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i perspektywy rozwoju. Doœwiadczenia brytyjskie

Wstêp

W po³owie tego roku ukaza³ siê w Wielkiej Brytanii bardzo ciekawy raport
Helen McCarthy dotycz¹cy networkingu wœród kobiet menad¿erek œredniego
i wy¿szego szczebla, zatytu³owany Girlfriends in High Places1. Jest on o tyle cie-
kawy, ¿e po raz pierwszy pokuszono siê o tak szczegó³ow¹ analizê tego zjawiska
wœród kobiet (przynajmniej, je¿eli chodzi o rynek brytyjski).

Pomimo ¿e studium to odnosi siê do realiów brytyjskich, jesteœmy przekonane,
¿e wiele spostrze¿eñ i wniosków mo¿na prze³o¿yæ na realia polskie. Te w³aœnie
wnioski chcia³ybyœmy przedstawiæ poni¿ej.

Raport Girlfriends in High Places zbada³ zjawisko formalnych organizacji ko-
biecych i wp³yw oficjalnych powi¹zañ pomiêdzy pracuj¹cymi zawodowo kobieta-
mi na ich karierê i mobilnoœæ zawodow¹. Opar³ siê on na rozlicznych wynikach
z case studies, wczeœniejszych raportów, wywiadów bezpoœrednich i kwestiona-
riuszy.

Na u¿ytek tego artyku³u i na podstawie raportu Helen McCarthy, zwi¹zek za-
wodowy kobiet, zdefiniowaæ mo¿na jako grupê b¹dŸ organizacjê kobiec¹, która
postrzega siebie jako formalny zwi¹zek i bazuje na indywidualnych cz³onkach —
kobietach. Jest to te¿ grupa, b¹dŸ organizacja, której funkcjonowanie opiera siê
na wspieraniu powi¹zañ pomiêdzy kobietami i ich dzia³alnoœci2.

1 H. M c C a r t h y, Girlfriends in High Places, Demos, Londyn, wyd. I, 2004.
2 Ibidem, s. 38.



1. Fenomen organizacji zawodowych kobiet

Formalne organizacje kobiece na szerok¹ skalê s¹ fenomenem ostatniej deka-
dy, prze³omu lat osiemdziesi¹tych i dziewiêædziesi¹tych. W wiêkszoœci przypad-
ków opieraj¹ siê one na oficjalnym cz³onkostwie, a nie na luŸnych zwi¹zkach.
Maj¹ na celu dzielenie siê doœwiadczeniem pomiêdzy cz³onkami, wymianê po-
gl¹dów, u³atwianie kontaktów biznesowych i dzielenie siê zdobyt¹ wiedz¹. Wspo-
mniany wy¿ej raport udowodni³, ¿e ponad 40% kobiet na wy¿szych stanowiskach
jest cz³onkiniami ró¿nych organizacji3. Zwi¹zki te s¹ niezwykle ró¿norodne, po-
cz¹wszy od lokalnych forum dla pracowników (pracowniczek) danej firmy, skoñ-
czywszy na organizacjach obejmuj¹cych pracowników danego sektora, b¹dŸ po
prostu federacjach czysto kobiecych, otwartych dla przedstawicielek wszystkich
zawodów i firm. Zwi¹zki te ró¿ni¹ siê miêdzy sob¹ równie¿ je¿eli chodzi o licz-
bê cz³onków, która mo¿e siêgaæ kilkunastu tysiêcy, jak w przypadku organizacji
„Kobiety w Zarz¹dzaniu” (Women in Management) (14 tysiêcy dzia³aczek), albo
zrzeszaæ „tylko” kilkanaœcie, czy kilkaset osób, jak w przypadku organizacji „Ko-
biety w Medycynie” (Women in Medicine) (160 cz³onków)4.

Przyk³ady innych wybranych organizacji zrzeszaj¹cych pracuj¹ce zawodowo
kobiety i liczby ich cz³onków przedstawiamy w tabeli 1.
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T a b e l a 1

Najwiêksze organizacje brytyjskie zrzeszaj¹ce pracuj¹ce zawodowo kobiety i stan liczbowy ich
cz³onków

Organizacja Liczba cz³onków

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

� r ó d ³ o: H. M c C a r t h y Girlfriends in High Places, Demos, Londyn, wyd. I, 2004, s. 40.

3 Ibidem, s. 9.
4 Ibidem, s. 40.



2. Historia organizacji zawodowych kobiet

Fenomen pracuj¹cych kobiet zawi¹zuj¹cych organizacje w celu wspomagania
siê nawzajem pojawi³ siê ju¿ pod koniec XIX wieku w Anglii. Wtedy zwi¹zki
obejmowa³y g³ównie kobiety tzw. dobrze urodzone, wstêpuj¹ce na wy¿sze uczel-
nie, dopiero co otwarte dla obu p³ci. Po paru latach, ju¿ jako absolwentki, za-
czê³y formowaæ organizacje zrzeszaj¹ce lekarki, pielêgniarki, kobiety naukowców
itd. Przez wiele lat organizacje te bazowa³y g³ównie na pracy filantropijnej, b¹dŸ
te¿ by³y klubami dla ¿on mê¿ów zrzeszonych w klubach d¿entelmeñskich.

Co siê tyczy kobiet z tzw. klasy ni¿szej, pracowa³y one nierzadko o wiele ciê-
¿ej ni¿ ich lepiej urodzone kole¿anki. Jednak¿e praca zawodowa i do tego ca³ko-
wita odpowiedzialnoœæ za dom, nie pozostawia³y im czasu na uczestnictwo
w ¿adnych organizacjach zawodowych. Warto równie¿ pamiêtaæ, ¿e w XIX wie-
ku, kobiety nadal by³y tylko „dodatkiem” do swoich mê¿ów, ojców i braci,
a w œwietle prawa niemal¿e nie istnia³y5.

Z up³ywem lat kobiety w Wielkiej Brytanii stawa³y siê coraz bardziej aktywne
zawodowo, co zaowocowa³o pojawieniem siê Ogólnokrajowego Zwi¹zku Farma-
ceutek w roku 1905, Lekarskiej Federacji Kobiet w 1917 roku, Zwi¹zku Kobiet
In¿ynierów w roku 1919, czy Zwi¹zku Prawniczek w 1923 roku.

Istniej¹cy uk³ad zosta³ naruszony w trakcie XX-wiecznych wojen œwiatowych,
szczególnie w trakcie drugiej wojny œwiatowej. W tym czasie zaobserwowaæ
mo¿na nag³y wzrost zatrudnienia kobiet w niemal¿e wszystkich dziedzinach za-
wodowych, we wszystkich krajach europejskich (równie¿ i w Polsce). W latach
póŸniejszych gospodarki europejskie, os³abione wojn¹ nadal potrzebowa³y dam-
skich r¹k do pracy i okaza³o siê, ¿e tego nurtu nie da siê zatrzymaæ. Kobiety
chcia³y pracowaæ i udowodni³y, ¿e mog¹ byæ równie efektywne jak mê¿czyŸni.

O pojawieniu siê zawodowego networkingu wœród kobiet mo¿na mówiæ od lat
siedemdziesi¹tych XX wieku, gdy narodzi³ siê tzw. New Girl Network6. Nurt ten
wywodzi siê ze Stanów Zjednoczonych i Wielkiej Brytanii. Je¿eli chodzi o rynek
brytyjski, to najwczeœniejsz¹ organizacj¹ zrzeszaj¹c¹ kobiety mened¿erki by³y
„Kobiety w Zarz¹dzaniu” (Women in Management), za³o¿ona przez dyrektora fir-
my Unilever dr Eleanor MacDonald w 1969 roku7.

W ci¹gu kolejnych lat pojawi³y siê dalsze organizacje zrzeszaj¹ce kobiety pra-
cuj¹ce zawodowo na ró¿nych stanowiskach (warto w tym miejscu zauwa¿yæ, ¿e
Zwi¹zek Pracowniczek Szkolnictwa Wy¿szego pojawi³ siê dopiero w 1989 roku).
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5 B. C a i n e, English feminism. 1780—1980, Oxford University Press, Oxford, wyd. I, 1997.
6 M. We l s h, Networking, the Great new Way for Women to Get Ahead, Harcourt Brace Jova-

novich, Nowy Jork 1980 [w:] H. M c C a r t h y, Girlfriends in..., s. 18.
7 W H. M c C a r t h y, Girlfriends in..., s. 33.



3. Wspó³czesne organizacje zawodowe kobiet

W dzisiejszych czasach, wiêkszoœæ du¿ych korporacji ma w swoich struktu-
rach, b¹dŸ poœrednio wspiera organizacje zrzeszaj¹ce pracuj¹ce kobiety (patrz:
Shell, General Electrics, czy Lloyds TBS). Zwi¹zki zrzeszaj¹ np. kobiety pra-
cuj¹ce w mediach (Women in Journalism), pracuj¹ce w londyñskim City (City
Women’s Club), czy kobiety pracuj¹ce naukowo. S¹ te¿ organizacje ponad „profe-
sjami”, które przyjmuj¹ do swojego grona wszystkie zainteresowane panie,
chc¹ce wnieœæ coœ nowego do ich struktur. Zazwyczaj maj¹ one bardzo zró¿nico-
wan¹ ofertê, pocz¹wszy od rozwoju zawodowego, porad prawnych i mentoringu,
skoñczywszy na problemach bardziej „przyziemnych”, jak ³¹czenie pracy zawo-
dowej z ¿yciem rodzinnym.

Organizacjom istniej¹cym wewn¹trz firm czêsto udaje siê wypracowaæ, udo-
skonaliæ i wypromowaæ strategie maj¹ce na celu równouprawnienie i przeciw-
dzia³anie dyskryminacji. Bywa, ¿e wspó³pracuj¹ z dzia³ami kadr, które czêœciowo
uwzglêdniaj¹ powziête postanowienia w swoich oficjalnych strategiach firmo-
wych. Organizacje kobiece k³ad¹ równie¿ ogromny nacisk na dialog z zatrudnio-
nymi w tej samej firmie mê¿czyznami, jako ¿e porozumienie na gruncie zawodo-
wym jest efektywniejsze ni¿ rywalizacja.

Do najbardziej widocznych zmian wypracowanych przez takie zwi¹zki mo¿na
bezsprzecznie zaliczyæ wprowadzenie pracy na czêœæ etatu, podzia³ stanowisk
i tzw. „flexi-time”, czyli elastycznego (godzinowo) zatrudnienia8. Coraz wiêcej
osób czêœæ swoich obowi¹zków wykonuje w domu, co sta³o siê standardem przy-
najmniej na Wyspach Brytyjskich. Dziêki temu roœnie odsetek kobiet wracaj¹cych
do pracy po urlopach macierzyñskich. Odpowiednia polityka firm przywi¹zuje do
siebie pracowników, wzmacnia kontakty miêdzy nimi, zwiêksza ich dobre samo-
poczucie, a przede wszystkim ogranicza ich rotacjê, prowadz¹c tym samym do
wzrostu wydajnoœci pracy.

W dzisiejszych czasach wiêkszoœæ kobiet nadal postrzega nieformalne popiera-
nie siê mê¿czyzn, tzw. Old Boy Network, jako jedn¹ z g³ównych barier w swoim
rozwoju zawodowym. S¹ one zazwyczaj poza „zasiêgiem wp³ywów”, co wynika
z kilku istotnych przyczyn. Po pierwsze, zazwyczaj mê¿czyŸni nie s¹ chêtni do
w³¹czania kobiet w swoje struktury. Po drugie, obowi¹zki domowe, wychowywa-
nie dzieci i opieka nad innymi cz³onkami rodziny pozostawia im o wiele mniej
czasu „po godzinach”, ni¿ jest to w przypadku mê¿czyzn. Ostatni¹ przyczyn¹ jest
ogólna polityka wielu firm, gdzie kontakty pomiêdzy kobietami i mê¿czyznami
zosta³y bardzo sformalizowane, tak aby nie zachodzi³o jakiekolwiek podejrzenie
o mobbing b¹dŸ wykorzystywanie seksualne. W takich sytuacjach dla wielu osób
dwuznaczny jest ju¿ mentoring starszego mê¿czyzny i m³odej kobiety, stoj¹cej na
progu kariery i szukaj¹cej zawodowego wsparcia.
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8 Facts about Men and Women in Great Britain, Equal Opportunities Commission, Manchester
2002 [w:] H. M c C a r t h y, Girlfriends in..., s. 78 i 79.



4. Dzia³alnoœæ organizacji kobiecych — szanse

Rozwój powi¹zañ pomiêdzy kobietami mo¿e byæ skutecznym rozwi¹zaniem
i balansem w wy¿ej opisanych sytuacjach. Organizacje kobiece maj¹ zazwyczaj
bardzo elastyczne i przejrzyste struktury organizacyjne. £¹cz¹ osoby z wielu, czê-
sto, bardzo zró¿nicowanych œrodowisk, u³atwiaj¹c im przep³yw informacji i dzie-
lenie siê zdobyt¹ wiedz¹. Dziêki temu, kobiety staj¹ siê bardziej widoczne i bar-
dziej „s³yszalne”. Przynale¿noœæ do formalnej struktury daje poczucie przynale¿-
noœci, motywuje do dalszego rozwoju. Dodatkowo pomagaj¹ w tym organizowa-
ne przez wiele organizacji szkolenia, kursy, prelekcje, spotkania itd. Co jest istot-
ne, wiêkszoœæ organizacji kobiet-profesjonalistek pracuj¹cych zawodowo jest apo-
lityczna, w przeciwieñstwie do organizacji np. feministycznych.

Formalne powi¹zania i znajomoœci z innymi cz³onkiniami czêsto przek³adaj¹
siê na póŸniejsze kontakty biznesowe. Wydaje nam siê, ¿e warto tu zasygnalizo-
waæ, ¿e pomimo nazwy, organizacje kobiece w wiêkszoœci przypadków s¹ otwar-
te na mê¿czyzn. Odbywa siê to w ró¿norodnej formie, pocz¹wszy od otwarcia
struktur cz³onkowskich dla obu p³ci, skoñczywszy na zapraszaniu mê¿czyzn na
prelekcje, seminaria czy dyskusje. Ograniczaj¹c swoje listy cz³onkowskie tylko
do kobiet, w krótkim czasie organizacje kobiece mog³yby zostaæ oskar¿one o sto-
sowanie identycznych praktyk, spotykanych wœród mê¿czyzn, nie dopusz-
czaj¹cych kobiet do swoich krêgów.

Co jest prawdopodobnie jednak najwa¿niejsze — organizacje zawodowe ko-
biet daj¹ im mo¿liwoœæ zabrania g³osu i zaistnienia. Udowadniaj¹, ¿e ka¿dy
maj¹cy dobre pomys³y powinien mieæ szanse na wys³uchanie.

Zebrane najwa¿niejsze przyczyny wstêpowania do organizacji zrzeszaj¹cych
kobiety pracuj¹ce zawodowo, które zosta³y przedstawione w wynikach raportu
Helen McCarthy przedstawiamy w tabeli 2.
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T a b e l a 2

G³ówne przyczyny wstêpowania do organizacji zrzeszaj¹cych kobiety pracuj¹ce zawodowo

1. Nawi¹zywanie profesjonalnych kontaktów

2. Wspomaganie rozwoju kobiet w mojej dziedzinie

3. Zdobycie nowej wiedzy

4. Nawi¹zania nowych znajomoœci

5. Sugestia ze strony pracodawcy

� r ó d ³ o: Raport: H. M c C a r t h y, Girlfriends in High Places, Demos, Londyn, wyd. I, 2004,
s. 56.



5. Dzia³alnoœæ organizacji kobiecych — zagro¿enia

¯adna, formalna czy nieformalna, struktura kobieca nie powinna byæ traktowa-
na jako cudowny lek na nierówne traktowanie kobiet i mê¿czyzn. Te równie¿ na-
ra¿one s¹ na ryzyko. Chyba najgroŸniejsze jest stworzenie w mê¿czyznach prze-
ciwników, a nie sprzymierzeñców. Nie powinni oni odczuwaæ, ¿e kobiety i ich
organizacje maj¹ dodatkowe przywileje tylko ze wzglêdu na p³eæ swoich cz³on-
ków.

Ponadto, organizacje takie nie mog¹ roztaczaæ protekcyjnego parasola nad
swoimi cz³onkiniami. Powinny one dostawaæ wsparcie, takie jakiego potrzebuj¹,
ale jednoczeœnie nie powinny byæ one izolowane od œwiata zewnêtrznego. Jako
zagro¿enie, mo¿na równie¿ postrzegaæ dobór cz³onków. Bywa, ¿e opiera siê on
na bardzo wyselekcjonowanych kryteriach, takich jak wysokie stanowisko, b¹dŸ
pozycja spo³eczna. Takie kryteria automatycznie ograniczaj¹ dostêp innym chêt-
nym nie maj¹cym wystarczaj¹cych kwalifikacji b¹dŸ osi¹gniêæ. Innymi s³owy jest
to forma dyskryminacji. Czêœciowym rozwi¹zaniem tego problemu mog¹ byæ
przejrzyste kryteria przyjmowania cz³onków, dopuszczanie osób spoza na organi-
zowane spotkania, czy inne wydarzenia.

W przypadku organizacji wewn¹trz firm zdarza siê, ¿e po jakimœ czasie pod
wp³ywem innych cz³onkiñ, poszczególnym paniom „otwieraj¹ siê oczy” i posta-
nawiaj¹ zmieniæ np. œcie¿kê swojej kariery poprzez zmianê pracy. Oczywiœcie, ta-
kie zdarzenia nie bywaj¹ popierane przez firmy i s¹ przez nie traktowane jako
swoiste zagro¿enie.

W tym miejscu mo¿na by siê by³o spytaæ, dlaczego tak wysoki odsetek kobiet
odchodzi z pracy? Wiele z nich nie czuje siê docenionych, zrozumianych
i wys³uchiwanych w pracy. Pomimo wysokich ambicji, doœwiadczenia i wiedzy,
ich rozwój zawodowy czêsto jest wolniejszy ni¿ w przypadku mê¿czyzn. Okazuje
siê, ¿e nie tylko blokuje je przys³owiowy „szklany sufit”, ale i „lepka pod³oga”,
nie pozwalaj¹c odkleiæ siê od jednego poziomu i pi¹æ siê do góry. Wed³ug badañ
przeprowadzonych parê lat temu w Stanach Zjednoczonych okaza³o siê, ¿e odse-
tek kobiet zmieniaj¹cych pracê i odchodz¹cych z pracy siêgn¹³ tam a¿ 60%9.
Czêœæ z nich przenosi siê na „swoje”, zak³adaj¹c firmy i pracuj¹c na w³asny ra-
chunek.

Pomimo tych potencjalnie negatywnych stron, odpowiednio pokierowane
struktury organizacyjne wspieraj¹, umacniaj¹ i podaj¹ pomocn¹ d³oñ, gdy jest to
potrzebne. Bywaj¹ inspiracj¹, u³atwiaj¹ nawi¹zywanie przyjaŸni oraz daj¹ wiêk-
sze szanse i mo¿liwoœci swoim cz³onkom.
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9 Paths to Entrepreneurship: New Directions for Women in Business, Catalyst & National Foun-
dation for Women Business Owners, New York 1998 [w:] H. M c C a r t h y, Girlfriends in..., s. 65.



6. Wsparcie dzia³alnoœci organizacji kobiecych

Doœwiadczenia angielskie udowadniaj¹, ¿e ka¿da wiêksza firma powinna stwo-
rzyæ kobietom mo¿liwoœæ za³o¿enia w³asnej organizacji na terenie firmy. Je¿eli
taka struktura ju¿ istnieje, powinna ona otrzymaæ odpowiednie wsparcie od wy¿-
szego kierownictwa firmy.

Wsparcie powinno równie¿ p³yn¹æ odgórnie, z polityki pañstwa popieraj¹cej
równouprawnienie p³ci. Pañstwo powinno równie¿ wspieraæ badania i powstawa-
nie projektów maj¹cych na celu zrównanie kobiet w ich prawach z mê¿czyznami.
Podkreœla³a to wielokrotnie obecna minister ds. kobiet w rz¹dzie brytyjskim Pa-
tricia Hewitt, mówi¹c, ¿e przyk³ad równouprawnienia powinien przyjœæ z góry10.
Jednym z narzêdzi sta³ siê podpisany w roku 1999 tzw. „Bia³y Dokument” (White
Paper), w którym rz¹d zobligowa³ siê, ¿e do roku 2005 przyzna kobietom 35%
wy¿szych stanowisk kierowniczych w strukturach pañstwowych. To samo ma
równie¿ dotyczyæ 25% z 600 najwy¿szych stanowisk we w³adzach pañstwo-
wych11.

Organizacje ju¿ istniej¹ce powinny dzieliæ siê swoimi spostrze¿eniami i po-
moc¹ dla mniejszych organizacji, którym brak jeszcze wystarczaj¹cego doœwiad-
czenia. Mog¹ to robiæ w ró¿noraki sposób, pocz¹wszy od ³¹czonych spotkañ po-
miêdzy cz³onkami i kierownictwem, skoñczywszy na dostarczaniu pisemnych
wskazówek, a nawet swoistego rodzaju „przewodników”. Oczywiœcie nie ma jed-
nego okreœlonego modelu postêpowania, ale na pewno powy¿sze uwagi mog¹ byæ
inspiracj¹ i owocn¹ lekcj¹ dla wielu zainteresowanych tym osób.

7. Wizerunek kobiety XXI wieku

W roku 1939 Beatrice Gordon Holmes, za³o¿ycielka i prezydent Federacji
Klubów Kobiet Biznesu Wielkiej Brytanii i Pó³nocnej Irlandii, zauwa¿y³a, ¿e ko-
biety oprócz atrakcyjnego wygl¹du, maj¹ o wiele wiêcej do zaoferowania swoim
pracodawcom12. Po latach zosta³o to przypomniane w programach zainicjowanych
w latach dziewiêædziesi¹tych przez rz¹d brytyjski. Efektem jest rosn¹ca liczba
pracuj¹cych i chc¹cych powracaæ do pracy po urodzeniu dzieci kobiet. S¹ one co-
raz lepiej reprezentowane na forum krajowym, w lokalnych i krajowych w³a-
dzach, jak i w organizacjach miêdzynarodowych. Coraz wiêcej kobiet zajmuje
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10 Delivering on Gender Equality: Supporting the PSA Objective on Gender Equality
2003—2006, Women and Equality Unit, Londyn 2003 [w:] H. M c C a r t h y, Girlfriends in..., s. 24.

11 Ibidem, s. 24.
12 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. M c C a r -
t h y, Girlfriends in..., s. 15.



wysokie stanowiska do niedawna przewa¿nie zarezerwowane dla mê¿czyzn. Poja-
wi³y siê wreszcie d³ugo oczekiwane ustawy gwarantuj¹ce równouprawnienie i za-
braniaj¹ce dyskryminacji. Uwa¿a siê, ¿e pomimo tak ogromnych przemian, wci¹¿
jeszcze jest bardzo du¿o do zrobienia.

W Wielkiej Brytanii nadal tylko 7% sêdziów wy¿szej instancji to kobiety13. To
samo odnosi siê do 9% stanowisk kierownictwa œredniego szczebla w firmach,
26% kierownictwa wysokiego szczebla i 23% kierownictwa najwy¿szego szcze-
bla w brytyjskich strukturach pañstwowych (pomimo, ¿e stanowi¹ tutaj ponad
po³owê zatrudnionych)14. Podobnie jest w strukturach lokalnych, gdzie 75% za-
trudnionych to kobiety, a tylko 13% zajmuje najwy¿sze stanowiska15.

Kobiety, zajmuj¹ce wysokie i odpowiedzialne stanowiska, nadal musz¹ podej-
mowaæ decyzje „rodzina — kariera”, jako ¿e gros odpowiedzialnoœci za dom
i rodzinê, tak jak i 30 lat temu, tak i dziœ, spoczywa tylko i wy³¹cznie na ich bar-
kach16. Nie chcemy tu powiedzieæ, ¿e mê¿czyŸni nie bior¹ na siebie obowi¹zków
domowych! S¹ coraz bardziej aktywni w gospodarstwach domowych, w uk³adach
partnerskich.

Pomimo odpowiedniego prawodawstwa, kobiety s¹ nadal dyskryminowane
w sposób poœredni na rynku pracy. Corocznie angielskie s¹dy pracy otrzymuj¹
oko³o 23 tys. wniosków z trybuna³ów pracy zwi¹zanych z nierównym traktowa-
niem kobiet17.

Jednoczeœnie obserwujemy ci¹g³y wzrost liczby kobiet decyduj¹cych siê na
studia wy¿sze. W po³owie lat dziewiêædziesi¹tych na studiach licencjackich by³o
ju¿ tyle samo Angielek i Anglików18 Warto tutaj przypomnieæ, ¿e w Polsce ogól-
na liczba studentek przewy¿sza liczbê studentów19. Wœród obecnie przyjmowa-
nych do pracy absolwentów relacje te s¹ równie¿ podobne, na przyk³ad w 2002
roku 47% osób po studiach przyjêtych do pracy w Ernst & Young i w KPMG s¹
to kobiety20.

Ciekawe, ¿e kobiety pracuj¹ce pod kierownictwem kobiet s¹ bardziej optymi-
styczne, je¿eli chodzi o w³asn¹ przysz³oœæ zawodow¹ i obecn¹ pracê21. Z drugiej
strony, w firmach, gdzie liczba zatrudnionych kobiet spada poni¿ej 15% ogó³u
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zatrudnionych, pracownice trac¹ w du¿ym stopniu wp³yw na kszta³t swojego
miejsca pracy, a ich samoocena obni¿a siê22.

Warto te¿ zauwa¿yæ, ¿e nie wszyscy mê¿czyŸni zdaj¹ sobie sprawê z tego,
w jak trudnej sytuacji bywaj¹ kobiety. Tylko 15% angielskich prezesów — mê¿-
czyzn i a¿ 49% prezesów — kobiet postrzega wykluczenie kobiet z mêskiego ne-
tworkingu jako zagro¿enie dla kobiecych œcie¿ek rozwoju zawodowego23. Ponad
70% uczestniczek badania Helen McCarthy zgodzi³o siê, ¿e organizacje, do któ-
rych przynale¿¹, spe³niaj¹ ich oczekiwania24. Mo¿e dlatego, gdy raz stan¹ siê
cz³onkiniami, wiêkszoœæ kobiet zostaje w danej strukturze przez d³ugie lata.
Czêœæ z nich czêsto nale¿y do wiêcej ni¿ jednej organizacji.

Nie upolitycznione organizacje zawodowe kobiet oferuj¹ swoim cz³onkom
wsparcie i poczucie przynale¿noœci do „rodziny”. Okazuje siê, ¿e jest wiele ko-
biet maj¹cych podobne problemy, które s¹ w stanie s³u¿yæ rad¹ i pomocn¹ d³oni¹.
Jest to szczególnie wa¿ne, gdy uzmys³owimy sobie, ¿e nadal co trzecia mene-
d¿erka czuje siê wyobcowana ze struktur w³asnej firmy25. Ponadto, je¿eli w fir-
mie wiêkszoœæ kierownictwa stanowi¹ mê¿czyŸni, nie bêdzie dziwiæ niechêæ ko-
biet do spotkañ po godzinach przy kuflu piwa czy przy partii golfa. To co jest lu-
biane przez mê¿czyzn, niekoniecznie musi pasjonowaæ kobiety (i vice versa),
gdy¿ czêsto nie maj¹ po prostu na to czasu. Stanowi to te¿ istotn¹ barierê w ich
dalszym rozwoju i codziennej pracy. W takich sytuacjach przynale¿noœæ do ja-
kiejœ organizacji ma ogromne znaczenie, równie¿ terapeutyczne, gdy okazuje siê,
¿e wreszcie mo¿na z kimœ porozmawiaæ i jest ktoœ gotowy do wys³uchania.

Zwróciæ uwagê nale¿y na fakt, ¿e w przypadku ubiegania siê o wysokie stano-
wiska, ogromnego znaczenia nabiera to kogo siê w firmie zna. Nie od dziœ
zreszt¹ wiadomo, ¿e zazwyczaj popiera siê tego, kto ma podobn¹ sytuacjê do na-
szej, b¹dŸ kto jest na podobnym poziomie, jak i my26. W sieci nieformalnych
powi¹zañ pomiêdzy mê¿czyznami, prawdopodobnie bêd¹ bardziej sk³onni do po-
parcia raczej kogoœ ze swojego krêgu, a nie bli¿ej nieznane kobiety. Innymi
s³owy, panie od samego pocz¹tku maj¹ mniejsze szanse na gruncie zawodowym
ani¿eli mê¿czyŸni.

Z myœl¹ o swych cz³onkiniach wiêkszoœæ zwi¹zków uelastycznia godziny swo-
ich spotkañ, organizuj¹c je w czasie, na przyk³ad, przerw na lunch. Daje to szan-
se na uczestnictwo ka¿dej chêtnej osobie i nie wymaga poœwiêcania dodatkowego
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czasu „po godzinach”, który najczêœciej zarezerwowany jest dla rodziny. Ponadto,
w przeciwieñstwie do kontaktów pomiêdzy mê¿czyznami, które zazwyczaj s¹
bardzo nieformalne, organizacje kobiece s¹ zazwyczaj bardziej formalne, z przej-
rzystymi oraz zrozumia³ymi strukturami i podzia³ami.

Zakoñczenie

Na pocz¹tku tego artyku³u wspomnia³yœmy, ¿e ponad 40% kobiet menad¿erek
jest zrzeszonych w kobiecych zwi¹zkach, b¹dŸ innego rodzaju organizacjach. Do
g³ównych przyczyn, dla których kobiety decyduj¹ siê przystêpowaæ do zwi¹zków
kobiecych mo¿na zaliczyæ pragnienie nawi¹zywania kontaktów zawodowych, po-
szukiwanie wsparcia ze strony innych kobiet, chêæ nauczenia siê nowych rzeczy,
chêæ zdobycia nowych przyjació³ i fakt, ¿e by³o to zasugerowane przez praco-
dawcê.

Blisko po³owa kobiet ze stanowisk menad¿erskich, zrzeszonych w zwi¹zkach
jest obrazem bezsprzecznie bardzo optymistycznym. Jednak¿e, mimo wszystko,
nasuwa siê w tym miejscu pytanie, co takiego odstrasza znaczn¹ czêœæ kobiet od
wstêpowania w szeregi zwi¹zków?

Pomimo ogromnego nag³oœnienia w mediach, okazuje siê, ¿e 64% kobiet nie
bêd¹cych zrzeszonych w ¿adnych organizacjach kobiecych, po prostu o ich istnie-
niu nie mia³a pojêcia27. Kobiety, które do takich zwi¹zków przyst¹piæ nie chcia³y,
za g³ówn¹ przyczynê swoich decyzji uznawa³y zbyt du¿e skoncentrowanie siê
zwi¹zków na sprawach kobiecych. Ich zdaniem, organizacje czysto kobiece s¹
postrzegane jako przeciwne równouprawnieniu g³oszonemu przez kobiety. Innymi
s³owy, niejako dyskryminuj¹ one mê¿czyzn, koncentruj¹c siê wy³¹cznie na kobie-
tach. Nie wszystkie panie czuj¹ te¿ potrzebê przynale¿noœci do tych organizacji28.
Wynika z tego, ¿e mentalnoœæ i przekonania pracowników nie zawsze znajduj¹
odbicie w d¹¿eniach podejmowanych przez zwi¹zki i organizacje. Dlatego wiele
osób nie zasila ich szeregów.
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