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Abstrakt
Z jednej strony rekrutacja jest praktyka organizacyjna majaca
wyraznie uzyteczny charakter, z drugiej za$ obywa sie ona w organizacjach, ktére sg wytworami
kultury przesigknietymi dominacja wtadzy i relacjami pici. Poszukiwanie pracownikéw, oczeki-
wania kierowane w stosunku do nich, ocena ich kompetencji, cech, umiejetnosci, zachowania itp.
s w duzej mierze realizowane poprzez konteksty spoteczno-kulturowe. Osoby dziatajgce w tych
B kontekstach automatycznie klasyfikuja innych wedtug ptci, co w potaczeniu z funkcjonujagcymi
3 N o ' Sl stereotypami jest podstawowa przyczyna nieréwnosci ptci w sferze zawodowej. Celem niniejsze-
i - S ™ [R5 : 53 go artykutu jest charakterystyka postrzegania kobiet i mezczyzn przez osoby odpowiedzialne
b \, SR LR T ] za pozyskiwanie pracownikéw do organizacji oraz przektadanie tej percepcji na praktyke dzia-
tania zwigzanego z procesem zatrudniania. W artykule przedstawiono wyniki badan wtasnych
Autorki, ktére miaty charakter jakosciowy i zostaty zrealizowane za pomocg indywidualnych
wywiadoéw pogtebionych wsréd oséb odpowiedzialnych za proces naboru pracownikéw do
organizacji (czyli: pracodawcéw, przedstawicieli agencji odpowiedzialnych za rekrutacje w orga-
nizacji, przedstawicieli dziatéw personalnych lub innych odpowiedzialnych w danej jednostce
za zatrudnianie pracownikow). Starano sie uzyska¢ odpowiedzi na pytania odnoszace sie do
; postrzeganych przez nich przyczyn segregacji zawodowej, cech pracownikéw, CV oraz autopre-
zentacji kobiet i mezczyzn podczas rozméw kwalifikacyjnych. Waznym elementem badania byto
takze poznanie opinii 0séb odpowiedzialnych za zatrudnianie na temat wptywu sytuacji rodzin-
! nej aplikujacych na ich ocene jako potencjalnych pracownikéw.
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Wprowadzenie

Rozwoj, skutecznosc i efektywnos¢ organi-
zacji sg uzaleznione nie tylko od jej kapitatu
ekonomicznego lub technologii, ale przede
wszystkim od zorganizowanego i dobrze
wykwalifikowanego zespotu pracownikéw
(Nejman i Kawecka-Endler, 2013, s. 101).
Ludzie stanowig wazny i wartosciowy zaséb
jakim dysponuje organizacja, wobec tego

w ramach kazdej z nich starannie poszukuje
sie odpowiednich pracownikéw i inwe-

stuje w ich rozwdj (Wyrwicka, 2011, s. 33).
Starannemu doborowi pracownikéw przy-
pisuje sie duze znaczenie, gdyz decyduje

on w duzej mierze o rozwoju organizacji, jej
efektywnosci i konkurencyjnosci na rynku
(Wallis, 2019, s. 159). Dobér personelu sktada
sie z trzech kluczowych etapow: rekrutacji,
selekcji oraz wprowadzenia do pracy (Listwan
i Kawka, 2010, s. 80). Rekrutacja w wezszym
ujeciu obejmuje dziatania na rynku pracy
ukierunkowane na poinformowanie potencjal-
nych kandydatéw o organizacji i warunkach
uczestnictwa oraz wytworzenie pozytywnych
postaw u potencjalnych kandydatéw i checi
zatrudnienia (Kostera i Kownacki, 2001, s. 410).
Selekcja jest natomiast procesem dotyczacym
podejmowania decyzji o wyborze kandydata

i jest gtéwnie zwigzana z narzedziami i meto-
dami oceny. Wsréd metod selekcyjnych wyréz-
nia sie na ogot: analize dokumentoéw (przede
wszystkim CV i listu motywacyjnego), rozmo-
wy kwalifikacyjne, testy psychologiczne i wie-
dzy, itp. (Igielski, 2018, s. 157-158). Niekiedy
catosciowy proces prowadzacy do zatrudnie-
nia pracownika okreslany jest mianem rekru-
tacji, w ktorym selekgja jest jednym z etapow.
Rekrutacja jest wéwczas pojeciem szerszym
0znaczajacym przyjmowanie nowych pracow-
nikéw, ktéry obejmuje procesy z nim zwigzane
(od przygotowania ogtoszen/informacji po for-
malne przyjecie do pracy) (Baczynska i Kosy,
2009, s. 14). W niniejszym artykule, uzywajac

okreslenia rekrutacja, Autorka ma na mysli
szerszg definicje, w ktorej selekcja rozumia-

na jest jako czesc procesu rekrutacji, a sama
rekrutacja jest tozsama z pojeciem naboru, czy
tez procesu zatrudniania.

Rekrutacja jest postrzegana jako zestaw
praktyk organizacyjnych, ktére z jednej strony
maja wyraznie uzyteczny charakter, z drugiej
zas sg areng, na ktérej realizowane sg wartosci
i konflikty miedzy wartosciami a tozsamoscia-
mi grup (Evans, 1995, s. 263). Proces zatrud-
niania zazwyczaj obejmuje dwie strony: osobe
reprezentujaca organizacje poszukujaca pra-
cownika (rekrutera, selekcjonera, przedstawi-
ciela dziatu kadr, pracodawce, itp.) oraz osobe
aplikujaca, czyli ubiegajaca sie o zatrudnienie.
Pte¢ wptywa na proces zatrudniania, kiedy
aplikujace kobiety i mezczyzni lub oceniajace
ich osoby (ptci meskiej lub zenskiej) réznig
sie pod wzgledem ich reakcji na druga strone
procesu lub jakis jego aspekt. Pte¢ moze wiec
wplynac na: 1) reakcje oséb reprezentujacych
organizacje poszukujaca pracownikéw (np. ich
postawy, postrzeganie, oczekiwania, zachowa-
nia w stosunku do os6b aplikujacych) oraz 2)
reakcje os6b aplikujgcych na osoby oceniajace
ich kandydature, organizacje lub oferte pracy
(Powell, 1987, s. 734). Poszukiwanie pracy,
zatrudnianie, rozwdéj umiejetnosci zawodo-
wych, ocena wydajnos¢ pracy i oczekiwania
w stosunku do pracownikéw, codzienne zycie
zawodowe, itp. sg w duzej mierze realizowa-
ne poprzez konteksty spoteczno-kulturowe.
Osoby dziatajace w tych kontekstach auto-
matycznie klasyfikujg innych wedtug ptci, co
w potaczeniu z funkcjonujacymi stereotypami
jest podstawowa przyczyng nieréwnosci ptci
w sferze zawodowej (Blair i Banaji 1996; Reskin
i McBrier, 2000; Ridgeway, 2006). Organizacje
to bowiem wytwory kultury, ktdre sg przenik-
niete dominacjg wiadzy w strukturze spo-
tecznej i relacjami ptci (Kaminska-Berezowska,
2013, s. 22). Badania relacji miedzy ptciami
w organizacjach wskazuja na niekorzystna

pozycje kobiet (m.in. Aslund i Skans, 2012;
Becker, Fernandes i Weichselbaumer, 2019;
Biernat i Kobrynowicz, 1997; Boldry, Wood
i Kashy, 2001; Cejka i Eagly, 1999; Correll,
Benard i Paik, 2007; Gatrell, Cooper i Kossek,
2017; Heilman, 2001; Heilman i Okimoto, 2007;
Jones, 1998; Kugelberg, 2006; Martell, 1991; Ng
i Sears, 2017; Ridgeway 2006; Warzecha, 2014).
Celem niniejszego artykutu jest charak-
terystyka postrzegania kobiet i mezczyzn
przez osoby odpowiedzialne za pozyskiwanie
pracownikéw do organizacji oraz przekfadanie
tej percepcji na praktyke dziatania zwigzanego
z procesem rekrutacji. Pierwsza wprowadzaja-
ca czes$¢ opracowania powstata na podstawie
analizy literatury (w tym materiatéw Zrédto-
wych zawartych w bazie EBSCO). W drugiej
czesci zaprezentowano wyniki badan jakoscio-
wych, w ktérych materiat zrédtowy zostat zgro-
madzony za pomoca techniki indywidualnych
wywiadéw pogtebionych.

Aktualny stan opracowania
tematyki w literaturze

Aktualne publikacje dotyczace rekrutacji
kobiet i mezczyzn mozna podzieli¢ na kilka
grup. Pierwsza, stosunkowo liczna grupa
badan, dotyczy stereotypowego postrzegania
rél kobiecych i meskich. W tej kategorii analiz
mieszcza sie publikacje dotyczace:

1. przypisywania kobietom i mezczyznom
zawodow, stanowisk oraz cech wiasci-
wych dla ich pici spoteczno-kulturowej
(m.in. Biernat i Kobrynowicz, 1997; Martell,
1991; Cejka i Eagly, 1999; Correll i in., 2007;
Kugelberg, 2006; Ridgeway 2006);

2. przekonania niektorych oséb o nizszym
poziomie kompetencji kobiet niz mez-
czyzn, zwtaszcza w zawodach i na stanowi-
skach (wyzszego szczebla) stereotypowo
przypisanych mezczyznom (m.in. Biernat
i Kobrynowicz, 1997; Boldry i in., 2001;
Heilman, 2001);
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3. oczekiwania i przypisywania zachowania
zgodnego ze stereotypem ich ptci oso-
bom ubiegajacym sie o zatrudnienie (m.in.
Biernat, 2003; Isaac, Lee i Carnes, 2009);

4. negatywnego postrzegania i oceny kobiet,
ktére posiadajg kompetencje i cechy
przynalezne stereotypowo do ptci meskiej,
ze wzgledu na naruszanie norm naka-
zowych dotyczacych zachowan kobiet
(m.in. Heilman i Okimoto, 2007; Heilman
i Saruwatari, 1979; Wicks i Bradshaw, 1999).

Badania empiryczne podejmowane w zakre-
sie tej tematyki wykazaly, ze pte¢ osoby apliku-
jacej oraz stereotypy pfci jakie posiadaja osoby
ja oceniajace majg duzy wptyw na szanse
kandydatéw i kandydatek na ich zatrudnienie
lub awans (Bertrand i Mullainathan, 2004; Edin
i Lagerstrom, 2006; Greenwald i Banaji, 1995).

Druga grupga badan dotyczaca kobiet i mez-
czyzn w procesie zatrudniania sg te zwigzane
z analiza i oceng CV. Badania skupiajace sie
gtéwnie na etapie selekgcji CV kandydatow sg
istotne ze wzgledu na fakt, ze recenzje CV sg
powszechng praktyka pozwalajaca na wstep-
ng ocene aplikujacych przed zainwestowa-
niem w drozsze srodki selekcji (np. rozmowy
kwalifikacyjne) (Cole, Feild, Giles, 2004, s. 597).
Badania spoteczne dowodza, ze pte¢ kandy-
data moze wptywac na podejmowanie decyzji
przez osobe dokonujaca oceny CV (Aslund
i Skans, 2012; Petit, 2007; Powell, Butterfield,

i Parent, 2002; Steinpreis, Anders i Ritzje, 1999).
Wptyw ten zazwyczaj ma negatywny charakter
w przypadku kobiet. Mezczyznom bowiem
tatwiej jest niz kobietom o identycznych kwa-
lifikacjach (takim samym CV) zosta¢ zaproszo-
nym na rozmowe kwalifikacyjna lub uzyskac
zatrudnienie (Bertrand i Mullainathan, 2004;
Isaac i in., 2009). Badania w tej kategorii sku-
piaja sie takze na wptywie pici oceniajacych
(rekrutujgcych oséb) na szanse aplikujacych
kobiet i mezczyzn na uzyskanie zatrudnienia
lub zaproszenia do dalszego etapu procesu.
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Wyniki analizy danych wskazujg promeskie
uprzedzenie ze strony oceniajacych pici
meskiej w tzw. zawodach mieszanych (czyli
takich bez znacznej dominacji jednej z pfci)
(Erlandsson, 2019, s. 239).

Kategoria badan dotyczaca oceny kobiet
i mezczyzn w procesie rozmowy kwalifi-
kacyjnej skupia sie na ogét na ocenie cech
i zachowan aplikantéw przez osoby selekcjo-
nujace. Opublikowane wyniki badan wskazuja,
ze aplikujacy sa wyzej oceniani, jesli zacho-
wuja sie zgodnie z przyjemnym stereotypem.
Kobiety, ktére podczas rozmowy kwalifikacyj-
nej podkreslajg swojg pokornosc i ulegtosc
(submisyjnos¢) w stosunku do rozmodwcy,
majg wieksze szanse na zatrudnienie niz te,
ktére wykazujg bardziej dominujaca postawe
(Warzecha, 2014). Natomiast kobiety, ktére wy-
razaty gniew, zdecydowanie, ztos¢ lub znaczna
pewnosc siebie, byty negatywnie postrzega-
ne przez osoby odpowiedzialne za selekcje
(Brescoll i Unhlmann, 2008; Isaac i in., 2009). Sg
one w ten sposéb sankcjonowane spotecznie
za swoje ,niekobiece” zachowanie (Heilman
i Okimoto, 2007; Rudman i Glick, 2001).

Stosunkowo liczna grupa badan dotyczaca
zatrudniania kobiet i mezczyzn sg te zwigzane
z obowigzkami domowymi i rodzicielskimi
oraz ich wptywem na ocene potencjalnego
pracownika/pracownicy. Badania dowodza,
ze pte¢ moze tu mie¢ duze znaczenie, jesli
osoby uczestniczace w procesie zatrudniania
biora pod uwage rzeczywiste lub tez tylko
hipotetyczne posiadanie rodziny i majg okre-
$lona opinie na temat orientacji zawodowej
zameznych (czy tez nie) kobiet. Wsréd tej ka-
tegorii badan dominuja te dotyczace wptywu
posiadania dzieci na szanse zatrudnienia i/
lub awansu kobiet i mezczyzn. Wyniki badan
wskakuja, Zze oceniajac materiaty aplikacyjne,
osoby odpowiedzialne za decyzje o zatrudnie-
niu sg stronnicze ze wzgledu na pte¢ aplikuja-
cego i jego status rodzicielski. Co istotne matki
byly gorzej oceniane — przypisywano im nizsze

kompetencje i zalecano nizsza pensje poczat-
kowa. Mezczyzni nie byli karani za to, ze byli
rodzicami, a czasem z tego statusu korzystali
(Blair-Loy, 2003; Correll i in., 2007; Cuddy, Fiske
i Glick 2004; Etaugh i Folger, 1998; Fuegen,
Biernat, Haines i Deaux, 2004). Kolejna gru-
pa badan powigzang z zatrudnianiem i sferg
prywatna sa te zwigzane z wystepowaniem
(lub nie) tzw. ,kary za macierzynstwo” (ang.
motherhood wage penalty) poprzez nizsze
ptace przyznawane matkom (Budig i Hodges,
2010). Badania w tym zakresie dotyczg takze
okreslania prawdopodobienistwa uzyskania
nowego zatrudnienia lub awansu 0s6b réznej
picii o ré6znych statusach rodzicielskich. Wyniki
analizy sugeruja wystepowanie uprzedzen wo-
bec matek (ale nie ojcéw) w zakresie oceny ich
kompetencji, zaangazowania w prace, dazenia
do osiggnie¢, niezawodnosci. Uprzedzenia te
moga ograniczac szanse matek na uzyskanie
zatrudnienia lub brak rekomendacji ich kandy-
datury do awansu (Frodermann i Muller, 2019;
Heilman i Okimoto, 2008). Co istotne analiza
wptywu sfery rodzicielskiej na zatrudnianie
skupia sie nie tylko na realnym macierzynstwie,
ale takze tym domniemanym. Badania realizo-
wane zgodnie z koncepcjg matczynego (lub
reprodukcyjnego) ciata kobiety (ang. mater-
nal (or reproductive) female body) dowodza,
ze pracodawcy skupiaja sie czesto nie tylko
na faktycznym macierzynistwie potencjalnych
pracowniczek, ale takze na tym potencjalnym
(Gatrell i in., 2017). Z perspektywy pracodaw-
cy kobiety w wieku rozrodczym sg po prostu
,Zagrozone” cigza i postrzegane przez pryzmat
potencjalnej lub faktycznej roli matki (Becker
iin., 2019,s.149).
Wyzej wymienione badania wskazuja
na niesprawiedliwe i stereotypowe traktowa-
nie kobiet w procesie zatrudniania, ktére wyni-
ka z szerszego tta kulturowego. Kategoryzacja
oparta na ptci stanowi bowiem podstawe
organizacyjng wiekszosci gtéwnych instytucji
i wptywa na wszystkie sfery zycia (Epstein,

2007, s. 1). Ptec jest podstawowa rama kultu-
rowg do koordynowania zachowan poprzez
powigzanie przynaleznosci do okreslonej
kategorii z szeroko rozpowszechnionymi
przekonaniami kulturowymi na temat tego,
jak ludzie w jednej kategorii prawdopodobnie
zachowaijg sie w poréwnaniu do oséb z kon-
trastowej kategorii (Ridgeway, 2009, s. 148).
Rozréznienie miedzy kobietami i mezczyznami
jest praktycznie zawsze jedng z podstawowych
zasad organizacji systemu spotecznego. Kiedy
ludzie w sytuacjach spotecznych r6znig sie ka-
tegoria ptci, przekonania kulturowe na temat
plci staja sie istotne i majg wymierny wptyw

na zachowania i osady, chyba ze cos$ innego je
uniewaznia (Ridgeway, 2009, s. 151). Podziat
ludzi na réznych ze wzgledu na pte¢ bardzo
rzadko kiedy ma charakter neutralny. Prowadzi
on zazwyczaj do formutowania zestawu ocze-
kiwan spotecznych wzgledem kobiet i mez-
czyzn oraz ich odpowiednich zachowan, rél,
podejmowanych czynnosci itp. (Pankowska,
2005, s. 16). Nierébwnosci zwigzane z ptcig po-
taczone sg z wieloma procesami, ktore w duzej
mierze wynikaja z gteboko zakorzenionej roli
ptci, ktéra jest podstawg organizacji relacji
spotecznych miedzy jednostkami oraz ze ste-
reotypow i uprzedzen poznawczych wynikaja-
cych z tej roli (Ridgeway, 2006, s. 265).

Metoda badawcza

Celem zrealizowanych badan jest charak-
terystyka postrzegania kobiet i mezczyzn
przez osoby odpowiedzialne za pozyskiwanie
pracownikéw do organizacji oraz przektadanie
tej percepcji na praktyke dziatania zwiazane-
go z procesem zatrudniania. Istotng kwestig
jest wiec rozpoznanie uwarunkowan procesu
rekrutacji ze wzgledu na ptec spoteczno-kultu-
rowa jej uczestnikéw.

Pytania badawcze, na ktére m.in. poszuki-
wano odpowiedzi podczas realizacji badania
brzmia nastepujaco:
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1. Jakie, zdaniem badanych oséb odpowie-
dzialnych za proces zatrudniania, s przy-
czyny segregacji ptciowej na rynku pracy?

2. W jakim zakresie, zdaniem rekruteréw,
przedktadane CV kobiet i mezczyzn réz-
nig sie miedzy sobg ze wzgledu na pte¢
aplikujacego?

3. Jakie réznice w autoprezentacji kobiet
i mezczyzn ubiegajacych sie o prace za-
uwazaja osoby odpowiedzialne za proces
rekrutacyjny w organizacjach?

4. Jak sytuacja rodzinna aplikujacych kobiet
i mezczyzn wptywa na postrzeganie ich
przez osoby rekrutujace?

Do realizacji badan zastosowano metode
jakosciowa. Badania jako$ciowe majg na celu
opis, interpretacje oraz wyjasnienie zjawisk
spotecznych z perspektywy ,wewnetrznej”
poprzez analize doswiadczenia jednostek
i grup (Flick, 2011, s. 13). Podejmujac bada-
nia jakosciowe, badacz stara sie zrozumiec
zachowania, instytucje i organizacje, poznajac
zaangazowane w nie osoby, ich wartosci, emo-
cje, postawy, przekonania i opinie (Frankfort-
Nachmias i Nachmias, 2001, s. 298). Badanie
oparto na paradygmacie interpretatywno-

-symbolicznym, ktéry zaktada, ze Swiat jest
spotecznie konstruowany i nie ma dostepu do
obiektywnej prawdy i zewnetrznej rzeczywi-
stosci. Zadaniem badacza jest wiec pokazanie
konstruowanego, stworzonego obrazu swiata
i jego interpretacji (Kostera, 1996). W procesie
badawczym wykorzystano technike indywi-
dualnego wywiadu pogtebionego (IDI), ktéra
opiera sie na interakcji miedzy prowadzacym
i rozmoéwca, podczas ktérej poruszane sg okre-
$lone celem badania tematy (Babbie, 2008, s.
327).Technika ta pozwala podja¢ probe zrozu-
mienia swiata z punktu widzenia podmiotéw
badan poprzez rozwiniecie sensu przezy¢ ludzi,
aby odkry¢ przezywany przez nich $wiat (Kvale,
2004, s. 13). Zastosowanie techniki IDI po-
zwolito na swobodne wypowiedzi badanych
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i wnikniecie w odczuwane przez nich motywy
dziatan oraz zwigzane z nimi przekonania
i wartosci. Taki stan rzeczy doprowadzit do
uzyskania bogatego, obszernego materiatu
badawczego, ktéry trudno bytoby zdoby¢ sto-
sujac inne metody i techniki badawcze. W trak-
cie wywiadow postugiwano sie scenariuszem/
listag dyspozycji, ktéry zogniskowany byt
na problemie zatrudniania pracownikéw ze
szczegblnym uwzglednieniem pici. Scenariusz
wywiadu pozostawat jednak otwarty na ré6zne
zmiany, dygresje czy tez sugestie. W badaniach
jakosciowych gtos badanych, czyli aktorow
spotecznych, powinien by¢ mocno zaakcen-
towany w tekscie poprzez cytaty wypowiedzi,
ktére uprawomocniajg naukowo i realistycznie
analize oraz rzetelnie przedstawiajg badany
teren (Kostera, Kociatkiewicz, 2014, s. 15).
Indywidualne wywiady pogtebione zrea-
lizowano wsrdd 25 oséb odpowiedzialnych
za proces zatrudniania/naboru pracownikow
do organizacji, czyli: przedstawicieli agencji
odpowiedzialnych za rekrutacje w organizacji
(organizacje zewnetrze), pracodawcow, przed-
stawicieli dziatéw personalnych lub innych
odpowiedzialnych w danej jednostce za za-
trudnianie pracownikéw. Dobér uczestnikow
do badan miat charakter celowy i uwzgledniat
takie cechy badanych jak: pte¢, reprezentowa-
na branza oraz wielko$¢ firmy. Dobér oséb do
badania przeprowadzono zgodnie z zasada
maksymalnego zréznicowania przypadkow,
czyli poszukiwaniu wielu réznigcych sie od sie-
bie jednostek analizy (w tym przypadku pte¢,
branza, wielkos¢ organizacji), co umozliwi¢ ma
identyfikacje istotnych, wspolnych wzoréw
zjawisk, ktore ujawniajg sie mimo zréznicowa-
nia przypadkéw.

Przyczyny segregacji ptciowej
na rynku pracy w opinii osob
odpowiedzialnych za zatrudnianie

Badane osoby odpowiedzialne za proces
zatrudniania wskazuja na zauwazalng segre-
gacje horyzontalna na rynku pracy ze wzgledu
na pte¢, jednak zrédta takiego zjawiska upatru-
ja w réznych czynnikach. Niektérzy rozméwcy
podkreslaja, ze w spotecznej Swiadomosci
wciaz istniejg zawody, ktére uwaza sie za wtas-
ciwe niemal tylko dla jednej pici. Rekruterzy
wskazuja, ze na niektore stanowiska pracy
ogtaszane przez nich aplikuja osoby wytacznie
jednej ptci (np. na stanowiska zwigzane z praca
biurowa aplikuja niemal wytgcznie kobiety,

a na te zwigzane z pracami technicznymi
takimi jak np. operator wézkéw widtowych -
wytacznie mezczyzni). Czes¢ osob zwigzanych
z rekrutacja wskazuje, ze taki podziat uwa-
runkowany jest przede wszystkim procesem
socjalizacji do rol ptciowych oraz funkcjonuja-
cymi stereotypami pici: (...) To, co mamy w do-
rostym zyciu jest efektem tego, co nam wpajano
jako dzieciom (w01). Wybory edukacyjne oraz
zawodowe kobiet i mezczyzn, zdaniem nie-
ktérych badanych, podyktowane sa w duzej
mierze wptywem spotecznym, oczekiwaniami
spotecznymi kierowanymi do kazdej z pfci,
panujacymi normami i naktadanymi rolami
spotecznymi. Taka opinie wyrazaja gtdwnie
kobiety-rekruterki. Niektorzy badani za$ bar-
dziej przychylaja sie do opinii o wystepowaniu
pewnych ,wrodzonych” predyspozycji i umie-
jetnosci kobiet i mezczyzn, ktére w rezultacie
doprowadzaja do nadreprezentacji kobiet lub
mezczyzn w okreslonych zawodach i branzach.
U niektorych mezczyzn-rekruterédw pojawiaja
sie opinie o,naturalnym” podziale pewnych
zawodow na meskie i kobiece, ktory jest
zwiazany nie tyle z socjalizowanymi rolami, co
z,powotaniem” uwarunkowanym ich zdaniem
przede wszystkim biologicznie. Kobietom
przypisuja oni biologiczne predyspozycje do

wykonania zawodu pielegniarki, opiekunki
w przedszkolu, nauczycielki, natomiast nie-
chetne widzg w tej roli pte¢ meska. Z kolei ko-
biety, w ich opinii, nie powinny podejmowac
sie zadan stereotypowo przypisanych do mez-
czyzn np. naprawa samochodéw, mechanika:
(...) Nie wyobrazam sobie, ze jade z samocho-
dem do mechanika i samochéd mi naprawia ko-
bieta. Chociaz znam kobiety, ktdre cos tam sobie
lubig przy samochodzie same pogrzebac. Zdaje
mi sie, Ze jest pewna czes¢ zawodow, w ktdrych
lepiej znajdujq sie kobiety np. nauczycielki, a sq
zawodly, ktore lepiej wykonujq mezczyZzni (w10).
Prace uznawane za opiekuncze, wymagaja-
ce empatii i utrzymywania relacji z dzie¢mi
(np. opieka przedszkolna) lub bezposredniej
pomocy osobom chorym (pielegniarstwo),
zdaniem niektérych badanych mezczyzn nie sg
odpowiednie dla ptci meskiej, a che¢ petnienia
takich ré6l zawodowych przez osoby tej pici
wywotuje u nich nawet zaniepokojenie: (...)
Batbym sie dac dziecko do przedszkola, gdzie fa-
cet jest opiekunem. Bo byta taka akcja w naszym
miescie, Ze jest przedszkole, w ktérym pan jest
opiekunem i wiem, Ze kontrowersje byty wokdt
tego czy on, aby na pewno jest normalny. Dla
mnie osobiscie to pewnie by spowodowato, ze ja
bym nie oddat tam dziecka (w13). Co istotne
badani wyrazajacy takie opinie nie odwotuja
sie do rzeczywistych kompetencji i kwalifikacji
0s0b, lecz wylacznie do ich przynaleznosci
piciowej.

Analiza wywiadéw pogtebionych
pod wzgledem okreslen, ktére byty uzywa-
ne przez osoby rekrutujgce w stosunku do
kobiet i mezczyzn jako pracownikéw wska-
zata, ze byty one zbiezne ze stereotypami
przypisywanymi kazdej z ptci (Deux 1984;
Martell, 1991). Rekruterzy, w trakcie wywiadow
opisujac kobiety jako potencjalnych i rzeczywi-
stych pracownikéw, uzywaja na og6t, miekkich”
okreslen kojarzonych stereotypowo przede
wszystkim z kobiecoscia. Wskazuja oni, ze ko-
biety sa przede wszystkim: zorganizowane,
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ciepte, nastawione na relacje, empatyczne,
skrupulatne, uczuciowe, emocjonalne, opie-
kuncze, spokojne, pracowite, zorientowane

na rodzine, zorientowane na innych, cierpliwe,
systematyczne, wyrozumiate, odpowiedzialne.
Mezczyzn za$ charakteryzuja takimi cechami
jak: zorientowani na zadania, zdecydowani,
konkretni, zorientowani na liczby, twardzi, silni,
ze zmystem technicznym, kompetentni, od-
porni na krytyke, waleczni, wizjonerscy. Takie
postrzeganie kobiet i mezczyzn i ich opis przez
osoby odpowiedzialne za zatrudnianie moze
przektadac sie na zatozenia, ze rézne rodzaje
zawodow i stanowisk pasuja do mezczyzn lub
do kobiet (Kugelberg, 2006, s. 152) oraz na pre-
ferowanie pracownikéw jednej lub drugiej ptci,
w zaleznosci od statusu zawodu i przypisania
go do jednej z pkci.

Cv i autoprezentacja kobiet
i mezczyzn w opinii rekruteréw

CV stanowi na ogo6t pierwsze wrazenie

o kandydacie i na podstawie tego wrazenia
podejmowane sg dalsze decyzje co do jego
potencjalnego zatrudnienia lub odrzucenia.
Pracodawcy uzywaja CV jako narzedzia po-
zwalajacego na poczatkowy ,przesiew” oséb
aplikujacych, poniewaz stanowi ono okazje do
oceny kwalifikacji kandydatow w takich obsza-
rach jak: edukacja, doswiadczenie zawodowe,
dodatkowe umiejetnosci (Cole, Feild i Giles,
2004, s. 597). Badane osoby odpowiedzialne
za proces zatrudniania zapytano, czy ich zda-
niem przedkfadane przez kobiet i mezczyzn
CV rdznig sie miedzy sobga ze wzgledu na pte¢
aplikujacego. Wiekszos¢ badanych rekruterow
zauwaza takie réznice. Wskazuja oni przede
wszystkim na to, ze ich zdaniem, kobiety bar-
dziej dbale przygotowuja CV pod wzgledem
graficznym i wizualnym oraz przedstawiaja
czesciej bardziej rozbudowane zainteresowa-
nia niz mezczyzni (ci raczej nie przyktadaja
wagi do tego zagadnienia lub w ogdle nie
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ujmujg go w CV): (...) Réznica jest na koricu CV,
gdzie zawiera sie jakies formy swojego zaintere-
sowania, styl Zycia czy zainteresowanie kulturq,
czy jakims kdtkiem zainteresowania. To tutaj
jest réznica pomiedzy CV mezczyzn, a CV kobiet.
Kobiety sie tez bardziej przyktadajq do przygo-
towania CV (w10). Rozméwcy wskazuja, ze ich
zdaniem mezczyzni przedktadaja krotsze CV,
bardziej zwiezte, choc jak niektorzy zauwa-
zajq z wiekszym skupieniem na konkretnych
umiejetnosciach. Zdaniem badanych réznice
w zawartosci CV ze wzgledu na pte¢ dostrze-
galne s przede wszystkim przy aplikowaniu
na stanowiska liniowe, nizszego szczebla.
Kobiety aplikujgce na te stanowiska, zdaniem
rozméwcow, wydaja sie przyktadaé wieksza
uwage do poprawnosci przygotowanego CV
niz mezczyzni: (...) Jesli chodzi o réznice miedzy
mezczyznami i kobietami to dostrzegam takq
réznice w ich aplikacjach, w tresci CV, ale moze
nie tyle na stanowiska specjalistyczne jakiegos
Sredniego i wyzszego szczebla, o ile na stanowi-
ska nizszego szczebla, na stanowiska liniowe. To
tutaj jest to znaczqca réznica, chodzi o jakos¢

i przygotowanie. Jesli chodzi o CV mezczyzn to
nierzadko sq bfedy réznego typu, sq bardzo krot-
kie, okresy zatrudnienia nie sq dobrze widoczne,
nie ma dat, czesto pomylona jest chronologia.
U kobiet zachowana jest chronologia, wykaza-
na jest ciqggtos¢ doswiadczenie albo, jeZeli sq
luki, to dana osoba jest w stanie w jakis spos6b
to wyttumaczy¢, nawet w tym CV. U kobiet
pojawiajq sie dodatkowe informacje zwigzane
z umiejetnosciami czy takimi kompetencjami
miekkimi, natomiast u mezczyzn to sie nie poja-
wia, jest kwestia danych osobowych i doswiad-
czenia albo ewentualnie jakies uprawnienia
(w09). Wiekszos¢ badanych podkresla, ze CV
kobiet i mezczyzn aplikujacych na stanowiska
specjalistyczne i wyzszego szczebla nie réznig
sie na ogot miedzy soba ze wzgledu na ptec
osoby je przedktadajacej. Co ciekawe rozmoéw-
cy zauwazajg dodatkowa réznice w prezentagji
CV przez kobiety i mezczyzn aplikujacych

na réznego rodzaju stanowiska (ale nie wyz-
szego szczebla). Taka réznicg wydaje sie by¢
sposob prezentacji wiasnej osoby na dotacza-
nym do CV zdjeciu. Po pierwsze zdjecie do CV
zdecydowanie czesciej zataczaja kobiety niz
mezczyzni. Po drugie zdjecia te niekiedy réznig
sie miedzy soba ze wzgledu na ich dopasowa-
nie do sytuacji, jaka jest ubieganie sie o pod-
jecie zatrudnienia. Zdaniem badanych, ktorzy
zauwazaja réznice w tej kwestii, mezczyzni
na ogét dotaczaja zdjecie, na ktérym wygla-
daja bardzo formalnie, oficjalnie, pozujac np.
przy biurku, kobiety za$ niekiedy prezentuja
sie w mniej formalnym otoczeniu i pozach:
(...) Ostatnio, co dotyczy kobiet, to zdjecia, jakie
sq umieszczane, i to nawet przez osoby, ktére
ukoniczyly zarzqdzanie zasobami ludzkimi, sq to
tzw. ,dziébki" Mezczyzni, jezeli robiq juz zdjecia,
takie ponadstandardowe, to sq takie zdjecia
wyuczone, czyli siedzi przy biurku, sq takie bizne-
sowe. Natomiast dziébki na tle sciany z kamienia
w domu, to jest dla mnie po prostu niepojete. My
jednak pracujemy w firmie korporacyjnej, gdzie
mamy kontakt z klientem i raczej sq to stosunki
formalne. | to jest taki trend ostatnich pieciu lat,
ze znikajq zdjecia tradycyjne, do dokumentéw,
a pojawiajq sie zdjecia na pé6t strony w pozach
przeréznych, w makijazu przeréznym (w11).
Potencjalne kandydatki, ktére dotaczaja mniej
formalne zdjecia do swojego CV traktowane sg
przez osoby selekcjonujace jako niepowazne,
niepotrafigce dostosowac swojego zachowa-
nia do sytuacji, nieprofesjonalne. Precedens
ten dotyczy przede wszystkim mtodych kobiet
i moze by¢ zwigzany z brakiem ich doswiad-
Czenia w poruszaniu sie na rynku pracy.
Niektére badane osoby odpowiedzialne
za proces zatrudniania w organizacji wska-
zujg takze na réznice w zachowaniu kobiet
i mezczyzn podczas rozméw kwalifikacyjnych.
Réznice te sg obserwowane przede wszystkim
u 0s6b ubiegajacych sie o stanowiska niskie-
go i sredniego szczebla. Z jednej strony czes¢
badanych uwaza, ze na 0g6t kobiety s3 lepiej

przygotowane merytorycznie do takiego
spotkania niz mezczyzni (np. zasiegnety gdzies
informacji o organizacji, w ktérej sie ubiegaja
o prace i o wymogach stanowiska), artykutuja
takze lepiej swoje wypowiedzi, przejawiaja
wieksze zainteresowanie praca, ubieraja sie
bardziej odpowiednio do okazji (bardziej
formalnie niz mezczyzni), s3 opanowane
podczas inscenizacji sytuacji konfliktowych:
(...) Kobiety przychodzq na rozmowy rekrutacyj-
ne bardziej przygotowane, to jest dostrzegalne.
To znaczy, weszly sobie na strone internetowg,
poczytaty o organizacjii znajq zakres dziatan

na stanowisku. Natomiast mezczyZni, mam wra-
Zenie, przychodzq nieprzygotowani (w09); (...)
Kobiety sq bardziej przygotowane merytorycznie
i bardziej przyktadajq wage do artykutowania
swoich wypowiedzi. Moze to wynika z mojego
szczescia, ze kandydaci ptci meskiej tak bardziej
podchodzq nieraz ,na luzie” rozmdéw kwalifika-
cyjnych. Natomiast kobiety nie. Moze to wynika
ze stresu i bardziej sqg zmotywowane i bardziej
sq zdyscyplinowane (w10). Z drugiej za$ strony
cze$c badanych wskazuje, ze mezczyzni

sq bardziej pewni siebie podczas rozmoéw
kwalifikacyjnych, mniej oniesmieleni, bardziej
bezposredni. Kobiety zas, zdaniem niektorych
selekcjoneréw, mimo dobrego merytorycz-
nego przygotowania sg bardziej zestresowa-
ne, zdenerwowane podczas takich rozmow,
mowig niepewnym, cichym gtosem. MezczyzZni
przejawiaja takze wieksza wiare w swoje
kompetencje, przygotowanie i adekwatnos¢
do objecia stanowiska, o ktére sie ubiegaja.
Niektérzy badani podkreslajg, ze czasem owa
meska pewnos¢ siebie nie znajduje potwier-
dzenia w rzeczywistych umiejetnosciach.

Z kolei kobiety, zdaniem niektérych badanych,
bezpodstawnie zanizajg ocene swoich kom-
petengji, osiggniec i umiejetnosci: (...) Kobiety
czesto majq tendencje tak jakby do zanizania
swoich kompetencji albo swoich osiggniec

w pracy. Nie sq w stanie sie przechwala¢ osiqg-
nieciami, majq taki maty dystans do tego.

Mezczyzni nie majq z tym problemu, tylko prosto
z mostu mowigq, Ze sq najlepszymi kandydatami
na to stanowisko i koniec kropka (w04). W opinii
niektérych selekcjoneréw mezczyzni i kobiety
zadaja takze inne pytania podczas rozmoéw
kwalifikacyjnych. MezczyZzni na og6t skupia-
ja sie na kwestii negocjacji wynagrodzenia,
ewentualnie dodatkowego sprzetu firmowego,
np. w postaci samochodu lub sprzetu elek-
tronicznego lub tez dodatkowej pomocy ze
strony asystenta/ki. Posiadanie takich atrybu-
tow moze, ich zdaniem, stanowi¢ o wysokim
statusie ich potencjalnego stanowiska pracy.
Kobiety zas, zdaniem niektérych badanych,
czesciej pytaja o atmosfere panujaca w firmie,
relacje miedzypracownicze, zespét, do ktérego
dotacza.

Badane osoby odpowiedzialne za proces
zatrudniania w organizacjach wskazuja takze
na jeszcze jedna istotna réznice w zachowa-
niach kobiet i mezczyzn podczas rozméw
kwalifikacyjnych jaka jest rozmowa o wyna-
grodzeniu. Zdaniem znacznej czesci badanych
pytania o te kwestie, czy tez proby negocjacji
stawki wynagrodzenia sa podejmowane
na 0got przez mezczyzn-kandydatoéw, ktorzy
czesto uzalezniaja podjecie pracy od wysoko-
$ci pensji. Kobiety zas, zdaniem czesci bada-
nych, czesto nie podejmuja takiej dyskusji,
czasami nawet proponujg stawki nizsze niz
mezczyzni lub niz te, ktdre rekruterzy sa
gotowi zaoferowac. Rzadziej tez negocjuja
warunki zatrudnienia. Zachowanie to moze
byc¢ zwigzane z, obserwowanym przez niekto-
rych badanych, nizszym poziomem wiary we
wiasne mozliwosci u kobiet i mniejszym prze-
konaniem o swoich kompetencjach. Kobiety
moga takze nizej wycenia¢ swoja prace, gdyz
zdaniem czesci rozmowcow, sg po czesci Swia-
dome swojej gorszej pozycji na rynku pracy ze
wzgledu na obecng czy potencjalng sytuacje
rodzinnga. Wola wiec zgodzic sie lub zapropo-
nowac nizsza stawke wynagrodzenia w nadziei,
ze otrzymaija prace: (...) Kobieta zniesie wiecej
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i zacisnie zeby, bo boi sie, ze straci okazje na pra-
ce albo bedzie niewygodna, albo przez to, ze ma
dzieci to bedzie mniej atrakcyjna pod wzgledem
dyspozycyjnosci (w11).

Sytuacja rodzinnai jej wplyw
na decyzje oséb odpowiedzialnych
za zatrudnianie

Podgziat rél ptciowych w sferze prywatnej, ktory
wcigz w duzej mierze obarcza gtéwnie ko-
biety obowigzkami domowymi spowodowat,
ze wieksza wage przywiazuje sie do pracow-
nikéw ptci meskiej, jako tych posiadajacych
tradycyjny status,zywiciela rodziny” i mniej
zagrozonych potrzeba rownowagi pomiedzy
pracg a obowigzkami rodzinnymi lub opiekun-
czymi (Lewis, 2001, s. 21). Badani rekruterzy
maja zréznicowane nastawienie do zadawania
podczas rozmowy kwalifikacyjnej pytan o sy-
tuacje rodzinng aplikujacych i ich ewentualne
plany prokreacyjne. Z jednej strony niektorzy
z nich przyznajg, ze takie pytania sg przez nich
wprost zadawane potencjalnym kandydatkom
do pracy ze wzgledu na obawe przed czest-
szg absencja i mniejszym zaangazowaniem

w prace kobiet-matek. To postrzegane napie-
cie miedzy niekompatybilnym zrozumieniem
rél matki i pracownika powoduje, Zze osoby
odpowiedzialne za zatrudnianie, by¢ moze
nieSwiadomie oczekuja, ze matki bedg mniej
kompetentne i mniej zaangazowane w swoja
prace (Blair-Loy, 2003). Z drugiej zas strony
niektérzy rozméwcy przyznaja, ze pytanie

to nalezy do katalogu tzw.,,pytan niedo-
zwolonych”i nie jest ono zadawane podczas
zadnych z przeprowadzanych rozméw kwa-
lifikacyjnych, cho¢ czasami niektérzy uczest-
nicy (np. przedstawiciele dziatéw, do ktérych
maja byc przejeci pracownicy) chcieliby taka
informacje uzyskac. Proby zadawania takie-
go pytania sg bardzo szybko wycofywane ze
wzgledu na obawe rekruteréw przed zarzu-
tem skierowania do sadu pracy powddztwa

o dyskryminacje w zatrudnieniu. Cze$¢ z ba-
danych jednak przyznaje, iz mimo swiadomo-
$ci, ze pytanie o sytuacje rodzinng lub plany
prokreacyjne nie powinno pojawic sie w czasie
rozmowy kwalifikacyjnej, jest ono zadawane
w zawoalowanej formie, np. w postaci pytania
o ewentualne planowane dtuzsze prywatne
nieobecnosci, mozliwos¢ znacznej dyspozy-
cyjnosci itp.: (...) Bardzo sie pilnuje, zeby nie
zadawac takich pytan. Ale czasami, jak mnie
to nurtuje to, zeby nie zapytac wprost to krqze
i krqzqc, bardzo tatwo mozna zadac to pytanie.
Chce, zeby mi same powiedziaty. Méwie kobie-
cie, Ze stanowisko bedzie wymagato czestych
delegacji, a moze sie zdarzy¢, ze to bedq delega-
¢je tygodniowe lub dwutygodniowe, i pytam czy
pani to nie przeszkadza? Ja nie pytam o dzieci,
tylko czy pani to nie przeszkadza (w12).
Niektoérzy badani rekruterzy przyznaja,
ze ze wzgledu na obawe przed ewentualng
wiekszg absencja kobiet w pracy w zwiazku
zich realnymi lub domniemanymi obowiaz-
kami domowymi i rodzicielskimi preferuja oni

mezczyzn w obsadzaniu wielu stanowisk pracy.

| cho¢ bezposrednio w ogtoszeniu o prace, czy
tez w wymogach rekrutacyjnych nie ma infor-
macji o preferowanej ptci (ze wzgledu na oba-
we o zarzut o dyskryminacji) takie wymogi sa
przekazywane przez pracodawcéw lub kierow-
nikéw dziatéw do oséb prowadzacych roz-
mowy rekrutacyjne lub decydujacych o tym,
kto w takich rozmowach bedzie uczestniczyt.
Niektorzy badani przedstawiciele dziatow
personalnych potwierdzaja, ze dostaja nie-
oficjalne wytyczne co do plci preferowanego
pracownika: (...) | tez oczekiwania sq do mnie
takie, co prawda nigdy mi tego nikt oficjalnie nie
napisze, ale nieoficjalnie powie, Ze tam ewentu-
alnie dziewczyne chetnie poznajq na rozmowie
kwalifikacyjnej, ale zatrudniq chfopaka (w11).
Co istotne wiele firm teoretycznie dba
o to, by w ogtoszeniach o prace, podczas
rozmoéw kwalifikacyjnych nie pojawiaty sie
zadne elementy, ktére mogtyby potencjalnych

kandydatow utwierdzi¢ w przekonaniu,
Ze nie s pozadanymi pracownikami ze
wzgledu na ich pteé. Problem jednak w tym,
ze dziatania te majg wymiar pozorny, tzn. sg
podejmowane czesto tylko po to, by unik-
nac ewentualnych konsekwencji prawnych
zwigzanych z podejrzeniem o dyskryminacje
ze wzgledu na pteé. Rzeczywiste dziafania
i postawy oséb odpowiadajacych za rekrutacje
lub ich przetozonych $wiadcza czesto o ograni-
czaniu jednej z ptci (na ogot kobiet) w dostepie
do zatrudnienia: (...) Niedawno pracowatam
w duzej firmie, gdzie rzeczywiscie te kryteria pfci
byty bardzo istotne. Oczywiscie, ja nie mogtam
umiescic takiej informacji w ogtoszeniu, bo byta-
by to jawna dyskryminacja. Natomiast na wielu
stanowiskach biurowych moi przefozeni nie
chcieli zatrudniac kobiety, bo bali sie, ze za nie-
dtugo zajdzie w ciqze i jej nie bedzie. Bardzo
trudno byto na nie znaleZé mezczyzn. No, ale
trzeba byto (w05). Niektorzy badani, gtéwnie
Ci, ktorzy nie do konca zgadzali sie z polityka
firmy w tym zakresie, postrzegaja takie dziata-
nia jako dyskryminujgce i niesprawiedliwe. Inni
zas uznaja je za uprawnione i odpowiednie,
choc¢ nieartykutowane bezposrednio ze wzgle-
du na obawe przed ewentualnymi sankcjami
prawnymi. Nieformalne wykluczanie kobiet
z bycia potencjalng kandydatka do pracy nie
wiazg oni z dyskryminacjg ze wzgledu na pte¢,
lecz uzasadniajg charakterystyka stanowiska,
choc jego opis nie obejmuje obowiazujacego
wykazu prac wzbronionych kobietom: (...) Jak
teraz formutuje ogtoszenia to nie pisze stanowi-
skami, tylko pisze pracownik produkcyjny po pro-
stu. Zgtaszajq sie kobiety, ale ja im otwarcie
mdwie, Ze nie. Nie jest to zadna dyskryminacja,
tylko to wynika ze specyfiki stanowiska (w11).
Czes¢ badanych otwarcie przyznaje, ze ze
wzgledu na role kobiet wyznaczane przez
spoteczenstwo nie s one preferowanymi
pracownikami ze wzgledu na, ich zdaniem,
konkurencyjnosc roli zony, matki w stosunku
do roli pracownika. Potencjalni pracodawcy

83

czesto tez podkreslaja, ze w ich opinii ko-
biety priorytetowo bedg skupiac sie na roli
matki, role zawodowa bedg zas traktowac
drugorzednie, co moze powodowac ich nizsze
zaangazowanie i efektywnos¢. Spoteczna rola
ojca, zdaniem rozmoéwcéw, nie stoi jednak

W sprzecznosci z rolag zaangazowanego pra-
cownika. W opinii czesci badanych rekruteréw,
o ile rola matki jest konkurencyjna w stosun-
ku do roli pracowniczej, o tyle rola ojca jest

do niej raczej rolg komplementarna: (...) Jak
mamy w procesie rekrutacji kobiete i mezczyzne
i podobny status, jesli chodzi o dzieci, to pewnie
bardziej sie bedziemy sktaniac ku zatrudnieniu
mezczyzny, bo ta kobieta ma takq wiekszq pie-
cze nad tymi dzie¢mi. Jezeli cokolwiek sie dzieje
to ona w pierwszym momencie do niego idzie.
Chociaz nie zawsze tak jest, wiec to jest bardzo
indywidualne, ale generalizujqc, to mozna

tutaj przyznad, ze wtasnie tak z kobietami jest.
Wiec w pierwszej kolejnosci mezczyzni sq brani
pod uwage, jesli chodzi o decyzje o zatrudnieniu,
a w drugiej kolejnosci kobieta (w09). Sytuacja
rodzinna i liczba posiadanych dzieci moze
wplywac na decyzje o zatrudnieniu (lub nie)
kobiet. Badane osoby odpowiedzialne za pro-
ces zatrudniania wskazuja, ze kandydatki
posiadajace starsze dzieci lub bezdzietne sg
bardziej preferowane niz te bardziej obcigzone
obowiagzkami rodzicielskimi. Liczba posiada-
nych dzieci lub ich wiek wydaja sie jednak nie
miec znaczenia w przypadku kandydatéw pici
meskiej: (...) Jezeli mieliSmy do wyboru dwie
kandydatki, ktére posiadaty takie same kwalifi-
kacje, ale jedna byta matkq tréjki dzieci, a druga
dzieci nie miata, to zdecydowane wybieraliSmy
te, ktéra nie miata dzieci. W przypadku mezczyzn
liczba dzieci nie ma znaczenia (w01). Co istotne
nie tylko rzeczywiste posiadanie dzieci stawia
kobiety w gorszej sytuacji w procesie rekruta-
¢ji i selekcji. Niektére badane osoby odpowie-
dzialne za proces zatrudniania w organizagji
traktuja kobiety-kandydatki jako potencjalne
matki. Zgodnie z koncepcja matczynego (lub
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reprodukcyjnego) ciata kobiety (ang. mater-
nal (or reproductive) female body) (Gatrell i in.,
2017) oceniaja one kandydatki, skupiajac sie
przede wszystkim na ich potencjalnym (lub
faktycznym) macierzynstwie. Kobieta bowiem,
ich zdaniem, jesli juz nie jest matka, to jest
,Zagrozona macierzynstwem”i ewentualnymi
konsekwencjami z nim zwigzanymi dla pra-
codawcy: (...) Dla mnie, jesli szkole pracownika
i jest to kobieta, to ona pewnie po dwdch-trzech
latach zajdzie w cigze, to dla mnie jest to minu-
sem, ze musze zastgpi¢ innq osobq na ten czas
i szkoli¢ nowg osobe. Uwazam, ze kazda kobieta
ma do tego prawo, ciesze sie, Ze ludzie sie pobie-
rajq i majq dzieci, to jak najbardziej. Jednak od
razu mdwie, Zze pod tym wzgledem faceci sq lepsi,
dlatego Ze rzadziej biorq te urlopy ojcowskie
(w07). Niektére badane osoby odpowiedzialne
za proces zatrudniania w firmach przemysto-
wych przyznaja, ze cho¢ w ich organizacji pod-
czas procesu zatrudniania kilka lat temu brani
byli pod uwage wylacznie mezczyzni i w ich
firmach na stanowiskach produkcyjnych nie
zatrudniano kobiet (mimo zgtoszenia ich go-
towosci do podjecia zatrudnienia), to sytuacja
ta zmienita sie niedawno ze wzgledu na brak
mozliwos¢ znalezienia chetnych kandydatéw
ptci meskiej. Mimo obaw o wieksza absencje
kobiet ze wzgledu na przypisane im obowigzki
domowe i opiekunicze oraz przekonanie o ich
mniejszej wydajnosci fizycznej, whasciciele firm
zdecydowali sie dopuscic kobiety do pracy
przy stanowiskach produkcyjnych, do ktérych
wczes$niej miaty nieformalnie uniemozliwiony
dostep.

Podsumowanie

Analiza wynikéw przeprowadzonych badan
wskazuje, ze wcigz znaczna czesc badanych
0s6b odpowiedzialnych za proces zatrud-
niania przypisuje kobietom i mezczyznom
zaréwno zawody jak i cechy stereotypowo
przynalezne dla ich pici spoteczno-kulturo-
wej. Wyrazaja oni opinie, ze feminizacja lub

maskulinizacja pewnych zawodéw, czy tez
branz, wynika z predyspozycji majacych swoje
zrédto w uwarunkowaniach biologicznych
ptci. Co istotne, w ich opinii, owe predyspo-
zycje wydaja sie wynikac¢ niemalze wylacznie

z przynaleznosci ptciowej, a nie z posiadanych
kompetencji, kwalifikacji czy zainteresowan.
Takie przekonania moga powodowac dyskry-
minacje w procesie zatrudniania ze wzgledu
na ptec (zwihaszcza w stosunku do kandydatow
i kandydatek, ktore ubiegajg sie o zatrudnienie
w zawodach niezgodnych z panujgcym stereo-
typem) oraz wptywac¢ na mozliwosci zyciowe
kandydatow do pracy. Preferowanie i wybor
pracownikow nie ze wzgledu na ich wyksztat-
cenie czy kompetencje, ale ze wzgledu naich
przynaleznosc¢ ptciowa i domniemane cechy,
ktére w spotecznym rozumieniu powinny

by¢ z nig zwigzane, beda powodowac dalsze
trwanie segregacji zawodowej ze wzgledu

na ptec. Nieufnos¢ rekruteréw w stosunku do
0s6b podejmujacych aktywnos¢ zawodowa
niezgodna ze stereotypem ptci (np. mezczyzna
pracujacy w przedszkolu lub kobieta jako me-
chanik samochodowy) moze wptywac na oce-
ne ich kompetencji, ogranicza¢ ich szanse

na uzyskanie zatrudnienia oraz by¢ przyczyna
dyskryminadji.

Co istotne badani wskazuja, ze cho¢ kobiety
czesto s lepiej przygotowane merytoryczne
do rozmowy, charakteryzuje je czesciej brak
wiary w swoje kompetencje i umiejetnosci. To
czesto zanizone poczucie wtasnej wartosci
kobiet jako potencjalnych pracownic moze
wynikac z wcigz odmiennej socjalizacji kobiet
i mezczyzn. Kobiety moga tez by¢ przekonane,
Ze sg postrzegane przez osoby odpowiedzial-
ne za proces zatrudniania jako mniej dyspo-
zycyjne i bardziej uwiktane w sfere rodzinna
i prywatng w poréwnaniu do mezczyzn.
Niestety takie postrzeganie kobiet znajduje
potwierdzenie w wypowiedziach badanych
0s6b odpowiedzialnych za proces rekrutacji.
Znaczna czes¢ badanych bowiem wskazuje,

ze ze wzgledu na funkcjonujacy podziat
obowiagzkéw domowych i rodzicielski, kobiety
(zwlaszcza te posiadajace mate dzieci, ale nie
tylko) sg mniej preferowanymi pracownikami
niz mezczyzni. Dodatkowo dziatania majace
na celu zapewnienie braku dyskryminacji

w procesie zatrudniania w wielu firmach wy-
daja sie mie¢ stosunkowo pozorny charakter

i wynikaja jedynie z checi unikniecia oskarzen
o dyskryminacje. Rzeczywiste dziatania i po-
stawy oséb odpowiadajacych za rekrutacje lub
ich przetozonych swiadcza czesto o ogranicza-
niu kobiet w dostepie do zatrudnienia, gtéw-
nie ze wzgledu na obawe o wiekszg absencje
w pracy oraz wieksze zaangazowanie w spra-
wy rodzinne niz zawodowe.

Niwelowanie segregacji zawodowej ze
wzgledu na pte¢ wydaje sie by¢ niemozliwe
bez spotecznej zmiany opinii na temat rol
ptciowych i funkcjonujacych stereotypéw pici.
Sytuacja kobiet na rynku pracy nie ulegnie
znaczacej zmianie, jesli rodzicielstwo wcigz
bedzie polaryzowa¢ osady na temat kobiet
i mezczyzn jako pracownikéw. Nieréownowaga
w tym zakresie wynika w duzej mierze z fak-
tu, ze przeobrazeniom ulegty niemalze tylko
role kobiet (w wiekszym zakresie uczestniczg
w zyciu publicznym). Natomiast rola mezczyzn
wciaz jest wigzana niemal wytacznie ze sfera
zawodowa. Zwiekszenie aktywnosci mezczyzn
w sferze prywatnej, ich wieksze uwiktanie
w sprawy rodzinne, wydaje sie by¢ warunkiem
koniecznym, by mogty nastapi¢ zmiany w po-
strzeganiu kobiet jako potencjalnych pracow-
nikéw. Co prawda ojcowie chcacy by¢ bardziej
zaangazowanymi w opieke nad dzieckiem/
dzie¢mi moga spotkac sie z niechecia ze strony
pracodawcéw, wspoétpracownikéw lub innych
0s6b. Jednak wiekszy udziat ojcéw w opiece
nad dzie¢mi moze by¢ pewnego rodzaju
podwazeniem normy idealnego-pracownika
i wylacznej odpowiedzialnosci matki za opieke
nad dzieckiem. @
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Women and men in the
employment/recruitment
process - opinions of
recruiters

Abstract

Recruitment is, on the one hand, organiza-
tional practice with a clearly useful character,
on the other, it takes place in organizations
that are products of culture steeped in the
dominance of power and gender relations.
Employee search, expectations directed to-
wards them, assessment of their competences,
attributes, skills, behaviors, etc. are largely
implemented through socio-cultural contexts.
People operating in these contexts automati-
cally classify others by sex, which, in combina-
tion with existing stereotypes, is the primary
cause of gender inequality in the professional
sphere. The purpose of this article is to charac-
terize the perception of women and men by
people responsible for recruiting employees
to the organization and to translate this per-
ception into the practice of hiring/recruitment.
The article presents the results of the author’s
own research, which had qualitative nature
and were carried out using the technique of
individual in-depth interview among persons
responsible for the recruitment process of
employees to the organization (i.e.: employ-
ers, representatives of agencies responsible
for recruitment in the organization, represen-
tatives of human resources departments or
other persons responsible in a given entity for
hiring employees). Efforts have been made to
obtain answers to the questions about their
perception about: the causes for occupational
segregation, employee characteristics, CVs and
self-presentation of women and men.

An important element of the study was to us
to find out the opinions of those responsible
for employment on the impact of the family

situation of applicants on their assessment as
potential employees.
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