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Wplyw organizacji zrzeszajacych kobiety
pracujgce zawodowo na ich Kkariery
i perspektywy rozwoju. Doswiadczenia brytyjskie

Wstep

W potowie tego roku ukazatl si¢ w Wielkiej Brytanii bardzo ciekawy raport
Helen McCarthy dotyczacy networkingu wsrod kobiet menadzerek $redniego
i wyzszego szczebla, zatytutowany Girlfiiends in High Places'. Jest on o tyle cie-
kawy, ze po raz pierwszy pokuszono si¢ o tak szczegotowa analize tego zjawiska
wsrod kobiet (przynajmniej, jezeli chodzi o rynek brytyjski).

Pomimo ze studium to odnosi si¢ do realidéw brytyjskich, jesteSmy przekonane,
ze wiele spostrzezen 1 wnioskow mozna przetozy¢ na realia polskie. Te wtasnie
whnioski chcialtyby$my przedstawic¢ ponize;j.

Raport Girlfriends in High Places zbadat zjawisko formalnych organizacji ko-
biecych 1 wptyw oficjalnych powiazan pomigdzy pracujacymi zawodowo kobieta-
mi na ich karier¢ i mobilno$§¢ zawodowsq. Opart si¢ on na rozlicznych wynikach
z case studies, wczesniejszych raportdw, wywiadow bezposrednich i kwestiona-
riuszy.

Na uzytek tego artykutu i na podstawie raportu Helen McCarthy, zwigzek za-
wodowy kobiet, zdefiniowa¢ mozna jako grupg¢ badz organizacj¢ kobieca, ktdra
postrzega siebie jako formalny zwiazek i bazuje na indywidualnych cztonkach —
kobietach. Jest to tez grupa, badz organizacja, ktérej funkcjonowanie opiera si¢
na wspieraniu powigzan pomiedzy kobietami i ich dziatalnosci’.

"'H. McCarthy, Girlfriends in High Places, Demos, Londyn, wyd. I, 2004.
* Ibidem, s. 38.
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1. Fenomen organizacji zawodowych kobiet

Formalne organizacje kobiece na szeroka skale sa fenomenem ostatniej deka-
dy, przetomu lat osiemdziesigtych i dziewigédziesiatych. W wigkszo$ci przypad-
kéw opieraja si¢ one na oficjalnym czlonkostwie, a nie na luznych zwiazkach.
Maja na celu dzielenie si¢ doswiadczeniem pomigdzy cztonkami, wymiang po-
gladow, utatwianie kontaktow biznesowych i dzielenie si¢ zdobyta wiedza. Wspo-
mniany wyzej raport udowodnil, ze ponad 40% kobiet na wyzszych stanowiskach
jest cztonkiniami réznych organizacji’. Zwiazki te sg niezwykle réznorodne, po-
czawszy od lokalnych forum dla pracownikdéw (pracowniczek) danej firmy, skon-
czywszy na organizacjach obejmujacych pracownikdw danego sektora, badz po
prostu federacjach czysto kobiecych, otwartych dla przedstawicielek wszystkich
zawodow 1 firm. Zwiazki te r6znig si¢ miedzy sobg réwniez jezeli chodzi o licz-
b¢ czlonkow, ktora moze sigga¢ kilkunastu tysigey, jak w przypadku organizacji
,JKobiety w Zarzadzaniu” (Women in Management) (14 tysiecy dziataczek), albo
zrzeszaé ,tylko” kilkanascie, czy kilkaset 0osob, jak w przypadku organizacji ,,Ko-
biety w Medycynie” (Women in Medicine) (160 cztonkéw)*.

Przyktady innych wybranych organizacji zrzeszajacych pracujace zawodowo
kobiety i liczby ich cztonkdéw przedstawiamy w tabeli 1.

Tabela 1
Najwigksze organizacje brytyjskie zrzeszajace pracujace zawodowo kobiety i stan liczbowy ich
cztonkow
Organizacja Liczba cztonkow
Aurora Women's Network 15000 (na terenie Europy)
Association of Women Solicitors 8000
Women into Business 6000
Hightech-Women 1400
Women in Film and TV 1000
Women in Banking and Finance 700
Women in Physics Group 399
Thinking Women ponad 350
Association of Women Senior Managers 34

Zrédto: H. McCarthy Girlfriends in High Places, Demos, Londyn, wyd. I, 2004, s. 40.

3 Ibidem, s. 9.
* Ibidem, s. 40.
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2. Historia organizacji zawodowych kobiet

Fenomen pracujacych kobiet zawigzujacych organizacje w celu wspomagania
si¢ nawzajem pojawit si¢ juz pod koniec XIX wieku w Anglii. Wtedy zwiazki
obejmowaly gtéwnie kobiety tzw. dobrze urodzone, wstgpujace na wyzsze uczel-
nie, dopiero co otwarte dla obu pici. Po paru latach, juz jako absolwentki, za-
czety formowac organizacje zrzeszajace lekarki, pielggniarki, kobiety naukowcow
itd. Przez wiele lat organizacje te bazowaty gtownie na pracy filantropijnej, badz
tez byty klubami dla zon mg¢zéw zrzeszonych w klubach dzentelmenskich.

Co si¢ tyczy kobiet z tzw. klasy nizszej, pracowaty one nierzadko o wiele cig-
zej niz ich lepiej urodzone kolezanki. Jednakze praca zawodowa i do tego catko-
wita odpowiedzialno$¢ za dom, nie pozostawialy im czasu na uczestnictwo
w zadnych organizacjach zawodowych. Warto réwniez pamigtaé, ze w XIX wie-
ku, kobiety nadal byly tylko ,dodatkiem” do swoich mezdéw, ojcoOw i braci,
a w $wietle prawa niemalze nie istnialy’.

Z uptywem lat kobiety w Wielkiej Brytanii stawaly si¢ coraz bardziej aktywne
zawodowo, co zaowocowalo pojawieniem si¢ Ogolnokrajowego Zwigzku Farma-
ceutek w roku 1905, Lekarskiej Federacji Kobiet w 1917 roku, Zwigzku Kobiet
Inzynierdéw w roku 1919, czy Zwigzku Prawniczek w 1923 roku.

Istniejacy uktad zostal naruszony w trakcie XX-wiecznych wojen §wiatowych,
szczegblnie w trakcie drugiej wojny $wiatowej. W tym czasie zaobserwowac
mozna nagly wzrost zatrudnienia kobiet w niemalze wszystkich dziedzinach za-
wodowych, we wszystkich krajach europejskich (rowniez i w Polsce). W latach
pozniejszych gospodarki europejskie, ostabione wojna nadal potrzebowaly dam-
skich ragk do pracy i okazato si¢, ze tego nurtu nie da si¢ zatrzymaé. Kobiety
chciaty pracowac i udowodnily, ze moga by¢ réwnie efektywne jak mezczyzni.

O pojawieniu si¢ zawodowego networkingu wsrdd kobiet mozna moéwié od lat
siedemdziesigtych XX wieku, gdy narodzit si¢ tzw. New Girl Network®. Nurt ten
wywodzi si¢ ze Stanow Zjednoczonych i Wielkiej Brytanii. Jezeli chodzi o rynek
brytyjski, to najwczesniejsza organizacja zrzeszajaca kobiety menedzerki byly
,.JKobiety w Zarzadzaniu” (Women in Management), zatozona przez dyrektora fir-
my Unilever dr Eleanor MacDonald w 1969 roku’.

W ciaggu kolejnych lat pojawity si¢ dalsze organizacje zrzeszajace kobiety pra-
cujace zawodowo na roznych stanowiskach (warto w tym miejscu zauwazy¢, ze
Zwiazek Pracowniczek Szkolnictwa Wyzszego pojawit si¢ dopiero w 1989 roku).

S B. Caine, English feminism. 1780—1980, Oxford University Press, Oxford, wyd. I, 1997.

8 M. Welsh, Networking, the Great new Way for Women to Get Ahead, Harcourt Brace Jova-
novich, Nowy Jork 1980 [w:] H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 18.

"W H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 33.
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3. Wspdiczesne organizacje zawodowe Kkobiet

W dzisiejszych czasach, wigkszo$¢ duzych korporacji ma w swoich struktu-
rach, badz posrednio wspiera organizacje zrzeszajace pracujace kobiety (patrz:
Shell, General Electrics, czy Lloyds TBS). Zwiazki zrzeszaja np. kobiety pra-
cujace w mediach (Women in Journalism), pracujace w londynskim City (City
Women's Club), czy kobiety pracujace naukowo. Sa tez organizacje ponad ,,profe-
sjami”, ktore przyjmujag do swojego grona wszystkie zainteresowane panie,
chcace wnie$¢ cos nowego do ich struktur. Zazwyczaj maja one bardzo zrdznico-
wang oferte, poczawszy od rozwoju zawodowego, porad prawnych i mentoringu,
skoficzywszy na problemach bardziej ,,przyziemnych”, jak taczenie pracy zawo-
dowej z zyciem rodzinnym.

Organizacjom istniejacym wewnatrz firm czesto udaje si¢ wypracowac, udo-
skonali¢ i wypromowac strategie majace na celu rownouprawnienie i przeciw-
dziatanie dyskryminacji. Bywa, ze wspotpracuja z dziatami kadr, ktore czgsciowo
uwzgledniaja powzigte postanowienia w swoich oficjalnych strategiach firmo-
wych. Organizacje kobiece ktadg rowniez ogromny nacisk na dialog z zatrudnio-
nymi w tej samej firmie me¢zczyznami, jako ze porozumienie na gruncie zawodo-
wym jest efektywniejsze niz rywalizacja.

Do najbardziej widocznych zmian wypracowanych przez takie zwigzki mozna
bezsprzecznie zaliczy¢é wprowadzenie pracy na cze$¢ etatu, podziat stanowisk
i tzw. ,flexi-time”, czyli elastycznego (godzinowo) zatrudnienia®. Coraz wigcej
0sOb cze$¢ swoich obowigzkow wykonuje w domu, co stato si¢ standardem przy-
najmniej na Wyspach Brytyjskich. Dzieki temu roénie odsetek kobiet wracajacych
do pracy po urlopach macierzynskich. Odpowiednia polityka firm przywigzuje do
siebie pracownikow, wzmacnia kontakty migdzy nimi, zwigksza ich dobre samo-
poczucie, a przede wszystkim ogranicza ich rotacj¢, prowadzac tym samym do
wzrostu wydajnosci pracy.

W dzisiejszych czasach wigkszo$¢ kobiet nadal postrzega nieformalne popiera-
nie si¢ mezezyzn, tzw. Old Boy Network, jako jedna z gldwnych barier w swoim
rozwoju zawodowym. Sg one zazwyczaj poza ,,zasiegiem wplywoéw”, co wynika
z kilku istotnych przyczyn. Po pierwsze, zazwyczaj mg¢zczyzni nie sg chetni do
wiaczania kobiet w swoje struktury. Po drugie, obowiazki domowe, wychowywa-
nie dzieci i opieka nad innymi czlonkami rodziny pozostawia im o wiele mniej
czasu ,,po godzinach”, niz jest to w przypadku mezczyzn. Ostatnig przyczyng jest
ogoblna polityka wielu firm, gdzie kontakty pomigdzy kobietami i mg¢zczyznami
zostaly bardzo sformalizowane, tak aby nie zachodzito jakiekolwiek podejrzenie
o mobbing badz wykorzystywanie seksualne. W takich sytuacjach dla wielu osob
dwuznaczny jest juz mentoring starszego me¢zczyzny i mtodej kobiety, stojacej na
progu kariery i szukajacej zawodowego wsparcia.

¥ Facts about Men and Women in Great Britain, Equal Opportunities Commission, Manchester
2002 [w:] H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 78 1 79.
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4. Dzialalno$¢ organizacji kobiecych — szanse

Rozwo6j powiazan pomigdzy kobietami moze by¢ skutecznym rozwigzaniem
i balansem w wyzej opisanych sytuacjach. Organizacje kobiece majg zazwyczaj
bardzo elastyczne i przejrzyste struktury organizacyjne. kacza osoby z wielu, czg-
sto, bardzo zréznicowanych $rodowisk, utatwiajac im przeptyw informacji i dzie-
lenie si¢ zdobyta wiedza. Dzigki temu, kobiety staja si¢ bardziej widoczne i bar-
dziej ,,styszalne”. Przynalezno$¢ do formalnej struktury daje poczucie przynalez-
nosci, motywuje do dalszego rozwoju. Dodatkowo pomagajg w tym organizowa-
ne przez wiele organizacji szkolenia, kursy, prelekcje, spotkania itd. Co jest istot-
ne, wigkszo$¢ organizacji kobiet-profesjonalistek pracujacych zawodowo jest apo-
lityczna, w przeciwienstwie do organizacji np. feministycznych.

Formalne powigzania i znajomos$ci z innymi cztonkiniami czgsto przektadaja
si¢ na pozniejsze kontakty biznesowe. Wydaje nam si¢, ze warto tu zasygnalizo-
waé, ze pomimo nazwy, organizacje kobiece w wickszosci przypadkdéw s otwar-
te na m¢zezyzn. Odbywa si¢ to w rdznorodnej formie, poczawszy od otwarcia
struktur czltonkowskich dla obu ptlci, skonczywszy na zapraszaniu me¢zczyzn na
prelekcje, seminaria czy dyskusje. Ograniczajac swoje listy cztonkowskie tylko
do kobiet, w krotkim czasie organizacje kobiece mogtyby zosta¢ oskarzone o sto-
sowanie identycznych praktyk, spotykanych ws$rdd mezczyzn, nie dopusz-
czajacych kobiet do swoich krggow.

Co jest prawdopodobnie jednak najwazniejsze — organizacje zawodowe ko-
biet daja im mozliwo$¢ zabrania glosu i zaistnienia. Udowadniajg, ze kazdy
majacy dobre pomysly powinien mie¢ szanse na wystuchanie.

Zebrane najwazniejsze przyczyny wstgpowania do organizacji zrzeszajacych
kobiety pracujace zawodowo, ktore zostaly przedstawione w wynikach raportu
Helen McCarthy przedstawiamy w tabeli 2.

Tabela 2

Gléwne przyczyny wstgpowania do organizacji zrzeszajacych kobiety pracujace zawodowo

1. Nawiazywanie profesjonalnych kontaktow

2. Wspomaganie rozwoju kobiet w mojej dziedzinie

w

. Zdobycie nowej wiedzy

4. Nawigzania nowych znajomosci

5. Sugestia ze strony pracodawcy

Zrédto: Raport: H. McCarthy, Girlfriends in High Places, Demos, Londyn, wyd. I, 2004,
s. 56.
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5. Dziatalnoé¢ organizacji kobiecych — zagrozenia

Zadna, formalna czy nieformalna, struktura kobieca nie powinna by¢ traktowa-
na jako cudowny lek na nierdwne traktowanie kobiet i mg¢zczyzn. Te rdwniez na-
razone sg na ryzyko. Chyba najgrozniejsze jest stworzenie w megzczyznach prze-
ciwnikow, a nie sprzymierzencow. Nie powinni oni odczuwac, ze kobiety i ich
organizacje maja dodatkowe przywileje tylko ze wzglgdu na pte¢ swoich czton-
kow.

Ponadto, organizacje takie nie moga roztacza¢ protekcyjnego parasola nad
swoimi cztonkiniami. Powinny one dostawac wsparcie, takie jakiego potrzebuja,
ale jednocze$nie nie powinny by¢ one izolowane od $wiata zewnetrznego. Jako
zagrozenie, mozna rowniez postrzega¢ dobor cztonkow. Bywa, ze opiera si¢ on
na bardzo wyselekcjonowanych kryteriach, takich jak wysokie stanowisko, badz
pozycja spoteczna. Takie kryteria automatycznie ograniczajg dostep innym chet-
nym nie majacym wystarczajagcych kwalifikacji badz osiggni¢¢. Innymi stowy jest
to forma dyskryminacji. Czg$ciowym rozwigzaniem tego problemu moga byc¢
przejrzyste kryteria przyjmowania cztonkéw, dopuszczanie oséb spoza na organi-
zowane spotkania, czy inne wydarzenia.

W przypadku organizacji wewnatrz firm zdarza si¢, ze po jakim$ czasie pod
wplywem innych cztonkin, poszczegdlnym paniom ,,otwierajg si¢ oczy” i posta-
nawiaja zmieni¢ np. $ciezke swojej kariery poprzez zmian¢ pracy. Oczywiscie, ta-
kie zdarzenia nie bywaja popierane przez firmy i s przez nie traktowane jako
swoiste zagrozenie.

W tym miejscu mozna by si¢ bylo spytac, dlaczego tak wysoki odsetek kobiet
odchodzi z pracy? Wiele z nich nie czuje si¢ docenionych, zrozumianych
i wystuchiwanych w pracy. Pomimo wysokich ambicji, do§wiadczenia i wiedzy,
ich rozwoj zawodowy czesto jest wolniejszy niz w przypadku mezczyzn. Okazuje
sie, ze nie tylko blokuje je przystowiowy ,,szklany sufit”, ale i ,lepka podtoga”,
nie pozwalajac odklei¢ si¢ od jednego poziomu i pigé si¢ do gory. Wedtug badan
przeprowadzonych pare¢ lat temu w Stanach Zjednoczonych okazato si¢, ze odse-
tek kobiet zmieniajacych prace i odchodzacych z pracy siegnal tam az 60% .
Czg$¢ z nich przenosi si¢ na ,,swoje”, zaktadajac firmy i pracujac na wilasny ra-
chunek.

Pomimo tych potencjalnie negatywnych stron, odpowiednio pokierowane
struktury organizacyjne wspierajg, umacniaja i podaja pomocna dlon, gdy jest to
potrzebne. Bywaja inspiracja, utatwiaja nawigzywanie przyjazni oraz daja wigk-
sze szanse 1 mozliwo$ci swoim czltonkom.

° Paths to Entrepreneurship: New Directions for Women in Business, Catalyst & National Foun-
dation for Women Business Owners, New York 1998 [w:] H. M c Carthy, Girlfriends in..., s. 65.
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6. Wsparcie dzialalnosci organizacji kobiecych

Dos$wiadczenia angielskie udowadniaja, ze kazda wigksza firma powinna stwo-
rzy¢ kobietom mozliwo$¢ zalozenia wlasnej organizacji na terenie firmy. Jezeli
taka struktura juz istnieje, powinna ona otrzyma¢ odpowiednie wsparcie od wyz-
szego kierownictwa firmy.

Wsparcie powinno réwniez ptynaé odgornie, z polityki panstwa popierajacej
rownouprawnienie pici. Panstwo powinno réwniez wspiera¢ badania i powstawa-
nie projektdéw majacych na celu zréwnanie kobiet w ich prawach z mezczyznami.
Podkreslata to wielokrotnie obecna minister ds. kobiet w rzadzie brytyjskim Pa-
tricia Hewitt, méwiac, ze przyktad réwnouprawnienia powinien przyjsé¢ z gory'’.
Jednym z narzedzi stat sie¢ podpisany w roku 1999 tzw. ,,Biaty Dokument” (White
Paper), w ktorym rzad zobligowat si¢, ze do roku 2005 przyzna kobietom 35%
wyzszych stanowisk kierowniczych w strukturach panstwowych. To samo ma
réwniez dotyczy¢ 25% z 600 najwyzszych stanowisk we wladzach panstwo-
wych'!.

Organizacje juz istniejace powinny dzieli¢ si¢ swoimi spostrzezeniami i po-
mocg dla mniejszych organizacji, ktorym brak jeszcze wystarczajacego doswiad-
czenia. Moga to robi¢ w réznoraki sposob, poczawszy od taczonych spotkan po-
migdzy cztonkami i kierownictwem, skonczywszy na dostarczaniu pisemnych
wskazowek, a nawet swoistego rodzaju ,,przewodnikow”. Oczywiscie nie ma jed-
nego okreslonego modelu postgpowania, ale na pewno powyzsze uwagi moga by¢
inspiracja i owocna lekcja dla wielu zainteresowanych tym oséb.

7. Wizerunek kobiety XXI wieku

W roku 1939 Beatrice Gordon Holmes, zalozycielka i prezydent Federacji
Klubéw Kobiet Biznesu Wielkiej Brytanii i Pétnocnej Irlandii, zauwazyta, ze ko-
biety oprdcz atrakcyjnego wygladu, maja o wiele wigecej do zaoferowania swoim
pracodawcom'”. Po latach zostato to przypomniane w programach zainicjowanych
w latach dziewigcédziesiatych przez rzad brytyjski. Efektem jest rosnaca liczba
pracujacych i chcacych powraca¢ do pracy po urodzeniu dzieci kobiet. Sg one co-
raz lepiej reprezentowane na forum krajowym, w lokalnych i krajowych wta-
dzach, jak i w organizacjach mi¢dzynarodowych. Coraz wigcej kobiet zajmuje

" Delivering on Gender Equality: Supporting the PSA Objective on Gender Equality
2003—2006, Women and Equality Unit, Londyn 2003 [w:] H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 24.

"' Ibidem, s. 24.

"> Making Things Happen: A History of the National Federation of Business and Professional
Women's Clubs of Great Britain and Northern Ireland, National Federation of Business and Pro-
fessional Women’s Clubs of Great Britain and Northern Ireland, Londyn 1963 [w:] H. McCar-
thy, Girlfriends in..., s. 15.
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wysokie stanowiska do niedawna przewaznie zarezerwowane dla me¢zczyzn. Poja-
wily si¢ wreszcie dtugo oczekiwane ustawy gwarantujace rOwnouprawnienie i za-
braniajace dyskryminacji. Uwaza si¢, ze pomimo tak ogromnych przemian, wcigz
jeszcze jest bardzo duzo do zrobienia.

W Wielkiej Brytanii nadal tylko 7% sedziéw wyzszej instancji to kobiety'. To
samo odnosi si¢ do 9% stanowisk kierownictwa $redniego szczebla w firmach,
26% kierownictwa wysokiego szczebla i 23% kierownictwa najwyzszego szcze-
bla w brytyjskich strukturach panstwowych (pomimo, Ze stanowia tutaj ponad
potowe zatrudnionych)'*. Podobnie jest w strukturach lokalnych, gdzie 75% za-
trudnionych to kobiety, a tylko 13% zajmuje najwyzsze stanowiska'.

Kobiety, zajmujace wysokie i odpowiedzialne stanowiska, nadal musza podej-
mowaé decyzje ,rodzina — Kkariera”, jako ze gros odpowiedzialnosci za dom
i rodzing, tak jak i 30 lat temu, tak i dzi$, spoczywa tylko i wylgcznie na ich bar-
kach'®. Nie chcemy tu powiedzie¢, ze mezczyZni nie biorg na siebie obowiazkow
domowych! Sg coraz bardziej aktywni w gospodarstwach domowych, w uktadach
partnerskich.

Pomimo odpowiedniego prawodawstwa, kobiety sa nadal dyskryminowane
w sposob posredni na rynku pracy. Corocznie angielskie sady pracy otrzymuja
okoto 23 tys. wnioskow z trybunaldw pracy zwigzanych z nierdéwnym traktowa-
niem kobiet'”.

Jednoczesnie obserwujemy ciaggly wzrost liczby kobiet decydujacych si¢ na
studia wyzsze. W potowie lat dziewigédziesiatych na studiach licencjackich byto
juz tyle samo Angielek i Anglikéw'® Warto tutaj przypomnieé, ze w Polsce ogdl-
na liczba studentek przewyzsza liczbe studentow'. Wérdéd obecnie przyjmowa-
nych do pracy absolwentéw relacje te sa rdwniez podobne, na przyktad w 2002
roku 47% o0sob po studiach przyjetych do pracy w Ermnst & Young i w KPMG sa
to kobiety™.

Ciekawe, ze kobiety pracujace pod kierownictwem kobiet sg bardziej optymi-
styczne, jezeli chodzi o whasng przysztosé zawodowa i obecng prace’. Z drugiej
strony, w firmach, gdzie liczba zatrudnionych kobiet spada ponizej 15% ogotu

B H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 17.

' www.civil-service.gov.uk/statistics [w:] H. McCarthy, Girlfiiends in..., s. 47.

' Equality and Diversity in Local Government in England, a Literature Review, Office of The
Deputy Prime Minister, Londyn 2003 [w:] H. McCarthy, Girlfiiends in..., s. 47.

16 H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 17.

"7 State of the Nation on Sex Equality: Annual Report 2002—3, Equal Opportunities Commis-
sion, Manchester 2003 [w:] H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 17.

" H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 47.

' Rocznik Statystyczny Rzeczypospolitej Polskiej 2002”, Gtowny Urzad Statystyczny, 2002,
s. 248.

2 Women and Men in Britain: Professional Occupations, Equal Opportunities Commission,
Manchester 2001 [w:] H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 47.

2! Focused Females Forge Ahead, Institute of Management, Londyn 2001 [w:] H. McCar-
thy, Girlfriends in..., s. 48.
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zatrudnionych, pracownice traca w duzym stopniu wptyw na ksztalt swojego
miejsca pracy, a ich samoocena obniza si¢™.

Warto tez zauwazyé, ze nie wszyscy mezczyzni zdaja sobie sprawg z tego,
w jak trudnej sytuacji bywaja kobiety. Tylko 15% angielskich prezesow — mgz-
czyzn 1 az 49% prezesow — kobiet postrzega wykluczenie kobiet z meskiego ne-
tworkingu jako zagrozenie dla kobiecych $ciezek rozwoju zawodowego™. Ponad
70% uczestniczek badania Helen McCarthy zgodzito si¢, ze organizacje, do kto-
rych przynaleza, spetniaja ich oczekiwania®. Moze dlatego, gdy raz stana sie
cztonkiniami, wigkszo$¢ kobiet zostaje w danej strukturze przez dlugie lata.
Czg$¢ z nich czesto nalezy do wigcej niz jednej organizacji.

Nie upolitycznione organizacje zawodowe kobiet oferuja swoim cztonkom
wsparcie i poczucie przynalezno$ci do ,,rodziny”. Okazuje sie, ze jest wiele ko-
biet majacych podobne problemy, ktore sg w stanie stuzy¢ radg i pomocng dtonia.
Jest to szczegolnie wazne, gdy uzmystowimy sobie, ze nadal co trzecia mene-
dzerka czuje sic wyobcowana ze struktur wtasnej firmy”>. Ponadto, jezeli w fir-
mie wigkszo$¢ kierownictwa stanowig mezczyzni, nie bgdzie dziwi¢ nieche¢ ko-
biet do spotkan po godzinach przy kuflu piwa czy przy partii golfa. To co jest lu-
biane przez mezczyzn, niekoniecznie musi pasjonowac kobiety (i vice versa),
gdyz czesto nie majg po prostu na to czasu. Stanowi to tez istotng barier¢ w ich
dalszym rozwoju i codziennej pracy. W takich sytuacjach przynaleznos¢ do ja-
kiej§ organizacji ma ogromne znaczenie, rowniez terapeutyczne, gdy okazuje sig,
ze wreszcie mozna z kim§ porozmawiac i jest kto§ gotowy do wystuchania.

Zwréci¢ uwage nalezy na fakt, ze w przypadku ubiegania si¢ o wysokie stano-
wiska, ogromnego znaczenia nabiera to kogo si¢ w firmie zna. Nie od dzi$
zreszta wiadomo, ze zazwyczaj popiera si¢ tego, kto ma podobng sytuacje do na-
szej, badz kto jest na podobnym poziomie, jak i my**. W sieci nieformalnych
powiazan pomiedzy mezczyznami, prawdopodobnie bgda bardziej sktonni do po-
parcia raczej kogo$ ze swojego krggu, a nie blizej nieznane kobiety. Innymi
stowy, panie od samego poczatku majg mniejsze szanse na gruncie zawodowym
anizeli m¢zezyzni.

Z mysla o swych cztonkiniach wigkszo$¢ zwigzkdéw uelastycznia godziny swo-
ich spotkan, organizujac je w czasie, na przyktad, przerw na lunch. Daje to szan-
se na uczestnictwo kazdej chgtnej osobie 1 nie wymaga poswigcania dodatkowego

2 R. Kantor, Men and Women of the Corporation, Basic Books, Nowy Jork 1977 [w:]
H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 48.

% B.Ragins, B. Townsend, M. Matthis, Gender gap in executive suite: CEOs and fe-
male executives report on breaking the glass ceiling, Academy of Management Executive 12, 1998
(28—42) [w:] H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 51.

* H. McCarthy, Girlfriends in..., s. 11
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czasu ,,po godzinach”, ktéry najcze$ciej zarezerwowany jest dla rodziny. Ponadto,
w przeciwienstwie do kontaktdéw pomigdzy mezczyznami, ktore zazwyczaj sg
bardzo nieformalne, organizacje kobiece sa zazwyczaj bardziej formalne, z przej-
rzystymi oraz zrozumiatymi strukturami i podziatami.

Zakoniczenie

Na poczatku tego artykutu wspomniatysmy, ze ponad 40% kobiet menadzerek
jest zrzeszonych w kobiecych zwigzkach, badz innego rodzaju organizacjach. Do
gtownych przyczyn, dla ktérych kobiety decyduja si¢ przystgpowaé do zwigzkdw
kobiecych mozna zaliczy¢ pragnienie nawigzywania kontaktow zawodowych, po-
szukiwanie wsparcia ze strony innych kobiet, ch¢¢ nauczenia si¢ nowych rzeczy,
ch¢¢ zdobycia nowych przyjaciot i fakt, ze byto to zasugerowane przez praco-
dawce.

Blisko potowa kobiet ze stanowisk menadzerskich, zrzeszonych w zwigzkach
jest obrazem bezsprzecznie bardzo optymistycznym. Jednakze, mimo wszystko,
nasuwa si¢ w tym miejscu pytanie, co takiego odstrasza znaczna czg¢s¢ kobiet od
wstepowania w szeregi zwigzkow?

Pomimo ogromnego naglo$nienia w mediach, okazuje si¢, ze 64% kobiet nie
bedacych zrzeszonych w zadnych organizacjach kobiecych, po prostu o ich istnie-
niu nie miata pojecia®’. Kobiety, ktére do takich zwiazkoéw przystapié¢ nie chcialy,
za gtowna przyczyng swoich decyzji uznawaty zbyt duze skoncentrowanie si¢
zwigzkow na sprawach kobiecych. Ich zdaniem, organizacje czysto kobiece sa
postrzegane jako przeciwne réwnouprawnieniu gloszonemu przez kobiety. Innymi
stowy, niejako dyskryminuja one mezczyzn, koncentrujac si¢ wytacznie na kobie-
tach. Nie wszystkie panie czujg tez potrzebe przynaleznosci do tych organizacji™®.
Wynika z tego, ze mentalno$¢ i przekonania pracownikow nie zawsze znajduja
odbicie w dazeniach podejmowanych przez zwigzki i organizacje. Dlatego wiele
0sob nie zasila ich szeregow.
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