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Niniejszy artykul podejmuje probe okreslenia czy wybrane cechy indywidualne, tj. ple¢
oraz atrakcyjnos¢ interpersonalna sg przedmiotem stereotypizacji, a tym samym jak
kreuja wizerunek pracodawcéw. W badaniach uczestniczyli studenci (N = 46) i osoby pra-
cujace w zawodach potencjalnie meskich, zenskich oraz w zawodach pod tym wzgledem
neutralnych (N = 20). Prezentacje pracodawcéw uwzglednialy dwie sfery funkcjonowania
czlowieka: spoleczng i kompetencyjna oraz przedstawiania swojej osoby z duza dawka
pewnosci siebie lub w sposéb skromny. W pierwszej czesci badan obie grupy respondentéw
identyfikowaly — na podstawie tresci dwéch prezentacji — ple¢ pracodawcéw, w drugiej
czesci badan ocenialy za$ atrakcyjnosé interpersonalng pary (kobiety i mezczyzny), doko-
nujacych stereotypowych badz niestereotypowych dla swojej pici prezentacji. Uzyskane
wyniki dla badanej grupy zwiazane z wiekiem i ptcig badanych moga postuzy¢ w odpowie-
dzi na pytanie: w jakim stopniu tres¢ prezentacji, a w jakim jej zgodno$¢ ze stereotypem

plciowym decyduja o ocenach wizerunku szefa.
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Wstep

Stereotypy staja sie w dzisiejszym $wiecie odzwierciedleniem wiedzy funk-
cjonujacej w spolecznej $wiadomosci na temat réznych grup zawodowych czy
kategorii spotecznych. Wiedza ta pochodzi z wielu zrédet i jest ksztattowana przy
pomocy réznorodnych czynnikéw, takich jak mass media, funkcjonujacy system
edukadji, religia, sztuka, literatura, ale takze ksztaltowana jest w gléwnej mierze
w rodzinie (Mandal, 2007). Stereotypy rozumiane s3 jako uproszczone wyobra-
zenia, przekonania o skojarzeniach emocjonalnych i oceniajacych. Podzielane s3
przez czlonkéw grupy zawodowej lub spolecznosci i wyrazane s3 w sposéb wer-
balny, obrazowy, badz symboliczny (Szewczuk, 1998). Okreslenie to odnosi sie do
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schematéw reprezentujacych grupe, lub 0s6b wyodrebnionych z uwagi na kon-
kretng, fatwo zauwazalng ceche okreslajgca ich spoteczng tozsamosé (Wojciszke,
2004). Wlasciwosciami tymi moga by¢ ple¢, rasa, narodowos¢, jak réwniez pocho-
dzenie spoleczne czy wykonywany zawdd.

Stereotypy sa gleboko zakorzenione umystach ludzkich, co powoduje powsta-
wanie bezkrytycznej percepcji $wiata, nie dostrzegajac przy tym réznic pomiedzy
poszczegélnymi jednostkami w danej grupie. Stereotypy powoduja zacieranie
istotnych réznic indywidualnych miedzy poszczegélnymi osobami, co z kolei pro-
wadzi do ignorowania wyjatkowosci konkretnych ludzi.

Stereotypy funkcjonujace na polu zawodowym miedzy zespotami, grupami,
czy konkretnymi pracownikami czesto utrudniajg wzajemne relacje i efektywna
wspolprace. Stanowi to podloze powstawania konfliktéw na tle stereotypiza-
¢ji miedzygrupowej. Przyczynami ich powstawania sg bardzo czesto istniejace
przekonania dotyczace réznic zawodowych, zakresu obowigzkéw, pelnionych
r6l, wykonywanych zadan, przynaleznosci do grup, ograniczonych zasobdéw itd.
Panowanie nad konfliktami miedzygrupowymi jest niezwykle istotne dla dziala-
nia i funkcjonowania calej organizacji.

Inng przyczyna powstawania konfliktéw w miejscu pracy jest przypisywanie
kobietom i mezczyznom okreélonych rél spolecznych i cech charakterologicznych.
Stereotypy r6l plciowych na polu zawodowym stajg sie szczegdlnie problema-
tyczne w momencie przypisywania wiekszej wartosci rolom i znaczeniu jednej
z plci, a dyskryminacji przeciwnej. Powstaja wéwczas bariery psychologiczne
utrudniajgce wzajemne relacje i wspétprace na polu zawodowym.

Bioragc pod uwage czynniki destrukcyjne stereotypéw, ktére moga prowa-
dzi¢ w miejscu pracy do: zniszczenia wspoélpracy, poglebienia réznic miedzy
pracownikami, wzajemnej podejrzliwosci i braku zaufania, a w konsekwencji do
obnizenia wydajnosci i jakosci pracy, warto zastanowic sie, w jaki sposéb stero-
typowe postrzeganie kreuje wizerunek organizacji jako pracodawcy. Niniejsze
opracowanie podejmuje zagadnienie stereotypdéw w postrzeganiu zwierzchnikéw
okreslanych jako pracodawcy. Celem artykulu jest okreslenie jak wybrane cechy
indywidualne, zwigzane z plcig oraz z atrakcyjnoécig interpersonalng, s3 przed-
miotem stereotypizacji, a tym samym jaki kreuja wizerunek konkretnej osoby.

Stereotypy plci w miejscu pracy
Z uwagi na obszerno$¢ tematyczna w pierwszej czesci artykulu skupiono

uwage na stereotypowych kwestiach plci, ktére wplywaja na odbiér charakteru
wykonywanego zawodu; zawdd meski versus zeriski. Wedlug Brannona stereotypy
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meskosci i kobieco$ci, to przekonania dotyczace cech psychicznych mezczyzn
i kobiet, jak réwniez dziatarn odpowiednich dla jednej lub drugiej pici (Brannon,
2002). Stereotypy rdl plciowych odnosza sie do zbioru przekonan na temat
rodzajéw aktywnosci, postrzeganych, jako wlasciwe dla kobiet oraz stosowne
dla mezczyzn. Oceny zachowan zgodnych badz wykraczajacych poza stereotyp
rél ptciowych sg obiektem wielu badan zaréwno na gruncie psychologicznym, jak
i socjologicznym (por: Gutek, 1985; Martin 1995; Rudman i Fairchild, 2004).

Wiele aspektéw stereotypéw plci funkcjonuje jako normy spoleczne, tzn., ze
stereotypowe sady na temat kobiet i mezczyzn dotycza atrybutéw, ktére u kazdej
z plci s pozadane spotecznie. Ta funkcja stereotypdéw przyczynia sie do tego, ze
jednostki chcac przestrzegaé normy spoteczne, podporzadkowuja sie schematycz-
nej, uproszczonej i sztywnej wizji meskosci i kobiecosci. Kobietom i mezczyznom
w miejscu pracy przypisuje sie wiec okreslone role i cechy. Kobiety i mezczyzni
wchodza na rynek pracy ze zdefiniowanymi juz rolami wzajemnie si¢ uzupetnia-
jacymi. Podziat obowiagzkéw najczesciej opiera na kulturowym przypisaniu rél do
plci partneréw. Mezczyzni zazwyczaj przyjmuja na siebie ciezar zapewnienia bytu
rodzinie, kobiety za$ ograniczaja swoja aktywnos¢ zawodows i akceptujg takie
warunki zatrudnienia, ktére pozwola im na jednoczesne wychowanie dzieci i dba-
nie o dom. Wobec tego tres¢ stereotypéw plci wyznacza i charakteryzuje struk-
tury obszaréw zycia kobiet i mezczyzn. Dla plci zenskiej przyporzadkowana jest
z reguly sfera spoleczna a dla mezczyzn - kompetencyjna (Cross, Madson, 1997).
Potencjalnie daje to efekt osiagania przez osoby okreslonej ptci w odpowiedniej dla
nich dziedzinie zycia wyzszej efektywnosci niz osoby plci przeciwnej.

Wyniki badan zaprezentowane przez zespét badawczy Learyego pokazuja, ze
duza pewno$¢ siebie w prezentowaniu swoich umiejetnoséci spotecznych staje sie
swoiste dla kobiet, a podkreslanie zalet kompetencyjnych bywa cechg charaktery-
styczng mezczyzn (Leary, Robertson, Barnes, Miller, 1986). Stereotypowa prezen-
tacja kobiet polega wiec na pewnym siebie prezentowaniu swojej osoby w sferze
spotecznej oraz skromnym okreslaniu sie w sferze kompetencyjnej. Konsekwencja
tego stereotypu jest typowa dla mezczyzn pewna siebie prezentacja w sferze
kompetencyjnej oraz skromna w sferze spolecznej. Przestrzeganie norm kobie-
cosci i meskosci przyczynia sie do tworzenia réznorodnych etykiet cech typowo
meskich lub kobiecych, taczacych w pary okreélenia, czesto skonstruowane na
zasadzie opozycji i dychotomii. I tak, stereotyp kobiety okreslany jest cechami:
umiejetnosci wspoélpracy, uwzgledniania potrzeb i uczu¢ innych w planowaniu
codziennej aktywnodci, a tym samym wiekszej skromnosci anizeli od mezczyzn,
ktérych bardziej indywidualistyczny charakter pozwala na wieksza niezaleznos¢,
egotyzm, kompetentnos$¢ a tym samym zachowania powodujace kreowanie obrazu
pewnosci siebie (por: Wosiriska, Dabul, Dion i Cialdini, 1996).



102 Anna Rogozifiska-Pawetczyk

Mozna zatem takze oczekiwaé, ze skromno$é zar6wno w sferze kompeten-
cyjnej, jak i spolecznej uwazana jest za zachowanie bardziej typowe dla kobiet
niz mezczyzn, a pewno$¢ siebie w obu sferach za prawidtowos$¢ charakteryzujaca
mezczyzn. Wchodzenie w role nietypowe dla swojej plci staje sie przyczynkiem
wielu dylematéw na tle tozsamosciowym. Grupa, ktdra czesciej staje przed dyle-
matem sprawiania wrazenia osoby mitej czy kompetentnej, sa gtéwnie kobiety.
Poza tym, w réwnym stopniu kobiety i mezczyzni negatywnie oceniajg inne
kobiety zachowujace sie w meski sposéb lub odnoszace sukcesy w tradycyjnie
meskich zawodach (por: Heilman i in., 2004; Juodvalkis i in., 2003). Wedlug
badan Heilmana i wspélpracownikéw, kobiety odnoszace sukces w zawodach
typowych dla mezczyzn oceniane byly w zakresie kompetencyjnym réwnie
wysoko jak pte¢ meska przy jednoczesnej mniejszej sympatii w sferze spotecz-
nej. Informacja o sympatii, jaka wzbudza pracodawca w swoim $§rodowisku pracy
moze miec istotny wplyw na ocene jego pracy i przekladac sie na dalsze sto-
sunki interpersonalne z podwladnymi i innymi wspétpracownikami. Dlatego
kobiety sukcesu wykonujace meskie zawody z reguly przegrywaja rywalizacje
z mezczyznami, gdyz tylko oni z powodu wysokiej oceny ich kompetencyjnosci
wzbudzaja wieksza sympatie w $rodowisku zawodowym. Stopienn tworzenia
i opierania sie na stereotypach plci w ocenie zachowan innych ludzi zmienia sie
w ciggu zycia. W okresie wczesnej dorostosci nasila sie opieranie swoich sadéw
na stereotypach rél zyciowych obu plci w kierunku zgodnym z wymaganiami rél
przypisanych dla kobiet i mezczyzn, natomiast stabnie w okresie $redniej doro-
stosci. U kobiet w tym okresie nastepuje wzrost stereotypizowania r6l meskich
i spadek opierania swoich ocen na stereotypach rél kobiecych, u mezczyzn
wtedy nastepuje tendencja odwrotna. Innymi stowy, mezczyzni staja sie mniej
agresywni i bardziej wrazliwi na potrzeby innych, a kobiety bardziej asertywne
(Gutmann, 1987).

Kolejnymi, waznymi czynnikami wplywajacymi na poziom tworzenia stereo-
typéw plciw ocenie zachowan pracodawcéw i pracownikéw w srodowisku pracy jest
doswiadczenie zawodowe oraz rodzaj wykonywanej pracy (por: Kirchmeyer, 2002;
Roberts i in., 2002). W okresie wczesnej dorostosci ludzie mtodzi, w wieku 20-25
lat, z racji niewielkich doswiadczent zawodowych maja sktonnos¢ do czestszego
postugiwania sie stereotypami plci anizeli pracownicy w okresie $redniej doroslo-
$ci, ktérym posiadane do$wiadczenie zawodowe pozwala bardziej zdystansowac
sie iuzyc bardziej obiektywnych kryteriéw oceny. Podobnie dzieje sie w przypadku
0s6b wykonujacych prace tradycyjnie przypisywane tylko jednej pici (np. praca pie-
legniarki czy mechanika samochodowego), moga oni w wiekszym stopniu opieraé
swoje sady na stereotypach rdl ze wzgledu na ple¢, niz pracownicy wykonujacy
prace neutralne, w podobnym stopniu wykonywane przez zaréwno kobiety, jak
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i mezczyzn. W zwiazku z powyzszym mozna przypuszczaé, ze zaréwno rodzaj
prezentacji, jak i typowy badz nietypowy dla danej pici rodzaj pracy oraz pleé, wiek
oceniajacych moga determinowac ocene wizerunku pracodawcy.

Stereotypy plci jako istotny element wplywajacy na wizerunek
pracodawcy — problematyka badan

Tworzenie sie stereotypdéw plci nastepuje automatycznie, pod wptywem bez-
posrednio dostepnych cech osoby ocenianej. Stopient wykorzystywania tych ste-
reotypéw do oceny zachowan okazuje sie by¢ jednak indywidualnie zréznicowany
(por: Hall i Carter, 1999; Kunda, 1999). Wobec tego oczekiwano, ze ple¢ badanych
oraz pracodawcéw, doswiadczenie zawodowe oceniajacych, rodzaj pracy, a takze
zgodnos¢ sposobu prezentacji ze stereotypem plciowym — moga odgrywac duze
znaczenie w tworzeniu oceny wizerunku pracodawcy. Prezentowanie obrazu
pracodawcy, podobnie jak cata gama zachowan spolecznych, jest obarczona bte-
dami postrzegania, w tym stereotypami plci. Jednak wraz z wiekiem i nabytym
dos$wiadczeniem zawodowym, osoby dokonujace ocen zachowan innych pracow-
nikéw bardziej dystansuja sie od panujacych stereotypéw. Oczekiwano zatem, ze
osoby dluzej pracujace beda w mniejszym stopniu opieraly swoje oceny o stereo-
typy, podczas oceny prezentacji pracodawcy, niz osoby legitymujace sie brakiem
stazu pracy, dla ktérych stereotypy plciowe sg gléwnym zZrédlem wiedzy o zacho-
waniach spolecznych w §rodowisku pracy. Jak juz wczesniej wspomniano, stereo-
typy meskie $cislej kojarza sie z kompetencjami w sferze kompetencyjnej w odréz-
nieniu od kobiecych cech spolecznych (por: Mandal, 2000; Rudman i Fairchild,
2004). Dlatego tez nalezy spodziewa( sie, ze oceny kompetencji pewnych siebie
pracodawcéw w sferze kompetencyjnej, niezaleznie od plci, beda wyzsze niz oceny
kompetencji pewnych siebie pracodawcéw w sferze spoteczne;j.

Kolejng kwestig badawczg bylo wzbudzanie sympatii wéréd oceniajgcych. Na
podstawie wynikéw badan Heilmana oraz Rudmana i Fairchilda mozna zatozy¢,
ze pracodawcy, ktérzy dokonuja typowych dla swojej plci prezentacji beda oce-
niani w lepszym stopniu niz dokonujacy prezentacji nietypowych, niezgodnych
ze stereotypem plci (Heilman i in., 2004; Rudman i Fairchild, 2004). Wobec tego
pracodawca dokonujgcy pewnej siebie prezentacji w sferze kompetencyjnej, pet-
nigcy typowo meski zawdd, prawdopodobnie bedzie wzbudza¢ wieksza sympatie
niz podobny kandydat ubiegajacy sie o prace niezgodna z wlasnym stereotypem
plci. Analogicznie, kandydatka dokonujaca pewnej siebie prezentacji w sferze spo-
tecznej moze wzbudza¢ wieksza sympatie, gdy ubiega sie o prace typowo kobieca
niz typowo meska.
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Ze wzgledu na niewielkg grupe badawcza, w kwestii oceny wizerunku praco-
dawcy, sformutowano nastepujace pytania badawcze, nie precyzujac kierunko-
wych zaleznoéci.

1. Jaka role i znaczenie w ocenie wizerunku pracodawcy moga odgrywac: pte¢
badanych oraz pracodawcéw, doswiadczenie zawodowe oceniajacych, rodzaj
pracy, ktérg wykonuje pracodawca, a takze zgodnos¢ sposobu prezentacji ze
stereotypem plciowym?

2. Czy osoby mlodsze, w poréwnaniu z osobami starszymi bedg czesciej opieraly
swoje oceny prezentacji pracodawcy o stereotypy plci?

3. Czy oceny kompetencji pewnych siebie pracodawcéw w sferze kompetencyjnej,
niezaleznie od plci, bedg wyzsze niz oceny kompetencji pewnych siebie praco-
dawcéw w sferze spotecznej?

4. Czy prezentacje pracodawcéw przedstawiajacy sie w sposéb typowy dla swojej
plci beda wzbudzad wieksza sympatie niz kandydaci prezentujacy sie w spos6b
nietypowy dla swojej plci?

W prezentowanych ponizej badaniach interesowano sie tym, jak sa postrzegani
i oceniani pracodawcy, ktérzy sg reprezentantami typowego lub nietypowego dla
swojej plci stereotypu oraz sg delegatami zawodéw zgodnych lub niezgodnych ze
stereotypem swojej plci. W badaniach uczestniczyly osoby obojga plci rézniacy sie
dlugoscia stazu (studenci oraz osoby pracujace) oraz rodzajem wykonywanej pracy.
Na grupe badawcza sktadali sie studenci (N = 46) i osoby pracujace w zawodach
objetych stereotypem plci oraz zawodach pod tym wzgledem neutralnych (N = 20).
Wéréd studentéw znalazty sie kobiety (N = 32) i mezczyzni (N = 14) w wieku 21-25
lat, studiujacy na kierunkach: polityka spoteczna, gospodarka przestrzenna oraz
studenci studiéw doktoranckich ekonomii III stopnia. Osoby pracujgce to 11 kobiet
19 mezczyzn w wieku 36-45 lat, wykonujace jedng z trzech rodzajéw prac: kobieca
(w realiach polskich zdominowang przez kobiety — pielegniarki oddzialowej,
dyrektorki w szkole podstawowej, pracownicy socjalnej — pracujacej na stanowisku
kierowniczym, lekarza pediatry — ordynatora), meska (zdominowanga przez mez-
czyzn - policjant, wojskowy, informatyk, — pracujacych na stanowiskach kierowni-
czych, wlasciciel agencji takséwkowej, wlasciciel zaktadu budowlanego, wlasciciel
zaktadu mechaniki samochodowej) lub neutralng (nieobjety stereotypem plcio-
wym, réwnie czesto wykonywang w Polsce przez kobiety, jak i mezczyzn — ksie-
gowy, dyrektor finansowy, pracownik banku - dyrektor departamentu, oddziatu).
Ogdlna dlugos¢ stazu pracy badanych wynosita przecietnie 5,5 roku, nie mniej
jednak niz jeden rok. Ze wzgledu na trudno$¢ dotarcia do mezczyzn pracujacych
w zawodach kobiecych, jak i kobiet piastujgcych meskie stanowiska pracy, przyjeto,
ze w zawodach kobiecych zbadano tylko kobiety a w meskich jedynie mezczyzn,
natomiast w zawodach neutralnych zbadano zaréwno kobiety i mezczyzn.
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Badania przeprowadzono miedzy sierpniem a pazdziernikiem 2013 roku.
Ich miejsce zalezalo od grupy wiekowej respondentéw. Wsréd studentéw bada-
nie przeprowadzano na terenie uczelni, wéréd oséb pracujacych w miejscu
pracy. Badania miaty charakter anonimowy i dobrowolny, a kazde sktadalo sie
z dwoch odrebnych etapéw. W pierwszej czesci obie grupy badanych mialy za
zadanie zidentyfikowa¢ pte¢ pracodawcéw na podstawie dwdch par formularzy
autoprezentacji. Przygotowano zatem dwie prezentacje homogeniczne oraz dwie
mieszane:

+ homogeniczna, w ktdrej pracodawca prezentuje swoja osobe z pewnoscia siebie

w sferze spolecznej i kompetencyjnej;

+ homogeniczna, w ktérej pracodawca prezentuje sie skromnie w sferze spotecz-
nej i kompetencyjnej;
+ mieszana, gdzie pracodawca prezentuje swoja osobe z duza pewnoscia siebie

w sferze kompetencyjnej i skromnej w sferze spotecznej,

+ mieszana, gdzie pracodawca prezentuje swoja osobe z duza pewnoscia siebie

w sferze spotecznej i skromnej w sferze kompetencyjnej.

Rodzaj pary autoprezentacji (homogeniczna — mieszana) do identyfikacji plci
pracodawcéw byt w obu grupach badawczych przydzielany losowo. Z wypowiedzi
pracodawcéw usunieto informacje o ich plci. Instrukcja podana przed wypowie-
dziamiinformowata jedynie o tym, ze s3 to prezentacje dwéch oséb (kobiety i mez-
czyzny) pracodawcéw firm: z branzy mechanicznej (praca meska), szkolno-dydak-
tycznej (praca kobieca) i handlowej (praca neutralna). Zadaniem badanych byto
przypisanie plci kandydata do obu prezentacji (lub podkreslenie odpowiedzi ,nie
wiem”). W drugiej czesci badania respondenci mieli za zadanie oceni¢ atrakcyjnosé
interpersonalna dwojga pracodawcéw (kobiety lub mezczyzny), tym razem znajac
ich pte¢ z przedstawionych respondentom pary arkuszy prezentacji. Na atrakcyj-
no$¢ interpersonalng pracodawcéw sktadata sie ocena sympatii, jaka respondenci
darzyli pracodawcéw oraz ocena jego kompetencyjnosci. Ocen sympatii i kompe-
tencyjnosci pracodawcy dokonywano na skalach pieciopunktowych, gdzie 1 ozna-
cza: ,niesympatyczna/y”, ,niekompetentna/y”, nasilenie cechy 5 oznacza: ,bardzo
sympatyczna/y”, ,wysoce kompetentna/y”. Aby prezentacje z obu par arkuszy
do identyfikacji plci oraz oceny atrakcyjnosci interpersonalnej nie powtarzaty
sie, badani, ktérzy w pierwszej czesci badan identyfikowali pte¢ na podstawie
homogenicznych prezentacji, otrzymywali do oceny atrakcyjnosci interpersonal-
nej mieszane prezentacje. W przypadku oséb uprzednio identyfikujacych ptec
na podstawie prezentacji mieszanych, postepowanie badawcze mialo charakter
odwrotny. W drugiej czesci badania przygotowano zatem cztery pary prezentacji:
dwie prezentacje homogeniczne oraz dwie mieszane. Kombinacje obu podziatéw
daly nastepujace pary prezentacji:
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+ homogeniczna - typowa, w ktérej kobieta pracodawca jest skromna zaréwno
w sferze spotecznej i kompetencyjnej, a mezczyzna pracodawca w obu sferach
cechuje sie pewnoscig siebie;

+  homogeniczna — nietypowa, w ktoérej kobieta pracodawca prezentuje swoja
osobe z duza pewnosciag w sferze spolecznej i kompetencyjnej, a mezczyzna
pracodawca w obu sferach jest skromny;

« mieszana - typowa, gdzie kobieta pracodawca cechuje sie pewnoscig siebie
w sferze spotecznej oraz skromnoscia w sferze kompetencyjnej, za to mezczy-
zna cechuje sie pewnoscia siebie w sferze kompetencyjnej, a w sferze spotecz-
nej cechuje sie skromno$cia;

+ mieszana - nietypowa, w ktérej kobieta pracodawca cechuje sie pewnoscia
siebie w sferze kompetencyjnej, a w sferze spotecznej jest skromna, natomiast
mezczyzna pracodawca cechuje sie pewnoscig siebie w sferze spotecznej, za to
jest skromny w sferze kompetencyjne;j.

Identyfikacja plci pracodawcy na podstawie prezentacji
homogenicznych i mieszanych — wyniki uzyskane z pierwszego
etapu badah

Wyniki badan zwigzane z identyfikacja plci pracodawcy wskazuja, ze w obu
grupach badawczych, kobiety czesciej przypisywano do prezentacji skromnej tylko
w sferze kompetencyjnej (70,1% wskazan) a pewng siebie w sferze spotecznej (64%
wskazan) niz w przypadku prezentacji skromnej w obu sferach (30% wskazan).
W przypadku mezczyzn sytuacja jest dychotomiczna, gdyz mozna zauwazyc¢ czest-
sze identyfikowanie mezczyzny na podstawie prezentacji cechujacej sie pewnoscia
siebie w sferze kompetencyjnej (69 % wskazan) oraz skromnej w sferze spotecznej
(63% wskazan), w poréwnaniu z pewna siebie prezentacjg w obu sferach (27,6%
wskazan). W przypadku wszystkich rodzajéw prezentacji tendencje wskazan ze
wzgledu na rodzaj pracy (kobieca, meska, neutralna), w obu grupach plasowaly sie
na podobnym poziomie z niewielka przewaga w strone studentéw (32% wskazan).

W poréwnaniu z osobami pracujacymi, studenci dwukrotnie cze$ciej przypisy-
wali kobiety niz mezczyzn do prezentacji skromnej w sferze kompetencyjnej oraz
pewna siebie w sferze spolecznej. Z kolei osoby pracujace w mniejszym stopniu niz
studenci wykorzystywaly stereotypy plciowe do identyfikacji ptci kandydatéw na
szeféw prezentujacych sie w sposéb mieszany (pewny siebie badz skromny w jed-
nej tylko ze sfer). Mozna zatem przypuszczacé, ze wieksze doswiadczenie zawodowe
nabywane wraz z wiekiem prowadzi do budowania ocen bardziej zindywiduali-
zowanych i w zdecydowanie mniejszym stopniu opierajacych sie o stereotypowe
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fundamenty. Podzialy na zachowania typowe badzZ nietypowe dla pici, a co za tym
idzie szufladkowanie pracodawcéw kobiet i mezczyzn ze wzgledu na meski lub
zenski charakter pracy, s3 dla ludzi mtodych (dysponujacych na tym etapie zycia
do$¢ uproszczona wiedza na temat pracy) czestszym wyznacznikiem oceny niz
w przypadku oséb pracujacych. Potwierdzeniem uzyskanych wnioskéw sa wyniki
badann Gutmanna wskazujace, ze studenci (z powodu pojawiania sie charaktery-
stycznych dla tego okresu priorytetéw zyciowych — poszukiwanie partnera oraz
budowanie trwatych zwigzkéw opartych na mitosci), wyrazajac swoje sady i opinie
w wiekszym stopniu opieraja sie o stereotypy plciowe w poréwnaniu z osobami
dorostymi (Gutmann, 1987).

Niezaleznie od wieku badanych autoprezentacje homogeniczne ze wzgledu na
ple¢ byly rzadziej wskazywane (23% ogétu wskazan) w odréznieniu od prezentacji
mieszanych (77% wskazan). Oznacza to, ze w grupie badanej kobietom przypisy-
wano wiekszg skromno$é w sferze spotecznej oraz mniejsza w sferze kompetencyj-
nej niz wysoka lub niska sktonnos¢ w obu sferach. W przypadku mezczyzn wyzsza
jest jedynie sklonnoséc¢ w sferze kompetencyjnej w poréwnaniu z wysoka lub niska
skromnoscig w obu sferach.

Ocena atrakcyjno$ci interpersonalnej pracodawcy w oparciu
o homogeniczne i mieszane prezentacje — wyniki uzyskane
z drugiego etapu badan

Atrakcyjno$¢ interpersonalng pracodawcéw badano na skali pieciopunktowe;
oceny sympatii i kompetencji pracodawcy sposréd dwojga prezentacji (kobieta —
mezczyzna). W obu parach nietypowych autoprezentacji za bardziej kompetentna
zostala uznana kobieta (64% wskazan), a w obu parach prezentacji typowych za
bardziej kompetentnego uznano mezczyzne (72% wskazan). W sferze kompeten-
cyjnej zaréwno kobiety jak i mezczyzni zostali podobnie ocenieni (ponad 65%
wskazan) jako bardziej kompetentni. Oznacza to, ze badana grupa wyzej ocenia
kompetencje kandydatéw cechujacych sie duza pewnoscia siebie zaréwno wsréd
kobiet jak i mezczyzn w sferze kompetencyjnej, w poréwnaniu z pracodawcami
skromnymi w tej sferze. Uzyskany rezultat nie jest do konica zgodny z wynikami
innych badan sugerujacymi, ze w $rodowisku pracy od mezczyzn w mniejszym
stopniu wymaga sie zachowan spotecznych niz od kobiet, dlatego tez ,kompeten-
cyjnie” zorientowani mezczyzni powinni by¢ bardziej akceptowani niz podobne do
nich kobiety (Heilman, Chen, 2005).

W przypadku dokonywania oceny sympatii podobne wyniki uzyskano wsréd
kobiet jak i mezczyzn. Badania wykazaly ze, kobiety — pracodawcy prezentujace sie
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w skromny sposéb w sferze kompetencyjnej (54% wskazan) cieszyly sie wieksza
sympatia niz kobiety — pracodawcy prezentujace sie w nietypowy, pewny siebie
w tej sferze sposéb. Z kolei wérédd mezczyzn — pracodawcéw najwieksza sympatia
(73,4% wskazan) cieszyt sie skromny kandydat w sferze kompetencyjnej i pewny
siebie w sferze spolecznej.

Na podstawie oceny sympatii i kompetencji mozna wnioskowa¢, ze badani
wybierajacy pracodawcéw pewnych siebie w sferze kompetencyjnej wieksza uwage
zwracali na ich kompetencje niz na ich sympatycznosé¢, odwrotnie niz badani
wybierajacy skromnych szeféw w sferze kompetencyjnej, ktérzy przywiazywali
wieksza wage do sympatii w poréwnaniu z oceng kompetencji. Poza tym rozpatru-
jac ple¢ respondentéw mozna wskazad, ze kobiety zdecydowanie czesciej (81,3%
wskazan) niz mezczyzni odrzucaly inne kobiety cechujace sie pewnoscig siebie
tylko w sferze kompetencyjnej i wybieraly mezczyzn pewnych siebie w sferze
spoleczne;j.

Oceny sympatii i kompetencji pracodawcéw kandydatéw dokonywano na skali
pieciopunktowej. Badani (83% wskazan), ktérzy wybrali pewnych siebie praco-
dawcoéw w sferze kompetencyjnej oceniali sympatie do nich na czwartym i pigtym
stopniu natezenia, a odrzuconych, skromnych w tej sferze na pierwszym i drugim
stopniu natezenia. Oznacza to, ze nie dla wszystkich podwladnych pewni siebie
pracodawcy w sferze kompetencyjnej sa mniej sympatyczni od skromnych praco-
dawcéw, choé zwazywszy na czesto$¢ wyboréw jest ich znacznie mnie;j.

W przypadku ksztaltowania sie ocen kompetencji w grupach wybierajacych
pracodawcéw pewnych siebie lub skromnych w sferze kompetencyjnej, badani
(51% wskazan) wybierajacy skromnego pracodawce w sferze kompetencyjnej, nie
tylko oceniali ich w gérnej skali nasilenia sympatii, lecz takze oceniali ich kompe-
tencje réwnie wysoko, jak pewnych siebie w sferze kompetencyjnej pracodawcéw
odrzuconych. Z kolei osoby (43% wskazan) wybierajace pracodawcéw pewnych sie-
bie w sferze spolecznej ocenily swoich wybranicéw jako bardziej kompetentnych,
a takze nie mniej sympatycznych od pracodawcéw odrzuconych. Uzyskany wynik
wskazuje, ze osoby, ktére wybraly pewnych siebie pracodawcéw w sferze kompe-
tencyjnej preferuja bardziej tradycyjne podejscie do kompetencji sprowadzajace je
do umiejetnosci twardych. Co do 0séb wybierajacych pewnych siebie pracodawcéw
w sferze spolecznej podchodza do zagadnienia kompetencji w sposéb holistyczny
uwzgledniajgc przy tym takze i miekkie kompetencje spoleczne.

Na atrakcyjnosé¢ interpersonalng skladatl sie takze wybdr pracodawcy spo-
$réd dwojga kandydatéw — kobiety i mezczyzny. W tym celu poréwnano wybory
w grupach badanych kobiet i mezczyzn dla kazdej pary prezentacji. Okazalo
sie, ze w obu parach nietypowych prezentacji mezczyzni woleli pewna siebie
w obu sferach kandydatke (63% wskazan dla homogenicznej prezentacji i 49,4%
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wskazan dla mieszanej) niz skromnego pracodawce, podczas gdy kobiety réwnie
czesto wybieraly oboje pracodawcéw (58,4% wskazan dla homogenicznej prezen-
tacji i 87% wskazan dla mieszanej). W przypadku typowych homogenicznych par
prezentacji zaréwno kobiety (71% wskazan), jak i mezczyzni (78,2% wskazan)
czedciej wybierali pracodawce z duza pewnoscia siebie w obu sferach niz skromna
kobiete pracodawce. Natomiast w typowych-mieszanych dwéch parach prezentacji
cze$ciej wybierano pewng siebie kobiete szefa tylko w sferze spotecznej (54,6%
wskazan) niz pewnego siebie mezczyzne pracodawce w sferze kompetencyjnej
(41,2% wskazan).

Podsumowanie

Podsumowujac kwestie stereotypowego postrzegania wizerunku pracodawcy,
ponad wszelka watpliwos¢ okazuje sie, iz stereotypy zwigzane z plcig i sferg
zawodowa zawierajg wiele realnych zagrozen, na jakie moga by¢ narazone osoby
traktujace je jako idealne standardy dla siebie i relacji spolecznych. We wspélcze-
snym $wiecie uzytecznos¢ stereotypéw w miejscu pracy staje sie coraz mniejsza.
Stereotypy te niosa bowiem ze soba coraz wiecej podmiotowych i interperso-
nalnych probleméw, a znacznie mniej korzysci. Nalezy jednak mieé¢ na uwadze,
ze tworzenie stereotypéw plciowych nie oznacza automatycznie ich akceptacji,
a w sytuacji kiedy dostepne sa okrojone informacje np. dotyczace pici, wieku, czy
rasy itp., wykorzystywanie wiedzy stereotypowej w celach orientacyjnych jest
w pewnym sensie zachowaniem racjonalnym (por: Devine, 1989; Kunda, 1999).

Na podstawie analizy wynikéw badan zwigzanych z powstawaniem stereoty-
pow zwigzanych z plcia w sferze zawodowej mozna wyciggna¢ wniosek, ze cho¢
moga istnie¢ pewne réznice miedzy zachowaniem kobiet i mezczyzn, to jednak
wiele z tych r6znic wynika z odmienno$ci sytuacji, w jakich kobiety i mezczyzni sie
znajduja. Analizujac poszczegélne plcie nalezy starannie rozpatrzy¢ kontekst oraz
zbada¢, czy przy ocenianiu zachowarn mezczyzn i kobiet nie stosuje sie podwéjnych
norm i czy wyciggane wnioski nie sa przypadkiem wynikiem wplywu skostniatych
stereotypdéw spotecznych. Przy tym nalezy jednak pamieta¢, ze zaden czlowiek nie
jest wolny od tworzenia stereotypéw i uprzedzen a podstawowym celem w zwal-
czaniu stereotypow jest swiadomo$¢ i praca nad wlasnymi uprzedzeniami.

Przytoczone powyzej wyniki badan prowadza do refleksji, ze zbytnie positko-
wanie sie stereotypami w miejscu pracy zaburza prawidlowy obraz pracodawcy,
jednoczesnie destrukcyjnie wplywajac na jego wizerunek. Idgc dalej, stereotypy
maja negatywny wplyw na zdolno$¢ przelamywania przyzwyczajenia polegajacego
na uzupelnianiu nowo poznanych cech pracodawcy gotowymi juz schematami,
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zestawami wzorcédw zaczerpnietych z podéwiadomosci. Siedziba firmy jest miej-
scem, gdzie ludzie sa ciggle narazeni na pochopne ocenianie i bycie ocenionym
przez innych. Pozostanie ponad stereotypami, indywidualne rozpatrywanie wad
i zalet pracodawcy, a takze kazdego pracownika pozytywnie wplynie na relacje
pracodawca — pracownik oraz na sposéb postrzegania pracodawcy.

Przelamywanie stereotypéw jest umiejetnoscia trudna do wypracowania,
jednak wartg poswieconego czasu. W proces przelamywania stereotypdéw doty-
czacych wizerunku pracodawcy powinni by¢ zaangazowani zaréwno sami pra-
codawcy, jak i sami pracownicy. Nie sposéb zmieni¢ obrazu pracodawcy w oczach
innych pracownikéw, jesli sam pracodawca nie zmieni go we wlasnych oczach.
Podstawowym warunkiem, aby dokonal sie proces zmiany jest podejmowanie
przez pracodawce interakcji z innymi pracownikami, nie tylko na poziomie zawo-
dowym, ale i na gruncie spotecznym. Pracodawca, ktéry poswieci troche czasu
na budowanie swojego obrazu i wiekszej komunikatywnos$ci zaréwno na polu
zawodowym jak i w sferze prywatnej, na ogét osigga efekty. Latwiej dochodzi do
porozumienia z innymi, nie jest zaskakiwany pretensjami, fatwo zazegnuje niepo-
rozumienia, zyskuje lojalnos¢.

Innym waznym aspektem jest pelne akceptowanie przez pracodawce réznic
kulturowych, religijnych itp. u pracownikéw i wspétpracownikéw. Kultura i reli-
gia bowiem wywiera duzy wplyw na uznawany system wartosci i wymaga od
cztowieka wyboru okreslonego celu zycia. Wazne takze wydaje sie wypracowanie
otwartos$ci umystu na nowe do$wiadczenia. Poprzez rozszerzanie i poglebianie
wiedzy na temat stereotypdéw, przekonan, schematéw myslenia oraz znajdowanie
przykladéw obalajacych te wyobrazenia.
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Summary
Stereotypical Perception of Image of Organization as Employer

This article discusses stereotypical issues of presentation of the managers,
paying particular attention to their gender and interpersonal attractiveness. The
study covered students (N = 46) and those employed in stereotype-consistent i.e.
feminine or masculine, or gender neutral jobs (N = 20). The presentations of the
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managers comprised two areas of human activity: social and professional one,
and were provided from two perspectives: self-confidence or modesty. In the first
part of the study, participants were asked to identify gender of employers, in the
second part of the study they judged attractiveness and usefulness for a position
of a manager of male and female candidates who presented themselves either in
the boastful or in the modest way and who emphasized either their competences
or interpersonal skills. The results of the study group related to the age and sex
of respondents can be used to answer the question: to what extent the content
of presentation and its compatibility with the gender stereotype determine
suitability of the image of the employer.

Keywords: stereotypes, gender, presentation, spheres of human activity, working
environment.

Pesome
CrepeoTuHOE BOCIPUATIE UMUAXKA PA0OTOAATEAS

B HacroAmeil cTaTbe aBTOPKa NpeAIpPUHMMAET IIONBITKY OCBETUTb BOIPOC
CTepeOTUITHOTO BOCHPUATHUA Ipe3seHTannu paboTofareneii, ocoboe BHMMaHMe obpaias
Ha MX IO/l ¥ MHTEPIePCOHA/IbHYIO IPYUBIEKATENbHOCTD. B MCCIe[0BaHNAX yYaCTBOBAIN
crypeHThl (N=46) 1 pabOTHUKM — NpeAcTaBUTENIN HOTEHIMAJIBHO MYXCKUX M XKEHCKUX
npodeccuii, a Takxe npodeccuit B 9ToM oTHoLIeHNY HelTpanbHbIX (N=20). [IpeseHTanun
paboTomarerneil yauTeiBamn iABe chepbl QYHKIMOHMPOBAHNUS UeJI0BEKa: OOIeCTBEHHYIO
U CBA3AHHYIO C OIBITOM, a TAK)Ke NPeNCTaBIeHN cebs ¢ 6OMbIIOI 1030/ YBePEeHHOCT B
cebe mnu Bepis ceba CKPOMHO. B mepBoit 4acTu nccnegoBanmit obe TPyIIbl PeCIIOH/IEHTOB
UAEHTUPUIMPOBA/IN — HA OCHOBAHIM COT€ PXKAHM s IBY X [TPe3eHTaL i1 — 101 paboToaTeeri,
BO BTOPOJl >Ke€ YacTU OII€HMBAaNM WHTEPIEPCOHANbHYI0 HPUBIEKATENbHOCTb IIapbl
(KeHIIVMHBI ¥ MY>XYMHBI), IPOBOJAIINX CTEPEOTHUITHBIE VU HECTEPEOTUIIHBIE J/IsI CBOETO
nona npeseHTanun. [lonmydeHHbIe [/1A MCCIefyeMON TPYIIIbl Pe3yNIbTaThl, CBA3AHHbBIE C
IIOJIOM ¥ BO3PACTOM, MOTYT ITIOMOYb OTBETUTb Ha BONIPOC: B KaKOJ CTENEeHM COfiep>KaHMe
Ipe3eHTalllM, a B KaKOJl ee COOTBETCTBIE IIOIOBOMY CTEPEOTHUITY 00YCTIOBIMBAIOT OLICHKI

nMumKa meda.

KiroueBbIe c10Ba: CTepeOTHUIIbL, IO, Ipe3eHTALs, Chepbl PYHKIIMOHMPOBAHIS YeI0BEKa,
pabouas cperna.
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