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Style zarzdzania kobiet i mezczyzn w biznesie

1. Meskie i kobiece style zargdzania

W literaturze o zakglzaniu czsto moha znalé¢ argumenty,ze kobiety
i mezczymi réznig sie pod wzgkédem styléw zargdzania. J. B. Rosener (2003:
349-352) stoi na stanowiskie romice w stylach zagtizania ze wzgdu na
pte¢ istniep. Wedtug autorki, kobiety cechuje interaktywny styl kierowania,
zgodny z ichzyciowym doviadczeniem, ktore charakteryzuje siastawieniem
na wspotprag i komunikacg z innymi. Z kolei ngzczymi preferuj styl nakazo-
wo-kontrolupcy, to znaczy — zagezap poprzez przekazywanie poléce gory
w dot, zaradzapc autorytarnie.

Podobnego zdania jest H. Fisher (2003: 21-23), ktéra méwkiobiety maj
sktonno<i do mylenia kontekstowego. €gto maj poghd na zagadnienia sze-
rzej nz menederowie pici ngskiej, przy podejmowaniu decyzji bippod uwag
wi¢cej danych oraz dostrzegayiccej sposobow dziatania. Kobiece stgnie,
zdaniem autorki, to mijenie sieciowe w odrdveniu od mylenia sekwencyjne-
go, ktére jest skoncentrowane, poszufladkowane, liniowe, i charakteryzije m
czyzn. O ile mzczymi postrzegaj przedstbiorstwo jako rozczionkowany zbiér
réznorodnych elementéw, o tyle kobiety wykagugndengj do postrzegania
firmy jako catogi, czyli jako systemu wspéizaleych i wptywapcych na siebie
zasobow materialnych i niematerialnych.

Bardzo czsto moha spotka sie z poghdem,ze lepszym menedtem jest
mezczyzna, ktéremu do petnienia takiej funkcji maprzyj& wrodzone, specy-
ficzne dla jego plci cechy charakteru.

Mezczymi menederowie charakteryzaj sie wigkszz bezwzgédnogia
w dazeniu do celu, szybciej hkobiety podejmuj decyzje, maj lepiej rozwing-
te zdolngci przywodcze i g bardziej sktonni do podejmowania ryzyka. Nato-
miast zdaniem wkszo<&i badanych — menediki §3 bardziej dokladne w reali-
zowaniu dziata oraz cechuj sie wiekszym nastawieniem na wspotpgac lud=
mi, a take czsciej niz mezczymi dostrzegaj u innych oséb emocje — wyjsia
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A. Wilk (socjolog z Uniwersytetu Wroctawskiego i sgert programu Talent
Club) (Wilk 2011).

R. Kanter (Budrowska 2003: 76) ttumaczyzmite w stylach zaggzania
kobiet i mezczyzn r&nymi ich pozycjami w strukturze firmy, czyli czyrami
kulturowymi, nie z& wynikajgcymi z naturalnych predyspozycji jednej lub dru-
giej pifci. Twierdzi,ze gdyby poréwnywalny byt status i wladzgaozyzn i ko-
biet (a nie jest, bowiem toginczyzni wcigz dysponuy wladz, jak i statusem w
spoteczéstwie i miejscu pracy), to na stanowisku meregd zachowywaliby si
oni podobnie.

H. Rubin twierdzi,ze kobiety stosuj ,zarzadzanie przez mikg” (manag-
ment-by-lovi podczas gdy eiczyzni — ,zarzdzanie przez strach’manage-
ment-by-fear (Rubin 1997, za: Brol, Kosior 2004: 10). To dragkutkuje bra-
kiem motywaciji do pracy wod podwiladnych i wpltywa negatywnie na atmogsfer
w firmie, dlatego przedgbiorstwa odchodgzod takiego zagdzania i docenigj
mickkie metody, ktoresguosabiane przez kobietywieboda-Toborek 2000).

Celem artykutu jest wskazaniezréc w kobiecych i maskich stylach zarg
dzania, ze wskazaniem sposobéw dziatania najbgrgeidanych w niepew-
nych czasach.

Biorac pod uwag odmienny sposob dziatania kobiet ¢zozyzn nasuwa si
wobec tego pytanie: czygiczyzna czy kobietagswv stanie zagwarantowaep-
sze efekty w zagrizaniu przedsgbiorstwem?

Badania przeprowadzone przez fgrppiners Club” w ramach programu Ta-
lent Club wykazalyze chocia wickszag¢ os6b dostrzega zoice w sposobie
pracy kobiet i mzczyzn menegkréw, to jednak nie uwa, zeby mialy one
wplyw na ich efektywn& i osiggniecia zawodowe (lbarra, Ely, Kolb 2014:
43-44)

W badaniach zatytutowanych ,Wojna Pici” (Wilk 2011p pytania zwiza-
ne ze sprawowaniem funkcji kierowniczych przez panpanéw odpowiedziato
ponad 500 polskich mensetow. Zdaniem prawie dwoch trzecich z nich (63%),
pte¢ nie ma wgkszego wptywu na skuteczétopracy menezkra, a dla ponad
potowy respondentéw (58%) — na jegoagsiiccia zawodowe.

Badani w wekszaici zgodzili st, ze r&znice midzy ptciami istniej, jednak
nie $ one na tyle istotne, by rzeczywie wplywa na jakd¢ i skutecznéc pracy
menedera czy menegkrki. Wedtug respondentéw, umigjos¢ dobrego zarg
dzania zespotem o wiele bardzief oid pici zaley od sposobu pracy danej oso-
by i jej umiegtnosci interpersonalnych, takich jak zadanie przeteonych do
kreatywnego mélenia i pozostawianie im swobody w sposobie wykoaia
obowigzkdow.

G. N. Powell (2002: 362) twierdzike nie ma rénic w stylach zarzadzania
kobiet i mezczyzn. Jego zdaniemgitzyzn i kobiety charakteryzuje podobny
potencjat kierowniczy, wysoka motywacja do tego,zbpiegd o przewodzenie
innym. Wprawdzie potwierdzage kobiety czsciej s9 ukierunkowane na whkasny
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rozwéj i ciekawe wyzwania, a ¢aczyzni koncentruj sie nasrodowisku pracy,
jej prestzu, mazliwosciach wywierania wptywu i gkeniu do jak najwyszych
wynagrodzé. Potwierdza rownie ze kobiety maj tendengi do zarzdzania
demokratycznego, agiczyzni do zarzdzania autokratycznego. Zdaniem autora,
wskazane powkej réznice nie upowzniaja do wnioskowaniaze kobiety mniej
nadaj sic do zargdzania nt mezczyzni lub, ze mezczyzni bardziej nadajsie do
zarzdzania nk kobiety. G. N. Powell pisze: ,Niewiele jest powaddby wie-
rzy¢, ze tylko kobiety lub tylko razczyzni mogy sta sie doskonatym menee-
rem. Przedstawiciele kdej z pici mog by¢ wspaniatymi, przeetnymi albo
kiepskimi menegerami” (Powell 2002: 362).

Analiza taktyk, ktore preferowang przez kobiety i rzczyzn w zarzadza-
niu stwarza raczej przestfzdo podobnego dziatania obu pici.

Przedsibiorstwa powinny zatem wykorzystywéalenty zarowno kobiet, jak
i mezczyzn, bo tylko wtedy sprostakonkurencji na rynku. Te organizacje, ktére
swiadomie z ré@norodndci nie korzystaj, pozbawiaj sic mazliwosci tworzenia
bardziej efektywnej kultury dziatania. Padlten wpisuje si w nurt zwigzany
Z twierdzeniemze zaciergj sie roznice w stylach zagglzania kobiet i rzczyzn,
nurt widoczny ja w Europie Zachodniej, ale jeszcze nie w Polscejegdicigz
efektywny menegkr kojarzony jest z wizerunkiem pewnego swojej [pfizy
i autorytarnego grczyzny.

Przeprowadzone przez autodiadania ksztattup z jednej strony — wizeru-
nek kobiety nieograniczonej maciefizgwem, sprawami rodzinnymi ani sam
Cigza. Z drugiej strony potwierdzajpreferowanie gskiego przywddztwa i przy-
zwyczajenie do gskiego stylu zargzania. Kobiety sjednak postrzegane jako
bardziej emocjonalne w przecivigwie do nezczyzn, ktérych zdaniem respon-
dentdéw charakteryzuje tzw. ,tra@e myslenie”. Wedtug badanych, kobiety wca-
le nie g zbyt mite i uczuciowe, nie odczuwgajez drazliwosci w sytuacji, gdy
kobieta jest lepsza i potrafcent mezczyzn w pracy. Ich zdaniem lepiej zngsz
poraki niz mezczyzni, przywigzujag wiekszz wage do wysokich wyzwa i satys-
fakcji z pracy nt samego awansu. Mima respondenci nie zgadzajie z opi-
nia, ze biznes nadal pozostajaiiatem stworzonym przez ¢aczyzn dla ngz-
czyzn, to ostatecznie i tak wybiefafezczyzre’ jako swojego przelmnego.

! Badaniom poddano 228 respondentéw reprezanyich 14 przedsbiorstw z 7 rénych
brare. Zakres czasowy bafi@rzeds¢biorstw obejmuje lata 2013-2014.

2 Opinic t¢ potwierdza a 50% badanych respondentéw. Kobiewybratoby jedynie
7% badanych, natomiast 36% uwaa ze pl& nie ma dla nich znaczenia na stanowisku
kierowniczym. Dla 6% respondentow trudno pgdjtanowisko co do badanego zagadnienia.



72 Mariola Dzwigot-Barosz

2. Style zarmadzania w niepewnych czasach

Biznes narzuca mengetom — bez wzghtu na ich pté — okrelone reguty
dziatania. Wydaje si zatem,ze kobiety powinny zagZ stosowa (wiasciwe
mezczyznom) taktyki wymuszania, skoro tg @k skuteczne przy budowaniu
kariery. Okazuje sijednak,ze takie rozwizanie nie przynosi im korzgi. Dla-
czego? Bo niegswlwczas autentyczne — a autentyzm jest czynnikiesgrom-
nym znaczeniu w postrzeganiu szefa przez otoc{erspotpracownikéw i pod-
wiadnych) (Fraczak, Georgijew 2012).

Otoczenie biznesu wgi jest dalekie od stabilizacji. W tak niepewnym cza-
sie nawet stabilne dal przedsibiorstwa i brane nie mog by¢ pewne jutra.
Przejawem zmian w otoczeniu sta¢ Bryzys gospodarczy i jego wielowymiaro-
we konsekwencje dla funkcjonowania gospodarek ravgdh i przedsibiorstw.
Dlatego menetkrowie powinni skierowa si¢ na r@éne scenariusze wydarze
czynigc swoje przedsgbiorstwa zwinnymi i elastycznymi. A to wymaga od-me
nedzerow przede wszystkim entuzjazmu, aktywaip konsekwentnegoadenia
do realizacji celow oraz ghokiej wiedzy merytorycznej.

Czy wobec powyszego, kryzys ma wyznaczy inne niz dotychczas stan-
dardy i style zargdzania?

Czy neskie taktyki nastwione na skutecztpczy raczej taktyki dziatania
oparte na racjonalnych argumentach, ktére wedhdaBas raczej domesn
kobiet, lzda lepszym sposobem na zagazanie w trudnych czasach?

Niezaleznie od sytuaciji gospodarczej kadra kierownicza hadgbardziej
ceni sobie umietnos¢ zarzdzania ludmi. Az 65% przebadanych w ramach
Talent Clu menederéw za najwzniejsz cecke dobrego pracownika uznato
elastyczné¢ w podejciu do problemu. Wedtug respondentow badania, mimo
funkcjonowania w sytuacji kryzysu, meried nie mae dziatg& bezpardonowo,
manipulowd, autorytarnie rozvzywat probleméw, ani bezwzgtinie dizy¢ do
celu. Powinien otoczysie osobami, z ktérymi dobrze muggpracuje, ktére bu-
dujg przyjazry atmosfe¢ pracy, a take zgrany i skuteczny zespot. Najlepsze
wyniki osiagajas menederowie, ktorzy wykorzystyjtalenty, wiedz i umiejetno-
sci swoich pracownikéw do agjniccia jednego wspolnego wszystkim celu.

3 Raport z badania mechanizméw budowania pozycji \wamizacji oraz sposobéw
wywierania wplywu przez osoby zajmuop wysze stanowiska menasgtskie w Polsce: Kobiety
i wladza w biznesie. Czy ptema znaczenie dla budowania pozycji i wptywu w igacji?
(Franczak, Georgijew 2012: 20).

4 Wyniki raportu ,Polski menecr w czasach kryzysuhsuzupetnieniem badania w ramach
programu Talent Club — Polski Meneal 2009. Badanie zostalo przeprowadzone metotkiet
internetowych zamieszczonych na stronie www.talabtpl w miesicach marzec — wrzesie
2009. tacznie wzeto w nim udziat 285 respondentéw. W badaniu ,,PoMkined:er 2009” zostato
przebadanych 1 461 mernedéw, uczestnikbw programu Talent Club. Badanie wsta
przeprowadzone w dniach: 19.09.2008 r.—30.09.2009 r
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Meneder musi sté sie liderem dla swoich podwladnych, wskazywael

i pozostawid mozliwos¢ wyboru najlepszej drogi. Pracodawcy szgkaeatyw-
nych i samodzielnych pracownikéw, dla ktérych prézaniekoniecznie miejsce
na wycig szczuréw, gdy sukces odnosgzci, ktorzy potrafi dziata& razem
Z zargdzanym zespotem. Tak gd sami menezkrowie za zbdne lub niepo-
trzebne uznali cechy powszechnie przypisywane jeskitka lat temu najlepszej
kadrze kierowniczej funkcjonggej w brutalnym i nieczutymiwiecie biznesu.
Z kolei za niezbdne kwalifikacje uznali cech§wiadczce o fachowéci osoby
zajmupcej dane stanowisko — bycie specjaliat swojej dziedzinie, wyksztatce-
nie oraz talent (Rzeczpospolita 2005).

Informatyzacja i globalizacja wymuszapa menegkerach konieczrig bra-
nia pod uwag i rozwazania coraz wikszej liczby czynnikow, a w tym bardzo
pomocne okazuje gimyslenie holistyczne, ktére zdaniem H. Fisher (2003:
21-23) charakteryzuje kobiety.dtzyzni musza si¢ go nauczy, podczas gdy
kobiety — s¢gna¢ do swoich zasobéw i talentébw. Zdaniem T. PeteBG0DR)
— amerykaskiego specjalisty od biznesu — kobiety lepiej fad#& na liderow
niz mezczyzni, poniewa 3 bardziej zdecydowane i tatwiej zdobywajaufanie
niz mezczyzni. Jego zdaniem kobiety $ez lepszymi sprzedawcami (dki wy-
sokiej umiegtnosci komunikowania i) i inwestorami (dziki rozwaznemu po-
dejmowaniu decyzji), ksztadcsie i s3 otwarte na zmiany, majtalenty bardzo
potrzebne w nowynrodowisku biznesu. Nowe warunki funkcjonowania prze
sigbiorstw preferyj kobiety, poniewa przywiazuja one do hierarchii mniejgz
wage niz mezczyzni, tatwiej nawizuja kontakty i podtrzymuj wiezi, czsciej
wspotpracyj niz rywalizujs.

I. Majewska-Opietka (2012: 67) podkle réwniez znaczenie intuicji
w przewodzeniu innym, a ta jest cecleisle kojarzon z kobietami i do niedaw-
nazaden meneger pici neskiej nie odwaytby sie przyzn& do jej stosowania
z obawy przed nazaniem s nasmieszndéc.

Funkcjonowanie przeddiiorstw w niepewnych czasach meo udostp-
ni¢ przestrzé dla sprawowania witadzy w stylu kobiecym, gtajmazliwosé
stabilizacji w trudnych warunkach. Kobiety zguzap bowiem z uwzgidnie-
niem skutkéw dtugofalowych, prowaglzdo trwatych zmian postaw i mag
przyczyni& si¢ do budowania pozycji przedbiorstwa na rynku w sposob sys-
tematyczny.

3. Rola inteligencji emocjonalnej lideréw biznesu

Jest tajemnig poliszynelaze ani oceny uzyskane w szkole, ani iloraz inteli-
gencji, ani wyniki testow SAT nie pozwaddpezbtdnie przewidzié, kto odnie-
sie wzyciu sukces. W najlepszym wypadku iloraz inteligeakresla okoto 20%
czynnikow, ktére decydsjo sukcesie, co oznaczze 80% zalgy od innych
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zmiennych (Goleman 1997: 35). O miejscu jednostldpeteczéstwie decydu-
ja w ogromnej mierze czynniki niezalee od ilorazu inteligencji, od jej przyna-
leznosci do klasy spotecznej poczynej a na zwyklym sze#ciu konczac
(Gardner 1995).

Powszechnie uwa sk, ze o sukcesie i karierze decyduje iloraz inteligencj
(IQ). Tymczasem w drodze do sukcesu iloraz inteligeest z pewnécia wa-
runkiem istotnym, lecz bez umétnosci kreowania wtéciwych relacji z ludmi,
niewystarczajcym.

Na inteligenc sktadag si¢ dwie grupy cech osobowdowych: inteligencja
racjonalna i inteligencja emocjonalna.

Inteligencja racjonalna jest mierzona zddakig do racjonalnego nélenia,
a quc (Blikle 2014: 182):

umiejetnoscia analizy stanu rzeczy,

* umiegtnosciag uogdlniania, tj. dokonywania syntezy przypadkowvie-

dz¢ ogoln,

* umiegtnoscia dostrzegania zwikOw przyczynowo - skutkowych po-

miedzy faktami i zdarzeniami,

e umiejetnascia wyciggania wnioskow (dedukcja),

e umiejetnascia definiowania pagé,

* umiegtnoscia stawiania i rozwjzywania problemow.

Pojcie ,inteligencja emocjonalna” (EQ) stawawdziécza znanej publikacji
D. Golemana pt.: ,Inteligencja emocjonalna” (Goleni®97).

Jednak inicjatorem badanad inteligenej emocjonalg byt H. Gardner, kto-
ry zaliczyt do niej (Gardner 1989):

e inteligencg intrapersonaly zawierajcg umiegtnosci zwigzane z rozu-

mieniem i regulowaniem wiasnych emocji (relacj@mgm sob),

* inteligencg interpersonalf polegagca na umiegtnosci rozumienia i ra-

dzenia sobie ze zazkami medzyludzkimi (relacje z innymi).

Z kolei D. R. Caruso i P. Salovey wyrdli w inteligencji emocjonalnej na-
stepujgce sktadniki (Caruso, Salovey 2009: 8-9):

e rozpoznawanie i &wiadomienie sobie wiasnych stanéw i cudzych

emocji,

« wykorzystywanie emocji w procesie &hynia i dziatania,

* rozumienie emociji,

e zaradzanie emocjami.

Inteligencja emocjonalna to kompetencje osobistewigzka w rozumieniu
zdolndci rozpoznawania standw emocjonalnych wiasnych omagch osob, jak
tez zdolndci uzywania wiasnych emocji i radzenia sobie ze staremocjonal-
nymi innych os6b (Mikotajewska, Mikotajewski 2013).

Inteligencja emocjonalna obejmujegwiumiegtnos¢ panowania i regulowa-
nia nastroju, ktére unitiwiaja radzenie sobie w #fiych sytuacjach. Zdolsé
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rozumienia emocji i umiejne ich wykorzystywanie spetnigjkluczows role
w zyciu cztowieka.

Kompetencje z zakresu inteligencji emocjonalnen®tda uzupetnienie do
inteligencji racjonalne;.

Tymczasem zadziwigfo dwa jest nadal liczba mensgtow, ktdrzy mimo
wysokiej inteligencji ogélnej (akademickiej), wigdz kompetencji merytorycz-
nych nie osjgaja sukcesow w dziatal$oi kierowniczej. Dotyczy to zresghie
tylko menederow (Bieniok 2011: 18).

Zbior cech z zakresu inteligencji emocjonalnej wkszym stopniu odpo-
wiada za powodzenie wyciu cztowieka, zarébwno na ptaszéme prywatnej,
jak i zawodowej. Do inteligencji emocjonalnej zakcsé bowiem szereg kompe-
tencji, ktére umeliwiajag radzenie sobie z wymaganiami stawianymi liderom
biznesu wspdiczesnych przegsorstw. Funkcjonowanie w warunkach niepew-
nosci i coraz wikszych oczekiwa wobec menegerow wymusza na nich posia-
danie wysokich zdolri@i radzenia sobie ze stresem, wytrwatov dazeniu do
celu mimo niepowodzg umiegtnosci panowania nad sgb niepoddawania i
zmartwieniom. Ztaona calé¢ zachowa z zakresu inteligencji emocjonalnej
warunkuje wgc rozwigzywanie probleméw i realizowanie wytyczonych celéw
we wspétczesnym otoczeniu.

Inteligencja emocjonalna odgrywa ima role w dziatalndci gospodarczej
i funkcjonowaniu firm, poniewaten rodzaj inteligencji jest odpowiedzialny za
wszelkie interakcje, w jakie wchoglmigdzy soly pracownicy. W petni uzasad-
nione jest wgc stwierdzenieze inteligencja ta warunkuje stosunki spoteczne
miedzy zatrudnionymi, a ponadto jest #a zmienry w dziedzinie zargzania
przedsgbiorstwem (Opolska, Karbowski, Cichocki 2009: 38).

D. Goleman stoi na stanowiskie na sukces zawodowy meuerh &

w 80% wpltywa inteligencja emocjonalna, a tylko wo20nteligencja ogdlna
(Goleman 1997: 183ptwierdzenie to nie zostalo jednak do tej pory petezo-
ne. Badania nad inteligemogmocjonalg majp charakter diugookresowy i nadal
sa prowadzone. Do czasu uzyskania wiarygodnych wymikada w tym zakre-
sie naley ostraznie podchodzi do stwierdzeniaze to wi&nie inteligencja emo-
cjonalna w przewaajacym stopniu determinuje sukces zawodowy.

Jednak z badai obserwacji zachowalideréw biznesu wynikaze tylko
okoto 40-45% sukcesow zawodowych wynika z wieddplirego przygotowa-
nia merytorycznego oraz inteligencji ogolnej. W gstatych przypadkach decy-
dowala cigta praca nad sak pracowitg¢, a take cieply, spokojny charakter,
czyli osobowé¢, a w niej najwaniejsza okazatla sigrupa cech nazywanych
dzisiaj inteligenci emocjonalg (Bieniok 2007: 69). St uzasadniony wydaje
si¢ wniosek,ze inteligencja emocjonalna odgrywa kluczowe znaiezenkreo-
waniu sukcesu zawodowego.
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Badania nad inteligergemocjonalp dap przewag kobietom: osigaja one
lepsze od mczyzn wyniki niemal we wszystkich skladowych takigeligencii,
a W|e;c (Pinker 2005: 489):

maja wickszy empat¢ (rozpoznawanie i odczytywanie uczunych),

» fatwiej rozpoznaj i nazywaj uczucia wkasne,

« lepiej znos3 frustracg i stres,

* majg wieksz zdolnag¢ koncentracii,

» skuteczniej rozwizujg konflikty i problemy me¢dzyludzkie.

Kobiety wypadaj zdecydowanie gorzej w jednym zakresie: brakuje im
pewndaci siebie i wiary w sukces.

Potwierdzaj to obserwacje (Wiecka 2014: 74), z ktérych wynika gtow-
nymi barierami utrudnigcymi awans kobietomas brak pewnéci siebie i wiary
we wihasne sily, a tale poddawanie siopiniom i uprzedzeniom otoczenia. Son-
daz (Hawlett, Buck Luce 2006: 19) pokazujee podczas gdy prawie potowa
Mmgzczyzn uznaje siza wyptkowo lub bardzo ambitnych, w przypadku kobiet
mysli tak jedynie jedna trzecia badanych. Wprawdzieatek ten rénie wsrod
kobiet pracujcych w biznesie, gdzie do zigch ambicji przyznaje si43% ko-
biet. W wyécigu nha szczyt przegrywajviec z mezczyznami, mimaze g dobrze
wyksztatcone, maj wiedz i nieztedne kompetencje, by zajmow&luczowe
stanowiska w przedgbiorstwach.

Nalezy wigc zwroct uwag; na rot inteligencji emocjonalnej, ktéra w ppet
czeniu z wywaniem partnerskieg@zyka w komunikowaniu sgj a take tatwo-
$cig nawpzywania i utrzymywania kontaktow decydup oshpganiu sukcesow
przez kobiety. Warto podkiie¢, ze te widnie umiegtnosci w duzej mierze de-
terminup umiegtna$¢é sprawnego zagrzania w niepewnych czasach.

4. Podsumowanie

We wspétczesnym biznesie potrzebpndmse wartdci niz te, ktére wytwo-
rzyta neska kultura pracy. Dzisiejszé&rodowisko biznesu opiera esiprzede
wszystkim na gospodarce opartej na wiedzy, stryktunganizacyjne ulegaj
sptaszczeniu, a menegtowie dostrzegajkorzysci ptynace z rénorodndci. Era
zarzdzania przez strach dobiegtanka, usgpujac tym samym miejsca zayz
dzaniu przez partnerstwo.

Srodowisko biznesu jest egto przestrzenio bezlitosnych regutach, w kto-
rym zadania mugzby¢ realizowane szybko i skutecznie.

Wyniki badania polskich mengerek z 2000 rokupo pierwsze zaprzeczyly
temu, ze kobiety maj mniejsze predyspozycje do zaglzania nt mezczyzni,

® Bylo to prekursorskie w Polsce badanie kobiettaa@wiskach kierowniczych, finansowane
przez Amerykaska Agencg ds. Rozwoju (USAID). Olto nim 20 tys. kobiet zajmagych
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a po drugie wyrznie pokazalyze wieksza¢ kobiet wykazuje tendengjdo de-
mokratycznego, a wt partycypacyjnego, partnerskiego za@zania. Takie za-
rzadzanie ksztattuje w pracownikach postawy aktywnegpotdziatania i brania
odpowiedzialnéci za rozwdj firmy, utasamiania & z firma i motywuje pod-
wiadnych do pracy (Lisowska, Bliss, Polutnik, Ldge2000: 225-241).

Jak wskazuje W. Nickels, im vigzy szczebel zagdzania, tym wiksz role
odgrywap umiegtnosci wspoipracy z lugimi i umiejgtnosci koncepcyjne,
a mniejsz umiegtnosci techniczne (Nickels 1999: 342). Partnerstwo iajet
nos¢ pracy zespotowejasbardziej skuteczne hiautorytaryzm i indywidualizm.
A kobiety maj talent do wspOtpracy, integrowania ludzi i kreoveadobrych
stosunkéw mgdzy nimi, do elastyczrégi i znoszenia poraek (Ben-Yoseph,
Gundry 1998: 59). Wicej kobiet menegerow niz mezczyzn ma wysokie poczu-
cie wewrtrznej kontroli wsrodowisku pracy, czyli postrzega siebie jako spraw-
ce zmian, jest przekonanyche mae ksztattowa rzeczywistéé i czyni to (Po-
rzuczek, Danaj 1998: 38). Naleraz jeszcze podkfk¢: ,to kobiety maj po-
trzebry dzis inteligencg emocjonalp: wrazliwos¢, uczuciowdé, empat (...)
lepiej rozwinkta intuicje, zdolnG¢ catagsciowego postrzegania sytuacji, a zatem
podejmowania trafniejszych decyzji"(Majewska-Op&iR012: 242). Te cechy
sprawiaj, ze kobiety skuteczniej motywapracownikow.

Nie mazna z cad pewndcia wysura¢ wniosku,ze zwikszenie liczby kobiet
w zaradach przedsbiorstw uleczy gospodarki narodowe, ale palewrdocic
uwag; na fakt,ze r@&norodna¢, ktdra bezsprzecznie kobiety wnasdo zarz-
dzania, staje siczynnikiem determinggcym sukces organizacji. Odmienny od
meskiego styl zargdzania zasobami ludzkimi i catym przegtsorstwem sprzyja
efektywndci, innowacyjngci i stabilngci przedsgbiorstw.

Nie zmienia to jednak faktie bez wzgdu na pté, od lideréw biznesu za-
rzadzapcych w niepewnych sytuacjach wymaga jsisnego wyznaczania celow,
usuwania przeszkod oraz szybkiego i zdecydowaneigdadia.
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Women’s and men’s management styles in business
SUMMARY

The following article presents male and female mgan@ent styles. The article shows results
of research carried out by domestic and foreigaaeshers, including the author’'s own work about
sex-related management styles.

It also presents management styles in hard timgsarficular focus was placed on skills and
competences that are of growing importance in tieeriain business environment.

Furthermore, the article underlines the role ofitess leaders’ emotional intelligence, the lat-
ter being a supplement to rational intelligence. émphasis was placed on the role of emotional
intelligence in the economic activity, determinisarial relationships between employees. It is also
an essential variable in the field of company manaent.



