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Nieetyczne zachowanie sie rekruteré6w wobec
kandydatow do pracy i jego uwarunkowania
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UNETHICAL BEHAVIOUR OF RECRUITERS TOWARDS JOB APPLICANTS AND ITS DETERMINANTS

The aim of the article is to discuss the results of studies on different manifestations of unethical behaviour
of recruiters towards job applicants. There are no reports of studies on this issue in the literature, neither on the
forms of unethical behaviour of recruiters nor on their psychological and social determinants. The survey was
exploratory in its nature and it was an attempt to fill the existing gap in the studies. The research sample was
composed of people who recruit job applicants and who work in temporary employment agencies, career counselling
agencies and in HR departments of other organizations. The results allow us to define the forms of unethical
behaviour against job applicants that recruiters mainly admit to as well as to learn about the level of their
intensification. The analysis of the results also applies to relationships between selected psychological variables,
personality traits, including empathy, job satisfaction with the evaluation of the propensity for unethical behaviour
of recruiters towards candidates. The results indicate the need for further empirical exploration of the topic.
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WPROWADZENIE

Odpowiednia rekrutacja personelu to bardzo odpowie-
dzialne zadanie. Osoby rekrutujace kadry podejmuja
bardzo wazkie w skutkach decyzje, ktére czesto przesa-
dzaja o dalszych losach kandydatéw do pracy. Inspiracja
do projektu badan po$wieconych formom i nasileniu za-
chowan nieetycznych rekruteréw wobec kandydatéw do
pracy oraz uwarunkowaniom takiego postepowania jest
fakt, ze w literaturze przedmiotu trudno znalezé infor-
macje na ten temat. Badanie to mialo na celu zapelnienie
luki istniejacej w badaniach.

Lamanie zasad etycznych mozliwe jest zaréwno pod-
czas rozmowy kwalifikacyjnej, jak 1 w procesie podejmo-
wania ostatecznej decyzji na temat okres§lonego kandy-
data. Problem ten pojawié¢ sie moze wszedzie tam, gdzie
odbywa sie rekrutacja, w organizacjach zajmujacych sie
doradztwem personalnym 1 doborem kandydatéw do
pracy na zasadach statego kontraktu lub zatrudnienia
elastycznego.

Celem artykutu jest oméwienie wynikéw badan, po-
$wieconych poznaniu rodzajow nieetycznego zachowania
sie, przejawianego przez rekruteré6w wobec kandydatow
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do pracy oraz roli wybranych czynnikéw, ktére moga
mie¢ znaczenie dla nasilenia niemoralnego postepowa-
nia wobec kandydatéw do pracy.

Wielu pracodawcéw zadaje sobie pytanie, jak dobraé
metody rekrutacji i jak ja przeprowadzié, aby skutecznie
wskazata, ktory kandydat odpowiada doktadnie profilowi
dziatania firmy 1 ktory sprawdzi sie dobrze na powierzo-
nym mu stanowisku oraz spelni wymagania roli zawo-
dowej. Dzialty HR wielu firm przescigaja sie we wpro-
wadzaniu coraz to nowych technik badania kompetencji
kandydatow. Niestety, chcac byé¢ skutecznymi, firmy te
siegaja po narzedzia, ktére nie zawsze sa etyczne. Podob-
nie osoby rekrutujace zachowuja sie czasami w sposob,
ktory wykracza daleko poza granice etyki zawodowej.

W procesie rekrutacji bardzo waznym etapem jest roz-
mowa kwalifikacyjna, ktéra pozwala pracodawcom pod-
jaé ostateczna, pozytywna lub negatywna, decyzje odno-
$nie zatrudnienia kandydata (Szkop, 2012; CSR, 2012).
Do wad rozmowy kwalifikacyjnej jako narzedzia rekru-
tacji zalicza sie na przykltad mozliwo$¢ nieadekwatnej
oceny kompetencji kandydata, ktéra jest budowana na
podstawie jego zachowania sie w sytuacjach odmiennych
od tych, jakie moga mu sie przytrafi¢ w pracy zawodowej,
na stanowisku, na jakie poszukiwany jest kandydat lub
formulowana wylacznie na podstawie stownych deklara-
¢ji. Do najczestszych zrédet bledéw popelnianych w trak-
cie spotkania rekrutacyjnego zalicza sie subiektywizm
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1 pelna zalezno$¢ powodzenia catego procesu od doswiad-
czenia, wiedzy 1 kompetencji specjalisty do spraw rekru-
tacji.

Sposéb prowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej w wielu
przypadkach narusza normy etyczne oraz godnosé czlo-
wieka. Jaskiewicz (2015) dowiodla w swoim badaniu,
ze sposob zachowania sie rekruteréw podczas rozmowy
moze zwigkszy¢ lub zmniejszy¢ poziom stresu kandyda-
tow. Czasami celowo stawia sie tez kandydatéw przez
zadaniami, ktére stanowig swoisty test ich odpornosci
na stres. W Internecie mozna spotkac¢ opisy sytuacji,
w ktérych ubiegajacy sie o prace proszeni byli o wyko-
nanie réznych czynnosci, majacych na celu wywotanie
u nich stresu lub dyskomfortu tylko po to, by mozna byto
obserwowacé ich reakcje, niezaleznie od kosztow przez
nich ponoszonych. Przykladem moze by¢ tu zastosowa-
nie, na pozér standardowego 1 przyjaznego, zaprosze-
nia ze strony osoby rekrutujacej do tego, aby kandydat
usiadl, podczas gdy jedyne dostepne w pomieszczeniu
krzeslo znajdowato sie wysoko na stole lub w ogéle takie-
go krzesta w sali nie bylo (HRstandard, 2012).

Nieetyczne zachowanie sie osoby rekrutujacej moze
polegaé nie tylko na stawianiu przed kandydatem zadan,
wywolujacych u niego dyskomfort fizyczny lub psychicz-
ny, ale réwniez na dyskryminowaniu go ze wzgledu na
posiadane cechy. Potencjalni pracodawcy, zamiast kie-
rowaé sie do$wiadczeniem, kompetencjami, konkretny-
mi umiejetno$ciami czy wiedzg kandydatow, ktore sta-
nowiag o tym, czy spelniajg oni stawiane im wymagania
i posiadaja faktyczne predyspozycje do wykonywania da-
nej pracy, czesto zwracaja uwage na takie ich cechy jak
wiek, pteé¢, uroda, iloé¢ dzieci, potencjalne ich posiada-
nie (cigza), rasa, religia, orientacja seksualna czy prze-
konania polityczne. Postepowanie takie i dopytywanie
o to podczas rozmowy kwalifikacyjnej, uznaé nalezy za
nieetyczne.

Dokonany przez nas przeglad badan wskazuje, ze nie
poswiecano temu zagadnieniu odpowiedniej uwagi. Ba-
dania na temat zjawisk, majacych miejsce podczas pro-
cesu rekrutacji, selekcji 1 doradztwa zawodowego, bardzo
dtugo koncentrowaly sie wokoét cech psychometrycznych
narzedzi stuzacych do oceny kandydatéow, kryteriéw, ja-
kie trzeba stosowac, by méc mowic¢ o dobrym dopasowa-
niu kandydatéow do stanowiska, na ktére aplikujg i do-
brej predykcji zachowania sie ludzi w przyszlym miejscu
pracy. Badania te dotyczyly uzytecznosci poszczegdlnych
sposobow 1 praktyk rekrutacyjnych. Takie ortodoksyjne
podejscie do selekcji personelu dominowato jako para-
dygmat przez dtugi okres czasu (Guion, 1976, za: Garcia-
-Izquierdo, Derous 1 Searle, 2013) 1 bazowalo gtéwnie na
psychometrii (Herriot, 1992).

Jednak kilkadziesiat lat prowadzonych badan zmieni-
o podejscie do rekrutacji, ktoéra, wraz ze zmianami w in-
nych dziedzinach wiedzy, zaczeto postrzegac jako pewien
proces - interakcyjny, spoleczny 1 motywacyjny (Derous,
van der Velde 1 Born, 2011, za: Garcia-Izquierdo, Derous
1 Searle, 2013). Jedno z wazniejszych zatozen tradycyj-
nego podejécia do rekrutacji zakltadalo mozliwo§é prze-

widywania zachowania czlowieka, a takze stabilnosé
organizacji, niezmienno$¢ funkeji i pewna stalo$§é zacho-
wania sie ludzi. Rosnace zainteresowanie zmianami $ro-
dowiska i zjawiskami, polegajacymi na zmianie, takimi
jak przeptyw czy transformacja, rozw(j wiedzy na temat
dynamiki proceséw, w tym dynamiki jako aspektu zacho-
wania sie, spowodowalo przeksztalcenie sie istniejacego
wczeséniej w badaniach paradygmatu w zupelnie inne po-
dejscie. Do tej pory uwzgledniano tylko jeden mozliwy
kierunek oddziatywania — wplywy organizacji na kandy-
data 1 pracownika.

Nowe podejscie, biorace pod uwage dynamike i zmien-
no$¢ proceséw, pozwala spogladaé na rekrutacje 1 selek-
cje jak na dwustronng komunikacje spoleczna. Trady-
cyjny paradygmat zmienil sie w podej$cie procesualne,
gdzie bierze sie pod uwage wzajemne interakcje rekru-
tera 1 osoby rekrutowanej, gdzie ujmuje sie caly proces
w kategorie spolecznych negocjacji (Herriot, 1992). Tu
w znacznie wiekszym stopniu uwzglednia sie takze per-
spektywe osoby aplikujacej o prace. Chociaz zalozenia
lezace u podloza obydwu wspomnianych paradygmatow
wydaja sie odmienne, a nawet sprzeczne, niektoérzy auto-
rzy wskazuja, ze powinno sie je taczyé¢, a nawet uwazac
za uzupetniajace sie (Derous 1 De Witte, 2001).

Wszystko to sktonito badaczy procesu rekrutacji i se-
lekcji, do zwrdcenia baczniejszej uwagl na nowe zjawi-
ska, takie jak selekcja uwzgledniajaca zmienno$é (w tym
proaktywnos$¢ 1 innowacyjnosc). Przeprowadzone dotad
badania dotyczyly jednak najczesciej cech osobistych
rekrutera i ich wplywu na zainteresowanie sie oferta
zlozona przez kandydata lub odniesienia cech osoby re-
krutujacej do trafnosci dokonanych przez nia ocen kan-
dydatow (Wirz 1 in., 2013). Stwierdzono w nich takze, ze
duzy wplyw na akceptacje oferty ztozonej przez kandy-
data 1 na dalszy przebieg rozmowy z kandydatem, maja
zachowania niewerbalne oséb rekrutujacych (por. Harn
1 Thornoton, 1985; Harris 1 Fink, 1987; Liden i Parsons,
1986).

Zaczeto tez interesowac sie oczekiwaniami kandyda-
tow, w zwiazku z potrzeba bycia sprawiedliwie 1 godnie
traktowanym podczas rekrutacji 1 selekcji, z percepcja
procesu rekrutacji w kategoriach sprawiedliwosci (Gar-
cia-Izquierdo, Derous 1 Searle, 2013). Badacze nie inte-
resowali sie jednak dotad wnikliwiej etyczna warstwa
tego procesu ani lamaniem norm moralnych w czasie
interakcji miedzy osoba rekrutujaca i kandydatem do
pracy. Dlatego postanowiono sprawdzi¢ empirycznie, jak
widzg te zjawiska same osoby rekrutujace kandydatow
do pracy oraz czy 1 od jakich, spoérdéd wybranych i obje-
tych uwagg cech indywidualnych rekruteréw, sa zalezne
ich sklonnosci do zachowan nieetycznych.

RODZAJE | WYBRANE UWARUNKOWANIA
NIEETYCZNEGO ZACHOWANIA SIE REKRUTEROW
WOBEC KANDYDATOW DO PRACY

Znaczace dla sposobu zachowania sie os6b rekrutujacych
wobec kandydatéow do pracy moga byé cechy osobowosci.
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Do cech, ktore moga by¢ waznymi przeslankami nie-
etycznego postepowania czlowieka, zalicza sie najczesciej
neurotyczno$é 1 ugodowosé (Judge 1 Bono, 2000). Neuro-
tycy maja sktonno$¢ do zachowan obronnych w relacjach
zinnymi (Barrett 1 Pietromonaco, 1997) i cze$ciej niz inni
wchodza z ludZzmi w konflikt (Brissette i Cohen, 2002).
Ugodowo$¢é natomiast okresla nastawienie do ludzi.
Osoby ugodowe cechuje zaufanie, prostolinijno§é, uste-
pliwo$é. Zdaniem twoércow modelu piecioczynnikowego
w parze z ugodowoscia idzie sktonno$é do altruizmu, do-
brodusznosci, do przejmowania sie losem innych, szcze-
golnie wtedy, kiedy dzieje sie im krzywda. Na poziomie
poznawczym ugodowo§é skutkuje zaufaniem do innych,
na poziomie emocjonalnym wrazliwoscig na ich sprawy.
Ugodowo$é¢ przejawiajaca sie w zachowaniu wiaze sie
z nastawieniem kooperacyjnym, w przeciwienstwie do
postawy rywalizacyjnej, charakterystycznej dla ludzi
mato ugodowych (Zawadzki, Strelau, Szczepaniak 1 Sli-
winska, 1998). To jedynie kilka przykladéw wynikéw ba-
dan dotyczacych zwigzkow cech osobowosci ze sktonno-
$ciami do danych form zachowania sie, ktére moga nieéé
okre§lone konsekwencje moralne, ale jakze wymowne
w odniesieniu do préby, jaka sa osoby rekrutujace do pra-
cy. Jako ze nie znaleziono badan bezposrednio po§wieco-
nych potencjalnym zwigzkom miedzy cechami osobowo-
$c1 a zachowaniem sie rekruteréw wobec kandydatéow do
pracy, dlatego postanowiono obja¢ te cechy uwaga.

Istotnym aspektem funkcjonowania, ktéry moze wply-
waé na etyczny wymiar zachowania sie rekrutera, jest
tez emocjonalno$§é. Wagi czynnikéw afektywnych dowo-
dzi Lind (1987), autor dwuaspektowej teorii moralnoéci,
a takze Pizarro (2001), podkres$lajacy, ze emocje to czesé
procesu rozumowania moralnego 1 moga mu stuzy¢. Co-
raz czesciej w opozycji do poznawczych teorii moralno-
$ci, pojawiajq sie glosy na temat szczegdlnej roli emocji
w podejmowaniu decyzji etycznych (Haidt, 2001; por.
Chudzicka-Czupala, 2013).

Wielu badaczy (Davis, Andersen i Curtis, 2001) uwa-
za, ze zdolno§¢ do wzbudzania emocji empatycznych to
wazny warunek etycznych motywow 1 zachowan pro-
spotecznych. Badania potwierdzaja stuszno$é takiego
podejscia. Umiejetno$é rozumienia potrzeb innych ludzi
umozliwia zdecydowanag reakcje na czyjas krzywde 1 po-
dejmowanie zachowan przeciwdzialajacych krzywdzie
drugiego cztowieka (Davis, 1999; Smith-Lovin, 1995).
Wséréd wymiaréw inteligencji emocjonalnej szczegélnie
wazna jest empatia, ktora lezy u podtoza moralnej mo-
tywacji 1 prowadzi do konkretnego dziatania, do udziele-
nia pomocy (Hardy, 2006). Rezultaty badan wskazuja, ze
troska o ludzi 1 uwazno$¢ na krzywde innych zalezy od
indywidualnej zdolno$ci do przyjmowania perspektywy
drugiej osoby, do spojrzenia na jej sytuacje jak na wlasna
oraz od umiejetnosci wezuwania sie w jej stany emocjo-
nalne (Davis, 1980, 1999). Dlatego wtasnie, w odniesie-
niu do sktonnosci do zachowan nieetycznych, zdecydowa-
no sie na badanie poziomu empatii rekruteréw.

Niektérzy badacze twierdza, ze chociaz satysfakcja
z pracy nie jest cecha psychologiczna, réznica indywidu-
alna, mozna ja po czesci tak traktowaé. Wedtug teorii
dyspozycyjnych zadowolenie z pracy wynika bowiem ze
sktonnosci osobowos$ciowych, warunkujacych reakcje na
kare 1 nagrode (por. Arvey, Bouchard, Segal i Abraham,
1989). Zmienna ta bardzo czesto lokowana jest w grupie
zmiennych indywidualnych (Weiss 1 Cropanzano, 1996).
Jej zwigzki ze sktonnoscia do zachowania sie nieetyczne-
go rekruterow staty sie takze celem naszego badania. Ba-
dacze potwierdzaja bowiem, ze zachodzi zwigazek miedzy
brakiem zadowolenia z pracy a odbiegajacym od normy
zachowaniem sie pracownika (por. Judge, Scott 1 Illies,
2006). Niezadowolenie z pracy, bedace czesto odzwiercie-
dleniem panujacego w miejscu pracy klimatu organiza-
cyjnego 1jakosci relacji miedzyludzkich, skutkowac moze
krzywdzeniem innych, nieetycznymi poczynaniami oséb
niezadowolonych i sfrustrowanych, co moze odbijaé sie
takze na stosunku do klientéw, os6b stabszych, bedacych
w gorszym polozeniu, w tym przypadku do aplikujacych
o prace (Carr, Schmidt, Ford 1 De Shon, 2003).

CEL BADAN | HIPOTEZY

Celem badan bylo ustalenie, jakie rodzaje zachowania
nieetycznego sa najczeSciej przejawiane przez rekrute-
réw wobec kandydatéow do pracy, jak osoby rekrutujace
oceniaja nasilenie wlasnych sktonnosci do nieetycznego
zachowania sie wobec kandydatéw, a takze znalezienie
odpowiedzi na pytanie o to, czy istnieje istotna zaleznosé
miedzy cechami osobowo$ci, poziomem empatii i zadowo-
lenia z pracy a ocena nasilenia sktonnoéci rekruteréw do
nieetycznego zachowania sie wobec kandydatow.

Postawiono nastepujace hipotezy badawcze:

H1: Nasilenie sktonnosci rekruteréw do nieetyczne-
go zachowania sie wobec kandydatéow do pracy
jest zwigzane z cechami osobowosci 0oséb rekru-
tujacych, w ujeciu tak zwanej Wielkiej Piatki,
czyli

neurotycznos$cia,

ekstrawersja,

otwarto$cia na doéwiadczenia,

H1d: ugodowoécia,

Hle: sumiennoécia.

H2: Nasilenie sktonnosci rekruteréw do nieetyczne-
go zachowania sie wobec kandydatéow do pracy
jest zwiazane z empatig — z jej poszczegdlnymi
wymiarami:

empatyczna troska,

osobista przykroScia,

przyjmowaniem perspektywy,

fantazja

Hla:
H1b:
Hlc:

H2a:

H2b:

H2c:

H2ad:

oraz

H3: Nasilenie sktonnosci rekruteréw do nieetyczne-
go zachowania sie wobec kandydatéow do pracy
jest zwigzane z zadowoleniem z pracy oséb re-
krutujacych.
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OSOBY BADANE

Prébe badawcza stanowilo 38 oséb, w tym 32 kobie-
ty 1 6 mezczyzn, zajmujacych sie zawodowo rekrutacja
kandydatéw do pracy. Osoby badane pracuja gléwnie
w agencjach pracy tymczasowe]j, doradztwa personalne-
go, a takze w organizacjach z branzy telekomunikacyjnej
i produkcyjnej, a konkretnie w dzialach personalnych
wskazanych firm. Sa to ludzie rekrutujacy pracownikéw
zarowno na stanowiska state, jak i tymczasowe.

Przecietny wiek oséb badanych to 27 lat (od 21 do 37
lat). Najwiecej oséb badanych miato wyksztalcenie wyz-
sze magisterskie (29 osdb), ukonczony licencjat lub wy-
ksztalcenie dwuletnie policealne (5 0sdb), 4 osoby legity-
mowaly sie wyksztalceniem Srednim.

Badanie bylo w pelni dobrowolne i anonimowe. Zosta-
o ono przeprowadzone w 2015 roku na terenie 4 woje-
wodztw: $laskiego, matopolskiego, opolskiego 1 dolnosla-
skiego.

METODY BADAWCZE

Rodzaje nieetycznego zachowania sie rekruteréw wo-
bec kandydatéw do pracy i ocena nasilenia sklonnos$ci
rekruteréow do takiego zachowania sie zostaly zbadane
za pomoca metody wlasnej, Kwestionariusza Przejawow
Nieetycznego Zachowania sie Os6b Rekrutujacych wobec
Kandydatéw do Pracy, skonstruowanego na potrzeby
tego badania. Metoda zawiera liste 14 mozliwych prze-
jawéw nieetycznego zachowania sie, rozpoczynajaca sie
od stéw ,Rekruterom zdarza sie zachowaé sie nastepu-
jaco wobec kandydatéw do pracy ...”. Dalej nastepuja
twierdzenia opisujace mozliwe rodzaje nieetycznego
zachowania sie rekruteréw podczas procesu rekrutacji,
z uwzglednieniem jej poszczegblnych etapéw: proces
analizy CV iinnych dokumentéw przedstawionych przez
kandydatéw do pracy, rozmowe kwalifikacyjna, a takze
etap wykonywania testow manualnych, merytorycznych
i psychologicznych. Nastepnie badany dokonuje samo-
oceny, wskazujac jak czesto zdarza mu sie tak postapic,
poprzez wybranie jednej z pieciu mozliwych odpowiedzi,
gdzie 1 oznacza nigdy, 2 — rzadko, 3 — czasami, 4 — cze-
sto, 5 — bardzo czesto. Skala zostata wczes$niej poddana
analizie trafnoSci, za pomocg metody zgodnoSci oceny
sedziow kompetentnych. Przeprowadzono takze badanie
trafnosci na prébie 10 oséb, ktore pracuja jako osoby re-
krutujace. Wyniki wskazaly na poprawne i zrozumiate
brzmienie poszczegdlnych stwierdzen oraz na trafny opis
mozliwych form nieetycznego zachowania sie.

Rzetelnoéé metody wlasnej zostata zbadana za pomo-
ca metody powtérzonego pomiaru. Drugie badanie odbyto
sie po miesiacu od pierwszego. Zostata obliczona korela-
cja pomiedzy pierwszym a drugim pomiarem i wynosita
ona .90. Rzetelno$é skali (a Cronbacha) wynosita .76.

Do badania wybranych cech osobowosci zostal wy-
korzystany Inwentarz Osobowo$ci Costy i McCrae —
NEO-FFI, w polskiej adaptacji Zawadzkiego, Strelaua,
Szczepaniaka 1 Sliwiﬁskiej (1998). Kwestionariusz ten

sktada sie z 60 pytan. Sa to twierdzenia, do ktérych ba-
dany ustosunkowuje sie poprzez wybér jednej z pieciu
odpowiedzi: zdecydowanie sie¢ nie zgadzam, nie zgadzam
sig, nie mam zdania, zgadzam sie, zdecydowanie sie
zgadzam. Pozycje narzedzia tworza 5 skal mierzacych:
neurotyczno$é, ekstrawersje, otwarto$¢ na doswiadcze-
nie, ugodowo$¢ 1 sumienno$¢. Wspoélezynniki rzetelnosci
(a Cronbacha) dla wskazanych skal byly zadowalajace
1 wynosily w badaniu wlasnym dla sumiennosci .82, dla
neurotycznosci .80, dla ekstrawersji .77 oraz nieco nizsze
dla otwartosci na do$wiadczenia .62 1 ugodowosci .68.

Kolejnym narzedziem, jakie wykorzystano w bada-
niu, byl Indeks Reaktywnosci Interpersonalnej Davisa
(1999), ktory stuzy do pomiaru poziomu empatii. Kwe-
stionariusz sklada sie z 28 twierdzen. Badany ustosun-
kowuje sie do kazdego z twierdzen na 4-stopniowej skali
odpowiedzi typu Likerta: zupelnie taki nie jestem, raczej
nie jestem taki, jestem taki w przecietnym stopniu, ra-
czej jestem taki, taki wilasnie jestem. Pozycje metody
tworza 4 skale mierzace: przyjmowanie perspektywy,
empatyczna troske, osobista przykro§é, fantazje. Wynik
0gdlny odzwierciedla poziom empatii badanego. Wskaz-
niki rzetelnosci wewnetrznej w badaniu wtasnym wyno-
sity od .70 do .78.

Do badania zadowolenia z pracy uzyto Minnesockie-
go Kwestionariusza Zadowolenia z Pracy w adaptacji
Boruckiego (Jachnis, 2008). Wersja podstawowa kwe-
stionariusza (MSQ-Long Form) sktada sie ze 100 pytan,
natomiast druga wersje (MSQ-Short Form) tworzy 20
stwierdzen ,0 najwyzszej] mocy dyskryminacyjnej dla
kazdej z dwudziestu skal wersji podstawowe)” (Borow-
ska-Pietrzak, 2014). Weiss 1 wspolpracownicy (Jachnis,
2008) wyréznili 20 skladnikéow pracy. Kwestionariusz
Boruckiego tworzy 18 sktadnikéw pracy, opracowanych
przez Weissa 1 wspdtpracownikow, oraz dwa sktadniki
autorstwa Boruckiego. Sa to, na przykltad: mozliwosé
aktywnego dzialania, niezalezno$¢, réznorodnosc zadan,
pozycja spoleczna, umiejetnosé zawodowa przelozonych,
rekompensata finansowa, mozliwo$¢ wykorzystania
w pracy wszystkich posiadanych zdolno$ci, mozliwosé
dziatan prospotecznych w pracy, zdobycie wtadzy, sposéb
realizacji polityki zakladowej, mozliwo$é¢ awansu for-
malnego, stosunki interpersonalne ze wspélpracownika-
mi, ocena 1 uznanie za prace, mozliwo§¢ pracy tworczej,
mozliwo§¢ osiagnieé, stopien odpowiedzialnosci realizo-
wanych zadan zawodowych, stosunki interpersonalne.
Omawiane narzedzie sklada sie finalnie z 23 stwierdzen,
z czego 20 jest diagnostycznych dla pomiaru zadowolenia
z pracy. Osoby badane ustosunkowuja sie do twierdzen
przez zaznaczenie na pieciostopniowej skali, jakie zado-
wolenie daje im kazdy sktadnik pracy. Rzetelno$é¢ narze-
dzia (@ Cronbacha) w badaniu wlasnym wynosita .88.

WYNIKI

Rodzaje nieetycznego zachowania sie rekruteréw wobec
kandydatéw do pracy i §rednia ocena sktonnosci oséb re-
krutujacych do takiego zachowania sie
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Do rodzajéw nieetycznego zachowania sie, wskazywa-
nych przez badanych jako te, ktére zdarzaja im sie naj-
czescie], naleza: odrzucenie kandydata podczas procesu
analizy dokumentéw, na przyklad ze wzgledu na estetyke
CV, mimo iz jego kwalifikacje byly zgodne z wymaganiami
danego stanowiska pracy, odrzucenie kandydata podczas
procesu analizy CV ze wzgledu na pteé¢, wiek i narodowos§é
oraz umawianie spotkania z wieloma kandydatami do
pracy na te sama godzine (po$wiecanie czasu wszystkim
kandydatom naraz, nieskupianie sie na kazdym kandyda-
cie z osobna), a takze zapewnianie kandydata, ze otrzyma
informacje o efekcie spotkania, mimo, ze z géry wiadomo,
iz tak nie bedzie (Srednia ocena czestoSci powyzej badz
réwna 2.0, co oznacza — rzadko lub czasami). Najrzadziej
wskazywana nieetyczna praktyka okazalo sie udzielanie
kandydatowi niezgodnej z prawda informacji, dotyczacej

[ e e Y
O FRr N W b

2,94

PN WA OO N OO

wynikow uzyskanych przez niego w testach merytorycz-
nych i psychologicznych (na przyktad udzielanie informa-
¢ji o niekorzystnych wynikach, mimo iz wyniki byty zado-
walajace) (por. Rycina 1).

Sredni wynik zmiennej nasilenie sklonnosci rekru-
teré6w do zachowan nieetycznych wobec kandydatéow do
pracy wynosi 26.13, przy odchyleniu standardowym row-
nym 9.14, wynik minimalny to 14, a maksymalny to 70.
W Tabeli 1. przedstawiono statystyki opisowe 1 korelacje
zmiennych badawczych.

WERYFIKACJA HIPOTEZ BADAWCZYCH

W celu weryfikacji hipotez badawczych przeprowadzo-
no analize zwigazkéw miedzy zmiennymi, postugujac sie
analiza korelacji. Rezultaty ukazane w Tabeli 1 dowodza,

Legenda: 0§ pozioma — Srednia ocena
nasilenia sktonnosci (gdzie 1 oznacza —
nigdy mi si¢ to nie zdarza, 2 — rzadko,
3 — czasami, 4 — czesto, 5 — bardzo czesto
mi sie to zdarza), o$ pionowa — poszcze-
gblne rodzaje zachowan nieetycznych
rekruteréw wobec kandydatéw do pracy

Ryc. 1. Ocena nasilenia sklonnosci rekruteréw do zachowan nieetycznych wobec kandydatéw do pracy

Osobom rekrutujacym zdarza sie zachowaé nastepujaco wobec kandydatéw do pracy:
1. niedopuszczenie do procesu rekrutacji, bez wyraznego powodu, kandydata, ktéry mégtby byé cennym pracownikiem,
2. bezzasadne uniemozliwienie udzialu w procesie rekrutacji pracownikowi, dla ktérego uzyskanie stanowiska mogloby skutkowaé

mozliwo$cia awansu,

3. odrzucenie kandydata podczas procesu analizy dokumentéw, na przyklad ze wzgledu na estetyke CV, mimo iz jego kwalifikacje

byly zgodne z wymaganiami danego stanowiska pracy,

4. odrzucenie kandydata podczas procesu analizy CV ze wzgledu na pleé,

5. odrzucenie kandydata podczas procesu analizy CV ze wzgledu na wiek,

6. odrzucenie kandydata podczas procesu analizy CV ze wzgledu na narodowosé,

7. wybieranie kandydatéw losowo, podczas procesu analizy CV, bez analizy ich do§wiadczenia 1 kwalifikacji,

8. umawianie spotkania z wieloma kandydatami do pracy na te sama godzine (po§wiecanie czasu wszystkim kandydatom naraz,
nieskupianie sie na kazdym kandydacie z osobna),

9.

komfortu,

wprowadzanie podczas rozmowy kwalifikacyjnej zadan, ktére miaty na celu wprowadzié¢ kandydata w stan silnego stresu i dys-

10. podawanie niezgodnych z prawda informacji dotyczacych zwyczajéw w firmie, do ktérej osoba aplikuje, falszywych informacji na
temat wynagrodzenia lub szczegdétéw na temat stanowiska pracy, o ktore ubiegat sie kandydat,
11. zapewnianie kandydata, ze otrzyma informacje o efekcie spotkania (na przyklad telefoniczna), mimo iz z géry wiadomo, ze tak

nie bedzie,

12. zanizanie wynikéw testéw merytorycznych i psychologicznych kandydata, zwigzanych z danym stanowiskiem pracy,
13. interpretowanie wynikéw testéw merytorycznych i psychologicznych zwiazanych z danym stanowiskiem pracy na niekorzy$é

kandydata,

14. udzielanie kandydatowi niezgodnej z prawda informacji, dotyczacej wynikéw uzyskanych przez niego w testach merytorycznych
i psychologicznych (na przyktad udzielanie informacji o niekorzystnych wynikach, mimo iz wyniki byly zadowalajace).
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ry podjete zostana dalsze badania, pozwalajace na kon-
trole takze innych zmiennych, ktére wydaja sie kluczowe,
co umozliwi postawienie nowych hipotez i ich empirycz-
ne testowanie na znacznie wiekszej probie. Wiasciwym
byloby tez zmodyfikowanie sposobu prowadzenia badan
1 postuzenie sie nie tylko metodami polegajacymi na sa-
moopisie, dokonywanym przez osoby rekrutujace, lecz
réwniez, na przyklad, na obserwacji zachowania sie
partner6éw interakcji i ocenach zachowania sie rekrutera
przez osoby rekrutowane.

Rodza sie dalsze pytania na temat znaczenia cech indy-
widualnych ludzi, ktérzy podejmuja sie roli osoby rekru-
tujacej, a takze predyspozycji osobowosciowych do pet-
nienia tej roli. Sadzimy, ze warto by objaé uwaga sposoby
poznawczego radzenia sobie przez rekruteréw z wlasna
niemoralno$cia, mechanizmy moralnego dystansowania
sie od $§wiadomosci, ze cztowiek swoim postepowaniem
narusza pewne istotne warto$ci (Bandura, 1999). Naleza
do nich na przyktad mechanizm rozproszenia odpowie-
dzialnosci, pozwalajacy na umniejszanie wlasnej winy
w sytuacji niemoralnego zachowania sie wobec kogos, czy
dehumanizacji ofiary, ktéra zwalnia z konieczno$ci trak-
towania drugiej osoby z poszanowaniem albo atrybucji
winy, ktéra pozwala na zarzucanie osobom niesprawie-
dliwie potraktowanym nieodpowiedniego zachowania,
stanowigce usprawiedliwienie wlasnego postepowania.
Warto byloby sprawdzié, czy mechanizmy te stanowig
istotna zmienng poséredniczaca miedzy cechami indywi-
dualnymi a sklonnosciami do nieetycznego zachowania
sie rekruteréw. Wyniki dotychczasowych badan (por.
Chudzicka-Czupala 1 Baran, 2016) dowodza, ze wysokie
tendencje do moralnego dystansowania sie zwigzane sg
7 Wyzszym poziomem agresji interpersonalnej i zacho-
wan antyspolecznych, a takze pozwalaja zmniejszy¢ po-
czucie winy 1 cheé zado$éuczynienia.
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