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Streszczenie: W artykule omowiono dwa przejawy nierdéwnosci ptci na rynku pracy: luke
ptacowa i dyskryminacyjne zachowania kobiet szefow (,,krélowych pszczot”) wobec innych
kobiet. Celem przeprowadzonych badan empirycznych byta:

* Analiza wptywu kontekstu informacyjnego na deklarowane oczekiwania ptacowe kobiet
i mgzezyzn. W serii czterech badan kontrolowano kontekst informacyjny, na podstawie
ktorego badani formutowali oczekiwania finansowe, oraz sposob ich ujawnienia. Zasob
informacyjny o potencjalnym miejscu pracy réznicowat poziom deklarowanych oczeki-
wan placowych.

» Sprawdzenie, czy kobiety szefowe takze w sferze dziatan prorozwojowych inaczej traktuja
podwladnych rézniacych si¢ ptcig. W badaniu z wykorzystaniem metody scenariuszowej
nie ujawniono dyskryminacyjnych zachowan w tej sferze.

W podsumowaniu wskazano dziatania mogace zmniejszy¢ omowione nierdéwnosci na rynku

pracy.

Stowa kluczowe: luka ptacowa, ,krolowa pszczot”, stereotypy plciowe, nierdownosci.

Summary: In the article we have discussed two symptoms of gender inequalities on the labor

market: wage gap and discriminatory behavior of female bosses (queen of bees) towards other

women. The aim of the empirical research was:

 analysis of informatory context impact on declared wage expectations of women and men.
In series of four studies the informatory context was controlled, based on which subjects
formulated wage expectations and disclosure manner. The information resource about
a potential workplace has diversified the level of declared wage expectations;

 verifying whether female bosses treat differently subordinates of different gender also in
the sphere of pro-development activities. In the study using the scenario method, no discri-
minatory behavior in this area was revealed.

The summary indicates activities that can reduce the discussed inequalities on the labor market.

Keywords: gender pay gap, queen of bees, gender stereotypes, inequalities.



Luka ptacowa i fenomen ,.krélowej pszczot” — przyktady nierdwnosci pici... 185

1. Wstep

Wspolczesne badania nad nierowno$ciami ptci na rynku pracy koncentrujg si¢ naj-
czesciej na trzech obszarach: roznicach miedzy ptciami w zarobkach [Blau, Kahn
2017], dysproporcjach na stanowiskach kierowniczych [Ryan i in. 2007] oraz segre-
gacji plciowej zawoddéw [Barbulescu, Bidwell 2013].

Luka ptacowa uwarunkowana plcig pracownikow jest zjawiskiem powszech-
nym. Dane statystyczne wskazuja, ze w wielu krajach srednie wynagrodzenie kobiet
jest istotnie nizsze niz me¢zczyzn [Eurostat 2017; U.S. Bureau of Labor Statistics
2017; GUS 2016]. Jednym ze sposobow wyjasnienia tych nierdownosci jest odwo-
tanie si¢ do zobiektywizowanych réznic w kapitale ludzkim (umiejetnosciach, za-
wodzie, zaangazowaniu, stazu i czasie pracy itd.) [Blau, Kahn 2017; Lips 2013].
Zrdznicowanie wynagrodzen kobiet i mezczyzn uwarunkowane zasobem kapitatu
ludzkiego uwaza si¢ za uzasadnione, niedyskryminacyjne, poniewaz odzwierciedla
ono réznice w produktywnosci. Przedstawione w literaturze analizy wskazuja, ze
poziom kapitatu ludzkiego nie wyjasnia w petni roznic w ptacach kobiet i mezczyzn
[Blau, Kahn 2017]. Zrédlem tych niewyjasnionych dysproporcji w placach moga
by¢ stereotypy i uprzedzenia wobec kobiet na rynku pracy. Uwaza si¢ ponadto, ze
niektore aspekty kapitalu ludzkiego moga by¢ powiagzane ze stereotypami [Lips
2013]. Ilustracja tego faktu sa dane wskazujace, ze najwigksze zréznicowanie placy
ze wzgledu na pte¢ wystepuje na wyzszych stanowiskach — specjalistow i kadry kie-
rowniczej [GUS 2016].

Celem przeprowadzonych witasnych badaniach empirycznych w tym zakresie
bylo sprawdzenie, czy kontekst informacyjny i sposob ujawniania wptywa na wy-
sokos¢ deklarowanych oczekiwan finansowych kobiet i mezczyzn. W serii czterech
badan kontrolowano kontekst informacyjny, na podstawie ktorego badani formuto-
wali swoje oczekiwania finansowe. Uwzgledniono w nich rowniez sposob ich ujaw-
niania — pisemny w petni anonimowy i werbalny jawny.

Kolejny z analizowanych obszaréw nieréwnosci dotyczy utrudnionego dostepu
kobiet do stanowisk kierowniczych. Przejawy tego typu nierownosci okreslane sa
mianem szklanego sufitu oraz szklanego klifu [Ryan i in. 2014]. Nasza uwage skupi-
liSmy na fenomenie ,,kréolowej pszczot”, polegajacym na deprecjonowaniu przez ko-
biety, ktore ,,przebily” szklany sufit, innych kobiet na nizszych stanowiskach [Derks
i1in. 2016]. W przeprowadzonym badaniu sprawdzili$my, czy krytyczna ocena po-
staw (ambicji, zaangazowania w karier¢) kobiet jest powigzana z przekonaniem o ni-
skiej produktywnosci innych kobiet. Konkretnie chcielismy sprawdzi¢, czy kobiety
w porownaniu z m¢zczyznami sg dyskryminowane przez swoje szefowe w sferze
dziatan prorozwojowych.

Problematyka nierownos$ci ptciowych na rynku pracy jest istotna nie tylko
z perspektywy interesOw poszczegoélnych jednostek, lecz rdwniez zespotow pra-
cowniczych i organizacji. Zrodha jej, tkwigce miedzy innymi we wihasciwosciach
i mechanizmach psychologicznych (stereotypy i uprzedzenia ptciowe) oraz uwarun-
kowaniach sytuacyjnych, staty si¢ przedmiotem naszych rozwazan.
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2. Preferowane atrybuty pracy a luka placowa

Oprocz wyjasnien luki ptacowej odwotlujacych sie do réznic w zakresie kapitatu
ludzkiego badacze wskazuja, ze jej zrodtem sa psychologiczne wtasciwosci jed-
nostek. Wielu badaczy zrodet tej luki upatruje w roznicach preferowanych atrybu-
tow pracy. Przeprowadzone metaanalizy rezultatéw badan wykazywaty, ze kobiety
1 mezczyzni rzeczywiscie r0znig si¢ preferowanymi atrybutami pracy. Ujawniane
preferencje sg zgodne z rolami ptciowymi i stereotypami [Konrad i in. 2000]. Za-
robki sg wazniejszym atrybutem pracy dla mezczyzn niz kobiet [Corrigall, Konrad
2006]. Fakt przypisywania nizszego znaczenia zarobkom stal si¢ przestanke do sfor-
mulowania tezy, ze kobiety maja nizsze oczekiwania ptacowe.

Zdaniem badaczy teze te potwierdzaja dane wskazujace na awersje kobiet do
inicjowania negocjacji dotyczacych wlasnego wynagrodzenia [Bowles 2013]. Uni-
kanie negocjacji ptacowych przez kobiety potwierdzone zostato zarowno w bada-
niach eksperymentalnych, jak i w badaniach w $rodowisku naturalnym [Bowles i in.
2007]. Najnowsze metaanalizy wskazuja jednak, ze wspomniana awersja i przewaga
mezczyzn znika w sytuacji, gdy chodzi o negocjowanie wynagrodzenia dla osob
trzecich lub gdy dostgpna jest informacja, ze wynagrodzenie moze podlega¢ nego-
cjacji. Wyraziste zaakcentowanie stereotypowej negocjacyjnej przewagi mezczyzn
réwniez powoduje, ze kobiety podejmuja negocjacje finansowe i osiagaja dobre wy-
niki [Mazei i in. 2015].

To kontekst organizacyjno-spoteczny, a nie tylko wlasciwosci jednostki, moze
tworzy¢ lub usuwaé roéznice migdzy ptciami [Hyde 2014]. Przedmiotem omowio-
nych ponizej badan byta analiza wplywu czynnikéw kontekstowych — na deklaro-
wany poziom oczekiwan ptacowych.

3. Badania wlasne — pomiar réznic w oczekiwaniach ptacowych

3.1. Cel i procedura badawcza

Przeprowadzona seria badan miat na celu poszukiwanie odpowiedzi na dwa pytania:

1. Czy sposob pomiaru oczekiwan finansowych ma wptyw na ich wysoko$¢?
2. Czy kobiety majg rzeczywiscie nizsze oczekiwania ptacowe niz me¢zczyzni?

Poréwnanie poziomu oczekiwan wymaga standaryzacji warunkéw ich pomiaru.
Formutowanie oczekiwan ptacowych nie zachodzi w prézni informacyjnej. Jednost-
ki deklarujace je dysponuja wiedza zakotwiczong w kontekscie. Poszczegdlne bada-
nia cyklu r6znity si¢ wariantem opisu kontekstu (profilem), z ktérym mieli zapoznac
si¢ uczestnicy. Przyktadowe profile umieszczono w tab. 1.

Procedura i materialy. W badaniu 1 wykorzystano wariant A — uczestniczace
w badaniu kobiety zapoznawaly si¢ z profilem Marii, m¢zczyzni zas z profilem Jana
(patrz tabela 1). W badaniu 2 wykorzystano wariant B — osoby uczestniczace w ba-
daniu poproszone zostaty o zapoznanie si¢ z profilem zaréwno Marii, jak i Jana.



Luka ptacowa i fenomen ,.krélowej pszczot” — przyktady nierdwnosci pici... 187

Tabela 1. Profile pracownikow wykorzystane w badaniach wlasnych

Maria, lat 32 Jan, lat 32

Stanowisko: specjalista ds. jakos$ci Stanowisko: specjalista ds. jakosci

Firma: XYZ (migdzynarodowa firma, Firma: XYZ (mig¢dzynarodowa firma,
zatrudniajaca powyzej 300 0sob) zatrudniajaca powyzej 300 0sob)

Branza: ustugi Branza: ustugi

Wynagrodzenie: 4200 zt brutto Wynagrodzenie: 4850 zt brutto

Wyksztatcenie: wyzsze Wyksztalcenie: wyzsze

Staz pracy: 7 lat 8 miesigcy Staz pracy: 7 lat 8 miesigcy

Miejsce pracy: Wroctaw Miejsce pracy: Wroctaw

Zrodto: opracowanie wiasne.

W badaniu 3 wykorzystano wariant C — profil nie byt spersonalizowany, nie zawierat
informacji o wieku i stazu pracy. Wynagrodzenie za$ byto przedstawione przedzialowo
(4200 zt — 4850 zt brutto). W kazdym z badan 1-3 uczestnicy po zapoznaniu si¢ z odpo-
wiednim profilem proszeni byli o odpowiedz na pytanie ,, [le TY chciataby$/chciatby$
zarabia¢ na tym samym stanowisku majac podobne kwalifikacje i staz pracy?”

W badaniu 4. oczekiwania finansowe byly deklarowane werbalnie. Osoby bada-
ne (kobiety) zostaty poproszone o wyobrazenie sobie sytuacji rozmowy kwalifika-
cyjnej. Nastepnie otrzymaly informacje o stanowisku, o ktore si¢ ubiegaja — profil
niespersonalizowany (wariant C). W kolejnym kroku uczestniczace w badaniu ko-
biety stownie komunikowaty badaczowi swoje oczekiwania ptacowe.

Badania 1-3 przeprowadzono metodg ,,papier i otdwek” i w Internecie. Miaty
one w petni anonimowy charakter. W badaniu 4. badacz i osoby badane kontaktowa-
ty si¢ twarza w twarz w warunkach symulowanej rozmowy kwalifikacyjnej.

Osoby badane. W badaniu uczestniczylo facznie 247 osob pracujacych zawo-
dowo. Kobiety stanowity 69%, mezczyzni za$ 31%. Wiek badanych zawierat si¢
w przedziale od 24 do 57 lat.

3.2. Omoéwienie wynikow

Przedstawione na rysunku 1 dane wskazujg, ze wykorzystane cztery warianty po-
miaru ujawnity réznice w poziomie oczekiwan finansowych. Deklaracje pisemne
w pelni anonimowe réznity sie¢ migdzy soba, lecz poziom statystycznej istotnosci
osiggnety roznice migdzy wariantem A i C (U = 242,5; p < 0,05). Badani najwyz-
sze oczekiwania ujawniali, gdy dysponowali rownocze$nie informacja o poziomie
zarobkow konkretnej pracownicy i pracownika. Istotnie nizsze oczekiwania formu-
fowali badani dysponujacy niespersonalizowang informacja o przedziale zarobkow.
Ujawnione ro6znice pomi¢dzy oczekiwaniami w wariancie A1 B i B i C byly istotne
statystycznie jedynie na poziomie trendu (p < 0,10).

Najnizsze oczekiwania ptacowe ujawnili badani w sytuacji deklaracji ustne;.
Okazatly si¢ one statystycznie istotnie nizsze w poréwnaniu z kazdym z trzech wy-
korzystanych wariantéw deklaracji pisemnych.
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Rys. 1. Oczekiwania finansowe kobiet deklarowane w réznych kontekstach

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Rys. 2. Deklarowane oczekiwania wobec ptacy w grupie kobiet i mg¢zczyzn

Zrédto: opracowanie wiasne.

Relacje pomiedzy oczekiwaniami finansowymi kobiet i mezczyzn przedstawio-
ne zostaty na rys. 2. W wariancie A ujawnione przez me¢zczyzn oczekiwania sg re-
latywnie wyzsze niz te formutowane przez kobiety. Analiza wskazuje, ze réznice
te nie osiggaja jednak poziomu istotnosci statystycznej (U = 385,5; p > 0,05). Brak
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istotnych réznic w wysokos$ci ujawnianych oczekiwan ptacowych jest jeszcze bar-
dziej wyrazisty w przypadku rezultatow uzyskanych w badaniu z wykorzystaniem
wariantu C (U = 408,5; p > 0,05).

Pomiar oczekiwan ptacowych w omoéwionych badaniach dokonywany byt
w wystandaryzowanych kontekstach, a nie w warunkach ,,pr6zni” informacyjne;.
W takich warunkach nie potwierdzono tezy o nizszych oczekiwaniach finansowych
kobiet. Z podobng sytuacja mamy do czynienia, gdy awersja kobiet do inicjowa-
nia negocjacji ptacowych — wskazywana jako zrodto réznic w wynagrodzeniach
— znikata w sytuacji przekazania informacji o mozliwos$ci negocjowania [Bowles
2013; Mazei 2015]. Istotnym rezultatem przeprowadzonych badan jest wskazanie,
ze wzbudzony kontekst informacyjny (wariant A, B, C) wptywa na wysoko$¢ ujaw-
nianych oczekiwan ptacowych.

4. Nierownosci w dostepie do stanowisk kierowniczych —
fenomen ,,krolowej pszczol”

Metafora ,,krélowa pszczot” uzywana jest dla okreslenia kobiet dazacych do sukcesu
w zdominowanych przez mezczyzn miejscach pracy [Derks 1 in. 2016]. W trakcie
badan zidentyfikowano trzy klasy charakterystycznych zachowan kobiet, ktérym
udato si¢ przebi¢ szklany sufit.

Najbardziej oczywistym sposobem, w jaki kobiety aspirujace do zdobycia pozy-
cji szefa mogg dostosowac si¢ do organizacji zdominowanych przez m¢zczyzn, jest
spostrzeganie siebie i prezentowanie jako osoba majaca cechy stereotypowo zwigza-
ne z m¢zezyznami [Derks 1 in. 2016; Faniko i in. 2017].

Postawy i zachowania krélowych pszczoét akceptujace nierownosci pici to inny
ze sposobow ich dostosowania si¢ do sytuacji. Brak poparcia przez krolowe pszczot
dla dziatan majacych na celu rozwigzanie problemu nieréwnosci pici to przyktad
akceptacji dla obecnego stanu nierownos$ci na rynku pracy. Badania przeprowadzone
w tak roznych miejscach, jak Szwajcaria i Albania, pokazaly, ze kobiety na stano-
wiskach kierowniczych sprzeciwiaty si¢ polityce parytetow, korzystnej dla rozwoju
kariery kobiet [Faniko i in. 2017].

Kolejnym sposobem, w jaki kobiety—szefowe probuja zwickszy¢ swoje mozli-
wosci w organizacjach zdominowanych przez me¢zczyzn, jest dystansowanie si¢ od
innych kobiet. Oceniajac kobiety jako mniej ambitne i mniej zaangazowane w swoj3
kariere, stawiajg je w niekorzystnej sytuacji w poréwnaniu z mezczyznami. Krytycz-
na ocena postaw powigzana jest z przewidywaniem nizszej produktywnosci kobiet.
Rezultaty badan wskazuja, ze kobiety—kierownicy nie dystansowaty si¢ od kobiet
z podobnego szczebla kierowania. Oceniaty je podobnie jak me¢zczyzn jako osoby
zaangazowane, ambitne 1 kompetentne [Elemers 2014; Faniko i in. 2016; Faniko
i in. 2017]. Opisane przejawy zachowan i postaw krélowej pszczol, wzmacniajac
stereotyp taczacy zarzadzanie z mgskoS$cig, utrwalaja nierownosci w dostepie kobiet



190 Zbigniew Piskorz, Aleksandra Nowak

do stanowisk kierowniczych. Pozytywnym aspektem opisanego fenomenu jest to, ze
kobiety na stanowiskach kierowniczych sg sktonne wzajemnie si¢ wspierac.

S. Badania wlasne — inwestowanie w rozwoj kompetencji
podwladnych

Krytyczny stosunek do kobiet z nizszych stanowisk, lecz nie do mezczyzn, to ty-
powa postawa ,,kroélowej pszczol”. Ten negatywny stosunek, jak ujawnity badania,
przejawial si¢ niskg oceng ich ambicji i zaangazowania w prace. Dotychcezas brak
jest badan nad tym, czy ta nizsza ocena kobiet niz me¢zczyzn powoduje odmienne
zachowania wobec podwtadnych roéznigcych si¢ picig.

5.1. Cel i procedura badan

Pytanie, na ktoére poszukiwalismy odpowiedzi w naszym badaniu, bylo nastgpujace:
Czy ple¢ pracownika ma wplyw na decyzje kobiety—kierownika o delegowaniu go
na atrakcyjny zawodowo staz zagraniczny? Odwotujac si¢ do charakterystyki feno-
menu krolowej pszczot, mozna oczekiwac czestszej zgody na wyjazd mezezyzny niz
kobiety. Rozwoj kompetencji podwtadnych dla przetozonego jest wazny, poniewaz
wigze si¢ ze wzrostem jego produktywnosci. Spostrzeganie przez kobiety—szefowe
me¢zczyzn jako bardziej zaangazowanych w pracg powinno si¢ przekladaé¢ na prze-
konanie, ze to w ich rozwoj warto inwestowac.

W badaniu udziat wzigty kobiety na stanowiskach kierowniczych w wieku od
27 do 63 lat (M = 40 lat), ktore losowo podzielono na dwie grupy. Kobiety uczestni-
czace w badaniu zapoznawaly si¢ ze scenariuszem przedstawionym w tab. 2. W obu
grupach opis przedstawiany badanym byt taki sam, zmieniata si¢ jedynie pte¢ pra-
cownika. Po przeczytaniu opisu badane osoby proszone byty o podjecie decyzji, czy
jako kierownicy wysla swojego pracownika za granice, dajac mu tym samym mozli-
wos¢ rozwoju zawodowego, czy tez akceptuja prosbe pracownika o urlop.

Tabela 2. Scenariusz wykorzystany w badaniach

W ostatnim okresie dzial sprzedazy polskiego oddzialu migdzynarodowej firmy, ktorym kierujesz,
osiaga §wietne rezultaty i centrala w Nowym Jorku jest bardzo zadowolona. Wiesz, ze jest to zastuga
zrealizowanego projektu, ktoérego koordynacje powierzylas Alicji. W ramach uznania centrala
proponuje, aby Twoja podwladna dotaczyta do grona osob pracujacych nad ciekawym globalnym
projektem. Laczy si¢ to z rocznym wyjazdem stuzbowym do Nowego Jorku, a jej rola na okres
projektu nabrataby znaczenia w strukturach migdzynarodowych. Z drugiej strony wiesz, ze Alicja
w ostatnim czasie bardzo uskarzata si¢ na ilo$¢ pracy i prosita o dluzszy odpoczynek, potroczny
urlop, ktéry pozwolilby jej natadowac ,,baterig”.

Centrala liczy si¢ z Twoim zdaniem i pyta o Twoja zgode na wyjazd Alicji do Nowego Jorku.
Nastepnie podejma ostateczna decyzjg.

Zrodto opracowanie wlasne.
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5.2. Omowienie rezultatow

Oczekiwano, iz syndrom ,,krélowej pszczol” wptynie na zgode w kwestii wyjazdu
pracownika na prestizowa, roczng delegacje do centrali firmy. Sformutowano hi-
poteze, iz przetozona czesciej zgadza si¢ na wyjazd mezczyzny niz kobiety. Ogol-
na krytyczna ocena kobiet pracownikoéw spowoduje prawdopodobniejsza zgode na
urlop kobiet. Analiza ilosciowa wynikow nie wykazala statystyczne istotnych roznic
w promowaniu pracownika ze wzgledu na jego pte¢ przez kobiete szefa (zob. tab. 3).

Tabela 3. Zgoda kobiety szefa na wyjazd pracownika

o pracownik
Wyszczegodlnienie —
Alicja Krzysztof
. tak 20 22
Zgoda szefa na wyjazd -
nie 10 8
x2=0,92; p> 0,05 — czgstosci nieistotne statystycznie

Zrodto: opracowanie wiasne.

Dystansowanie si¢ od kobiet — podwtadnych i ich krytyczna ocena przez ,,krélo-
wa pszczol” nie przektada si¢ na nierdwne traktowanie podwtadnych kobiet i mez-
czyzn w sferze rozwoju ich kompetencji. Typowe zachowanie ,,krélowej pszczot”
wydaje si¢ przede wszystkim instrumentem zdobycia akceptacji w srodowisku pracy
zdominowanym przez mezczyzn. Potwierdzenie trafnosci sformutowanych tez wy-
maga dalszych badan.

6. Podsumowanie — kierunki dzialan zmniejszajace nierownosci

Wspomniane na wstegpie obszary nierownosci ptciowych na rynku pracy sa w znacz-
nym stopniu uwarunkowane poprzez: 1. stereotypy 1 uprzedzenia piciowe i 2. kon-
tekst sytuacyjny. Warto zaznaczy¢, ze nawet roznice w ptacach uwarunkowane ka-
pitatem ludzkim w pewnym stopniu powigzane sg ze stereotypowo pojmowanymi
rolami spotecznymi zwigzanymi z plcig. Przykladem moze by¢ dominacja kobiet na
kierunkach humanistycznych i spotecznych [GUS 2017].

Stereotyp ,,mys$le menedzer — mysle mezczyzna” w znacznym stopniu moze by¢
zrodtem szczegolnie duzych réznic w ptacach miedzy kobietami i mezczyznami na
stanowiskach kierowniczych. Podobnie rzecz si¢ ma ze zjawiskiem szklanego sufitu
i szklanego klifu oraz fenomenu ,,krolowej pszczot”. Badacze zgadzaja sig, ze te
szczegdtowe przejawy nierdéwnosci uwarunkowane sa przede wszystkim stereoty-
powym mysleniem [Ryan i in. 2011; Ryan i in. 2016]. Wskazuja jednoczesnie, ze
w wielu wypadkach te stereotypowo uwarunkowane nierownosci modyfikowane sg
przez kontekst sytuacyjny. Okazato si¢, ze awersja kobiet do inicjowania negocjacji
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ptacowych uwarunkowana jest kontekstowo, o czym pisaliSmy powyzej [Bowles
2013; Mazei i in. 2015].

Sprawa jest bardziej zlozona w przypadku fenomenu ,,krélowej pszczot”. Ko-
biety— szefowe, dystansujac si¢ i krytycznie oceniajagc swoje podwtadne oraz prze-
ciwstawiajgc si¢ parytetom, same moga by¢ zrodlem nierownosci. Wyniki wlasnych
badan sg optymistyczne, wskazujg bowiem, ze krytyczne przekonania o innych ko-
bietach nie pociagaja za sobg negatywnych skutkow np. w sferze ich rozwoju kom-
petencji. Okreslenie, w jakim stopniu kobiety—szefowe utrudniajg rozwoj kariery
zawodowej innym kobietom, wymaga dalszych badan. Likwidowanie przejawow
nierdwnosci plciowych w dostepie do stanowisk kierowniczych uwarunkowane jest
dziataniami ukierunkowanymi na ostabienie stereotypu ,,mysl¢ menedzer — mysle
mezczyzna” [Lisowska 2009; Sandberg 2017]. Ten kierunek dziatan ma silne uza-
sadnienie empiryczne. Metaanalizy wynikow badan wskazuja bowiem, ze efektyw-
ny kierownik charakteryzuje si¢ zbalansowanym ukierunkowaniem na zadania i na
jakos¢ relacji interpersonalnych z podwtadnymi [Judge i in. 2004, Piskorz 2012]

Zmiany sytuacyjno-organizacyjne ukierunkowane na zmniejszenie nieréwnosci
na rynku pracy powinny by¢ skoncentrowane na wzro$cie przejrzystosci informa-
cyjnej. [lustracja pozytywnego wplywu tego typu dziatan jest redukcja réznic w ini-
cjowaniu negocjacji ptacowych miedzy kobietami i mg¢zczyznami pod wpltywem
informacji, ze wynagrodzenie podlega negocjowaniu [Bowles 2013]. Innym przy-
ktadem pozytywnego wpltywu kontekstu informacyjnego sa badania wskazujace na
spadek tendencji do deprecjonowania sukcesu kobiet w zadaniach niedopasowanych
do ich stereotypowej roli ptciowej [Heilman, Okimoto 2007]. Poslugiwanie sig kla-
rownymi i trafnymi kryteriami pomiaru efektywnosci to kolejny sposob redukcji
nierownosci majacych swe zrodta w stereotypach piciowych. Jest to szczegdlnie
istotne w przypadku stanowisk kierowniczych i pracownikow wiedzy.
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