym samym ich
niekorzystng pozycje na rynku pracy);

- wybor: praca zawodowa/kariera czy rodzina? (che¢ samorealizacji w sferze zawo-
dowej czesto kidci sie z potrzeba, a nawet ,obowiazkiem” macierzyristwa);

- nieche¢ pracodawcéw do zatrudniania kobiet - bariery w podejmowaniu pracy,
osigganiu awansu i wysokich zarobkéw (pracodawcy obawiajg sie, Ze pracownica-
-matka bedzie czesciej korzystata z urlopéw i zwolnieni lekarskich, przez co bedzie
mniej dyspozycyjna i efektywna w pracy);

- problemy z powrotem do pracy po przerwie spowodowanej macierzynistwem (cze-
sto brak alternatywy wobec pracy w pelnym wymiarze godzin, sztywny czas i wy-
miar pracy);

- trudnosci z zapewnieniem opieki nad dzieckiem w czasie pracy (niewystarczajacy
dostep do instytucji opiekunczych).

Kobiety staja wiec przed problemem dotyczacym zachowania réwnowa-
gi pomiedzy rolami - rodzinng i zawodowa. W analizach dotyczacych ich
r6l punkt ciezkosci polozony jest na nieréwnos¢ plci i gorsza pozycje kobiet
w wiekszosci obszarow aktywnosci spolecznej. Takim obszarem jest zdecy-
dowanie sfera zawodowa. Stad, warto blizej przyjrze¢ sie kobietom w orga-
nizacjach, w tym zjawiskom utrudniajacym rozwdj ich kariery zawodowej.

¥ P. Olko, G. Filip, Role spoteczne, s. 22.
% Za: E. Krause, Macierzyristwo kobiet-naukowcow - o konflikcie roli rodzicielskiej i zawodowej,
Szkota - Zawod - Praca, 2016, 12, s. 155.
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Kobieta w organizacji

Mimo ze na przestrzeni wielu lat pozycja kobiet na rynku pracy ulegta
pozytywnej zmianie, to wcigz nie mozna mowic¢ o rOwnouprawnieniu w tej
kwestii. W analizie r6l zawodowych wskazuje si¢ na niewidoczne przeszko-
dy utrudniajace kobietom rozw¢j kariery zawodowej w organizacjach. Zwig-
zane sg one miedzy innymi z takimi zjawiskami, jak:

- szklana Sciana (dyskryminacja zawodowa horyzontalna/ pozioma oznacza-
jaca, ze kobiety nie maja dostepu do prestizowych, dobrze ptatnych zawodow,
branz czy posad, przez co znajduja zatrudnienie w sektorach pomocniczych®);

- szklany sufit (dyskryminacja zawodowa wertykalna/pionowa wskazu-
jaca, ze kobiety nie s3 w stanie pia¢ sie po drabinie zawodowej - awansowac
i osiggac najwyzszych szczebli kierowniczych. Tym zblizajacym sie do szczy-
tu hierarchii organizacyjnej takze jest coraz trudniej awansowac. Najwyzsze
stanowiska decyzyjne w firmach sa przewaznie poza ich zasiegiem - sg po-
wyzej sufitu, choc s przez nie zauwazane™);

- szklane ruchome schody (to przeciwienstwo szklanego sufitu. Zjawisko to
dotyczy dzialania niewidzialnej sily wynoszacej mezczyzn na wyzsze szcze-
ble kariery zawodowej. Funkcjonuje ono oparte na stereotypowym przekona-
niu, Ze mezczyzni, jako grupa, fatwiej podejmuja decyzje i stanowiska, ktére
tego wymagaja i sa one dla nich bardziej odpowiednie niz dla kobiet. Poja-
wia sie glownie w organizacjach, w ktérych mezczyzni stanowia mniejszos¢
- w tzw. sfeminizowanych zawodach. Mimo ze wigekszos¢ zatrudnionych sta-
nowia kobiety, to mezczyZni szybciej w nich awansujg. Zwiagzane jest to z ich
wieksza dyspozycyjnoscia i determinacja - niekoniecznie kompetencjami®');

- szklany klif (oznacza sytuacje, w ktorej praca kobiety na ,meskim” sta-
nowisku jest niestabilna, trudna w utrzymaniu i narazona na ciagta krytyke.
Ten rodzaj ostracyzmu nie wystepuje jednak w odniesieniu do mezczyzn*);

- lepka podloga (przedstawia sytuacje, w ktérych kobiety , przylepione”
sa do swojego zawodu i pozycji - dominujg w zawodach o niskim prestizu
i niskim dochodzie, gdzie nie ma mozliwosci awansu, np. sekretarki, sprza-
taczki, pomoc domowa. Zjawisko to zatem polega na przypisaniu kobiet do
pewnej grupy zawodoéw mniej prestizowych i gorzej platnych®);

# Za: K. Blicharska-Czubara, Zawodowa rola kobiet w spoleczeristwie obywatelskim. Wielowymi-
arowy model dyskryminacji kobiet. Raport z badania, Szczecin 2011, s. 10.

% Za: tamze; Stownik - Rownos¢ w Biznesie, SZKLANE ZJAWISKA, https:/ /rownoscwbi-
znesie.info/szklane-zjawiska-definicja/, [dostep: 12.04.2019].

3 Za: M. du Vall, M. Majorek, Naukowczynie w polskim systemie szkolnictwa wyzszego - trud-
nosci i perspektywy, Aequalitas, 2013, 2, 1 (2), s. 8-9.

32 Stownik - Rownosé w Biznesie, SZKLANE ZJAWISKA.

% Za: K. Blicharska-Czubara, Zawodowa rola kobiet w spoleczeristwie obywatelskim, s. 10; Stown-
iczek, http:/ /www.rownoscwbiznesie.mpips.gov.pl/slowniczek.html, [dostep 12.04.2019].
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- uciekajgca drabina (zjawisko to wigze z brakiem solidarnosci wéréd ko-
biet. Te, ktére sa zdeterminowane i silne, realizuja swoje kariery dzieki in-
dywidualnym strategiom. MezczyZni natomiast wzajemnie sobie pomagaja,
wspierajq sie i zatrudniaja™);

- aksamitne getto (okre$lenie opisujace utrudnianie lub niedopuszczanie
kobiet do sprawowania stanowisk kierowniczych i decyzyjnych, w tym sta-
nowisk zwigzanych z naukami technicznymi, produkcyjnymi, czy marketin-
gowymi. Zjawisko to opiera sie na podtrzymywaniu stereotypowych wzor-
cow kobiet postrzeganych jako opiekunki, strazniczki domowego ogniska®).

Wskazane zjawiska to metafory niewidzialnych barier, ktére nie sg uza-
sadnione Zzadnymi regulacjami prawnymi czy racjonalnymi argumentami.
W organizacjach wystepuje takze autodyskryminacja, ktéra , moze by¢ przy-
czyna tego, Ze rynek pracy nie zmienia sie, mimo trwajacej od dawna dyskusji
na temat réwnosci”*. Kobiety bowiem nierzadko same ustawiaja sie na po-
zycjach nizszych niz mezczyzni i umniejszaja wlasne kompetencje. Problem
nieréwnych szans w zakresie rozwoju kariery zawodowej czesto tkwi zatem
w nich samych - w niskiej samoocenie, postawie ,nie dam rady”, obawie
przed podejmowaniem nowych zadan, wyzwan, czy zwiekszona odpowie-
dzialnoscia (zwiazang np. z zajmowaniem wysokiego stanowiska)¥. Przy-
czyna takiego podejécia, wedlug Beaty Osieckiej, ,jest spos6b wychowania
i konieczno$¢ mierzenia sie ze skutkami stereotypoéw, dotyczacych roli kobiet
w spoleczenstwie”. Nalezy zwréci¢ uwage wiec na problem tkwigcy w men-
talnosci samych kobiet, dla ktérych mozliwo$¢ uwolnienia sie od stereotypo-
wego ich postrzegania funkcjonuje nadal bardziej w sferze postulatéw niz
realizacji. Zauwazy¢ zatem mozna dwie gléwne grupy przyczyn nieréwnosci
kobiet w organizacjach - zewnetrzne/przedmiotowe (zwigzane z pracodaw-
cami, otoczeniem zawodowym) i wewnetrzne/podmiotowe (tkwigce w sa-
mych kobietach).

Wspolczesne kobiety, szczegélnie o aspiracjach do zajmowania stano-
wisk kierowniczych, zdaja sobie sprawe, w jak duzym stopniu na ich sytuacje
w organizacjach oddzialuja stereotypy, uprzedzenia oraz wszystkie czynniki,
ktoére ogotem skladajq sie na ich postrzeganie®:

3 Za: M. du Vall, M. Majorek, Naukowczynie, s. 8.

¥ Stowniczek, http:/ /www.rownoscwbiznesie. mpips.gov.pl/slowniczek.html, [dostep
12.04.2019].

% Hays Poland, Kobiety na rynku pracy. Ambicje i wyzwania, Raport 2017, s. 10.
Tamze, s. 17.

¥ Tamze.

¥ Czynniki te przedstawiono za Wioletta Turkowska-Kucharska, ktéra dokonata opi-
su i préby wyjasnienia gtéwnych czynnikéw, ktére wplynely na percepcje kobiet w konteks-
cie zajmowania wyzszych stanowisk kierowniczych - na tej podstawie przywotana autorka
sporzadzita wizerunek kobiety menedzera w organizacji: W. Turkowska-Kucharska, Czynniki
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- czynniki merytoryczne/kompetencyjne (sa to przede wszystkim po-
siadane kwalifikacje i kompetencje zawodowe, staz pracy i doswiadczenie
zawodowe, ale tez umiejetnosci przywoédcze oraz gotowosé do przekwalifi-
kowania sie czy uzupelnienia swoich kwalifikacji. Kobiety majg swiadomos¢
duzego znaczenia tych czynnikéw dla pracodawcoéw i staraja sie sprostac ich
oczekiwaniom. Mimo ze udziat kobiet w zarzadzaniu stale wzrasta, to nadal
jest on niewspéimierny do wysitkéw wktadanych w zdobywanie kwalifikacji
i kompetencji. Wciaz takze mozna zaobserwowac ,, presje” w zakresie ich pod-
noszenia przez kobiety, ktére w sytuacji zatrudnienia i rywalizacji o objecie
wyzszego stanowiska w organizacji musza ,,udowodni¢”, ze s dwa razy lep-
sze od kandydata mezczyzny. Podejécie pant do pracy zawodowej z biegiem
czasu jednak zmienia sie. Teresa Kupczyk na podstawie wlasnych badan za-
uwazyla, ze: ,na poczatku kariery ambitne kobiety sa w stanie dostosowywac
sie¢ do oczekiwan otoczenia. Z czasem, po zapewnieniu sobie i swojej rodzi-
nie bezpieczeristwa finansowego, nie chca juz placi¢ tak wysokiej ceny, wola
mniej zarabiad, rezygnuja z prestizu na korzys¢ rownowagi miedzy wszystki-
mi sferami zycia i samorealizacji”*);

- czynniki tozsamosciowe (czesto zwigzane z wymiarem emocjonalnym
czlowieka. Badania Daniela Golemana* wskazuja, ze kobiety przewaznie
cechuja sie bardziej rozwinieta inteligencja emocjonalng niz mezczyzni - le-
piej rozumieja drugiego czlowieka i jego zachowania, tatwiej przychodzi im
nawigzanie kontaktéw interpersonalnych oraz podtrzymanie tych relacji, sa
bardziej empatyczne i skfonniejsze do ustepstw. Ponadto cechuje je mniejsza
sktonnoé¢ do rywalizacji - ich styl zarzadzania przypomina relacje partner-
skie. Przynosi to korzysci organizacji, wplywa pozytywnie na prace i jej sku-
tecznosé. Kompetencje osobowosciowe i spoteczne sg konieczne, aby mozna
bylo méwi¢ o odniesieniu sukcesu zawodowego. Kobietom jednak niekiedy
brakuje pewnosci siebie, ambicji, motywacji oraz wiary w siebie i swoje moz-
liwosci);

- czynniki biologiczne (w kontekscie podejmowanej problematyki czyn-
nikiem tym jest pte¢. To na jego podstawie organizacja ma mozliwosc¢ postrze-
gania kobiety w konkretny sposéb - zbiezny badz sprzeczny z kulturowym
postrzeganiem. Styl zarzadzania preferowany przez kobiety przewaznie
opiera sie na partnerstwie, otwartosci i zaufaniu. Jak podkresla Wioleta Tur-
kowska-Kucharska: , czesto odnosi sie wrazenie, Ze jest on dla nich czyms$
zupelnie naturalnym. Tak jakby byl zapisany w kobiecych genach. Jest to spe-
cyficzny sposéb kierowania, ktérego trudno byloby sie wyuczy¢. To sprawia,

warunkujgce znaczenie kobiet menedzerow w zarzqdzaniu organizacjq, [w:] Zarzqdzanie wartoSciami
niematerialnymi w erze gospodarki cyfrowej, red. W. Harasim, Warszawa 2015, s. 66-73.

0 T. Kupczyk, Kobiety w zarzqdzaniu i czynniki ich sukcesow, Wroctaw 2009, s. 51.

1 Zob. D. Goleman, Inteligencja emocjonalna w praktyce, Poznan 1999.
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ze predyspozycje i naturalny potencjal jaki posiadaja kobiety dzieki biologii
i kulturze, w pelni moze by¢ przez nie wykorzystywany na kierowniczych
stanowiskach w pelnieniu roli lidera. Nawet element wrazliwosci, ktéry ko-
jarzony jest z kobietami i dlugo postrzegany byt jako wada wsréd cech mene-
dzeréw, dzis jest dodatkowym atutem”*?);

- czynniki ekonomiczne (wigza sie z zajmowana pozycja i statusem spo-
tecznym, ale takze z wygladem kobiety. Wiele z nich zdaje sobie sprawe, ze
polaczenie takich czynnikéw, jak kompetencje, cechy osobowosci, wraz z od-
powiednim wizerunkiem zewnetrznym tworzy caloksztalt ich postrzegania
sprzyjajacy sprawom zawodowym. Wioleta Turkowska-Kucharska zwraca
uwage, ze: ,odpowiedni dobor stroju i dodatkéw, moze by¢ czynnikiem, kto-
ry znaczaco wplynie na percepcje kobiety jako osoby o dobrym gusécie, war-
tosciowej czy majetnej”*);

- czynniki rodzinne (dla organizacji zycie rodzinne kobiety to sfera be-
daca istotnym elementem w jej postrzeganiu. Realizacja kariery zawodowej
nierzadko staje sie powodem, dla ktérego kobiety na stanowiskach kierowni-
czych odraczaja swoje decyzje prokreacyjne. W sytuacji kobiety ubiegajacej sie
o stanowisko kierownicze i jednoczesnie pelniacej role rodzica, oczekiwania
pracodawcéw dotycza jej dyspozycyjnosci, odpowiedzialnoéci, zaangazowa-
nia, samodzielnosci. Sprawia to, ze doswiadczaja wielu trudnosci w godzeniu
zycia zawodowego z zyciem rodzinnym - konfliktéw rél oraz innych napie¢
i sprzecznoéci. Stad, tak istotne jest znalezienie rownowagi pozwalajacej na
taczenie wszystkich rél spotecznych bez wyrzutéw sumienia, ze ktoras jest
zaniedbywana);

- czynniki zwigzane ze struktura, zawodem oraz karierg (zwigzane sa one
z zaspokojeniem potrzeby rozwoju, spelnienia, czy samorealizacji. W wyniku
tego, Ze coraz czeéciej mozna zauwazy¢ istnienie warunkéw, rozwigzan po-
zwalajacych na taczenie kariery zawodowej z Zyciem rodzinnym, w szczegol-
nosci z rola rodzicielska, kobiety moga spelniac sie w obu sferach - rodzinnej
i zawodowej. To wlasnie kwestia samorealizacji staje si¢ obecnie dla kobiet
jednym z istotnych aspektéw. Sprzyjaja temu przemiany spoleczno-kultu-
rowe, zmiany na rynku pracy i w $wiadomosci samych kobiet. Powé6d po-
dejmowania aktywnosci zawodowej nie jest juz jedynie finansowy. Sprawia,
Ze organizacje coraz chetniej zatrudniaja kobiety, ktore chcg rozwija¢ wiasna
kariere zawodowa).

Jak wskazuje powyzsza analiza, istnieje wiele czynnikéw decydujacych
o postrzeganiu kobiet jako wartosci niematerialnej w procesie zarzadzania
organizacjami.

2 W. Turkowska-Kucharska, Czynniki warunkujgce znaczenie kobiet menedzerow, s. 70.
$ Tamze, s. 71.



204 Monika Christoph, Ewa Krause

Wedlug badarn POP UP GRUPA, prowadzonych w organizacjach, wyta-
niajg sie trzy typy kobiet w biznesie:

1) kobieta szef-zarzqdca (cechuje ja meski styl zarzadzania i che¢ udowod-
nienia, ze jest lepsza od kazdego mezczyzny. Najwazniejsze dla niej sa sku-
tecznos¢ i efektywnosé. Stosunek otoczenia do niej mozna okresli¢ jako mie-
szanke strachu i niecheci);

2) kobieta przyjaciétka/opieckunka (zdecydowanie dominuje u niej kobiecy
styl zarzadzania i che¢ pokazania, ze w kobiecych cechach tkwi ogromna moc.
Jest ona bardzo empatyczna, wyrozumiala. Swoja pozycje buduje na narracji
»sila kobiecosci”. Wspélpracownikow traktuje jako rodzine niemajacq zadan
do wykonania, tylko wspélne wyzwania. To taka kobieta ,,matka”, ktora jest
postrzegana bardziej jako milfa niz efektywna. Otoczenie lubi z nig pracowac);

3) kobieta liderka (charakteryzuje ja ani kobiecy, ani meski styl zarzadza-
nia, poniewaz ma ona wtasny styl. Pte¢ nie stanowi dla niej tematu do dys-
kusji w pracy. Posiada ugruntowang pewno$c siebie, powodujacg, ze nikomu
niczego nie musi udowadniac. Realizacja celéw oznacza dla niej samorealiza-
¢je na poziomie funkcjonalnym i emocjonalnym)*.

Podsumowujac kwestie dotyczace rél kobiet w spoteczenistwie i organi-
zacji, nalezy zauwazy¢, ze podejmuja one rézne role, doswiadczajac wielu
barier czy trudnosci zaréwno o charakterze zewnetrznym (zwigzanymi m.in.
ze stereotypami, zjawiskami dyskryminujacymi), jak i wewnetrznym (auto-
stereotypy, autodyskryminacja). Kobiety stanowia jednak ponad potowe spo-
teczenistwa, sg lepiej wyksztalcone i we wspolczesnych organizacjach moga
dysponowaé duza czescia strategicznego potencjalu rozwojowego. Odpo-
wiednie wykorzystanie kobiecych talentéw to inwestycja pozwalajaca orga-
nizacjom na efektywniejszy jej rozwj.

Podsumowanie

W literaturze przedmiotu podkreéla sie nieréwnos¢ pici i gorsza pozycje
kobiet na rynku pracy. Stad, wazne jest ciagle podejmowanie dyskursu na
temat zjawisk utrudniajacych ich rozw¢j kariery zawodowej oraz okreélanie
rekomendacji dla organizacji - mozliwych rozwiazan je wspierajacych, w tym
pozwalajacych bezkolizyjnie taczy¢ prace zawodowgq z wypelnianiem rél ro-
dzinnych.

Rozwigzania wspierajace kobiety zostaly zawarte w trzech rekomenda-
cjach dla organizacji, ktére zostaly opracowane przez Hays Poland na podsta-
wie raportu: Kobiety na rynku pracy. Rowne szanse i elastycznosc. Pierwsza z nich

# POP UP GRUPA, Jaki jest wizerunek kobiet w biznesie? [08.03.2018], http:/ /www.proto.pl/
aktualnosci/jaki-jest-wizerunek-kobiet-w-biznesie [dostep: 12.04.2019].
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jest wspieranie rozwoju karier kobiet, ktoére nie aspiruja do obejmowania stano-
wisk dyrektorskich i zarzadczych tak samo czesto jak mezczyzni. O awans
natomiast ubiegajq sie rownie czesto. Stad wniosek, ze

kobietom brakuje wsparcia otoczenia zawodowego w ich dazeniu do objecia rél
wyzszego szczebla. Pracodawcy powinni przede wszystkim inwestowacé w szkole-
nia i rozw6j utalentowanych profesjonalistek, zapewni¢ im dostep do programoéow
mentoringowych oraz podejmowaé decyzje o awansach na podstawie kwalifikacji
i doswiadczenia kandydatow. Celem powinno byé wspieranie pewnosci siebie oraz
wzmacnianie przekonania, ze prace mozna laczyé ze zobowigzaniami rodzinnymi
i osobistymi®.

Jedna z najwiekszych trudnosci, z jaka w karierze zawodowej zmagaja
sie kobiety jest powr6t do pracy po dluzszej nieobecnosci (np. urlopie macie-
rzyniskim czy wychowawczym). Wedlug badania Hays Poland

taka sytuacja jest wyjatkowo stresujacym okresem dla pracujacych matek, w szcze-
golnosci gdy pracodawca naciska na szybszy powrét do pracy lub gdy niemozliwy
jest powrét na uprzednio zajmowane stanowisko. Wdrozenie programu ulatwiajgce-
go powrd6t do pracy po dluzszej nieobecnosci znalazto sie¢ wsréd najlepiej ocenianych
rozwigzan wspierajacych realizacje ambicji zawodowych kobiet. Firmy powinny uta-
twié pracownicom powrét, oferujac im czas na ponowne wdrozenie w obowiazki oraz
umozliwi¢ pogodzenie pracy zawodowej z opieka nad dzieckiem*.

Odnoszac sie do drugiego zalecenia, jakim jest praca coraz bardziej elastycz-
na, nalezy uznag, ze taka mozliwosc jest dla kobiet niezwykle wazna, bowiem

ulatwia zachowanie réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym, co jest
szczegolnie istotne dla os6b wychowujacych dzieci. Kobiety chetniej beda planowac
swoja zawodowa przyszios¢, jesli beda mogly przynajmniej czesciowo dopasowac go-
dziny i miejsce pracy do zobowigzan rodzinnych?.

Organizacje powinny wiec dopasowac spos6b wykonywania pracy do
oczekiwan swoich pracownikéw. Takie rozwigzanie jednoczesnie poprawia
sytuacje kobiet na rynku pracy*.

Ostatnie zalecenie zwraca uwage na konieczno$é¢ réznorodnosci plciowe;.
Organizacje dostrzegaja problem jej braku lub nieréwnych szans kobiet
i mezczyzn w dziedzinie rozwoju ich karier zawodowych. Bariery utrudnia-
jace awans kobietom to dominujgce style zarzadzania nieuwzgledniajace ich
sytuacji i doswiadczeni. Wymoég pelnej dyspozycyjnosci tez nie pomaga. Ko-

* Hays Poland, Kobiety na rynku pracy. Rowne szanse i elastycznosc, Raport 2018, s. 41.
Hays Poland, Kobiety na rynku pracy. Ambicje, s. 33.
¥ Hays Poland, Kobiety na rynku pracy. Rowne szanse, s. 41.
% Tamze.
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nieczna jest wiec zmiana kultury organizacyjnej na rzecz promowania r6z-
nych styléw. Jest to korzystne nie tylko dla samych kobiet, ale takze dla efek-
tywnosci dzialania organizacji. Promocja i docenianie réznorodnosci moze
sie¢ odbywac dzieki konkretnie zdefiniowanemu systemowi oceny i awansu
pracownikéw®. Przytoczone rekomendacje stuza polepszaniu sytuacji zawo-
dowej kobiet w organizacjach, a w szczego6lnosci tych faczacych role rodzinne
i zawodowe.
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