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5. Cechy organizacji wptywajgce na dyskryminacje ze
wzgledu na obowigzki opiekuncze

1. Cel i uzasadnienie badania

 Aktualny stan wiedzy: migranci majg mniejsze szanse na znalezienie zatrudnienia niz rodzimi
obywatele, a matki mniejsze szanse niz kobiety bezdzietne.

* Luka w badaniach: ograniczona wiedza na temat tego, dlaczego niektore firmy sg bardziej Fig 2. Care-based discrimination & flexible working arrangements Fig 3. Care-based discrimination & greedy jobs
sktonne do dyskryminacji niz inne.

* Cel badania: ustalenie, ktore cechy organizacyji (firm, podmiotow sektora publicznego)
wptywajg na sktonnosc¢ rekruterow do dyskryminowania kandydatow ze wzgledu na obowigzki
opiekuncze i narodowosc¢ w czterech krajach: w Niemczech (DE), Norwegii (NO), Polsce (PL) i

Rumunii (RO).
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2. Metody BEREEEEEEEE

Flexible working arrangements Greedy jobs

Eksperyment czynnikowy (Factorial Survey Experiment, FSE): respondenci posiadajacy family status: single with ohild family status: single with child
doswiadczenie w rekrutacji oceniali fikcyjnych kandydatow do pracy aplikujgcych na jedno z pieciu family status: single no children family status: single no children

. . . . . . . , . family status: in relationship with child family status: in relationship with child
il nOWIS.k° techn II.< ICT’ S?kreta,rka./sekreta 'z, pra'cc?wn Ik biu I’OWY, .prac.:own Ik kSIQgOWOSCI or,az — === family status: in relationship no children — === family status: in relationship no children
pracownik sprzedazy. Badani okreslali prawdopodobienstwo zatrudnienia hipotetycznych kandydatow Nofes:Fitted valuss of hiring probability 25 a fanction of gander, Notes:Fitted values of hiring probability as a function of gender,

care responsibilities, and a "flexible working arrangements' proxy (z-score); 90% Cls care responsibilities, and a 'greedy jobs' proxy (z-score); 90% Cls

W Swojej organizacji, przy czym kandydatom losowo przypisywano okreslone cechy (zob. rys. 1). Oceny
dokonywano w skali od 0 do 10.
« Kwestionariusz ankiety: pozwolit dodatkowo zgromadzic¢ informacje na temat cech firm (na przyktad
ich polityki rownosci i roznorodnosci; strategii rekrutaciji itd.).
* Wywiady pogtebione z rekruterami: pozwolity gtebiej zrozumieC przyczyny dyskryminacji w
zatrudnianiu z perspektywy cech organizaciji.
e Dyskryminacja etniczna/ze wzgledu na narodowosc¢: zostata zmierzona przez porownanie
prawdopodobienstwa zatrudnienia kandydatow miejscowych z dwiema grupami imigrantow -
Ukraincami i inng grupag - specyficzng dla danego kraju (byli to Syryjczycy w DE i NO; Nepalczycy w RO;
Biatorusini w PL).
Dyskryminacja ze wzgledu na obowiazki opiekuncze: zostata zmierzona poprzez poréwnanie
prawdopodobienstwa zatrudnienia kandydatow z grup zdefiniowanych przez status rodzicielstwa i
pozostawania w zwigzku.

 Elastyczne warunki pracy: niekorzystna sytuacja samotnych rodzicow (rys. 2, linia ciggta) staje sie
lepsza w firmach, ktére oferujga wiecej elastycznych form pracy (nhp. zmienne godziny
rozpoczecia/zakonczenia pracy, praca zdalna, urlopy zgtaszane z krotkim wyprzedzeniem).
Rozwigzania te przynoszg szczegolne korzysci samotnym matkom. Podobna prawidtowos¢ pojawia
sie w firmach wdrazajgcych rozwigzania z zakresu polityki roznorodnosci.

« Zachtanne stanowiska (Greedy Jobs): matki — niezaleznie od tego, czy pozostajg w zwigzku, czy

nie — majag mniejsze szanse na zatrudnienie na stanowiskach charakteryzujgcych sie

nieprzewidywalnymi i dtugimi godzinami pracy oraz czestymi wyjazdami stuzbowymi. Mezczyzni nie

doswiadczajg analogicznego efektu (zob. rys. 3).
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3. Proba badawcza

* FSE i kwestionariusz: 500 rekruterow w kazdym z uczestniczacych krajow (DE, NO, PL, RO),
tgcznie 2000 respondentow oceniajgcych 12000 fikcyjnych kandydatow. _ o o _ _ o ,
Fig 4. Ethnic discrimination & diversity policy measures Fig 5. Ethnic discrimination & recruitment board

« Wywiady pogtebione: 15 rekruterow na kraj, tgcznie 60. | _

4. Cechy kandydatéw do pracy a szanse ich zatrudnienia _
Fig 1. Job candidates characteristics & hiring likelihood | | S -
1.Ukrainian (ref. native) : : .
2.other nationality(ref. native) Tz
3.educated in home countryref. host country)
4.host country language level B 2 (ref. C2) | ] 1 ] __ & 1 _ -

Diversity policy measures Native Ukrainian Other nation. Native Ukrainian Other nation.
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5.unrelated job experience (ref. job-related ex
J P ( J p) Notes:Fitted values of hiring probability as a function Notes:Fitted values of hiring probability as a function
of a 'diversity policy measures' proxy (z-score) of recruitment board size; 95% Cls

6.male (ref. female)

7.recommended by employee(ref. direct application ) . ) ) .. .. _ _ : - i
* Rozwigzania z zakresu polityki roznorodnosci: bardziej rozwinieta polityka roznorodnosci

firmy (programy mentorskie, szkolenia, zatrudnianie zorientowane na réznorodnosgé, grupy
2 _15 iy 05 | zadaniowe zajmujace sie roznorodnoscig, wsparcie dla zagranicznych pracownikow)
Hiring fikefihood zmniejsza luke miedzy rodzimymi kandydatami a imigrantami co do szans zatrudnienia (patrz

Notes: Coefficients of vignette variableswith 90% Cls 4
Estimates based on a two -level linear random intercept model ryS . ) .
Dep. variable: In of hiring likelihood

8.in relationship (ref. single)

9.preschoolaged child (ref. no children)

« Komisje rekrutacyjne: roznica w prawdopodobienstwie zatrudnienia jest mniejsza w
firmach z wiekszymi komisjami rekrutacyjnymi (obejmujgcymi nie tylko rekrutera, ale takze
np. bezposredniego przetozonego, specjaliste ds. kadr lub innego wspotpracownika) (patrz
rys. 5). Podobne prawidtowosci zaobserwowano w firmach z szerokg ofertg szkolen
zawodowych.

* Wyrazne oznaki dyskryminacji etnicznej/ze wzgledu na narodowosc¢: Ukraincy (pozycja 1) i
inne grupy imigrantow (Syryjczycy w NO i DE; Biatorusini w PL; Nepalczycy w RO; pozycja 2)
mieli mniejsze szanse na zatrudnienie niz rodzimi obywatele, odpowiednio 0 14% i 17%.

* Dodatkowe bariery w zatrudnianiu imigrantéow: w porownaniu z rodzimymi kandydatami,
imigranci mieli mniejsze szanse na zatrudnienie ze wzgledu na wyksztatcenie uzyskane w kraju
pochodzenia (pozycja 3) i gorszg znajomosc jezyka kraju przyjmujgcego (pozycja 4).

* Dowody na dyskryminacje ze wzgledu na obowigzki opiekuncze: niekorzystana sytuacja
rodzicow (pozycja 9) i ,premia” za pozostawanie w zwigzku (pozycja 8) sprawity, ze rodzice
samotnie wychowujgcy dzieci majg najmniejsze szanse na zatrudnienie. Efekt ten pojawit sie
tylko wsrod kobiet.

 Dyskryminacja kandydatow ptci meskiej (pozyzja 6): zjawisko to prawdopodobnie wynika z
doboru zawodow uwzglednionych w badaniu (zob. czes¢ metodologiczna), ktore — z wyjatkiem
branzy IT — sg zdominowane przez kobiety.

 Zwywiadow pogtebionych wynika dodatkowo, ze potrzeby jezykowe roznig sie w zaleznosci od

branzy i kraju. W Niemczech i Polsce lokalny jezyk jest kluczowy do pracy na stanowiskach

administracyjnych i zwigzanych z obstugg klienta, a brak jego znajomosci moze wykluczyc
kandydatow. Branza IT czesto pracuje w jezyku angielskim; takze branza produkcyjna moze
przyjmowac pracownikow postugujgcych sie roznymi jezykami. W Norwegii jezyk jest wazny dla
integracji i komunikacji, cho¢ angielski jest powszechnie uzywany w branzy IT. W Rumunii
miedzynarodowe firmy czesto uwazajg jezyk angielski za nadrzedny, ale jezyk lokalny moze byc¢
nadal potrzebny do wykonywania niektorych prac. Ogolnie rzecz biorgc, bardzo dobra
znajomosc jezyka lokalnego nie jest wymagana do pracy na kazdym stanowisku, ale pozostaje
wazna.

7. Rekomendacje

 Elastyczne warunki pracy: promowanie elastycznych form wykonywania pracy (elastyczne godziny
pracy, praca zdalna, urlopy zgtaszane z krotkim wyprzedzeniem). Wsparcie takich rozwigzan przez
panstwo poprzez finansowanie lub regulacje, rowniez w odniesieniu do ,zachtannych stanowisk”
(greedy jobs).

* Procesy rekrutacyjne: powotywanie komisji rekrutacyjnych ztozonych z wiekszej liczby osob,
stosowanie przejrzystych i sformalizowanych kryteridw rekrutacji w celu ograniczenia pola do
dyskryminacii.

 Uczciwa ocena umiejetnosci miekkich: jasne definiowanie umiejetnosci spotecznych, okreslanie
ich wagi przy zatrudnianiu i stosowanie ustrukturyzowanych narzedzi, aby zapewnic ich spdjng ocene.

« Konkretne dziatania w zakresie polityki roznorodnosci: wyznaczanie jasnych celéw w ramach
polityki roznorodnosci popartych realnymi dziataniami, takimi jak inkluzywne zatrudnianie, programy
mentorskie i programy wsparcia dla pracownikow z zagranicy.

* Umozliwianie rozwoju zawodowego: rozszerzanie oferty szkolen w zakresie kompetencji twardych i

miekkich — w tym rozwigzan dostosowanych do specyficznych potrzeb pracownikdéw zagranicznych

— w celu budowania pewnosci siebie, zmniejszania luk kompetencyjnych.

PATHS2INCLUDE to 3-letni projekt badawczy finansowany w ramach programu Horizon Europe, ktory bada wielowymiarowe aspekty dyskryminaciji; polityki, ktore mogtyby
zmniejszy¢ nierownosci i wspierac wtgczenie spoteczne na europejskich rynkach pracy oraz czynniki ryzyka w zakresie narazenia na wykluczenie, ktore mogag pojawic sie
w przysztosci. Badania koncentrujg sie na trzech kluczowych procesach na rynku pracy: rekrutaciji, sSciezkach kariery oraz wychodzeniu z rynku pracy. Szczegolng uwage
poswiecono uczestnictwu na rynku pracy grup defaworyzowanych ze wzgledu na pte¢, pochodzenie etniczne, wiek, zdrowie, niepetnosprawnos¢ oraz obowigzki
opiekuncze.

Sfinansowane ze srodkow UE. Wyrazone poglady i opinie sg jedynie opiniami autora lub autorow i niekoniecznie

odzwierciedlajg poglady i opinie Unii Europejskiej. Ani Unia Europejska, ani grantodawca nie ponoszg za nie
odpowiedzialnosci.
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