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EVIDENCE BASED HRM

Mam wrazenie, ze kazdy HR-owiec, jakiego spotkatem na swojej dro-
dze, jest Swiadomy tego, ze dbanie o réznorodnosc¢ i rownosé w miej-
scu pracy jest bardzo wazne, a problem dyskryminacji jest rzeczywi-
sty. Jednoczesnie czuje, ze nie jest to problem, ktéry z podobng po-
wagg traktowany jest przez ogot spoteczenstwa. Dlatego postano-
witem przygotowac troche argumentdw do dyskusji o tym, dlaczego
poswiecamy zasoby na to zagadnienie.

Rdéznorodnos¢ w Hollywood

To temat, ktéry porusza miliony na catym Swiecie. Ostatnie dziatania
producentéw filmowych dgzgce do zmniejszenia nieréwnosci w pro-
dukcjach filmowych budzg powszechne wzburzenie ,fanéw”. Dlacze-
go czarny aktor gra postad, ktéra w ksigzce byta opisana jako biata?!
Juz moéwie dlaczego.

W raporcie UCLA Hollywood Diversity Report 2020°%° czytamy o tym, ze
w roku, ktérego dotyczy, tgczna liczba kobiet grajacych w filmach Hol-
lywood stanowita tylko 40% catej populacji aktoréw, tylko 15% rezyse-
réw i 18% scenarzystéw. Osoby reprezentujgce mniejszosci byty w tym
czasie obsadzone w gtéwnych rolach w 27% filmow i tgcznie stanowity
32,7% wszystkich aktoréw. Przy czym w Stanach Zjednoczonych kobiet
jest 50,8%, a 0sbéb reprezentujgcych mniejszosci - 40%. Choc¢ sytuacja
obu grup poprawita sie w zakresie reprezentacji - wcigz jest wiele do
zrobienia, stad tez dziatania zwiekszajgce reprezentatywnosc wszystkich
grup, ktore do tej pory byty dyskryminowane.
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309 D. Hunt, A.Ch. Ramon, Hollywood Diversity Report 2020. A tale of two Hollywoods [online:] https://socialsciences.ucla.
edu/wp-content/uploads/2020/02/UCLA-Hollywood-Diversity-Report-2020-Film-2-6-2020.pdf [dostep: 31.10.2021].

Ry 536



PODRECZNIK EKSPERTA // 3.0

Jak nam idzie wyrdwnywanie szans ptci?

Obszerny raport World Economic Forum z 2020 roku podsumowat
statystyki ze 153 krajéow?™. Srednio na $wiecie réznica pomiedzy
mezczyznami a kobietami wynosi 31,4%. Najgorzej sytuacja wyglada
w polityce, gdzie jedynie 25% wszystkich politykéw na Swiecie to ko-
biety, a tylko 21% ministerstw jest przez nie zarzagdzanych. W Polsce
sytuacja wyglada jeszcze gorzej - jedynie 17% polskiego parlamen-
tu to kobiety*". To jeden z najgorszych wynikow w Europie - daleko
nam do takich krajéw jak Hiszpania, Szwecja czy Francja, gdzie istnie-
je bliska rownosci reprezentacja ptci w krajowym rzadzie.

Nieco lepiej wyglada sytuacja zarzgdzania duzymi firmami i piasto-
wania wysokich publicznych funkcji. Takie role zawodowe na Swiecie
petni 36% kobiet. W tym rankingu wypadamy powyzej sredniej. Z da-
nych Eurostatu wynika, ze w Polsce 45% stanowisk kierowniczych
obsadzonych jest przez kobiety3*.

W najbardziej emocjonujgcym rankingu istnieje spora réznica. Z ra-
portu World Economic Forum dowiadujemy sie, ze Srednio kobiety
na tych samych stanowiskach zarabiajg o 40% mniej niz mezczyzni.
| tu w Polsce sytuacja nie jest tak drastyczna. Dane Eurostatu wska-
zujg, ze w 2019 roku ta réznica wynosita 8,5%. Jesli jednak wezmie-
my pod uwage trendy, mozemy mie¢ powody do niepokoju. W latach
2014-2017 te roznice spadaty z 7,7% do 7%, po czym wzrosty do 8,5%.

310 Global Gender Gap Report 2020 [online:] https://reliefweb.int/report/world/global-gender-gap-report-2020 [do-
step: 31.10.2021].
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31 Kobiety w polityce. Statystyki miedzynarodowe [online:] https://www.senat.gov.pl/gfx/senat/pl/senatopracowania/178/
plik/ot-676_kobiety_w_polityce.pdf [dostep: 31.10.2021].

312 Women remain outnumbered in management [online:] https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-
-news/-/edn-20210305-2 [dostep: 31.10.2021].

>

537 [y



EVIDENCE BASED HRM

W rankingu World Economic Forum dotyczacym réwnosci ptci Polska
znalazta sie na 40. miejscu. Wcigz 26,4% roznic we wszystkich kate-
goriach musi zosta¢ wyréwnane. W raportowanym okresie - miedzy
2018 a 2020 rokiem - nasz wynik poprawit sie 0 0,8%. W tym samym
czasie wyprzedzajgce nas w rankingu kraje: Hiszpania poprawita swoj
wynik o0 4,9%, Albania o 3,5%, Meksyk o 3,4%, Kolumbia 0 2,9%, totwa
0 2,7%, Austria o0 2,6%. RPA o 2,5%. Najgorzej wypadamy w rankingu
szczegbtowym szans zatrudnienia i rownosci ekonomicznej. Plasuje-
my sie na 57. pozycji, z 28,9% nieréwnosci wcigz do pokonania.

Prognozy oparte na aktualnej dynamice zmian wskazaty, ze musimy
czekacjeszcze 99 i p6t roku, zeby zamkngc roznice miedzy kobietami
i mezczyznami na rynku pracy. Mysle, ze warto podejmowac sie ini-
cjatyw, ktére mogg przyspieszyc ten proces...

Korzysci wynikajace z réznorodnosci

Naukowcy pod koordynacjg profesor Talii Swartz podsumowali nie-
dawno wptyw réznorodnosci na jakos¢ publikowanych badan na-
ukowych33, W swojej analizie pokazali miedzy innymi, ze publika-
cje, ktérych autorzy pochodzg z réznych grup etnicznych, sg cyto-
wane nawet 10% czesciej niz publikacje o jednorodnym sktadzie.
Takie zespoty potrafity tgczy¢ globalne spojrzenie naukowcéw z du-
zych osrodkéw z bardziej lokalnym podejsciem z mniej prestizowych
uczelni, co podnosito jakos¢ badan. W rezultacie réznorodne zespo-
ty dokonywaty wazniejszych odkry¢ w dziedzinie ochrony zdrowia.
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313 T.H. Swartz, A.G.S. Palermo, S.K. Masur, J.A. Aberg, The Science and Value of Diversity: Closing the Gaps in Our Un-
derstanding of Inclusion and Diversity [w:] ,Journal of Infectious Diseases”, 220(2), 2019, s. 33-41 [zradto:] https://
doi.org/10.1093/infdis/jiz174 [dostep: 31.10.2021].
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W kontekscie pracy te korzysci podsumowat zespot naukowcdw z Uniwer-
sytetu San Diego®, a ich praca zastuzyta na publikacje w prestizowym cza-
sopismie ,Journal of Management”.

Zespoty, w ktérych panuje wyzsze poczucie inkluzywnosci, cechuja
silniejsze relacje wewnatrz zespotu i z przetozonymi, wyzsza satys-
fakcja z pracy, wyzsza retencja, wieksze zaangazowanie, zwiekszo-
ny dobrostan, zwiekszona kreatywnosc¢ i wiecej dziatan przedsiebior-
czych wewnatrz organizacji. Te wnioski podsumowujg setki dotych-
czasowych badan, jakie badacze opisali w swojej pracy. Dodatkowo
wskazali sposoby na zbudowanie tego poczucia inkluzywnosci.

Elementy inkluzywnosci

Ich zdaniem kluczowe s3a trzy czynniki: inkluzywny klimat, inkluzyw-
ne przywddztwo i inkluzywne praktyki. Inkluzywny klimat tworzy-
my, budujac takie procesy, ktére bedg uwzgledniaty réznice pomie-
dzy jednostkami, tworzgc sprawiedliwe kryteria. Nigdy nie uda nam
sie tu stworzy¢ obiektywnie idealnych procedur, dlatego procedury
sprawiedliwe z subiektywnego punktu widzenia naszych pracowni-
kéw sg celem, w jaki powinnismy mierzy¢. Wszelkie trudnosci w tym
zakresie mozemy z kolei wykry¢, badajgc poczucie sprawiedliwego
rozdzielania szans przez pracownikow.

Nie wszystkie zmiany powinny by¢ jednak wprowadzane. Czasem
wzrost aktywnosci inkluzywnych moze budzi¢ poczucie wzrostu
poczucia odwroconej dyskryminacji, gdy grupy do tej pory fawory-
zowane czujg sie traktowane gorzej od mniejszosci. Twarde dane

314 L.M. Shore, A.E. Randel, B.G. Chungi in., Inclusion and diversity in work groups: A review and model for future rese-
arch [w:] ,Journal of Management”, 37(4), 20101 s. 1262-1289 [zrddto:] https://doi.org/10.1177/0149206310385943
[dostep: 31.10.2021].
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EVIDENCE BASED HRM

pozwalajg na analizowanie takich przypadkéw i ich odpowiednie
rozwigzywanie - przez zmiany w procedurach lub przez edukacje.

Inkluzywne przywodztwo z poziomu ogotu kultury schodzi na po-
ziom zespotu, w ktérym liderzy dbaja, aby kazdy wspdtpracownik
czut sie czescig zespotu bez wzgledu na grupe, jakg reprezentuje.
Zachowania przetozonych majg ogromny wptyw na to, jak czujg sie
pracownicy, wiec w rezultacie jest to niejako oddolne podejscie do
tego samego problemu. Menedzerowie powinni $ledzi¢ to, jak roz-
dzielajg swdj czas pomiedzy wspoétpracownikami, jak rozdzielane sg
szanse i nagrody, jaka jest odpowiedZ na potrzeby poszczegdlnych
cztonkdw zespotu. Ze wzgledu na ogromng réznorodnos¢ pomiedzy
pracownikami kazdy lider powinien uczy¢ sie swojego zespotu i wraz
z doswiadczeniem lepiej tworzy¢ warunki, w ktorych kazdy czuje sie
wazng czescig grupy.

Inkluzywne praktyki - takie jak réowny dostep do informacji, udziat
w podejmowaniu decyzji, procedury rozwigzywania konfliktow, efek-
tywna komunikacja i wolnos¢ od stereotypow - sg elementami, ktore
dodatkowo wspomagajg poczucie inkluzywnosci w zespotach. Czer-
pigc z réwnolegtych dziedzin, naukowcy wskazali tez, ze waznymi
dziataniami jest dbatos¢ o autonomie zespotu i odpowiedni do ich do-
Swiadczenia poziom wyzwania, a takze kultura feedbacku i wzajem-
nego wsparcia dodatkowo umacniajg wiezi w r6znorodnym zespole.

Czym rozni sie integracja od inkluzywnosci?
Kilka lat temu prowadzitem projekt szkoleniowy dla europejskich or-
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ganizacji pozarzadowych, poswiecony wyréwnywaniu szans w wo-
lontariacie. RozmawialiSmy miedzy innymi o: barierach, jakich r6z-
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ne grupy spoteczne doswiadczajg w codziennym zyciu, co powstrzy-
muje ich przed udziatem w inicjatywach tych organizacji; rozmawia-
lismy o bankach informacji wykluczajgcych niektére grupy odbior-
cow przed uzyskaniem informacji o naszych dziataniach, mozliwym
wsparciu czy szansie na dotgczenie do organizacji. RozmawialiSmy
0 naszych stereotypach, btedach poznawczych, zatozeniach, ktére
tez przyczyniajg sie do wykluczen. W trakcie dwoch tygodniowych
spotkan uswiadomitem sobie, jak wiele jeszcze nie wiem w temacie,

ktérym zywo sie interesuje.

Na koniec drugiego wyjazdu wszyscy obiecaliSmy sobie, ze bedzie-
my przekazywac te informacje dalej, zeby zwiekszy¢ zasieg tego, co
wspolnie wypracowalismy. Ja podjgtem sie napisania artykutu na
LinkedIna - platforme, na ktérej mam najwiekszg spotecznosc.

Méj wpis przyciggnat komentarz sugerujgcy, ze kobiety zarabiajg mniej
miedzy innymi dlatego, ze stabiej negocjujg - ze nie jest to dyskrymi-
nacja systemowa, lecz szereg czynnikoéw, ktére wptywaja na nizsze za-
robki (oprocz umiejetnosci negocjacyjnych wskazano tez na przyktad
mniejsze doswiadczenie spowodowane urlopami macierzynskimi).

Tu pojawia sie problem réznicy miedzy integracjg a inkluzywnoscia.
To pierwsze podejscie to dopasowanie danej grupy do istniejgcych
warunkow. Dazenie do tego, zeby wszyscy byli rowni w okreslonym
kontekscie. W tym mysleniu kobiety zarabiajg mniej, bo tez sg bar-
dziej ugodowe - kandydujg o podwyzke na tych samych warunkach,
wiec jest sprawiedliwie.
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EVIDENCE BASED HRM

Drugim podejsciem jest inkluzywno$¢ - w tym ujeciu zaktadamy, ze
wszystkie grupy, razem ze swoimi cechami, sg juz czescig wiekszej wspol-
noty i staramy sie stworzyc takie warunki, ktére bedg sprawiedliwe dla
wszystkich z uwzglednieniem réznic miedzy nimi. Tu pojawiajg sie pa-
rytety czy systemowe podejscie do wynagrodzen, w ktérym to jasne
i sprawiedliwe kryteria decydujg o podwyzce, a nie umiejetnosci walki
0 nig (zgrabnie nazwane umiejetnosciami negocjacyjnymi).

Podobnego odkrycia dokonata profesor Michaelle Mor Barak z Uni-
wersytetu Potudniowej Kaliforni®>. Cho¢ w miedzynarodowej firmie,
w ktoérej prowadzita analizy, wprowadzono polityki ,Slepoty na réz-
nice etniczne i réznice ptci”, w praktyce wcigz statystycznie czesciej
awansowaty osoby z grup faworyzowanych, a sktadowi kadry mene-
dzerskiej daleko byto do sprawiedliwosci.

Choc tu przywotana w kontekscie rownosci ptci inkluzywnosc¢ jest
rownie skutecznym podejSciem w szerokim kontek$cie réznorod-
nosci. Zatrudniajgc osoby wychowane w innej kulturze, powinnismy
zrozumiec lepiej ich punkt widzenia, by zadbac o to, zeby ich potrze-
by byty spetnione i aby warunki pracy nie powodowaty konfliktéw
z tym, co dla nich wazne. Inkluzywnos¢ to po prostu uczenie sie dru-
giego cztowieka i dbanie o to, zeby jego potrzeby byty zaspokojone
i nie byt dyskryminowany ze wzgledu na zadng ze swoich cech. Inklu-
zywnos¢ wspomagana danymi pozwala z kolei na systemowe podej-
Scie do réwnosci i réznorodnosci, pozwalajgc znacznie poprawic na-
szg pozycje w miedzynarodowych rankingach.
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315 M.E.M. Barak, Inclusion is the Key to Diversity Management, but What is Inclusion? [w:] ,Human Service Organiza-
tions Management, Leadership and Governance”, 39(2), 2015, s. 83-8 [zradto:] https://doi.org/10.1080/23303131.20
15.1035599 [dostep: 31.10.2021].
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KROTKA HISTORIA O NIEROWNYCH :

KOMPETENCJACH

Ewelina Zabielska

Global HR Director w firmie Knowable

Jesli spodziewasz sie, ze przeczytasz kolej-
ny naukowy artykut, to niestety musisz prze-

kartkowa¢ ten rozdziat. Jest to opowiesc¢
o doswiadczeniach kobiet, o kompetencjach, o karierze z kilkoma
osobistymi refleksjami.

Jesli jeste$ kobietg i czytajgc, odnajdziesz siebie w moich doswiad-
czeniach lub stowach, ktére kieruje do Ciebie, to pamietaj, prosze,
ze nie jestes jedyng, ktora staje przed podobnymi sytuacjami. Jesli
nigdy tego nie doswiadczytas... cudownie i obys$ nigdy nie musiata.
Jesli jeste$ mezczyzng i z zasady nie dotyczg Cie omawiane kwestie,
to jak najbardziej proponuje, aby$ zobaczyt naszymi oczami, czym
sg uprzedzenia ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy. Chce sie ogra-
niczy¢ tylko do sSrodowiska pracy, poniewaz Radek nie pozwolitby mi
na napisanie taaak dtugiego artykutu @

Zacznijmy od poczatku...

Poszukiwanie pracy to nie lada wyzwanie. Patrzac na liczne raporty
branzowe, liczba ofert pracy w ostatnich miesigcach wzrosta, gene-
rujac jednoczesnie tsunami odejs¢ (turnover tsunami) w firmach. Wiec
z jednej strony mozna zatozy¢, ze mamy w czym wybierac. Z dru-
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giej strony chciatabym przedstawi¢ perspektywe osoby poszuku-
jacej pracy. Widzisz ogtoszenie o prace, nazwa i marka firmy kusi,
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po przeczytaniu opisu stanowiska wyglada, jak skrojone dla Ciebie,
scrollujesz nizej, zaczynasz czyta¢ wymagania i co sie dzieje? Oj, nie
mam tylu lat doswiadczenia... chwila, policze... no nie, brakuje mi
roku; idziesz dalej i zaczynasz sie zastanawia¢, czy faktycznie masz
silne kompetencje, ktére pracodawca wymienit, czy na pewno Twoja
znajomosc¢ jezyka obcego jest na takim poziomie - przeciez dawno
nie robitas testéw. Wracasz do opisu stanowiska i zastanawiasz sie,
czy faktycznie jestes idealng kandydatka na te role.

Brzmi znajomo? Ja tak miatam - nieraz nie wystatam swojej aplikacji,
poniewaz umniejszatam swoim kompetencjom, oceniatam je, zanim
pozwolitam innym to zweryfikowaé. Tym sposobem sama odbiera-
tam sobie szanse na ciekawg prace. Moi koledzy czesto nie mieli ta-
kich wyzwan - po prostu aplikowali, bo dlaczego mieliby nie sprébo-
wac... Na pewno zastanawiasz sie, jak to sie ma do tematu. Zaskocze
Cie - ma... To, jak widzimy siebie, ma p6zniej wptyw na to, jak widzi-
my innych, kiedy jesteSmy po drugiej stronie procesu rekrutacyjnego.

Przechodzgc do omdwienia procesu rekrutacji od strony hiring ma-
nagera, sytuacja jest réwniez interesujgca. Czy rozpoczynajgc proces
rekrutacji, oczekujesz od rekrutera rozmowy na temat profilu kandy-
data, ktérego bedziecie szukac? Czy rozmawiacie o pozyskaniu zréz-
nicowanej puli kandydatow? Czy oczekujesz od rekrutera, aby pil-
nowat, monitorowat réznorodnos¢ w Twoim procesie? To tylko kilka
pytan, ktérych ewidentnie brakuje w tych dyskusjach. Uprzedzenia
ptciowe co do tego, jaka ptec najlepiej sprawdzi sie na danym stano-
wisku majg czesto miejsce w sSrodowisku pracy. Oczywiscie nie odno-
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sze sie tutaj do sytuacji, w ktérej czynniki pracy i przepisy BHP impli-
kujg pewne ograniczenia.
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Pisze o tym wszystkim, aby Swiadomie budowac strategie rekrutacyj-
ne, aby zwracac¢ uwage rekruterom na potrzebe poszukiwania rézno-
rodnych kandydatéw, poniewaz juz na poczatku procesu otwierasz
sie na wiecej mozliwosci. Im czesciej takie rozmowy bedg sie odby-
waty, tym w organiczny sposéb pule kandydatow bedg sie zmieniac.

Czy chciatby$ mie¢ w swojej firmie system ATS (Applicant Tracking
System), ktory anonimizowatby aplikacje kandydatéw? Ja tak - chcia-
tabym méc przeczytac aplikacje kandydata, nie wiedzgac, jaka jest jego
ptec. Chciatabym, aby narzedzia wspieraty te zmiany i nie byty czyms
wyjgtkowym, ale standardem, a eliminacja uprzedzen ptciowych po-
stepowataby w naturalny sposéb. Teraz na pewno masz w gtowie:
.No i co z tego, jesli na etapie CV wyeliminujesz ten jeden filtr, sko-
ro juz podczas rozmowy wrocisz do poczatku”. Tak, ale przynajmniej
nie wyklucze z mozliwosci przedstawienia siebie osoby, ktorej przy-
pisatabym pewne cechy jeszcze przed rozmowa. | nie, bo bede szta
(takze wirtualnie ®) na rozmowe z ciekawoscig i zainteresowaniem
kompetencjami kandydata. Dawajmy szansy, a nie budujmy bariery!

Mamy to, dostatySmy nowg prace. Czy mamy z tytu gtowy to, ze nie
spetniatySmy wszystkich wymagan z ogtoszenia o prace? Niestety
czasami tak. Panowie podejdg do tego jak do zwyciestwa, osiggnie-
tego celu i idg dalej po nowe. Kobieta potrafi jeszcze ,trawi¢”: czy
na pewno sobie poradze, czy spetnie ich oczekiwania, czy zbuduje
odpowiednie relacje, cho¢ nie ma tej jednej kwalifikacji z ogtoszenia
o prace. Natretne mysli sg straszne, torujg nasze zachowania, powo-
duja, ze nawet maty btgd w pracy czy problem potrafi spowodowac,
ze same umniejszymy swoim kompetencjom albo zaczniemy my-
Sle¢, ze to moze sie zle dla nas skonczyc.

545

o
x
>
r4
N
=
o
=
<
-3
=
0

>




EVIDENCE BASED HRM

Z doswiadczenia wiem, ze wiara w swoje kompetencje, otwartos¢ na
poszukiwanie nowych rozwigzan, postawa ,dam rade” jest bardzo
istotna, poniewaz eliminuje bariery na wejsciu. Przeciez to normalne,
ze w kazdej pracy - nawet w tej, co do ktérej mamy idealne kompe-
tencje - doswiadczymy takich wydarzen, sytuacji, ktére bedg nowe,
i musimy znalez¢ rozwigzanie, bazujgc na wczesniejszych doswiad-
czeniach, intuicji, wsparciu otoczenia - mamy to w sobie, ale czasami
nie dostrzegamy tego potencjatu.

To mocno przektada sie na nasze podejscie do przyjmowania no-
wych zadan, stanowisk, udziatu w projektach. Nasze osobiste blo-
kery to jedna strona medalu, po drugiej - ponownie mierzymy sie
z tym, jak postrzegane sg kompetencje, nawet te same, ale repre-
zentowane przez kobiety i mezczyzn. Czy chodzi tylko o postrzega-
nie kompetencji, kwalifikacji? Nie, zdecydowanie nie. W tym miejscu
odwotam sie do ksigzki Sheryl Sandberg Lean In, w ktérej przywo-
tuje eksperyment spoteczny przeprowadzony w Harvard Business
School, ktérego celem byto sprawdzenie, w jaki sposéb postrzegamy
kobiete i mezczyzne w miejscu pracy.

Jedna grupa badanych otrzymata opis sukcesu zawodowego
: Heidi, druga - doktadnie ten sam opis, ale ze zmienionym imie-
niem: Heidi zastgpiono mezczyzng - Howardem. Tak, ulegto zmia-
nie tylko imie, ale jakie miato to dalsze implikacje... Przejdzmy za-
tem do wynikow ankiety, ktérg wypetnity obie grupy, a ktéra za-
wierata pytania dotyczgce oceny Heidi i Howarda. Jezeli chodzi
o kompetencje, wszyscy badani ocenili je podobnie w przypad-
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ku kobiety i mezczyzny, natomiast réznice pojawity sie w ocenach
zwigzanych z aprobatg spoteczng. Howard byt szanowany i lu-
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biany, natomiast Heidi byta postrzegana jako osoba samolubna
i wtadcza, z ktérg nie chciano by pracowac...

Mnie osobiscie nasuwa sie jedna mysl - mezczyzna moze byc efek-
tywny, skuteczny w pracy i lubiany, w przypadku kobiet to juz nie
idzie w parze. Innymi stowy, moze pracowac podobnie, mierzy¢ sie
z tymi samymi wyzwaniami, a ostatecznie jedna grupa bedzie lu-
biana, a druga nie. Czy tylko chodzi o uprzedzenia, ze dla przykta-
du przypisuje sie nam role gtéwnie dedykowang budowaniu relacji,
podtrzymywaniu kontaktu? Jak w pamietnej zabawie w dom w dzie-
cinstwie - mogtaby nigdy sie nie konczy¢, najwazniejsze byto to, aby
kazdy sie dobrze bawit, byt uSmiechniety i aby trwata... Zatem jesli
podchodzi sie do swojej pracy i kariery zadaniowo - poprzez cele,
wyzwania - to od razu tracimy na aprobacie. | co jest najciekawsze -
te aprobate tracimy zaroéwno u kobiet, jak i mezczyzn.

Mimo ze o rownouprawnieniu kobiet w biznesie mowi sie od lat, to
nadal statystyki pokazujg istotng luke ptacowa, dysproporcje w licz-
bie kobiet i mezczyzn w zarzadach lub na wyzszych kierowniczych
stanowiskach - niestety na naszg, kobiet, niekorzysc. | wiele w tym
temacie juz sie zmienito, niemniej dopdki uprzedzenia ptciowe bedg
istniaty w sSrodowisku pracy, dopéty powinnismy o nich méwic.

Wracajgc do watku, czy kobieta moze byc¢ efektywna i lubiana, wiele
razy bedziemy tego braku aprobaty doswiadczaty. Ostatecznie be-
dziemy winity siebie, ze robimy cos Zle, ze czego$ nie zauwazytysmy.
Jest to bardzo krzywdzace i moze spowodowac wycofanie z podej-
mowania dalszych krokéw w karierze, z aplikowania do udziatu w no-
wych projektach. Nie kazda z nas poradzi sobie z tg sytuacjg - bez

547

o
x
>
r4
N
=
o
=
<
-3
=
0

>




EVIDENCE BASED HRM

wsparcia jest to trudne do przejscia. Informacja zwrotna o antypa-
tii spowodowanej naszymi wynikami rezonuje w naszej gtowie, nie-
mniej ten artykut ma pokaza¢, ze wiele z nas byto w podobnym miej-
scu, a moze wihasnie teraz tego doswiadcza. Ze uprzedzenia ptcio-
we sg mocno zakorzenione, ze czesto staramy sie udowodni¢ nasza
efektywnos¢, ze mamy swoje cele i aspiracje.

Bytoby nam o wiele tatwiej, jesli podlegatybySmy ocenie wedtug tych
samych kryteriéw - nie tylko obiektywnych, ale rowniez i subiektyw-
nych - ktore jak pokazat eksperyment, przeniosty sie na wyniki co
do aprobaty spotecznej, jakze waznej dla kazdego w pracy. Przeciez
spedzamy w niej wiele godzin dziennie, myslami jesteSmy w niej cza-
sami nawet, jak juz komputer jest wytgczony. Oby towarzyszyty nam
te pozytywne emocje, ktére dodajg skrzydet, pozwalajg kazdemu sie
rozwija¢. Realne wigczenie, inkluzywnosc¢ sg réwniez zasadne w kon-
tekscie kobiet w miejscu pracy.

Konczac ten artykut, gorgco polecam publikacje Sheryl Sandberg
Lean in oraz Gail Evans Play like a man, win like a woman, ktére nawig-
zujg w nich do uprzedzen ptciowych, odwotujg sie do badan, wia-
snych doswiadczen, a co najwazniejsze - dajg wsparcie, a poprzez
mowienie o tym, pokazujg, ze nie jesteSmy w tym same. Gteboko
wierze, ze kazdy dodatkowy gtos w temacie bedzie cegietkg do zbu-
dowania lepszej, bardziej, a nawet w petni inkluzywnej przestrzeni,
w ktorej kazdy bedzie sie rozwijat, bedzie aprobowany, a ptec nie be-
dzie dziatata przeciwko niemu. Rdznice ptciowe sg, to fakt, ale buduj-
my na tym site zespotdw, bo kazda réznorodnos¢ wzbogaca o nowe
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perspektywy, kompetencje - po prostu ma moc.
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