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Impact of information about the altruistic behavior
of men and women on their workplace assessment

Abstract

The aim of this paper is to replicate a study examining the differences in the
consequences of the occurrence or absence of altruistic behavior in the workplace,
as related to the assessment and recommendation of awards for male and female
workers. In addition, possible cross-cultural differences between Poland and the
United States are assessed in this regard. In our study, like in the original American
study, there was a significant interaction effect between gender and information
about the occurrence or absence of altruistic behavior in the workplace, with re-
spect to developmental assessment and recommendation of awards. There was also
a strong interaction effect for perceived negative features. In Poland, the altruistic
behavior of women, unlike men in the U.S,, has a positive effect on the devel-
opmental assessment, but does not increase women’s opportunities for promo-
tion. However, if a woman does not provide assistance, she will be punished with
a lower assessment and decreased chances of any bonuses. Such sanctions are not
applied to men. A lack of altruistic behavior influences the negative perception of
women, but not men. The information about altruistic behavior at work improves
the image of the male, but not the female worker. In addition, the Polish study
reported a stronger effect than in the U.S. of the occurrence or lack of altruistic
behavior on the perception of the employee. Helpers are assessed positively in both
countries.
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Wptyw informadji

0 altruistycznym zachowaniu
kobiet i mezczyzn na ich ocene
W migejscu pracy

Streszczenie

Celem niniejszej pracy byta replikacja badania Chen i Heilman (2005) dotycza-
cego réznic w konsekwencjach wystapienia lub braku altruistycznego zachowania
w miejscu pracy na oceng i rekomendacje nagrody dla pracownika kobiety i mez-
czyzny oraz zbadanie ewentualnych réznic miedzykulturowych w tym zakresie
pomiedzy Polska a Stanami Zjednoczonymi. W badaniu wiasnym, podobnie jak
w amerykariskim pierwowzorze, odnotowano istotny efekt interakeyjny pomiedzy
plcia i informacja o wystapieniu lub braku altruistycznego zachowania w miej-
scu pracy dla oceny rozwojowej i rekomendacji nagrody. Wystapit réwniez silny
efekt interakeyjny dla spostrzeganych cech negatywnych. W Polsce altruistyczne
zachowanie kobiet, a nie jak w USA mezezyzn, wplywa pozytywnie na oceng roz-
wojows, jednak nie zwigksza szans kobiet na awans. Natomiast jesli kobieta nie
udzieli pomocy, to zostanie ukarana nizsza oceng rozwojows i obnizeniem szans
na jakiekolwiek bonusy. Takie sankcje nie sg stosowane wobec mezezyzn. Brak
altruistycznego zachowania wplywal na negatywne postrzeganie kobiety, ale nie
mezezyzny. Z kolei informacja o udzieleniu pomocy wplywata na poprawe wize-
runku mezezyzny, ale nie kobiety. Dodatkowo w badaniu polskim odnotowano
silniejszy niz w USA wplyw informacji o braku lub wystapieniu zachowania al-
truistycznego na postrzeganie pracownika. W obu krajach wyzej oceniano osoby,
ktére udzielity pomocy.

Stowa kluczowe: altruizm w pracy, stereotypy pfci, réznice miedzykulturowe, ocena
pracownicza, motywatory finansowe i pozafinansowe
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1. Wprowadzenie

Od wielu lat méwi si¢ o nieréwnym trakto-
waniu w pracy kobiet i m¢zezyzn. Zgodnie z naj-
nowszymi raportami dotyczgcymi sytuacji na
polskim i europejskim rynku pracy (raport wy-
nagrodzenia.pl) kobiety sa nadal gorzej niz mez-
czyzni oplacane na tych samych stanowiskach
pracy. Co wiecej, pomimo wysokich kwalifikacji
i lepszego wyksztalcenia kobiety nadal stanowia
mniejszo$¢ wsréd wysokiej kadry menadzerskie;.
Moéwi si¢ wreez o wystepowaniu w przypadku
kobiet zjawiska tzw. szklanego sufitu (Budrowska,
Duch, Titkow, 2003). Tym mianem okresla si¢
wszelkie przeszkody, jakie napotykaja kobiety na
drodze do stanowisk kierowniczych. Mozliwos¢
awansu jest na pozér widoczna przez tytutowy
szklany sufit, ale jednocze$nie nicosiagalna (Hy-
mowitz i Schellardt,1986, za: Budrowska, Duch,
Titkow, 2003).

1.7 Wptyw stereotypow picina
postrzeganie kobiet i mezczyzn w pracy

Zrédel tej nieréwnosci w traktowaniu obu
plci mozna poszukiwaé we wplywie stereotypow
plci na postrzeganie kobiet i mezezyzn w pra-
cy. Zdaniem Heilman (2001) niewielka liczba
kobiet piastujacych kierownicze stanowiska to
wynik stereotypéw plci, ktére okreslajg zaréwno
jaka kobieta ma by¢ (stereotypy opisowe), a takze
jak ma si¢ zachowywaé (stereotypy nakazowe).
Zgodnie ze stereotypem kobieta powinna by¢:
uprzejma, mila, nastawiona spolecznie i sym-
patyczna (Bakan, 1966, za: Heilman, 2001),
a w swoich zachowaniach winna koncentrowaé
si¢ na innych, okazywa¢ empatig i altruizm (Ca-
rey i wspélpracownicy, 1988; Dobbins, 1985;
Eagly, Karau, 1991; Gilligan i wspétpracownicy,
1988; Held, 1990; Ridgeway, 1991, za: Kidder,
McLean, Parks, 2001). Natomiast stereotypowy
mezezyzna jest: niezalezny, aktywny i zoriento-
wany na siebie (de Beauvoir, 1952; Flax, 1983;

Gilligian, 1982; Gilligian i wspétpracownicy,
1988, za: Kidder, McLean, Parks, 2001). Z kolei
prototypowy lider postepuje indywidualistycznie,
mysli strategicznie, podejmuje szybko decyzje,
jest odwazny, elastyczny, zorientowany na wynik,
dominujacy, asertywny, nakazowy, auto-promujg-
cy si¢ i pewny siebie (Bakan, 1966; Eagly. 1987,
za: Eagly, Karau, 2002). Nietrudno zauwazy¢, ze
stereotyp mezczyzny jest duzo blizszy wizerun-
kowi dobrego menadzera niz stereotyp kobiety.
Niezgodno$é roli kobiecej z wymaganiami roli
szefa wywoluje uprzedzenia wobec kobiet lide-
6w (Eagly, Karau, 2002; Heilman, 1983, 1995,
za: Heilman, 2001). Liczne badania potwierdza-
ja, ze kobiety menadzerowie oceniane sy gorzej
od ich kolegéw (Heilman, Block, Martell, 1995),
zwlaszeza w przypadku stereotypowo meskiego
stylu przywodztwa (autokratyczny lub dyrektyw-
ny) (Eagly, Makhijani, Klonsky, 1992). Mezczyz-
ni s3 tez postrzegani jako bardziej podobni do
menadzeréw odnoszacych sukcesy niz kobiety
(Heilman, Block, Martell, Simon, 1989).
Odstegpstwo od narzuconych w stereotypie
zachowan jest Zle spostrzegane i wrecz karane
(Cialdini, Trost, 1998). Kobiety stosujace strate-
gie lub zachowania stereotypowo akceptowalne
u mezezyzn sg ocenianie niekorzystnie. Dotyczy
to nie tylko roli lidera, ale réwniez innych kwe-
stii, takich jak na przyklad: stosowanie auto-
promocji (Rudman, 1998), asertywnos¢ (Butler,
Geis, 1990), uzywanie zadaniowo zorientowane-
go niewerbalnego stylu komunikowania (Carli,
LaFleur, Loeber, 1995). Umiejgtnosci i zacho-
wania, ktére w przypadku mezezyzn wyzwalaja
zachwyt otoczenia, sa negatywnie postrzegane
gdy dotycza kobiet (Horner, 1972, za: Heilman,
2001). Sukcesy kobiet na typowo meskich po-
lach s3 umniejszane lub wrecz si¢ im zaprzecza
(Heilman, 2001), a ich autorki s3 mniej lubiane
(Heilman, Wallen, Fuchs, Tamkins, 2004). A to
z kolei negatywnie odbija si¢ na ich karierze,
zaréwno w postaci gorszych wynikéw w ocenie
pracowniczej, jak i przy rekomendacji do nagréd.

Z drugiej strony, kobiety postepujace zgodnie ze
stereotypem wlasnej plci nie s3 z tego powodu
nagradzane, chociaz to samo zachowanie u me¢z-
czyzn jest doceniane (Heilman, Chen, 2005).

1.2. Altruizm lub jego brak a ocena
pracownicza kobiet i mezczyzn

W ocenie pracowniczej, wplywajacej w spo-
s6b istotny na dalszy rozwéj i mozliwo$¢ awansu
pracownikéw, uwzglednia si¢ nie tylko umiejet-
nosci i zachowania zwigzane ze sprawami tech-
nicznymi czy merytorycznymi (ang. fask perfor-
mance), ale rtéwniez zachowania, ktére w szerszej
perspektywie wspierajg organizacje (ang. conte-
xtual performance), w tym m.in.: utrzymywanie
entuzjazmu, spelnianie zasad organizacji czy
pomoc innym (Motowidlo, Van Scotter, 1994).
Z punktu widzenia poréwnan miedzyplciowych
szczeg6lnie interesujgca jest kwestia altruizmu,
gdyz jest on wpisany w stereotypowa role ko-
biet, a u me¢zczyzn bytby zachowaniem powyzej
oczekiwan (Organ, Konowsky, 1989). W swoich
pionierskich badaniach Chen i Heilman (2005)
pokazaly, ze informacja o altruistycznym zacho-
waniu w miejscu pracy wplywa pozytywnie na
ocen¢ pracowniczg i rekomendacje do nagrody
mezezyzn, ale nie zmienia postrzegania kobiet.
Z kolei informacja o braku altruistyczne;j reakcji
w pracy powoduje obnizenie oceny pracowniczej
i zmniejsza szanse na otrzymanie przez kobie-
t¢ nagrody, ale nie ma takiego wplywu na ocene
i premiowanie mezczyzny. Nasuwa si¢ pytanie,
czy takie same efekty jak odnotowane w badaniu
amerykariskim wystapig réwniez w polskich re-
aliach. Zgodnie z raportem Unesco z 2011 roku
(Hausmann, Tyson i Zahidi, 2011) okreslajgcym
tzw. wskaznik plci (ang. gender index) mowigcy
o stopniu réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn
w miejscu pracy, Stany Zjednoczone zajmujg
wysoka 6 pozycje sposréd 135 krajéw z catego
$wiata pod wzgledem mozliwosci i uczestnictwa
kobiet w gospodarce. Natomiast Polska zajeta
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w tym rankingu dopiero 65 miejsce. Mozna wigc
przypuszczal, ze roznice zaobserwowane w ba-
daniu amerykariskim w Polsce moga by¢ jeszcze
wyrazniejsze. W opisanym w dalszej czesci ba-
daniu wlasnym podjelysmy probe replikacji wy-
nikéw uzyskanych w badaniu Chen i Heilman
(2005) na gruncie polskim, a takze identyfikacji
ewentualnych réznic migdzykulturowych w tym
zakresie. Biorgc pod uwage wyniki badania ame-
rykariskiego spodziewalysmy sie, ze:
Hipoteza 1: Informacja o altruistycznym
zachowaniu w miejscu pracy wptynie pozy-
tywnie na oceng i rekomendacje nagrody, ale
tylko w przypadku pracownika mezczyzny.
Hipoteza 2: Informacja o braku altruistycz-
nego Zachowania wptynie negatywnie na oce-
ng i rekomendacjg nagrody, ale tylko w przy-
padku pracownika kobiety.
Hipoteza 3: W polskiej replikacji amery-
katiskiego badania Heilman i Chen efekt
nagradzania za altruistyczne zachowania
megzczyzn i karania za brak altruistycznego
zachowania kobiet bgdzie silniefszy ze wzgle-
du na roznice migdzykulturowe.
Dodatkowo w badaniu, tak samo jak Chen
i Heilman (2005) mierzyty$my, jakie natezenie
cech pozytywnych i negatywnych przypisywane
jest kobietom i mezezyznom, ktérzy zachowali
si¢ altruistycznie lub nie. W badaniu amerykan-
skim nie odnotowano istotnego efektu plci, ani
efektu interakcyjnego pomiedzy plcig pracow-
nika a informacja o zachowaniu altruistycznym.
Sama informacja o wystapieniu pomocy w po-
réwnaniu do jej braku wplywala jedynie na oceng
cech negatywnych (osoby, ktére udzielity pomocy
niezaleznie od plci oceniane byly jako posiadaja-
ce mniej cech negatywnych niz te, ktére tej po-
mocy nie udzielity lub nie byto w ogéle informa-
¢ji na ten temat). W naszym badaniu chciaty$my
sprawdzi¢ czy réwniez w Polsce powtérzy si¢ po-
wyzszy uktad wynikéw w zakresie postrzeganych
cech pozytywnych i negatywnych.
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2. Metoda
2.1. 0soby badane

W badaniu wzi¢lo udziat 135 dorostych oséb
pracujacych w wieku 30-40 lat ($r. wieku = 36,32,
OS = 4,42). Do udzialu w badaniu zaproszono
bytych i obecnych pracownikéw amerykariskiej
korporacji farmaceutycznej (N=67) oraz pracu-
jacych w réznych branzach studentéw zaocznych
V roku psychologii na wroctawskim wydziale
SWPS (N=68). W badanej prébie znalazto sie
45 mezezyzn 1 90 kobiet, a wige w badaniu pol-
skim zachowano identyczne proporcje plei jak
w badaniu amerykariskim. Ponadto proporcje
plci zostaly réwniez zachowane we wszystkich
warunkach eksperymentalnych.

2.2. Schemat badania

Badanie przeprowadzono w schemacie mig-
dzyobiecktowym 2 x 3, w ktérym zmiennymi
niezaleznymi byly: plec ocenianego pracownika
(kobicta vs mezczyzna) oraz informacga o wy-
stgpieniu zachowania altruistycznego w pracy (in-
formacja o braku altruistycznego zachowania,
brak informacji o altruistycznym zachowaniu,
informacja o altruistycznym zachowaniu). Osoby
badane zostaly losowo przydzielone do jedne-
go z szesciu warunkéw eksperymentalnych. Do
trzech grup oceniajacych mezezyzne trafifo po
22 uczestnikéw, a w trzech grupach oceniajacych

kobiete byto po 23 osoby.

2.3.Schemat badania wiasciwego

Na podstawie opisu metody badania Heilman
i Chen (2005) opracowano szczeg6lowa proce-
dure badania wlasnego analogiczng do pierwo-
wzoru. Dzigki temu mozliwe bylo poréwnywanie
wynikéw badania amerykanskiego i polskiego.
Osoby badane zostaly losowo przydzielone do
jednej z szesciu grup. Badani ze wszystkich grup

otrzymywali arkusz oceny pracownika skladaja-

¢y si¢ - tak samo jak w badaniu amerykariskim

- z nastgpujacych czesci:

1. Strona wprowadzajaca zawierajaca informa-
¢je o celu badania, jakim rzekomo bylo te-
stowanie efektywnosci oceny pracownikéw
metodg 360 stopni. Prezentowano tu takze
zalety metody 360 stopni oraz informowa-
no, ze w dalszej czesci arkusza osoba badana
zapozna si¢ tylko z czgscia informacji ze-
branych w ramach tej metody, a doktadniej
z oceng sporzadzong przez wspoétpracownika
osoby ocenianej.

2. Strona zawierajaca zdjecie! i podstawowe in-

formacje dotyczace ocenianego pracownika,
w tym imi¢ i nazwisko (Karol/Karolina No-
wak), dzial (zakupy), stanowisko (koordyna-
tor), date zatrudnienia (1.1.2007), staz pracy
w firmie (5 /af) oraz czas pracy na zajmowa-
nym obecnie stanowisku (4 /ata).

3. Arkusz oceny umiejetnosci i mocnych stron
pracownika wypelniony rzekomo przez
wspolpracownika pracujgcego na réwnorzed-
nym stanowisku. Arkusz ten zawieral oceng
dziewigciu aspektéw, w tym: planowanie
i organizacja, nastawienie na cele organizacji,
rzetelno§é, efektywnosé, doktadnosé, odpo-
wiedzialno$¢, wszechstronno$é, zdolnos¢ do

1 Na podstawie wynikéw badania pilotazowego wybra-
no zdjecia kobiety i mezezyzny, ktérzy nie réznili sig
istotnie zdaniem uczestnikéw pretestu (N=20) pod
wzgledem takich cech jak: atrakcyjnosé fizyczna, inteli-
gencja, sympatycznos¢, profesjonalizm i bycie godnym
zaufania. Procedura doboru zdje¢ byta analogiczna do
zastosowanej w amerykariskim pierwowzorze badania.
Osoby ze zdje¢ uzytych w badaniu zostaly ocenione
pod wzgledem wyzej wymienionych cech na skali od
1 do 10 (od 1 — minimalna do 10 maksymalna ocena),
aich $rednie wyniki miescity si¢ w przedziale od 7 do 8.
Oceny zdjg¢ na wszystkich skalach poréwnano parami
(zdjgcie kobiety vs mezezyzny) testem T Studenta dla
prob zaleznych. Wybrano parg zdje¢, ktéra nie réznita
si¢ w sposob istotny statystycznie pod wzgledem zadnej
z czterech ocenianych cech (p<0,05).

pracy i stabilnos¢ emocjonalna. Ocena doko-
nywana byla na skali 5-stopniowej od 1 - Zle
do 5 - wspaniale. Siedem aspektéw oceniono
na 4, a dwa na 5 (identycznie jak w badaniu
amerykariskim). Na tej stronie znajdowal si¢
réwniez punkt: dodatkowe uwagi, w ktérym
oceniajacy wspétpracownik mégl opisaé ja-
kas$ sytuacje stanowiaca przykiad typowego
zachowania osoby ocenianej w pracy. Ten
element formularza réznit si¢ w zaleznosci
od warunku eksperymentalnego. W grupie
z informacjg o altruistycznym zachowaniu
umieszczano opis sytuacji, w ktérej po awa-
rii kserokopiarki oceniany spontanicznie
pomégl oceniajacemu w sortowaniu i zszy-
waniu recznym 500 kopii dokumentéw po
godzinach pracy, rezygnujac jednoczesnie
z udzialu w przyjeciu urodzinowym. W gru-
pie z informacja o braku altruistycznego
zachowania w tej czesci opisywano t¢ samg
sytuacje problemows, z tym ze w tym wa-
riancie osoba oceniana odméwita pomocy ze
wzgledu na udzial w przyjeciu urodzinowym
i zasugerowala jedynie, zeby poszuka¢ poza
firmg zakladu kserograficznego. Natomiast
w grupie bez informacji o altruistycznym
zachowaniu, w miejscu na dodatkowe uwa-
gi wpisano jedynie stowo: ,6rak”. Oczywiscie
opis sytuacji byt identyczny jak w badaniu
amerykariskim.

Strona z pytaniami do uczestnikéw badania,
w ktérych mieli mozliwo$¢ wyrazenia wia-
snej opinii na 7-stopniowej skali na temat:
(pyt.1) ogdlnej oceny osiggnie¢ ocenianego
pracownika na skali od 1 — przeci¢tnie do
7 — wspaniale; (pyt. 2 i 3) prawdopodobieri-
stwa dalszych postepéw i odnoszenia suk-
ceséw na skali od 1 - bardzo nieprawdopo-
dobne do 7 — bardzo prawdopodobne; (pyt.
4-6) rekomendacji do przyznania podwyzki
wynagrodzenia, awansu, udzialu w odpowie-
dzialnym projekcie i bonusu wyrazanej na
skali od 1 - z pewnoscig nie rekomenduje do
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7 — z pewnoscig rekomenduje; (pyt. 7 1 8) na-
tezenia cech pozytywnych (kompetentnosé,
twérczosé, skutecznosé, decyzyjnosé) i cech
negatywnych  (paskudnos¢é, samolubnos¢,
manipulatorstwo) na skali od 1 — bardzo
mate do 7 — bardzo duze.

5. Ostatnia strona zawierata pytania dotyczace
plci, wieku i statusu zawodowego os6b bada-

nych.

2.4. Imienne zalezne

Pomiaru podstawowych zmiennych zaleznych
dokonywano analogicznie jak w badaniu amery-
kariskim na podstawie odpowiedzi badanych na
pytania dotyczace ocenianej osoby, a doktadniej
poszczegdlne zmienne mierzono w nastgpujacy
spos6b:

ocena rozwojowa (w skrécie OR) — suma
odpowiedzi na pytania 1-3 dotyczace ogél-
nej oceny pracy oraz prawdopodobieristwa
dalszych postepéw i odniesienia sukcesu
w pracy mierzonych na skalach 7-stopnio-
wych. Ostatecznie zmienna ocena pracow-
nika wyrazona byla na skali od 3 do 21,
gdzie 3 oznaczalo najnizszg, a 21 najwyz-
szg mozliwa ocene pracownika,
rekomendacja nagrody (w skrécie RN) —
suma odpowiedzi na pytania 4-7 dotyczace
rekomendacji do otrzymania podwyzki,
awansu, udziatu w odpowiedzialnym pro-
jekcie, bonusu mierzonych réwniez na skali
7-stopniowej. Zatem zmienna rekomenda-
¢ja nagrody wyrazona byla ostatecznie na
skali od 4 do 28, gdzie 4 oznaczalo naj-
mniejsze, a 28 najwicksze mozliwe praw-
dopodobieristwo rekomendacji nagréd.

Ponadto w badaniu mierzono, w jaki sposéb
badani warto$ciowali osoby oceniane pod wzgle-
dem nasilenia u nich czterech cech pozytywnych
i trzech negatywnych, w efekcie otrzymano dwie
kolejne zmienne zalezne:
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nasilenie cech pozytywnych (w skrécie CP)
— mierzone za pomocg sumy odpowiedzi
na pytania dotyczace czterech cech pozy-
tywnych (kompetentnos¢, tworczosé, sku-
teczno$é, decyzyjnosc) ocenianych na skali
7-stopniowej, ostateczny wynik wyrazony
byl ponownie na skali od 4 dla minimalne-
go do 28 dla maksymalnego nat¢zenia cech
pozytywnych,

nasilenie cech negatywnych (w skrécie CN)
— mierzone za pomocg sumy odpowiedzi
na pytania dotyczace 3 cech negatywnych
(paskudno$é¢, samolubno$é, manipulator-
stwo), ocenianych na skali 7-stopniowej,
ostateczny wynik wyrazony byl ponownie
na skali od 3 dla minimalnego do 21 dla
maksymalnego nat¢zenia cech negatyw-
nych.

2.5. Migjsce i czas badania

Badanie odbylo si¢ na przelomie listopada
i grudnia 2011 r. Kwestionariusze badawcze wy-
petniano na terenie SWPS lub korporacji farma-
ceutycznej, recznie lub na komputerze w zalez-
nosci od preferencji i mozliwosci oséb badanych.
Nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic
pomiedzy ankietami wypelnionymi elektronicz-
nie i papierowo, a takze w zaleznosci od miejsca
wypelniania kwestionariusza.

3. Wyniki

W celu weryfikacji postawionych hipotez
badawczych i odpowiedzi na pytanie badaw-
cze przeprowadzono 2-czynnikowe analizy
wariancjii ANOVA dla zmiennych zaleznych:
ocena rozwoju i rekomendacja nagrody oraz
dla zmiennych zaleznych: spostrzegane cechy
pozytywne i negatywne pracownika. W dalszej
czegsci przedstawione zostang kolejno wyni-
ki analiz dotyczacych wplywu plci ocenianego
pracownika, informacji o altruistycznym zacho-

waniu oraz interakeji tych dwéch czynnikéw na
zmienne zalezne. Kazdorazowo po opisie wyni-
kéw uzyskanych w badaniu polskim przedsta-
wione zostang dla poréwnania wyniki z badania
amerykanskiego.

3.1. PteC ocenianego pracownika a ocena
rozwoju, rekomendacja nagrody
i postrzegane cechy pracownika

Odnotowano istotne efekty gléwne dla plci
pracownika dla zmiennych zaleznych: ocena roz-
wojowa (F(1,136) = 6,46, p = 0,012, eta? = 0,048)
i cechy pozytywne (F(1,136)=7,603, p=0,007,
eta?=0,056). Kobieta byla oceniana w przypadku
obu zmiennych nizej (§r. OR = 12,42, OS = 3,63;
ér. CP = 16,10, OS = 3,52) niz mezezyzna (r.
OR = 13,59, OS = 3,02; ér. CP = 19,45, OS =
10,03). Natomiast w kwestii rekomendacji na-
grody (F(1,136)=0,077,n.i.) i cech negatywnych
(F(1,136)=0,209, n.i.) nie odnotowano istotnych
réznic w ocenie pracownika mezczyzny (Sr. RN=
17,50, OS = 3,36; ér. CN = 8,21, 0S = 2,96) i ko-
biety (§r. RN = 17,35, OS = 4,18; ér. CN = 8,01,
OS = 3,63). Wyniki te pokrywaja si¢ jedynie
czgsciowo z wynikami uzyskanymi w badaniu
amerykariskim, w ktérym odnotowano istotne
réznice w ocenie na korzys¢ mezezyzny zaréwno
w przypadku rekomendacji nagrody, jak i oceny

rozwojowej, natomiast nie wystgpity istotne efek-

ty dla oceny cech pozytywnych i negatywnych.

3.2. Wptyw informacji o altruistycznym
zachowaniu pracownika na ocene
rozwoju, rekomendacje nagrody
i postrzegane cechy pracownika

Manipulacja eksperymentalna w zakresie in-
formacji o altruistycznym zachowaniu pracowni-
ka okazala si¢ mie¢ istotny wplyw na wszystkie
zmienne zalezne.

Zgodnie z oczekiwaniami najwyzsze oceny
rozwojowe (F(2,136) = 36,069, p < 0,001, eta?
=0,359) odnotowano w wariancie z informacja
o zachowaniu altruistycznym (§r. = 15,60, OS
= 2,84), a najnizsze w wariancie z informacja
o braku zachowania altruistycznego ($r. =10,84,
OS = 3,03). Analizy post hoc wykazaly istotne
réznice (p < 0,05) pomiedzy wszystkimi trze-
ma grupami poréwnawczymi w zakresie oceny
rOZWO0jowej.

Informacja o altruistycznym zachowaniu
miala réwniez istotny wplyw na zmienng: re-
komendacja nagrody (F(2,136) = 18,722, p <
0,001, eta? = 0,225). W wariancie z informacja
o altruistycznym zachowaniu $rednia dla reko-
mendacji nagrody byla zgodnie z oczekiwaniami
wyzsza (§1.=19,67, OS = 3,36) niz w pozostalych
dwéch grupach. Natomiast pomiedzy grupami:
informacja o braku zachowania altruistycznego
(§r.=15,58, OS = 4,08) i brak informacji o altru-
istycznym zachowaniu (§r. =17,02, OS = 2,63),
nie odnotowano istotnych réznic.

W zakresie cech pozytywnych (F(2,136) =
8,558, p < 0,001, eta® = 0,117) istotna byla je-
dynie réznica pomiedzy grupami z informacja
o braku lub wystapieniu zachowania altruistycz-
nego. W wariancie z informacjg o altruistycznym
zachowaniu $rednia dla skali cech pozytywnych
byta wyzsza ($r. = 20,60, OS = 11,59) niz w gru-

PSYCHOLOGIA EKONOMICZNA |

pie z informacjg o braku altruistycznego zacho-
wania ($r. =14,51, OS = 3,92).

W przypadku cech negatywnych (F(2,136)
= 36,196, p < 0,001, eta? = 0,359) w wariancie
z informacjg o zachowaniu altruistycznym §red-
nie wyniki na skali nat¢zenia cech negatywnych
byly najnizsze (M = 5,84, OS = 2,33), a w grupie
z informacja o braku zachowania altruistycz-
nego $rednia byla najwyzsza (M = 10,40, OS =
3,46). Analizy post hoc wykazaly istotne réznice
(p < 0,05) pomiedzy wszystkimi trzema grupa-
mi poréwnawczymi w zakresie natezenia cech
negatywnych. W tabeli 1 przedstawiono $red-
nie wyniki dla wszystkich zmiennych zaleznych
w podziale wedlug prezentowanej informacji
o zachowaniu altruistycznym.

Powyzej opisane réznice ponownie jedynie
czegsciowo pokrywaja si¢ z wynikami w badaniu
amerykanskim, w ktérym nie odnotowano istot-
nego efektu gléwnego dla cech pozytywnych.
Warto réwniez zauwazyc, ze efekty odnotowa-
ne w badaniu polskim sg silniejsze niz w bada-
niu amerykarskim, w ktérym efekt gléwny dla
zmiennej informacja o zachowaniu altruistycz-
nym, dla zmiennej ocena rozwojowa wyjasnial
jedynie 8% wariancji, dla zmiennej rekomendacja
nagrody - 17% wariancji, a dla zmiennej cechy
negatywne - 32% wariancji.

Tabela 1. Srednie wartosci oceny osoby ocenianej w zaleznosci od informadji o zachowaniu altruistycznym (w nawiasach podano wartosci
odchylenia standardowego). Srednie oznaczone jednakowymi literami nie rozni sie na poziomie istotnosci p=0,05.

omaomy | S| RN | e | vechemn
ALTRUISTYCZNYM
Informacja o braku altruizmu 10,84 a(3,03) 15,58 a (4,08) 1451a(3,92) 10,40 a (3,46)
Brak informacji o altruizmie 12,53 b (2,41) 17,02 a (2,63) 18,11 ab (2,72) 809b(231)
Informacja o altruizmie 15,60 C (2,84) 19,67 b (3,36) 20,60 b (11,59) 584 (233)
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3.3. Wptyw informadji o altruistycznym
zachowaniu pracownika na ocene
rozwoju, rekomendacje nagrody
i postrzegane cechy pracownika kobiety
I mezczyzny

Analiza wariancji ujawnita réwniez zgodnie
z przewidywaniami istotne efekty interakcyjne
pomiedzy plcig kandydata a informacja o altru-
istycznym zachowaniu dla zmiennych zaleznych:
ocena rozwoju (F(2,136) = 3,114, p = 0,048, eta’
= 0,046), rekomendacja nagrody (F(2,136) =
11,540, p < 0,001, eta® = 0,152) oraz cechy ne-
gatywne (F(2,136) = 14,557, p < 0,001, eta’ =
0,184). W przypadku zmiennej zaleznej cechy
pozytywne nie wystapil powyzszy efekt interak-
cyjny (F(2,136) = 0,985, n.i.).

W zakresie oceny rozwojowej kobieta w gru-
pie z informacjg o wystapieniu zachowania al-

truistycznego oceniana byla wyzej (M = 15,70,
OS =1,87) niz w grupach z informacjg o braku
altruizmu (M = 9,57, OS = 2,89) (réznica $red-
nich = 6,13, p < 0,001) i w grupie bez informacji
o altruistycznym zachowaniu (M = 12,00, OS =
3,00) (réznica $rednich = 3,70, p = 0,001), po-
miedzy ktérymi nie odnotowano istotnych réz-
nic statystycznych (réznica $rednich = 2,43, p =
0,098). Natomiast w przypadku pracownika plci
meskiej wystapila jedynie istotna réznica w oce-
nie rozwojowej pomiedzy wariantami z informa-
cja o braku (M = 12,18, OS = 2,61) lub wysta-
pieniu altruistycznego zachowania (M = 15,50,
OS = 3,64) (réznica srednich = 3,32, p = 0,007)
(por. Rys.1).

Silniejszy efekt interakcyjny odnotowa-
no w zakresie rekomendacji nagrody. Kobieta
z wariantu z informacja o braku altruistycznego
zachowania (M = 13,70, OS = 3,82) zdaniem

badanych zastugiwala mniej na nagrode niz

Rys. 1. Wykres liniowy dla $rednich wartosci oceny rozwojowej w podziale wedtug ptci pracownika i informagji o altruistycznym

zachowaniu.
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Zrddto: opracowanie wlasne.

kobieta w wariancie z brakiem informacji (M
= 18.00, SD = 2,73) (réznica érednich = 4,30,
p = 0,001) i kobieta w wariancie z informacja
o braku altruistycznego zachowania (M = 13,70,
OS = 3,82) (r6znica srednich = 6,65, p < 0,001).
Natomiast w przypadku pracownika mezczy-
zny nie odnotowano istotnych réznic pomiedzy
wariantami eksperymentalnymi réznigcymi sig
informacja w zakresie zachowania altruistycz-
nego. Warto réwniez zauwazy¢, ze w wariancie
z informacja o braku zachowania altruistycz-
nego rekomendacja nagrody dla kobiety (M =
13,70, OS = 3,82) byta istotnie nizsza niz dla
mezezyzny (M = 17,55, OS = 3,42) (r6znica
$rednich = 3,85, p = 0,008) (por. Rys.2).
Najwickszy efekt interakcyjny wystapit dla
zmiennej cechy negatywne. Kobiete z wariantu
zinformacjg o braku zachowania altruistycznego
oceniano jako posiadajaca wigcej negatywnych
cech (M = 11,87, OS = 2,88) niz w wariancie
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braku informacji o altruistycznym zachowaniu
(M = 6,87, 08 =1,91) (réznica $rednich = 5,00,
p < 0,001) i w wariancie z informacja o altru-
istycznym zachowaniu (M = 5,50, OS = 2,06)
(réznica $rednich = 6,57, p < 0,001). Natomiast
w przypadku mezczyzn mniej cech negatyw-
nych spodziewano si¢ u m¢zezyzny w wariancie
z informacja o altruistycznym zachowaniu (M =
6,41, SD = 2,50) niz w wariancie z informacja
o braku altruistycznego zachowania (M = 8,86,
OS = 3,40) (réznica $rednich = 2,95, p = 0,013).
Warto réwniez zauwazy¢, ze w wariancie z in-
formacja o braku zachowania altruistycznego
kobiete oceniano jako posiadajacg istotnie wig-
cej negatywnych cech (M = 11,87, OS = 2,88)
niz mezezyzna (M = 8,86, OS = 3,40) ) (r6znica
$rednich = 3,01, p < 0,001) (por. Rys.3).
Opisane powyzej efekty interakcyjne jedynie
czg$ciowo powielaja wyniki uzyskane w badaniu
amerykaniskim, w ktérym w poréwnaniu z wy-

Rys. 2. Wykres liniowy dla $rednich wartosci rekomendacji nagrody w podziale wedtug pici pracownika i informadji o altruistycznym

zachowaniu.
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Zrddto: opracowanie wlasne.

63




| Wptyw informacji o altruistycznym zachowaniu kobiet i mezczyzn na ich ocene w miejscu pracy

Rys. 3. Wykres liniowy dla Srednich wartosci cech negatywnych w podziale wedtug pici pracownika i informagji o altruistycznym

zachowaniu.
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nikami polskimi odnotowano silniejszy efekt
interakeyjny dla zmiennej ocena rozwojowa (7%
wyjasnionej wariancji) oraz stabszy efekt dla
rekomendacji nagrody (8% wyjasnionej warian-
¢ji) i nie odnotowano efektu interakeyjnego dla
cech negatywnych. Nalezy réwniez zauwazyc, ze
réznice pomiedzy wszystkimi grupami badaw-
czymi nie zawsze wygladaly analogicznie w obu
krajach. W przypadku oceny rozwojowej za-
réwno w Polsce, jak i w USA, mezezyzni, ktérzy
nie pomogli i ci, o ktérych nie bylo informacji
o altruistycznym zachowaniu, zostali jednakowo
ocenieni. Natomiast w przypadku kobiet nizsze
oceny odnotowano w wariancie bez pomocnego
zachowania. Natomiast jesli poréwnamy wa-
rianty: informacja o zachowaniu altruistycznym
i brak informacji, to w badaniu amerykariskim
mezezyzni pomagajacy oceniani byli lepiej,
a u kobiet réznic nie odnotowano. Z kolei w ba-

Zrddto: opracowanie wlasne.

daniu polskim to pomagajaca kobieta ocenia-
na byta lepiej, a w przypadku mezezyzn réznic
nie odnotowano. Analizujac efekty interakcyjne
dla rekomendacji nagrody w obu badaniach,
zaobserwowano brak réznic w rekomendacji
nagrody dla mezezyzny, ktéry nie pomogt lub
nie ma na ten temat zadnej informacji. Nato-
miast w przypadku kobiety informacja o braku
altruistycznego zachowania obnizala istotnie
szanse na otrzymanie nagrody. Natomiast jesli
poréwnamy warianty: informacja o zachowaniu
altruistycznym i brak informacji, to w badaniu
amerykanskim rekomendowano bardziej na-
grodzenie mezezyzny, ktéry pomégt, a u kobiet
takich réznic nie odnotowano. W badaniu pol-
skim informacja o altruistycznym zachowaniu
w poréwnaniu z brakiem takiej informacji nie
wplywala na rekomendacj¢ nagrody ani dla ko-
biet, ani dla mezezyzn.

W celu sprawdzenia, czy zaktadana interakcja
pomiedzy zmiennymi niezaleznymi pozostanie
istotna dla podstawowych zmiennych zaleznych
przy uwzglednieniu jako wspélzmiennej cech
pozytywnych lub negatywnych, przeprowadzono
analizy kowariancji (ANCOVA). Po wprowadze-
niu jako kowarianta zmiennej spostrzegane cechy
pozytywne, tak samo jak w badaniu amerykani-
skim, oba efekty interakcyjne dla oceny rozwo-
jowej (F(2,136)=3,037, p=0,05, eta’=0,045) i re-
komendacji nagrody (F(2,136)=11,938, p<0,001,
eta’=0,157) pozostaly istotne statystycznie.
Natomiast po wprowadzeniu jako kowarianta
zmiennej spostrzegane cechy negatywne, réwniez
analogicznie jak w badaniach amerykanskich,
istotny pozostal jedynie efekt dla rekomendacji
nagrody (F(2,136)=5,70, p=0,04, eta’=0,082),
a w przypadku oceny rozwojowej nie wystapit

istotny efekt interakcyjny (F(2,136)=1,74, n.1.).

4. Dyskusja i podsumowanie

Celem niniejszego badania byta replikacja na
prébie Polakéw wynikéw uzyskanych w badaniu
Chen i Heilman (2005) przeprowadzonym w Sta-
nach Zjednoczonych. Zaktadalysmy, ze w Polsce,
gdzie stereotyp plci stanowi podstawows barie-
re awansu zawodowego kobiet (Biliniska, Raw-
tuszko, 2011), a altruizm stanowi wazny punkt
w stereotypie Polaka (Lewandowski, 2007), efekt
nagradzania za altruistyczne zachowania w pracy
tylko mezezyzn i karania za brak altruistycznego
zachowania wylgcznie kobiet, odnotowany w ba-
daniu amerykariskim, nie tylko si¢ powtorzy, ale
bedzie nawet silniejszy. W naszym badaniu od-
tworzyly§my dokltadnie procedure badawczg za-
stosowang w oryginalnym badaniu Chen i Heil-
man (2005), co umozliwito poréwnanie wynikéw
uzyskanych w badaniach w obu krajach.

W badaniu polskim odnotowano istotne réz-
nice w zakresie oceny rozwojowej i cech pozy-
tywnych na korzys¢ mezczyzn. Natomiast nie
wystapily istotne réznice w zakresie rekomenda-
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¢ji nagrody i spostrzeganych cech negatywnych
u obu plci. Podsumowujac - w obu skalach do-
tyczacych kompetencji i oceny merytorycznej,
pomimo identycznych ocen w arkuszu oceny
pracownika, ktéry otrzymywali badani, kobieta
zostala oceniona gorzej niz mezczyzna. W ba-
daniu amerykanskim réwniez odnotowano réz-
nice na korzy$¢ mezezyzn, ale w zakresie oceny
rozwojowej 1 cech negatywnych. Efekt ten jest
zgodny z wynikami badari dotyczacych stereo-
typow plci wystepujacych u polskich pracodaw-
cow, ktérzy réwniez postrzegaja kobiety o tych
samych kompetencjach co mezezyzni, jako mniej
kompetentne (Niemczewska, Mrowiec, Pater,
2007, za: Bilinska, Rawtuszko, 2011). Warto
jednak podkresli¢, ze wyzsza ocena kompetencji
mezezyzn nie przekladata si¢ na silniejsza reko-
mendacj¢ nagrody i awansu, co oznaczaloby, ze
badani byli w tym zakresie sprawiedliwi wobec
pracownikéw obu plci.

Podobnie jak w badaniu amerykanskim in-
formacja o wystapieniu altruistycznego zacho-
wania wplywala ogdlnie pozytywnie na oceng
pracownika, a informacja o braku altruistycznego
zachowania powodowala pogorszenie notowar
danej osoby. Ten efekt odnotowano dla wszyst-
kich czterech zmiennych zaleznych. Natomiast
w badaniu amerykariskim informacja o altru-
istycznym zachowaniu nie wplywala na spostrze-
gane nasilenie cech pozytywnych, a w przypadku
pozostalych zmiennych zaleznych jej wplyw byt
stabszy niz w badaniu polskim. Te réznice mig-
dzykulturowe moga wynikac z faktu, ze altruizm,
a nawet tzw. ,donkiszoteria” wymieniane s3 jako
jedne z naszych narodowych cech charakteru
(Lewandowski, 2007), a wigc informacja o altru-
istycznym zachowaniu lub jego braku jest nie-
zwykle istotna w ocenie zachowania Polakéw.

W badaniu polskim - zgodnie z oczekiwania-
mi - odnotowano réwniez istotne efekty interak-
¢ji plci pracownika z informacjg o altruistycznym
zachowaniu dla wszystkich zmiennych zalez-
nych, za wyjatkiem spostrzeganych cech pozy-

65




66

| Wptyw informacji o altruistycznym zachowaniu kobiet i mezczyzn na ich ocene w miejscu pracy

tywnych. Ponownie wyniki jedynie czgsciowo
pokrywaja si¢ z efektami obserwowanymi w ba-
daniu amerykanskim, w ktérym efekt interakeyj-
ny dla zmiennej ocena rozwojowa byt silniejszy,
a dla zmiennej rekomendacja nagrody stabszy. Nie
wystapil tez w USA efekt interakeyjny dla cech
negatywnych. Ponadto réznice pomiedzy grupa-
mi badawczymi nie zawsze wygladaly tak samo
w Polsce i w USA.

W zakresie oceny rozwojowej przy poréwna-
niu wariantu z informacja o zachowaniu altru-
istycznym i w sytuacji braku informacji, w ba-
daniu amerykaiskim mezczyzni pomagajacy
oceniani byli lepiej, a u kobiet réznic nie odno-
towano. Z kolei w badaniu polskim, to pomaga-
jaca kobieta oceniana byla lepiej, a w przypadku
mezezyzn roznic nie odnotowano. Analizujac
efekty interakcyjne dla rekomendacji nagrody,
jesli poréwnamy warianty: informacja o zacho-
waniu altruistycznym i brak informacji, to w ba-
daniu amerykariskim rekomendowano bardziej
nagrodzenie me¢zezyzny, ktéry pomégl, a u ko-
biet takich réznic nie odnotowano. W badaniu
polskim informacja o altruistycznym zachowaniu
w poréwnaniu z brakiem takiej informacji nie
wplywala na rekomendacj¢ nagrody ani dla ko-
biet, ani dla m¢zczyzn. Natomiast w badaniach
w obu krajach informacja o braku altruistycz-
nego zachowania w przypadku kobiet wplywa-
ta na obnizenie ich oceny i szans na otrzymanie
nagrody w poréwnaniu z wariantem z brakiem
informagji, jednak efektu tego nie odnotowano
w przypadku mezczyzn. Podsumowujac - w Pol-
sce altruistyczne zachowanie kobiet, a nie mez-
czyzn, wplywa pozytywnie na ocen¢ rozwojows,
ale ponownie widzimy, ze nie przekiada si¢ to na
rekomendacj¢ nagrody. Jednak jesli kobieta nie
zachowa si¢ altruistycznie, to spotka jg za to kara
w postaci nizszej oceny rozwojowej i obnizenia
szans na nagrode czy awans. Warto podkresli¢,
ze takie sankcje nie sa jednak stosowane wobec
mezezyzn, ktorzy odméwia pomocy wspélpra-
cownikowi.

Najwyrazniejszg réznice migdzykulturows sta-
nowi silny efekt interakcyjny dla spostrzeganych
cech negatywnych, ktéry w ogéle nie wystapit
w badaniu amerykariskim. W wariancie z infor-
macjg o braku zachowania altruistycznego kobie-
t¢ oceniano bardziej negatywnie niz mezczyzng
W tym samym wariancie badawczym i oczywiscie
gorzej niz kobiete, ktéra udzielita pomocy lub
o ktérej nie mamy w tym wzgledzie zadnych in-
formacji. W sytuacji, gdy podano informacje o al-
truistycznym zachowaniu, me¢zczyzng oceniano
lepiej niz w wariancie kontrolnym (brak informa-
¢ji), natomiast efekt taki nie wystapil w przypad-
ku kobiet. Podsumowujac, brak altruistycznego
zachowania wplywal na negatywne postrzeganie
kobiety, ale nie me¢zezyzny. Natomiast informacja
o udzieleniu pomocy wplywata na poprawe wize-
runku mezezyzny, ale nie kobiety. Jest to zgodne
7 opisywanymi we wstepie réZnicami w stereoty-
powym postrzeganiu obu pici (poréwnaj przeglad
za: Kidder, McLean, Parks, 2001).

Opisane wyniki w zakresie silnego wplywu
spostrzeganych cech negatywnych na ocen¢ pra-
cownika i jego szanse na awans, koresponduja
z wynikami badan CBOS (Boguszewski, 2010),
ktére wykazaty, Ze podstawows cechg dla wize-
runku Polaka i jednoczesnie najwazniejszg cecha
w naszym codziennym zyciu jest uczciwos¢ (Ra-
port CBOS, 2010). Brak uczciwosci, czy kon-
trolowana w badaniu sklonno$¢ do manipulacji
bardzo negatywnie wplywa na nasz wizerunek.
Nie dziwi réwniez fakt, ze kompetencje okazaly
si¢ w warunkach polskich duzo mniej istotne niz
w Stanach Zjednoczonych, gdyz w Polsce méwi
si¢ wreez o kulcie niekompetencji (Dabrowski,
1981, za: Lewandowski, 2007).

Podsumowujac - wyniki polskiego badania
potwierdzaja istotny wplyw informacji o wy-
stapieniu lub braku altruistycznych zachowan
W pracy na ocen¢ pracownika i jego szanse roz-
woju. Wyrazne s3 réwniez réznice w zakresie
wplywu tych informacji na oceng¢ pracownika
kobiety i me¢zczyzny.
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