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Streszczenie

Postawy wobec innych ludzi w duzej mierze zalezg od utartych przekonan. Ma to ogromne
znaczenie zaréwno w sferze prywatnej, jak i zawodowej. W tekscie skupiono sie na aspekcie
zwigzanym z mozliwoscig rozwoju zawodowego. Celem artykutu jest ocena rownosci szans
kobiet i mezczyzn w odniesieniu do mozliwosci obejmowania kierowniczych stanowisk. Aby
zgtebic¢ zagadnienie, dokonano przegladu literatury przedmiotu oraz przeprowadzono ba-
dania ankietowe. Wyniki wskazujg, ze cechy dobrego kierownika nie sg zdeterminowane
przez pteé. Pomimo takich deklaracji, respondenci uznali, ze kobiety awansuja na stanowi-
ska menedzerskie, tylko wtedy, kiedy posiadajg wyzsze kompetencje lub dtuzszy staz pracy
niz mezczyzni. W przypadku analogicznych kompetencji stanowiska menedzerskie obejmuja
mezczyzni.
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Wstep

Ple¢ jako cecha uniwersalna i tatwo identyfikowalna jest szczegdlnie podatna na
tworzenie stereotypow. Stereotypy plci opisuja przekonania, ze szczegolne zacho-
wania charakteryzujace jedng pte¢, w duzo mniejszym stopniu lub wrecz w ogole
nie odnoszg si¢ do drugiej [Aronson i in., 1993, s. 534]. Stereotypy meskosci i ko-
biecosci to przekonania dotyczace cech psychicznych me¢zczyzn i kobiet, jak row-
niez dziatan odpowiednich dla jednej lub drugiej pici. Na powszechny w wielu kul-
turach stereotyp kobiecosci sktadaja sie najczesciej takie cechy, jak: schludno$¢,
czulosé, delikatnosé, takt, gadatliwosé, sktonnos¢ do plotek i brak zainteresowania
dla sfery seksualnej. MezczyZni natomiast stereotypowo opisywani sg jako osoby
agresywne, niezalezne, dominujace, aktywne, silne fizycznie i psychicznie oraz
pewne siebie [Brannon, 2002].
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Artykul opiera si¢ na zatozeniu potwierdzonym w badaniach z zakresu psycho-
logii [Juodvalkis i in., 2003, s. 67-84] oraz nauk o zarzadzaniu i jakosci [Moczy-
dlowska i Szydto, 2017; Szydto 2016] ze postawa wobec innych ludzi czgsto wynika
z mniej lub bardziej u§wiadomionych sktonnosci do stereotypowego postrzegania
innych przez pryzmat cech i zachowan przypisywanych im ze wzgledu na pte¢. Ste-
reotypy dotyczace plci wciaz sa bardzo zywe i wszechobecne w naszym zyciu. Do-
tyczy to takze rynku pracy. Bardzo czesto pracodawcy podkres$laja, ze nie kieruja si¢
utartymi schematami myslenia dotyczacymi pici, jednak w duzej mierze takie
stwierdzenia majg tylko charakter deklaratywny. W rzeczywistosci, pracodawcy
wciaz czesciej zaktadaja nie tylko mniejsza dyspozycyjnosé i zaangazowanie kobiet
w prace, ale takze nieposiadanie przez nie aspiracji zawodowych i potrzeb zwigza-
nych z awansem. To sktania do przekonania, ze mezczyzni sg lepszymi kandydatami
do petnienia funkcji kierowniczych. Same kobiety takze zdaja si¢ powiela¢ ten ste-
reotyp. Wprawdzie w toku badan PricewaterhouseCoppers ponad potowa badanych
kobiet jest pewna, ze sprosta wymaganiom stawianym przez pracodawcow, jesli
otrzyma mozliwo$¢ awansu na stanowisko menedzerskie, to jednak wsrdd badanych
mezczyzn wskaznik odpowiedzi pozytywnych jest o 10% wyzszy [Lukasik i Sa-
wicki, 2016].

Problem ze stereotypami nie polega na ich falszywosci (jako ze generalnie po-
krywaja si¢ z faktycznymi réznicami pici), lecz na ich nieprzydatnosci do indywi-
dualnej diagnozy wtasnosci czlowieka, bowiem faktyczne réznice pici sg zwykle
zbyt mate, aby to umozliwi¢ [ Wojciszke, 2012]. Dlatego celem artykutu byta ocena
rownosci szans kobiet i mgzczyzn w odniesieniu do mozliwosci obejmowania sta-
nowisk kierowniczych.

1. Rys historyczny oraz diagnoza obecnej sytuacji kobiet na rynku pracy

Aby zrozumie¢ cel i warto$¢ przeprowadzonego W niniejszym artykule badania,
nalezy pozna¢ droge jaka kobiety musiaty przejs¢, aby dzisiaj piastowaé stanowiska
kierownicze. Kobiety dtugo nie mialy dostepu do wielu przywilejow, do ktorych
dostep mieli mezczyzni, a ich prawa obywatelskie byly duzo mniejsze. Ciekawym
przyktadem jest chocby fakt, ze prawo do nauki na uczelniach wyzszych kobiety
otrzymaly w 1894 roku na Uniwersytecie Jagiellofiskim. Dostep ten rowniez nie byt
powszechny, poniewaz zgode na edukacje otrzymaty tylko trzy panie. Prawa wybor-
cze uzyskaty w 1918 roku. Dostep do stanowisk politycznych przez dtugi okres row-
niez byt bardzo ograniczony. Az do roku 1939 udziat kobiet w sejmie byt nie wigk-
szy niz 2%, gdy obecnie jest to 29% [Polityka, 2016]. Pomimo, iz prawa kobiet byty
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z biegiem lat coraz wigksze, to w wielu sytuacjach pomijano i/lub dyskryminowano
je.

»Analiza rynku pracy w Polsce pokazuje r6éznice w traktowaniu kobiet i mgz-
czyzn. Dowodem na to sg utrzymujace si¢ od lat czynniki: nizszy wspolczynnik ak-
tywnosci zawodowej kobiet, nizszy wskaznik zatrudnienia kobiet, wyzszy poziom
bezrobocia wérod kobiet, brak rownosci w wynagrodzeniach kobiet i mgzczyzn,
staba obecnos¢ kobiet na wyzszych stanowiskach i w zarzadach firm” [GUS, 2018].
W wyréwnywaniu dostgpnosci do stanowisk kierowniczych na pewno nie pomaga
tradycyjne, polskie, stereotypowe myslenie. Wedtug badan przeprowadzonych przez
magazyn Forbes [2020], az % mezczyzn w polskim spoteczenstwie uwaza, ze miej-
scem kobiety jest dom, a jej zyciowym zadaniem — wychowywanie dzieci. Wzigw-
szy pod uwage fakt, iz kobiety zostaly niejako zmuszone do pracy podczas pierwszej
Wojny Swiatowej, ktora zakonczyla si¢ juz ponad 100 lat temu — mogloby si¢ wy-
dawac, ze to przeswiadczenie powinno by¢ juz historyczne, a jednak wcigz jest ak-
tualne. Pomimo, ze przedsigbiorstwa wprowadzaja wiele nowatorskich rozwigzan,
wcigz w §wiadomosci spoteczenstwa istniejg utarte schematy.

W Polsce 42% kobiet w wieku produkcyjnym jest aktywna zawodowo. Stano-
wig one 44,6% wszystkich zatrudnionych na rynku pracy. Wsrod osob z wyksztal-
ceniem co najmniej §rednim przewazaja jednak kobiety. Oznacza to, ze kobiety wy-
ksztatcone znacznie czesciej podejmuja prace niz kobiety niewyksztatcone (niepo-
siadajgce wyksztalcenia przynajmniej Sredniego). Jesli chodzi o mezczyzn, odsetek
niewyksztatconych aktywnych zawodowo jest wyzszy niz U kobiet. Prace na peten
etat czesciej podejmuja mezczyzni, natomiast kobiety czesciej sg zatrudnione na pot
etatu lub nawet bedac na petnym etacie — nie wyrabiaja wymaganej liczby przepra-
cowanych godzin w tygodniu [Rollnik-Sadowska i in., 2017; Widelska, 2017].
Wiaze si¢ to z sytuacja rodzinna. Dlatego tez stereotypy pflci sg Silnie skorelowane
z rolami piciowymi. Gdy przedstawiciele danej spotecznosci zaczynaja taczy¢ kon-
kretne zachowania z okres$long ptcia, zdarza sie, ze nie dostrzegajg istnienia rdznic
indywidualnych lub wyjatkow, co sprawia, ze sg oni sktonni zachowanie to przypi-
sa¢ nieodwotalnie i bezwyjatkowo jednej pici [Mandal, 2004; Mandal i Banot,
2007]. Stereotypy stanowig zrodto przekonania, Zze osoby okreslonej plci osiagaja
w odpowiedniej dla nich dziedzinie zycia wyzszy poziom efektywno$ci niz osoby
ptci przeciwnej [Sojanowska, 2008].

2. Wyniki badan wtasnych

Badanie zostato przeprowadzone metoda ankietowa. Proba badawcza liczyta
202 osoby. Zestawienie danych ukazano na rysunkach 1-4.
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Rys. 1. Podziat respondentow ze wzgledu na pteé

Zrédto: opracowanie wiasne.

W badaniu wzigto udziat 55% kobiet i 45% mezczyzn. Mozna zauwazy¢ nie-
wielka roznicg w liczbie ankietowanych dotyczaca ptci. W odniesieniu do wieku
respondentow zréznicowanie bylo nieco wigksze.
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Rys. 2. Podziat respondentow ze wzgledu na wiek

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Znaczna cze$¢ respondentow - 48,5% byla w przedziale wiekowym 18-25.
Osoby zwykle w tym wieku sg na studiach i/lub zaczynaja wtasnie kariere zawo-
dowa. Migdzy pozostatymi grupami juz nie byto tak duzej dysproporcji: 16,8% ba-
danych byto w wieku 26-35 (ta grupa jest na poczatku kariery zawodowej, wciaz si¢
doksztatca, nie ma problemu ze zmiang miejsca pracy); 14,9% w wieku 36-45
(w tym wieku pracownicy maja juz doswiadczenie w swojej pracy, otrzymuja ko-
lejne awanse, identyfikuja si¢ z firma, w ktorej sa zatrudnieni); 19,8% w wieku 46
lat i powyzej (to wiek, gdy pojawia si¢ albo satysfakcja z pracy albo rozczarowanie.
Ze wzgledu na przyzwyczajenia, cigzko pracownikom zmieni¢ pracg¢. Powinni znaj-
dowac¢ si¢ na wyzszych szczeblach kariery badz prowadzi¢ wtasng dziatalnosc).

Kolejny analizowany aspekt dotyczyl wyksztalcenia.
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Rys. 3. Podziat respondentéw ze wzgledu na wyksztatcenie

Zrédto: opracowanie wiasne.

Wigkszo$¢ respondentow miato wyksztatcenie wyzsze lub bylo w trakcie zdo-
bywania edukacji — 62%. Nieco powyzej 19% zaznaczyto w kwestionariuszu wy-
ksztatcenie srednie, a jedynie 2,5 % zawodowe.

Dokonano réwniez zroznicowania ze wzgledu na zajmowane przez responden-
tow stanowisko.
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Rys. 4. Podziat respondentow ze wzgledu na zajmowane stanowisko

Zrédto: opracowanie wiasne.

Wigkszo$¢ badanych osob - prawie 64% zajmowato szeregowe stanowisko
w organizacji, nieco powyzej 36% kierownicze (z tego 10% w organizacjach stu-
denckich).

Celem badania byta ocena rownosci szans kobiet i me¢zczyzn w odniesieniu do
mozliwo$ci obejmowania stanowisk kierowniczych.

Problem badawczy ujeto w postaci pytania:

Czy wybor kandydata na stanowisko kierownicze jest determinowany stereoty-
powym mysleniem?

Pierwsza kwestia dotyczyta konotacji zwigzanych z osobg zarzadzajaca. Zda-
niem ankietowanych, osoba na stanowisku kierowniczym powinna cechowac si¢
przede wszystkim: zdolnos$cig motywowania pracownikoéw (56%), rozwigzywania
konfliktow (50%), pracy pod presja (50%), a takze dbatoscia o pracownikow i ich
potrzeby (44%) oraz pracowitoscia (36%). Az 84% badanych uwaza, ze powyzsze
cechy nie sg determinowane przez pte¢, a jedynie sg zwigzane z osobistymi cechami
charakteru.

Jak podaje B. Wojciszke w Psychologicznych réznicach pici ,,(...) zdumiewa-
jacy jest brak réznic dotyczacy wtadzy. Cho¢ w niektorych spoteczenstwach wladza
wydaje si¢ przymiotem meskim, analiza nie pozostawia watpliwosci. Kobiety rza-
dziej wladzg¢ zdobywaja (gtéwnie dlatego, ze mniej tego pragna), jednak kiedy juz
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ja zdobeda, nie ro6znig si¢ od mezczyzn ani stylem jej sprawowania, ani skuteczno-
$cig w roli przywodcy organizacyjnego, szczegolnie gdy skuteczno$¢ jest mierzona
obiektywnie, na przyktad wielkoscig produkc;ji lub sprzedazy”. Jedyng r6znica, ktorg
autor podaje, jest teoretyczny poglad, ze kobiety wolg by¢ uznawane za szefow
migkkich, przyjaznych, natomiast m¢zczyzni — twardych i bezkompromisowych
[Woijciszke, 2012].

Kolejne pytanie zawarte w kwestionariuszu ankiety dotyczyto rownych szans
kobiet i mgzczyzn ubiegajacych si¢ o stanowisko kierownicze. Tu respondenci byli
ewidentnie podzieleni, bowiem 55% uznato, ze kobiety i mezczyzni majg rowne
szanse, natomiast 45% byta odmiennego zdania. Druga cz¢$¢ badanych uznata, ze
kobiety maja mniejsze szanse ze wzgledu na panujace stereotypy (kobiety sg stabsze,
delikatne i niezdecydowane), ze z duzym prawdopodobienstwem zapragng rodzic¢
1 wychowywac dzieci, przez co zmniejsza swoja dyspozycyjnos¢ oraz beda korzy-
staly z urlopéw macierzynskich i zwolnien. Dodatkowo stwierdzili, ze ze wzgledu
na brak wiary we wtasne mozliwosci, kobiety nie ubiegaja o wyzsze stanowiska.

Nastepne pytanie brzmiato ,,Czy kobiety i me¢zczyzni, majac takie same kwali-
fikacje, obejmuja te same stanowiska?”. Pozytywnie odpowiedziato 47%, jest to
mniej niz na pytanie o rowne szanse w dostegpie do stanowisk kierowniczych. Mozna
to interpretowa¢ na dwa sposoby. Pierwsza przyczyng tej roznicy jest wskazana
przez respondentow niska pewno$¢ siebie kobiet. Druga, bardziej prawdopodobng
przyczyna (opartg na danych statystycznych i utartych przekonaniach spotecznych)
jest wniosek, ze kobiety muszg mie¢ wyzsze kwalifikacje niz mezczyzni, aby moc
aplikowac¢ na te same stanowiska. Wynika to rdwniez z tego, ze kobiety musza wie-
cej udowadnia¢ i podkresla¢ swoja wartos¢. Wielu respondentéw twierdzi, ze pro-
blemem wciaz jest utarte przekonanie, ze kobieta nie jest uwazana za atrakcyjnego
pracownika ze wzgledu na rodzing, dzieci i urlopy. Jednak bardziej niepokojace jest
to, ze problem dotyczy kobiet w roznych wieku. Roznice wynikaja z tego, ze jesli
kobieta jest mtoda (od 20 do 30 lat) zagrozeniem z jej strony jest zajscie w ciaze
i urlop macierzynski. Jednak nie oznacza to, ze po ,,odchowaniu” dziecka nagle staje
si¢ atrakcyjniejszym pracownikiem. Wtedy pojawia si¢ kolejny problem: dtuga prze-
rwa w aktywnosci zawodowe;.

Pracodawcy niejednokrotnie nie chcg, aby mamy wracaly do pracy, poniewaz
majac tak dtuga przerwe, moga ,,nie by¢ na biezaco”, zwlaszcza w epoce informa-
cyjnej, gdy czesto trzeba si¢ szybko dostosowywac do nowej rzeczywistosci i do-
ksztalca¢. Ponadto czgsto pojawia si¢ lek pracodawcow, ze kobieta pomimo wy-
ksztatcenia i doswiadczenia ma inne priorytety i w sytuacji, gdy bedzie musiata wy-
bra¢: rodzina czy kariera, wybierze rodzine. Dlatego wolg inwestowa¢ w mezczyzn,
ktorzy czgsciej sa nastawieni na robienie kariery zawodowe;j.
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Jednoczes$nie podczas poréwnywania cech kobiet i mezczyzn jako pracowni-
kow, obserwuje si¢ wyrazng tendencje doceniania kobiet, uznawania ich za osoby
wielozadaniowe, dobrze zarzadzajace czasem, niemajace wigkszych problemow
z dostosowaniem si¢ do nowej sytuacji, doskonale odnajdujace si¢ w miejscu pracy.
Jednoczesnie bardzo duzym zréznicowaniem cechuje si¢ odpowiedz na pytanie: Kto
lepiej sprawdza si¢ w roli kierownika: kobieta czy mezczyzna. Wedlug wiekszosci
respondentéw bycie dobrym szefem nie jest powiazane z picia, tylko z wachlarzem
cech, kompetencji i umiejetnosci migkkich.

Na pytanie, czy bedac na tych samych stanowiskach, m¢zczyzni i kobiety zara-
biaja tyle samo, tylko 35% badanych odpowiedziato twierdzaco. Dlaczego wyste-
puje takie zjawisko? Tego nie ustalono na podstawie badania ankietowego. Positku-
jac si¢ badaniami M. Rigdon [2013] nasuwa si¢ nastgpujacy wniosek: kobiety i mgz-
czyzni r6znig si¢ sposobami negocjacji. Kobiety prosza o mniej, dlatego tez mniej
otrzymuja. Potwierdza to nastgpujacy eksperyment, w trakcie ktorego zapropono-
wano uczestnikom wykonanie prostego zadania, informujac, ze za prace dostang 3-
108$. Wszyscy uczestnicy po ukonczenia badania dostawali 3$. Osobom, ktore po-
prosity o wigcej — wyplacano cate 10$. Okazato si¢, ze o zwigkszenie wynagrodzenia
prosito prawie dziewieciokrotnie wiecej mezczyzn niz kobiet. Co wigcej, w badaniu
na temat preferencji i rozbieznosci w wyborach edukacyjnych i oczekiwaniach
w odniesieniu do rynku pracy okazato si¢, ze kobiety po pierwsze sa mniej sktonne
do ryzyka, po drugie, wyzej niz mezczyzni oceniajg prawdopodobienstwo utraty
pracy [Reuben i in., 2013]. Laczac te dwa czynniki mozna stwierdzi¢, ze kobiety
wola mniej zarabia¢, ale mie¢ pewniejsza posade, niz zarabia¢ wigcej, ale obawiac
si¢ o utrate posady.

Podsumowanie

Rozwazania na temat plci, niezaleznie od tematyki, budza kontrowersje. Po-
twierdzono to, podczas prowadzenia badan wtasnych. Wiele os6b podchodzito z dy-
stansem do badania albo wrecz nazywato je feministycznym, nawet nie wglebiajac
si¢ w tematyke. Nalezy zaznaczy¢, ze dla wigkszos$ci respondentdow okreslenie ,,fe-
ministyczny” miato pejoratywny wydzwigk. To bardzo interesujace zjawisko.
Mozna dedukowaé, ze odwieczna walka kobiet o rowne prawa postrzegana jest
przez wspodltczesne spoteczenstwo jako bezzasadny, a nawet kompromitujgcy pteé
zenska nurt. Z géry budzi niechgé, zwlaszcza ptei meskiej, a stowo ,,feministka”
zmienito konotacj¢ z odwaznej, silnej, Swiadomej swych praw i potrzeb kobiety na
roszczeniowg histeryczke, radykalnie walczaca o rozwigzanie wyimaginowanego
problemu [Szydto, 2014].
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Pomimo tego typu przekonan, dzialania wptywajace na poprawe sytuacji kobiet

na rynku pracy wydaja si¢ by¢ zasadne. Odnosi si¢ to gldwnie do mozliwosci obej-
mowania menedzerskich stanowisk. Réwnowaga plci zaczyna mie¢ racj¢ bytu,
mimo tego, ze dysproporcje zwigzane z piastowaniem wysokich stanowisk nie zo-
staly w petni zniwelowane. Nadal istnieja podziaty i nierownosci [Puto, 2018].
Mozna jednak wnioskowaé, ze spoteczenstwo zauwaza, ze do efektywnego zarza-
dzania potrzebne jest zroznicowanie: zarbwno w kwestii do§wiadczenia, stylu, ale
przede wszystkim — ptci.
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Gender balance in management positions

Abstract

The aim of the article is assess equal opportunities for men and women in relation to the
possibility of taking managerial positions. To explore the issue, the literature on the subject
was reviewed and surveys were carried out. The author’s research was conducted in the
form of a questionnaire addressed to over 200 respondents of various sexes, ages and work
experience. The results indicate that the qualities of a good manager are not determined
by gender. Despite such declarations, respondents claimed that women would be promoted
to managerial positions only if they have higher competitions or longer work experience
than men. In the case of similar competences, management positions are given to men.
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