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Sytuacja rodzinna a podejmowanie decyzji o udziale
w rekrutacji na stanowisko ponizej wtasnych kwalifikacji

Streszczenie

W dzisiejszych czasach zagadnienia rekrutacji oraz poszukiwania pracy sa tematami
waznymi i czesto poruszanymi przez naukowcow z réznych dziedzin. Zaréwno czynni-
ki wewnetrzne, jak i zewnetrzne moga mie¢ znaczenie wzgledem funkcjonowania czto-
wieka w procesie rekrutacji. Istotna dla odczuwania satysfakcji z catosci zycia, w tym
z pelnionej roli zawodowej, jest umiejetno$¢ zachowania wzglednej réwnowagi miedzy
inwestowaniem czasu i energii w rézne obszary zaangazowan cztowieka. Idea wzgled-
nego réwnowazenia aktywnos$ci w poszczeg6lnych sferach zycia jednostki opisywana
jest w wielu ujeciach pod pojeciem work-life balance. W tym kontekscie psychologiczna
analiza procesu rekrutacji oprécz kompetencji zawodowych powinna uwzgledniaé¢ réw-
niez inne sfery funkcjonowania osoby ubiegajacej sie o prace. Autorki niniejszego tekstu
skoncentrowaty sie na badaniu znaczenia sytuacji rodzinnej wobec podejmowania przez
osobe decyzji o udziale w rekrutacji na stanowiska ponizej posiadanych kwalifikacji.
Celem przeprowadzonych badan byta odpowiedz na pytanie, jak aktualna sytuacja ro-
dzinna osoby przystepujacej do rekrutacji wigze sie z jej decyzjami o miejscach, w ktd-
rych sktonna jest szuka¢ pracy. W ramach projektu przebadano w 11 miastach w Polsce
302 kandydatéw w wieku od 18 do 45 r.z., wykorzystujgc autorskie narzedzie do po-
miaru zmiennych istotnych dla podjecia decyzji o aplikowaniu na okreslone stanowisko
pracy - Skali Decyzji Rekrutacyjne;j.
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Candidate’s family situation and the decision-making process when applying
for a position below professional qualifications

Abstract

Currently, the issues of recruitment and job seeking are often explored by scientists. Both
internal and external factors can be important for human behaviors in the recruitment
process however the ability to maintain the “work-life balance” is important for life
satisfaction achievement. In this context, the psychological analysis of the recruitment
process should be taken into account. The article focused on examining the role of
a persons’ family situation in decisions making process related to applying for a job for
which they are overqualified. The presented study was focused to answer the question
of how the family situation of a person applying for a job is related to his/her decisions
about the work position he/she is going to apply for. As a part of the project, 302
participants in 11 cities in Poland aged 18 to 45 were fulfilled the Recruitment Decision
Scale.

Keywords: recruitment process, family, development support, job search

Wprowadzenie

Rekrutacja i selekcja jako procesy decyzyjne cztowieka

Rekrutacja jest procesem przyciggania i zachecania potencjalnych pra-
cownikow do aplikowania na dane stanowisko. Stanowi ona wstepny etap
ztoZonego procesu doboru kadr, ktérego ostatnim elementem jest selekcja,
czyli proces oszacowania kwalifikacji kandydatéw i wybor osoby z najlep-
szymi predyspozycjami z punktu widzenia profilu organizacji/firmy i jej
strategii rozwoju (Breaugh, Starke, 2000; Boxall, Purcell, 2008). Rekrutacja
okreslana jest rowniez jako pozyskiwanie personelu majacego cechy i umie-
jetnosci, ktére sa dla organizacji istotne w procesie wykonywania zdefinio-
wanej pracy (Pocztowski, 2003).

Zdaniem wielu badaczy ten kompleksowy proces stanowi jeden z gtow-
nych elementéw zarzadzania zasobami ludzkimi, gdyz celem rekrutacji jest
pozyskanie wykwalifikowanego personelu, ktoéry przyczyni sie do rozwoju
catej organizacji (Pocztowski, 2003; Michna, Grygiel, Grygiel, 2015). Aleksy
Pocztowski wsrdod zasobow ludzkich wymienit: wiedze, zdolnos$ci, umiejet-
nosci, zdrowie, postawy i wartos$ci, motywacje oraz to, Zze dana osoba, wy-
brana w procesie rekrutacji, moze wykorzysta¢ posiadane zasoby (WoZniak,
2013).

Dziatania rekrutacyjne sa réwniez analizowane z perspektywy sku-
tecznos$ci i efektywnosci ich prowadzenia. W tym kontek$cie rekrutacja
rozumiana jest jako zesp6t celowych i skoordynowanych dziatan, ktére sa
zwigzane z obsadzaniem stanowisk organizacyjnych personelem majacym
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zar6wno pozadane kwalifikacje zawodowe, jak i odpowiednie cechy psy-
chiczne (Ludwiczynski, 2007). Definicja ta odwotuje sie do dwdch istotnych
kryteriow efektywnej realizacji procesu rekrutacji, tj. iloSciowego i jakoscio-
wego zapotrzebowania organizacji dotyczacego zasob6w ludzkich. Z jednej
strony konieczne jest przyciagniecie dostatecznie duzej liczby celow selekcji
(liczby kandydatéw). Z drugiej strony rekruter musi tak zorganizowac pro-
cedure naboru, by zacheci¢ kandydatéw, uznanych za wtasciwych. Chodzi
zatem o zachecenie do aplikowania os6b majacych kwalifikacje adekwat-
ne do tych, jakie sg niezbedne na obsadzanym stanowisku pracy (jakos$¢
kompetencji zawodowych) (Szukalski, Wodnicka, 2016). Zdaniem Adama
Grzegorczyka (2003) dziatania rekrutacyjno-selekcyjne majgq charakter
dwustronny, gdyz firma okresla kryteria doboru kandydatéw, a osoba podej-
muje decyzje dotyczaca zatrudnienia. Obiektywnym wskaznikiem efektyw-
nosci catego procesu jest tu jako$¢ i wydajno$¢ pracy zespotu zatrudnione-
go w firmie oraz jej sukces rynkowy (Drucker, 1993). Przytoczona powyzej
definicja zwraca rowniez uwage na to, ze rekruter nie tylko poszukuje pra-
cownikéw posiadajgcych kwalifikacje zawodowe, ale wymaga od nich spe-
cyficznych predyspozycji osobowos$ciowych i umiejetnosci spotecznych.
Proces rekrutacji jest dziataniem wieloetapowym i obejmujgcym takie
elementy, jak: planowanie, nabor pracownikéw, selekcje oraz adaptacje
spoteczno-zawodowa do warunkéw pracy (Michna, Grygiel, Grygiel, 2015).
Jednoczesnie kazdy kolejny etap zwigzany jest z podejmowaniem przez re-
krutera logistyczno-czasowych sekwencji decyzji oraz zastosowaniem spe-
cyficznych dla danego etapu metod i technik. Caty proces nie moze sie odby¢,
jesli pominiemy ktérys$ z jego etapéw. Warto w tym miejscu zauwazy¢, ze
niekiedy zdarza sie wymuszony powrdt do ktéregos$ z wczesniejszych eta-
pow. Dzieje sie tak w sytuacji, gdy trafne zdiagnozowanie potrzeb personal-
nych firmy wymaga uszczegétowienia. Modyfikacji wymagajg zatem zatoze-
nia dotyczace informacji zbieranych od kandydatéw (Wozniak, 2013).
Proces rekrutacji w firmie zaczyna sie od oceny zapotrzebowania ka-
drowego organizacji. Etap ten obejmuje szczeg6towa analize potrzeb perso-
nalnych firmy, czyli ustalenie liczby potrzebnych pracownikdéw, opis profilu
kwalifikacji wymaganych na obsadzane stanowisko, wskazanie mozliwych
zrédet pozyskania kandydatéw (wybor kanatu rekrutacji) oraz terminu,
w ktérym nalezy zakonczy¢ rekrutacje (Pyrek, 2004). Wyboér wtasciwe-
go kandydata powinien bazowaé¢ na maksymalnym zblizeniu cech danego
stanowiska pracy z indywidualnymi charakterystykami przyszlego pra-
cownika (Michna, Grygiel, Grygiel, 2015). W literaturze wymienia sie kilka
wskaznikéw oceny efektywnosci procesu rekrutacji (miernikéw rekrutacji)
m.in. koszty rekrutacji i zatrudnienia nowego pracownika, jako$¢ efektow
rozumiang czesto jako trwato$¢ zatrudnienia, jako$¢ procesu rekrutacji
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mierzong czesto iloScig czasu poswieconego na te aktywno$¢, skutecznosé
kanatéw wybranych do ogloszenia naboru na dane stanowisko czy poziom
satysfakcji kandydatéw (Szukalski, Wodnicka, 2016). Skutecznie przepro-
wadzony proces rekrutacji ma decydujace znaczenie dla organizacji, gdyz
jest Scisle zwigzany ze zwiekszeniem zyskéw firmy (Hacker, 1997; Carlson,
Connerly, Mecham, 2002; Bohdziewicz, 2014). Decyzje personalne, czyli
wszystkie decyzje o ludziach, podejmowane przez instytucje takie jak szko-
1a, zaktady pracy lub szpital, s jednymi z najtrudniejszych decyzji podejmo-
wanych w uktadach instytucjonalnych (Kozielecki, 1975).

Wybér kandydata o najwiekszej przydatnosci zawodowej na nieobsa-
dzone stanowisko moze sie opiera¢ na dwoch strategiach, tj. pozytywnej
(tzw. selekcja dodatnia, bazujaca na wyborze sposréd wielu kandydatow
tylko najlepszych z punktu widzenia przyjetego kryterium, zwykle jakoscio-
wego) lub negatywnej (tzw. selekcja ujemna, czyli eliminacja kandydatow
niezgodnych profilem idealnym, zwykle stosuje sie kryteria iloSciowe i for-
malne) (Dajczak, 2007; Szkop, 2012). W tak rozumianej selekcji zasadniczg
role odgrywaja wiedza, kompetencje i umiejetnosci samego rekrutera w za-
kresie doboru personalnego i nieobsadzonego stanowiska pracy. Zdaniem
Marka Suchara (2009) negatywna strategia selekcyjna wymaga znacznie
mniej umiejetnosci od osoby dokonujgcej wyboru, gdyz wiaze sie z zastoso-
waniem prostszych metod i narzedzi. Wspdtczes$nie przyjmuje sie, ze ocena
przydatnosci kandydata na danym stanowisku powinna bazowac raczej na
sprawdzeniu jego zdolnosci do realizacji okreslonych zadan w przysztosci
(tj. kompetencji zawodowych) niz na analizie jego przesztego doswiadcze-
nia i zdobytej wiedzy (tj. kwalifikacji zawodowych, por. Rafalik, Wozniak,
2018). Ze wzgledu na to w procesie rekrutacji celem jest ocena, jak kandydat
zachowa sie w sytuacjach kryzysowych w odniesieniu do funkcji zawodowej
pelnionej w organizacji (Wozniak, 2013).

Zaprojektowanie odpowiednich form weryfikacji powyzszych umiejet-
nos$ci stanowi dodatkowe wyzwanie dla pracownika odpowiedzialnego za
rekrutacje, gdyz wymaga zastosowania tzw. logistyki personalnej. Narze-
dziowo-implementacyjna definicja tego pojecia uwypukla koniecznos¢ cza-
sowo-przestrzennej synchronizacji w integralny system wszelkiego rodzaju
dziatan zespotu do spraw personalnych w celu zapewnienia firmie odpo-
wiednich kadr do realizowanej przez nig misji czy strategii rozwoju (Lip-
ka, 2001). Jak zauwaza Piotr Bohdziewicz (2014), z uwagi na strategiczne
znaczenie zasobow ludzkich zasadniczym wymogiem pracy rekrutera we
wspotczesnej organizacji jest zintegrowanie zarzadzania w tym zakresie ze
strategig biznesowa firmy, jak rowniez jak najdtuzsze utrzymanie wysokiej
sprawnosci i efektywnosci tego procesu. Warto jednak w tym miejscu za-
uwazy¢, ze tancuch logistycznych decyzji personalnych jest nierzadko tak
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ztozony, Ze do konica nigdy nie wiadomo doktadnie, jakich technik uzy¢, by
poznac¢ kandydatow i wybrac tego, ktory najlepiej spetnia oczekiwania doty-
czace osoby majacej obja¢ dane stanowisko pracy (Dajczak, 2007).

Barbara Rehlich i Joanna Pawtel (2006) wymieniaja trzy sytuacje w pro-
cesie oceny przydatnosci kandydata na dane stanowisko: (1) kwalifikacje
kandydata sg zbiezne z oczekiwaniami dotyczacymi stanowiska pracy i po-
trzebami firmy (w tej sytuacji nie pojawiajg sie trudnosci decyzyjne doty-
czace zatrudnienia); (2) kwalifikacje kandydata sa wyzsze niz oczekiwania
dotyczace stanowiska pracy i potrzeby firmy (w tej sytuacji kandydat jest
odrzucany, gdyz pojawia sie ryzyko, ze praca nie zaspokoi jego potrzeb
z uwagi na posiadane przez niego mozliwosci, a wynagrodzenie bedzie po-
nizej oczekiwan); (3) kwalifikacje kandydata sa nizsze niz oczekiwania do-
tyczace stanowiska pracy i potrzeby firmy (w tej sytuacji kandydat moze
zostac zatrudniony, jesli potencjalny pracodawca uzna, ze warto zainwesto-
wac w szKkolenia rozwijajgce potrzebne umiejetnosci).

Scharakteryzowane powyzej trzy typy sytuacji $cisle wiaza sie z moty-
wacjg oséb do aplikowania na stanowiska niezgodne z posiadanymi przez
nie kwalifikacjami. Ekonomiczne modele analizujgce motywy poszukiwania
pracy uznajg, ze nadrzednym celem oséb poszukujacych pracy jest maksy-
malizacja uzytecznosci, tj. kryterium otrzymywanych ofert ptacowych (Chir-
kowska-Smolak, 2000). Ludzie r6znia sie miedzy soba pod wzgledem oceny
atrakcyjnosci pracy oraz zawoddéw. Teresa Chirkowska-Smolak (2000) za-
uwaza, ze zrédta tych réznic mozna poszukiwa¢ w poznawczych modelach
wyjasniajacych motywacje do poszukiwania pracy, zwtaszcza teorii war-
tosci-oczekiwania (E-V) Feathera. W modelu tym dziatanie jednostki zalez-
ne jest od interakcji miedzy jej oczekiwaniami dotyczacymi sukcesu oraz
od dokonywanego przez nig subiektywnego wartosciowania potencjalnych
efektow podejmowanych aktywnos$ci. Badania pokazujg, ze pracownicy,
ktérzy widza w swoim miejscu pracy mozliwos¢ realizacji waznych celow
zyciowych, odczuwaja wieksze zadowolenie z pracy oraz bardziej angazu-
ja sie w wykonywanie zadan zawodowych i relacje pracownicze (Maier,
Brunstein, 2001, za: Smorczewska, 2008, s. 29). Wazne jest to, do czego
cztowiek dazy (aspekt tresciowy), ale takze jak formutuje swoje cele (aspekt
formalny). Wedtug Barbary Smorczewskiej (2008) decyzje dotyczace apli-
kowania na dane stanowisko pracy bazuja na podmiotowej ocenie celow,
m.in. zbieznosci celéw zawodowych i zyciowych, prawdopodobienstwa po-
jawienia sie konfliktéw miedzy tymi celami oraz mozliwosci ich realizacji
w perspektywie czasowej.

Wiasciwosci formalne celdw, ktére osoba sobie stawia, moga by¢ roz-
poznawane w aktywno$ci generatywnej, wtedy gdy celem jest obiekt, ktory
bedzie przez podmiot wytworzony, na przyktad wytworzenie produktéw
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w celach zarobkowych. Literatura przedmiotu wskazuje dodatkowo na to,
ze decyzje dotyczace aplikowania na dane stanowisko wigza sie réwniez ze
stopniem spostrzeganego potencjalnego wsparcia spotecznego organizacji.
Jak zauwaza Justyna Tyminska (2019), wspdtczesnie motywowanie pra-
cownikéw rozpatruje sie z trzech perspektyw, tj. cztowieka, relacji w $ro-
dowisku pracy (wspoétdziatania miedzy pracownikami) oraz kultury organi-
zacyjnej, co pozwala na przewidywanie w dtuzszej perspektywie czasowej
stopnia autentycznego zaangazowania pracownika w firme. W tym konteks-
cie aktualnie w procesie decyzyjnym dotyczacym aplikowania na dane sta-
nowisko kluczowe stajg sie nie tylko czynniki o charakterze ekonomicznym
i technicznym, tj. korzysci finansowe czy komfort i warunki pracy, ale takze
psychospoteczne, tj. system nagradzania za dobrg prace, dobre relacje inter-
personalne oraz szanse na samorealizacje.

Rodzina jako system wsparcia cztowieka

Rodzina to podstawowe Ssrodowisko, w ktérym ksztattuje sie cztowiek.
System rodzinny, w jakim Zyjemy, ma wptyw na wszystkie sfery naszego zy-
cia, miedzy innymi na nasze osiggniecia (Gwiazdowska-Stanczak, Sekowski,
2018). Podejmowanie pracy jest waznym osiggnieciem dorostosci, jej wybor
i zadowolenie z wtasnej decyzji moze mie¢ znaczacy wptyw na jako$¢ zycia
jednostki.

Umiejetnos¢ pogodzenia roli zawodowej i rodzinnej jest bardzo waz-
nym zagadnieniem badawczym. Rodzina moze zaréwno przeszkadza¢, jak
i pomaga¢ w pracy i podobnie - obowigzki zawodowe moga pozytywnie
badZ destrukcyjnie oddziatywa¢ na rodzine (Lachowska, 2012). Pogodze-
nie tych dwu rél zyciowych moze jednak wigzac sie z szeregiem trudnosci,
gdyz zalezy od posiadanych zasobdéw oraz stopnia wymagan, jakie stawia-
ja cztowiekowi te dwie role. Rownowaga miedzy pracg a rodzina, czyli tzw.
work-family balance, to od wielu lat popularny trend w badaniach (Green-
haus, Collins, Show, 2003). Jak zauwaza Karolina Dabrowska (2014), w lite-
raturze wyroznia sie dwie grupy pracownikow: osoby nastawione wytgcznie
na kariere zawodowga (work-centric) oraz stawiajace na tym samym miejscu
zarO6wno zycie prywatne, jak i prace (dual-centric). Badania pokazuja, Ze to
wtasnie te osoby, dla ktérych obie te sfery zycia sa r6wnie wazne, odznacza-
ja sie lepszym zdrowiem, wiekszg satysfakcja z pracy i mniejszym ryzykiem
wypalenia zawodowego (Dabrowska, 2014).

W tym kontekscie interesujaca wydaje sie analiza zasobdw, jakimi dys-
ponuje rodzina. W modelu kotowym Systeméw Matzeriskich i Rodzinnych
Olsona (2011, za: Lachowska, 2013) wymienia sie trzy podstawowe wymia-
ry funkcjonowania rodziny, tj. spdjnos¢ rodziny (wiez emocjonalna miedzy
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cztonkami rodziny, pozytywne relacje, jakos¢ udzielanego wsparcia), ela-
stycznos¢ relacji (m.in. jakos¢ sprawowania wtadzy w rodzinie, podziat rél
rodzinnych oraz zasady i normy obowigzujace w rodzinie) i komunikacja
(wymiar umozliwiajacy dokonywanie zmian w zakresie sp6jnosci i elastycz-
nosci relacji). Pozytywny dialog w rodzinie, umiejetnos¢ rozmowy o swoich
problemach, w tym wypadku takze finansowych i zwigzanych z obcigzeniami
w pracy, ma duze znaczenie wzgledem podejmowanych przez jej cztonkéw
decyzji zawodowych. W sytuacji pojawienia sie trudnos$ci podczas wykony-
wania pracy czy na etapie aplikowania na dane stanowisko kluczowe jest
wsparcie wspotmatzonka i dzieci. Warto dodag, ze sytuacja rodzinna jest wy-
mieniana jako jeden z gtéwnych czynnikéw pozazawodowych majacych
istotny zwigzek z satysfakcja z pracy (Polanska, 1999; Sak-Skowron, Skow-
ron, 2017). W literaturze wyrdznia sie trzy formy konfliktu na linii praca - ro-
dzina: (1) konflikt zwigzany z dysponowaniem czasem (zwiazany z prawidto-
woscig, w $wietle ktorej wydatkowanie czasu na realizacje rél zawodowych
ogranicza ilo$¢ czasu na wypetnienie rél rodzinnych); (2) konflikt napie¢
(zwigzany z przenoszeniem probleméw pojawiajacych sie na gruncie osobi-
stym na grunt zawodowy lub odwrotnie); (3) konflikt zachowania (zwiazany
ze stosowaniem tego samego stylu zachowania w obu rolach) (Peplinska, Sa-
dowska, 2014; Smoder, 2015). Wedtug Barbary Lachowskiej (2012; 2013)
powyzsze konflikty stanowia grupe istotnych czynnikéw destrukcyjnie
wptywajacych na relacje rodzinne i poziom satysfakcji z zycia rodzinnego.

Analizujgc kwestie zwigzane ze znaczeniem rodziny wzgledem funkcjo-
nowania zawodowego jednostki, nie mozna poming¢ zagadnienia tozsamo-
$ci rodzinnej. Termin ten dotyczy zgodnosci obrazu rodziny, poszanowania
warto$ci i postawienia odpowiednich granic miedzy Swiatem zewnetrznym
a systemem rodzinnym (Gwiazdowska-Stanczak, Sekowski, 2018). Ludzie
réznie mogg podchodzi¢ do problemu stawiania granic i rozdzielania rol.
Z jednej strony wydaje nam sie, Ze powinni$my dopasowywac prace do har-
monii zycia rodzinnego, z drugiej za$ czesto w praktyce okazuje sie, Ze jest
odwrotnie. W rezultacie to system rodzinny musi dostosowac sie do zmian,
ktére niosg za soba decyzje o podjeciu pracy zawodowej (Robak, Stocinska,
2014). Stopien, w jakim dana osoba jest zadowolona zaréwno z odgrywa-
nia roli rodzinnej, jak i zawodowej, oraz zaangazowana w nie, okresla sie
mianem work-life balance (Greenhause et al., 2003). Niezbedne do osiggnie-
cia satysfakcji we wszystkich sferach zycia jest umiejetne dysponowanie
czasem, energia i zaangazowaniem. Nierzadko jest to trudne, poniewaz wy-
maga przezwyciezenia wielu trudno$ci oraz rozwigzania licznych konfliktow
(Robak, Stociniska, 2014). Dlatego wsparcie psychologa jest wazne zaréwno
dla rozwoju zawodowego cztowieka, jak i rozwoju systemu rodzinnego.
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Przeglad wybranych opracowan teoretycznych i empirycznych dotyczacych
pracy i jej znaczenia dla funkcjonowania jednostki

Przebieg procesu rekrutacji w duzej mierze zalezy od osoby, ktora go
planuje i przeprowadza. Warto w tym miejscu przytoczy¢ wyniki badan
psychologéw dotyczace wptywu zachowan i cech osobowych rekrutera na
wybor pracy przez studentéw ostatnich lat studiéw. Dane, jakie uzyskano,
wskazuja, ze zachowania osoby rekrutujacej, ktére decydowaty o tym, czy
dany student zaakceptowatl oferte pracy, to: uSmiechanie sie, kiwanie gtowa
w trakcie rozmowy, podtrzymywanie kontaktu wzrokowego, okazywanie
empatii, ciepta i zrozumienia, uwazne stuchanie, kompetentne prowadze-
nie rozmowy. Ujawniono ponadto réznice w obrebie ptci. U mezczyzn go-
towo$¢ podjecia pracy nie zalezata od pici osoby prowadzacej rekrutacje,
natomiast kobiety studentki czesciej przyjmowaty oferte pracy, kiedy osoba
rekrutujgca byt mezczyzna (Harn, Thornton, 1985). W innych badaniach,
w ktorych uczestniczyto 379 studentéw, celem byto poznanie czynnikow
determinujacych gotowos¢ zaakceptowania oferty pracy. Studenci bioracy
udziat w badaniu przeszli pozytywnie wywiad w akademickim o$rodku pos-
rednictwa pracy i zostali zaproszeni do udziatu w drugim etapie, odbywaja-
cym sie w siedzibie firmy przysziego pracodawcy. Po przejsciu obu etapow
osoby badane wskazywaty dwa gtéwne czynniki, ktére zwigzane byty z ich
decyzja o podjeciu pracy. Pierwszym okazata sie odczuwana sympatia do
przedstawiciela firmyidobre samopoczucie kandydataw obecnoscitej osoby.
Natomiast drugim lokalizacja firmy, tatwos¢ dostepu do pracy i do zycia kul-
turalnego, rekreacjaiaktywnos$¢ spoteczna (Turban, Campion, Eyring, 1995).

Praca zawodowa jest uznawana za jeden z czynnikéw dobrostanu psy-
chicznego i wptywa na funkcjonowanie spoteczne réwniez oséb bezrobot-
nych (Wieczorkowska, Krol, Krél, 1999). Liczne badania potwierdzajg istotng
statystycznie zalezno$¢ miedzy dtuzszym czasem trwania bezrobocia a po-
gorszeniem sie stanu zdrowia psychicznego i jakosci zycia oséb bezrobot-
nych (Kostrzewski, Woras-Kardas, 2015; Michon, 2017). Zdaniem Szymona
Kostrzewskiego i Haliny Woras-Kordas (2015) utrata pracy zarobkowe;j sta-
nowi jeden z najsilniejszych stresoréw srodowiskowych, na jaki narazone s3
osoby doroste. Warto w tym miejscu odwota¢ sie do witaminowego mode-
lu dobrostanu Petera Warra, ktéry wyréznia dwa jego rodzaje, tj. dotyczacy
pracy (job-specific wellbeing) oraz og6lny (context-free wellbeing) (Kostrzew-
ski, Woras-Kardas, 2015). W modelu witaminowym wyrézniono kilkanascie
kluczowych wtasciwosci srodowiska pracy, ktorym odpowiadaja w mniej-
szym lub wiekszym stopniu cechy osobowe cztowieka. Okreslone charakte-
rystyki pracy bedace w tzw. pierwszej grupie moga mie¢ negatywny wptyw
na funkcjonowanie pracownika i firmy, jesli przekraczajg warto$ci graniczne,
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tzn. jest ich za duzo lub za mato (Koziot, Wojtowicz, 2016). W tej grupie
znalazty sie: kontrola osobista, mozliwos¢ wykorzystania umiejetnosci pra-
cownika, wymagania i cele, r6znorodnos¢ srodowiska pracy, przejrzystosé
oczekiwan i oceny oraz poziom kontaktow towarzyskich. Do drugiej grupy
naleza takie cechy pracy, ktérych wieksze nasilenie sprzyja dobrostanowi
pracownikoéw. Do tej grupy zalicza sie fizyczne bezpieczenstwo pracy, zna-
czaca pozycje spoteczng, wspierajaca kontrole, perspektywe kariery, uczci-
we traktowanie oraz wynagradzanie finansowe (Koziot, Wojtowicz, 2016,
s. 167-168). W opisywanym modelu sytuacja dtugotrwatego pozostawania
bez pracy powoduje zubozenie srodowiska osoby i norm dotyczacych pracy
(tzw. witamin), co stwarza zagrozenie dla zdrowia psychicznego jednostki
(Kalbarczyk, 1999). By¢ moze stanowi to jedng z przyczyn pojawienia sie
u 0s6b bezrobotnych tzw. efektu blizny, czyli czestszego przyjmowania mniej
atrakcyjnych ofert pracy (Michon, 2017). W badaniu prowadzonym w 2009
roku w wojewodztwie lubelskim, majagcym na celu ustalenie profili kompe-
tencyjnych os6b pracujacych i bezrobotnych, wzieto udziat 228 oséb, w tym
pracujacych w tak zwanych zawodach pomocowych, zwigzanych z pomaga-
niem innym ludziom, oraz osoby bezrobotne (Czechowska-Bieluga, Kanios,
Sarzynska, 2009). Uzyskane dane sugerujg, Ze nie ma istotnych réznic mie-
dzy pracujacymi a bezrobotnymi w zakresie ogélnego poziomu motywacji
do pracy (p < 0,093). Istotne réznice wystapity natomiast w zakresie inter-
personalnych motywatoréw (p < 0,001). Dla oséb pozostajacych bez pracy
gléwnym Zrédtem motywujacym byta potrzeba uporzadkowania wiasnego
zycia (45%), dla pracujacych zainteresowanie zadaniami zawodowymi oraz
pozytywny stosunek wobec pracy (22,32%). Istotnymi motywami okazaty
sie rdwniez pozytywne postrzeganie siebie oraz wsparcie ze strony rodzi-
ny. Dla 0s6b pracujacych najwazniejszym zrodtem zadowolenia z pracy byty
warunki, w jakich pracuja, relacje z przetozonymi i stosunek rodziny do pra-
cy (24,76%). Z kolei dla 0s6b bezrobotnych kluczowe byto wynagrodzenie
(24,36%). Badania wykazaty, Ze Srednio co piaty pracujacy i prawie co pigty
bezrobotny byt zdania, Ze praca umozliwia realizacje kariery. Dla nielicznych
praca stanowila norme spoteczng, obowigzek albo zZrdédto prestizu spotecz-
nego. Zaden bezrobotny, a jedynie nieliczni (1,8%) spos$rdd pracujgcych trak-
towali prace jako przyczyne stresu, czy nawet uzaleznienia od pracodawcy.

W krajach europejskich podejmuje sie dziatania majgce na celu wspar-
cie w godzeniu rol zawodowych i rodzinnych (Sadowska-Snarska, 2014).
Wedtug badaczy podejmujacych ten problem do konfliktu dochodzi wtedy,
gdy wymagania stawiane rodzinie i pracy sa ze soba niezgodne (Greenhaus,
Beutell, 1985). Wsparcia udziela¢ moze zar6wno panstwo, dzieki odpowied-
nim przepisom prawnym, jak i pracodawca, ktéry bedzie tak ksztattowat or-
ganizacyjne srodowisko firmy, aby nie godzito w zycie rodzinne pracownika
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(Sadowska-Snarska, 2014). Konflikt ré6l dotyczy czasu, ktéry osoba poswieca
fizycznie, ale réwniez psychicznie (np. mys$lenie o problemach w pracy po-
wodujace brak koncentracji na rodzinie) na prace. Konflikty dotycza takze
napie¢ zwigzanych ze stresem utrudniajacym efektywne funkcjonowanie
w obydwu rolach. Istnieje takze konflikt zachowan, jesli osoba inaczej po-
stepuje w roli rodzinnej i zawodowej (Lipinska-Grobelny, 2014). Wiekszos$¢
autorow skupia sie na wskazanych konfliktach w kontekscie tego, jak praca
oddziatuje na rodzine (Greenhaus, Beutell, 1985). Ponizej autorki zaprezen-
towaty odwrotny tok my$lenia - w jakim stopniu czynnik rodzinny wiaze sie
z decyzjami dotyczgcymi aplikowania na nieobsadzone stanowisko pracy na
przyszitego pracownika.

Podstawe teoretyczng badan wtasnych stanowi psychologiczna teo-
ria decyzji, odnoszaca sie do os6b poszukujacych pracy. Sytuacja decyzyj-
na ,jest stanem podmiotowym, ktéry powstaje w okreslonych warunkach
motywacyjnych. Podmiot zwany decydentem przezywa woéwczas trudnosci
dotyczace sposobu zachowania sie [...]. Decydent posiada repertuar mozli-
wych dziatan w danych warunkach motywacyjnych i srodowiskowych [...]”
(Biela, Chlewinski, Watesa, 1978). Adam Biela (2011) podkreSla, ze waz-
na kwestig jest to, ze decyzja w psychologii zawsze wiaze sie z podmiotem
jej czynnosci oraz z sytuacja, w ktorej 6w podmiot sie znajduje. W zwigzku
z tym istotne jest okre$lenie czynno$ci podmiotu dziatajacego w konteks-
cie konkretnej sytuacji, ktéra w tym artykule zwigzana jest z wzieciem
udziatu w rekrutacji. Proces ten nalezy do zadan niepewnych, czyli takich,
w ktérych decydent nie jest pewny, czy osiagnie sukces, czy tez spotka go
niepowodzenie w zwigzku z wynikiem prowadzonej rekrutacji. W tej sy-
tuacji osoba znajduje sie w niepewnosci, ale ,wchodzac” do procesu (gry),
podejmuje ryzyko, poniewaz istnieje prawdopodobienstwo, ze wybor ten
doprowadzi do wyniku korzystnego (wygranej). Podejmowanie decyzji to
ztozony proces psychiczny, w ktérym uczestniczg elementy psychologiczne
oraz pozapsychologiczne.

Wedtug Herberta A. Simona (1994) ludzie, podejmujac decyzje, wybie-
raja okreslong strategie, ktéra moze polega¢ na przegladaniu mozliwych
opcji w przypadkowy sposdb i wyborze jako pierwszej tej, ktora ich najbar-
dziej interesuje. Badacz ten wyréznit trzy fazy procesu decyzyjnego, majace-
go charakter analityczny. Pierwsza to rozeznanie problemu (tzw. faza przed-
-decyzyjna), czyli zbieranie danych i informacji. Przed podjeciem decyzji
osoba definiuje problem decyzyjny i zbiera informacje na temat dostepnych
rozwigzan. W zaleznoSci od tego, jak bardzo ztoZony jest problem, decydent
bedzie gromadzit potrzebne informacje (Falkowski, Tyszka, 2001; Tyszka
2010). W tej fazie jednostka chciataby osiagna¢ upragniony cel, ale nie ma
jeszcze obranej Sciezki decyzyjnej (Newell, Simon, 1972).
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Druga wymieniona faza to modelowanie problemu, czyli zdefiniowanie
zmiennych decyzyjnych oraz ksztattu relacji miedzy nimi. Ostatnig faza jest
dokonanie wyboru okreslonej decyzji (Simon, 1957, za: Wierzbicki, 2018).
Po6Zniejsi badacze dodali jeszcze czwarta faze, tj. wdrozZenie decyzji, realiza-
cja jej zatozen, nadzor nad jej wykonaniem oraz monitorowanie jej nastepstw
(Lewandowski et al., 1989, za: Wierzbicki, 2018). W tym kontekscie zwraca
sie uwage na bariery ograniczajace racjonalno$¢ podejmowanych decyzji.
W literaturze wymienia sie dwie podstawowe grupy czynnikéw zaburza-
jacych ten proces poznawczy, tj. czynniki subiektywne zwigzane z charak-
terystykami osoby decydujacej oraz czynniki obiektywne bedace efektem
warunkéw funkcjonowania jednostki (Jakubowska, 2008).

Badania zwigzane z podejmowaniem codziennych decyzji wskazaty,
ze wplywa na nie wiedza i do$wiadczenie decydenta, a takze jego sytuacja
rodzinna i zdrowotna (Svenson, 1992; 2011). Kluczowa z punktu widze-
nia podjecia decyzji jest ocena waznosci zebranych informacji dotyczacych
dostepnosci wyboru (Rohrbaugh, Shanteau, 1999). Uznanie okreSlonej in-
formacji za istotng wskazéwke w podjeciu decyzji zalezy od proceséw po-
znawczych, do§wiadczenia (cechy osobowosci) i kontekstu (zycie rodzinne,
sytuacja zdrowotna, sytuacja finansowa) (Biela, 2008). Analizy dotyczace
skutecznosci podejmowania decyzji wskazujg, ze temu procesowi poznaw-
czemu sprzyjaja takie czynniki, jak: (1) stopien jasnosci celu i przeSwiadcze-
nie, ze jest on mozliwy do realizacji, (2) doSwiadczenie osoby, (3) aktual-
ne, wiarygodne i rzetelne informacje przydatne w rozwigzaniu problemu,
(4) zebrane informacje o efektach wczesniejszych decyzji, (5) szerokie spoj-
rzenie i analiza wielu mozliwych rozwigzan, (6) Swiadomo$¢ ryzyka ponie-
sienia porazki (Penc, 2005).

Skala Decyzji Rekrutacyjnej

W przeprowadzonym projekcie badawczym zastosowano Skale Decyzji
Rekrutacyjnej autorstwa Eweliny Okoniewskiej (Zatacznik nr 1). Skala ta zo-
stata stworzona wedtug etapdw procedury konstruowania narzedzi psycho-
logicznych opisanych przez Jerzego Brzezinskiego i Elzbiete Hornowska
(2003). Poczatkowo sformutowane zostaty tresci iteméw odpowiadajace kaz-
dej ze zmiennych decyzji rekrutacyjnej (sytuacja rodzinna, sytuacja zdrowot-
na, sytuacja finansowa, sytuacje losowe). Na pierwszym etapie sformutowano
29 pozycji testowych, ktére nastepnie poddano ocenie sze$ciu sedziow kom-
petentnych, majacych je oceni¢ z uwagi na: a) trafno$c¢ tresciowa szacowana
na bazie podanej definicji decyzji rekrutacyjnej, b) poprawnos¢ jezykowa.
Wyniki przeprowadzonych ocen zgodnosci tresciowej z definicja doprowa-
dzity do usuniecia 12 pozycji. Poprawiono réwniez pytania ocenione przez
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sedziow jako niepoprawnie sformutowane jezykowo. Tak przebudowang ska-
le wiaczono do badan pilotazowych. Po obliczeniu statystyk, tj. analiza czyn-
nikowa, rzetelno$¢ mierzona wspotczynnikiem a Cronbacha i analiza dyskry-
minacyjna, ponownie przebudowano skale i usunieto kolejne trzy pozycje:
(1) W sytuacji poszukiwania pracy cztonkowie rodziny majq decydujqcy gtos,
(2) Do tej pory kiedy szukatem(am) nowej pracy, w rodzinie pojawiat sie pro-
blem ewentualnego braku czasu, (3) Moja sytuacja finansowa jest tak dobra, ze
nie musze podejmowac pracy adekwatnej do moich kwalifikacji. Do ostatecz-
nej wersji skali weszto 14 itemdw, po cztery pozycje testowe w zmiennych
Sytuacje Rodzinne, Zdrowotne i Finansowe oraz dwa itemy mierzace Sytuacje
Losowe. Osoba badana jest proszona o wskazanie, w jakim stopniu zgadza sie
z kazdym twierdzeniem. Odpowiedzi na poszczegdlne pytania sa udzielane
na skali pieciostopniowej od 1 - zdecydowanie nie zgadzam sie do 4 - zdecy-
dowanie zgadzam sie. Im wyzszy wynik uzyska badany, tym dany rodzaj sytu-
acji ma dla niego wieksze znaczenie w podejmowaniu decyzji rekrutacyjne;.

Wskazniki psychometryczne Skali Decyzji Rekrutacyjnej sa zadowalaja-
ce i pozwalaja na uzycie tej skali w badaniach naukowych. Rzetelno$¢ dla ca-
tej skali mierzona wskaznikiem a Cronbacha = 0,73, natomiast dla czynnika
rodzinnego a Cronbacha = 0,85.

Autorki artykutu skupity sie na sytuacji rodzinnej i jedynie wyniki ba-
danych z tej czes$ci skali zostaty uwzglednione w dalszych analizach. Wyniki
w tej podskali wskazujg na to, jaka role odgrywa sytuacja rodzinna w podje-
ciu decyzji o uczestnictwie w rekrutacji na stanowisko wymagajace nizszych
kwalifikacji niz posiadane. Zamieszczone w tej czesci itemy dotycza stopnia,
w jakim rodzina jest Zrédtem wsparcia w sytuacji podejmowania decyzji
zawodowych, w tym pracy niezgodnej z kwalifikacjami. Wyniki w tej skali
pozwalaja na oszacowanie poczucia bezpieczenstwa doswiadczanego przez
osobe z uwagi na takie cechy rodziny, jak: dawanie czasu na poszukiwanie
zatrudnienia, autonomiczne decyzje odnosnie do kierunku rozwoju zawo-
dowego, dawanie poczucia stabilno$ci finansowej w sytuacji bezrobocia.

Celem przeprowadzonych badan byta odpowiedz na pytanie, jak sytuacja
rodzinna wigze sie z aplikowaniem przez osobe na stanowisko ponizej posia-
danych przez nig kwalifikacji. Przebadano 302 kandydatéw wieku od 18 do
45 lat, w 11 miastach w Polsce: Lublinie, Warszawie, Rzeszowie, Lipsku, Po-
znaniu, Kielcach, Sandomierzu, Gorzycach, Opolu, L.odzi i Kro$nie. Badani wy-
pemiali zestaw kwestionariuszy. Pierwsza cze$¢ zawierata metryczke z pyta-
niami dotyczacymi ptci, wieku, miejsca zamieszkania, wyksztatcenia, trybu
nauki, statusu zawodowego, wykonywanego zawodu, sytuacji materialnej,
uczestnictwa w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje oraz stazu pracy.

Nastepnie badani opisywali swoje doswiadczenie zawodowe z trzech
ostatnich miejsc pracy. Respondenci okreslali poziom stanowiska pracy
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(podstawowe, specjalistyczne, kierownicze), wpisywali zakres obowigzkéw
na danym stanowisku oraz staz pracy podany w miesigcach. Na bazie wy-
nikéw w tej czesci badania okreslono - na skali od 0 do 9 - adekwatnos¢
poziomu kwalifikacji do stanowiska, na jakie badani aplikowali. W ostatniej
fazie badani wypetniali Skale Decyzji Rekrutacyjne;j.

Problem i hipotezy badawcze

Na bazie postawionego celu badawczego sformutowano problem w for-
mie pytania badawczego o charakterze rozstrzygniecia oraz wynikajaca
z niego hipoteze.

P1: Czy istnieje zwiazek miedzy podejmowaniem decyzji o przystapie-
niu do rekrutacji a sytuacja rodzinng w grupie oséb aplikujacych na stano-
wiska ponizej wtasnych kwalifikacji?

W zwigzku z tak postawionym pytaniem badawczym sformutowano
nastepujaca hipoteze (H1): Istnieje zwigzek miedzy podejmowaniem decyzji
o udziale w rekrutacji a sytuacjq rodzinng osoby aplikujqcej na stanowisko
ponizej wtasnych kwalifikacji.

Zmienng zalezna w badaniu byta decyzja o udziale w rekrutacji poni-
zej posiadanych kwalifikacji zawodowych. Sytuacja decyzyjna ,jest stanem
podmiotowym, ktéry powstaje w okreslonych warunkach motywacyjnych.
Podmiot, zwany decydentem, przezywa woéwczas trudnosci dotyczace spo-
sobu zachowania sie” (Biela, Chlewinski, Walesa, 1978). Kiedy méwimy
o czynnosci, jaka jest decyzja w psychologii, musimy mie¢ zawsze na uwa-
dze podmiot tej czynnosci oraz sytuacje, w jakiej sie on znajduje. W zwigzku
z tym wazne jest, aby analizy kazdej czynno$ci podmiotu dokonywa¢ w kon-
tekscie sytuacji, w jakiej czynno$¢ ta przebiega, tj. w tym wypadku sytuacji
poszukiwania pracy (Biela, 2011).

Zmienna ta zostata zoperacjonalizowana na skali rangowej w podziale
dychotomicznym na dwie grupy (zakresy). Zmienna decyzja o aplikowaniu
ponizej kwalifikacji jest suma wyksztatcenia, stazu pracy oraz doswiadcze-
nia, ktore zostato ocenione w ankiecie badawczej przez kandydatow. Tabe-
la 1 przedstawia wyodrebnione dwie grupy badawcze.

Tabela 1. Zakres decyzji o udziale w rekrutacji

Sktadowe kwalifikacji Zakres decyzji oséb niebiorgcych Zakres decyzji 0séb biorgcych
udziatu w rekrutacji ponizej udziat w rekrutacji ponizej
swoich kwalifikacji swoich kwalifikacji

Wyksztafcenie 1-4 5-7

Staz pracy 1-2 3-4

Doswiadczenie 0-3 4-9

Zakres (suma) 11-20 2-10
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W tabeli 1 wyodrebniono zakres dwéch grup badawczych wytonionych
na bazie kryterium decyzji o udziale w rekrutacji ponizej posiadanych kwa-
lifikacji. W pierwszej grupie znalazty sie osoby, ktore nie podejmowaty decy-
zji o udziale w rekrutacji ponizej wtasnych kwalifikacji. Zsumowany zakresy
decyzji miesci sie w tej grupie w przedziale od 2 do 10. Ta grupa badawcza
nie jest przedmiotem analiz w tym artykule. Druga grupa to osoby, u ktérych
zakres decyzji o udziale w rekrutacji Swiadczyt o aplikowaniu na stanowiska
ponizej wtasnych kwalifikacji. Zsumowany zakres decyzji w tej grupie za-
wiera sie w przedziale od 11 do 20. Zmienng niezalezng w badaniu byta sy-
tuacja rodzinna kandydata decydujacego sie na poszukiwanie pracy w miej-
scu ponizej wtasnych kwalifikacji. W projekcie badawczym uwzgledniono
ponadto: postrzeganie firmy, opinie innych oséb na temat firmy, lokalizacje
miejsca pracy, dostepno$¢ informacji o ofercie pracy, sposob dostarczenia
dokumentéw aplikacyjnych. Na podstawie teorii opracowany zostat model
badawczy, ktéry przedstawia relacje miedzy opisanymi wyzej zmiennymi
(rysunek 1).

| Zidentyfikowana grupa potencjalnych |

kandydatow
Postrzeganie firmy,
Opinia innych,
Lokalizacja miejsca prac = . =
Sposéb djostal’l:zeni‘; s —— o P | Decyzja o udziale w rekrutacji J

aplikacji / \

| Udziat w procesie rekrutacji | g"t“a"!—a rgdzlnna
ytuacja zdrowotna

.j A E— Sytuacja ekonomiczna

Sytuacja losowa

. o
N WSPARCIE RODZINY -

Model badawczy (opracowanie wtasne)

Rysunek 1. Model badawczy relacji miedzy analizowanymi zmiennymi.
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wyniki badan wtasnych

Tabela 2 przedstawia statystyki opisowe dla Skali Decyzji Rekrutacyj-
nej w podskali Sytuacja rodzinna. Przedziat odpowiedzi w podskali wynigst
od 1 do 4,5. Rozktad wynikéw jest prawostronny oraz leptokurtyczny, co
oznacza wieksze skoncentrowanie wynikow wokét Sredniej.
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Tabela 2. Statystyki opisowe Skali Decyzji Rekrutacyjnej

Nazwa Srednia Odchylenie

Zmiennei Min Max (M Licz.) Standardowe Skosnos¢ Kurtoza
) T (sD%)

Sytuacja rodzinna 1 4,5 2,05 0,74 0,76 0,28

Tabela 3 prezentuje korelacje miedzy podskalg Sytuacja rodzinna a de-
cyzja osoby o udziale w rekrutacji ponizej posiadanych kwalifikacji w wy-
niku og6lnym oraz wynikach szczegétowych, tj. staz pracy, doswiadczenie
zawodowe i wyksztatcenie.

Tabela 3. Korelacje rho Spearmana miedzy podskalq Skali Decyzji Rekrutacyjnej — Sytuacja rodzinna
a decyzjq o udziale w rekrutacji ponizej wtasnych kwalifikacji w wyniku ogdlnym, stazu pracy,
doswiadczeniu zawodowym | wyksztatceniu

Decyzja o udziale Decyzja o udziale Decyzja o udziale Decyzja o udziale
Skala w rekrutacji po-  w rekrutacji ponizej  w rekrutacji ponizej kwa- w rekrutacji ponizej
SDR nizej kwalifikacji  kwalifikacji lifikacji (Doswiadczenie  kwalifikacji
(Wynik ogolny)  (Staz pracy) zawodowe) (Wyksztatcenie)
Sytuacja
. 0,017* 0,055 -0,199 0,161
Rodzinna

*p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.

W grupie oséb podejmujacych decyzje o udziale w rekrutacji ponizej
wtasnych kwalifikacji zaobserwowano prawidlowo$¢, zgodnie z ktorg im
wyzsze znaczenie sytuacji rodzinnej, tym wieksze prawdopodobienstwo
podejmowania decyzji o rekrutacji ponizej kwalifikacji (wynik ogolny).
Nie zaobserwowano istotnych zalezno$ci miedzy sytuacja rodzinng a skta-
dowymi takiej decyzji, tj. stazem pracy, doswiadczeniem zawodowym
i wyksztatceniem.

Dyskusja wynikéw

Glowne pytanie badawcze dotyczyto zwigzku miedzy sytuacja rodzinna
a decyzjg o udziale w rekrutacji na stanowisko wymagajace nizszych kwali-
fikacji niz posiadane. Przeprowadzone analizy korelacji wskazujg na istot-
ne znaczenie sytuacji rodzinnej w podejmowaniu decyzji o aplikowaniu na
stanowiska ponizej posiadanych kwalifikacji. Dotychczasowe wyniki badan



Sytuacja rodzinna a podejmowanie decyzji o udziale w rekrutaciji... [313]

prowadzonych w Stanach Zjednoczonych i Europie réwniez potwierdzaja
silne relacje miedzy praca zawodowa a zyciem pozazawodowym, czego wy-
razem jest szereg publikacji na temat work-life-balance (Sirgy, Lee, 2016)
oraz dopasowania pracy i rodziny (work-family fit) (Tomaszewska-Lipiec,
2014). Na poziomie jednostki rownowaga ta oznacza zdolno$¢ taczenia pra-
cy z takimi wymiarami zycia ludzkiego, jak dom, rodzina, zdrowie, aktyw-
no$c¢ spoteczna czy zainteresowania (Tomaszewska-Lipiec, 2014). Badania
5000 absolwentéw Michigan State University, wsrod ktérych 70% znajdo-
wato sie w zwigzkach matzenskich i partnerskich, wskazaty na trzy sfery
zycia pracownikdéw, ktore pozostawaty w konflikcie z ich pracg zawodowg
(Greenhaus, Beutell, 1985). Na pierwszym miejscu znalazto sie zdrowie, na
drugim rodzina, natomiast na trzecim czas wolny. Badacze zwrécili uwage
na duza wage wsparcia rodziny w sytuacji pracy, co wigze sie z utrzymaniem
réwnowagi zZyciowej pomiedzy rola meza/Zony lub innego cztonka rodziny
arolg pracownika.

W literaturze wymienia sie cztery podstawowe rodzaje wsparcia spo-
tecznego: emocjonalne (werbalne i niewerbalne wyrazanie akceptacji, sym-
patii, troski czy przyjaZni), instrumentalne (dostarczanie konkretnej pomo-
cy, np. finansowej), informacyjne (otrzymywanie wiedzy, porad, informacji
od innych ludzi lub organizacji), oraz wartosciujgce (podkreslanie znacze-
nia osoby dla rozwigzania probleméw) (Tardy, 1985, za: Jakimiuk, 2019).
Wsparcie emocjonalne w sytuacji pracy pozwala utrzymac¢ witasng decyzje
i podja¢ wysitek w celu uzyskania dobrego samopoczucia (Wilcox, Vern-
berg, 1985; Plopa, 1996; 2007). Badania dotyczace znaczenia wsparcia in-
strumentalnego przeprowadzone na grupie respondentdéw, wsréd ktorych
znalazlo sie 70% os6b bezrobotnych, wskazujg na to, Zze w sytuacji braku
pracy wazna role odgrywajg instytucje oferujgce finansowa pomoc, np. za-
sitek dla oséb pozostajacych bez pracy (Thois, 1985; Pratt, 1991). Wsparcie
informacyjne zwigzane jest ze strategig radzenia sobie ze stresem w sytu-
acji braku dostepnosci wystarczajacej informacji (Thois, 1985; Payne, Jines,
1987; Helgeson, 1993). Jednocze$nie badania pokazuja, ze wsparcie, ktore
jest adekwatne do potrzeb osoby, wzmacnia jej tozsamos¢, podnosi samo-
ocene, motywuje do mobilizacji wtasnych zasob6w, co doprowadza do efek-
tywnego wykorzystania posiadanych $rodkéw do rozwigzania trudnosci
(Chudzicka-Czupata, 2004).

Jak zauwaza Katarzyna Slebarska (2010) wraz z wydtuzaniem sie czasu
pozostawania bez zatrudnienia ro$nie spostrzegana trafno$¢ otrzymywane-
go wsparcia, przede wszystkim emocjonalnego. Przeprowadzone przez te
autorke badania wykazaty, Ze osoby dtugotrwale bezrobotne nie pograzajg
sie w bezradno$ci, lecz potrafig najczesciej mobilizowac wiasne zasoby do
aktywnego radzenia sobie z bezrobociem. Jednocze$nie duze znaczenie dla
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otrzymywanego wsparcia spotecznego miat czas pozostawania bez pracy.
Ujawniona tendencja wskazywata, ze krétszemu okresowi bezrobocia towa-
rzyszyto wieksze wsparcie otoczenia. Zdaniem autorki dzieje sie tak dlatego,
Ze panuje przekonanie, iz krétszy czas bez pracy przektada sie na wieksza
gotowo$¢ do tego, by podjac dziatania na rzecz zmiany. W tym konteks$cie
wazne staje sie szerzenie wiedzy na temat znaczenia wsparcia spotecznego,
zwlaszcza w trudnych sytuacjach zawodowych (tj. utrata pracy). Uzyskane
wyniki potwierdzaja znaczaca role nie tylko pracodawcéw i wspéipracow-
nikéw z miejsca pracy, ale réwniez sSrodowiska rodzinnego w udzielaniu po-
mocy osobom pozostajagcym bez zatrudnienia. Badania w tym obszarze staja
sie tym bardziej zasadne, gdy odniesiemy sie do konsekwencji braku zatrud-
nienia. Zdaniem Beaty Jakimiuk (2019) nieadekwatne wsparcie w miejscu
pracy moze stanowic¢ zrodto frustracji, niepokojéw, zbednych napiec i nega-
tywnych zachowan, co w rezultacie obniza kulture pracy i poziom zadowo-
lenia z jej wykonywania.

Podsumowanie i wnioski

Osoba poszukujaca pracy czesto bywa zagubiona. Nie ma jasno sformu-
towanych celéw i dazen. Z tego powodu podejmowanie tematyki wsparcia
0s6b decydujacych sie na udziat w rekrutacji jest tak wazne. Zasoby rodzin-
ne, ktére wspierajg funkcjonowanie zawodowe osoby, to miedzy innymi
pozytywne relacje ze wspotmatzonkiem i dzie¢mi (Lachowska, 2012), po-
zytywna komunikacja, sp6jnos¢ rodziny, autonomia i tozsamos$¢ (Gwiaz-
dowska-Stanczak, Sekowski, 2018). Wymienione charakterystyki $rodo-
wiska rodzinnego s3 waznymi wyznacznikami radzenia sobie ze stresem
w pracy oraz z sytuacja bezrobocia. Przeprowadzone analizy potwierdzity
znaczenie rodziny w podejmowaniu decyzji o udziale w rekrutacji na nie-
obsadzone stanowisko ponizej posiadanych kwalifikacji. Rekruterzy w pro-
cesie pozyskiwania pracownika ostroznie podchodza do kwestii zwigzanych
z rodzing, nie zawsze jest w dobrym tonie i dobrej praktyce pytac o relacje
rodzinne kandydata. W swietle uzyskanych wynikéw okazuje sie jednak, ze
Srodowisko rodzinne moze mie¢ duze znaczenie wzgledem podejmowanej
przez osobe decyzji o zatrudnieniu.

W kolejnych projektach warto uwzgledni¢ odpowiedzi na nastepujace
pytania badawcze: jak wiele w pracy zawodowej mozna poswieci¢ dla ro-
dziny oraz czy potrafimy przewidywac¢ zachowania kandydata w rekruta-
cjiijego decyzje zawodowe, posiadajac informacje dotyczace jego systemu
rodzinnego.
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Zatacznik 1

Ankieta badawcza

Status zawodowy: O Pracuje O Nie pracuje Pte¢: Ko Mo Wiek: ...ovevvereenne

Miejsce zamieszkania: 0 wie$ 0 mate miasto (do 10 tys.)
o $rednie miasto (do 100 tys.) O duze miasto (pow. 100 tys.)

Wyksztatcenie: 0 Podstawowe 0 Zawodowe 0 Srednie ogdlne o Srednie techniczne
0 Wyzsze | stopnia (licencjat) o Wyizsze Il stopnia (magisterskie lub pokrewne)
o Studia podyplomowe lub doktorat

Tryb nauki: 0 nie ucze sie O ucze sie dziennie O ucze sie zaocznie O ucze sie wieczorowo

Wykonywany zawdd:

Sytuacja materialna: o bardzo dobra o zadowalajaca o raczej niezadowalajgca
O bardzo trudna o nie chce opowiadac

Szkolenia zwiekszajace kwalifikacje: TAKo NIE O

Staz pracy zawodowej: 0 brak doswiadczenia zawodowego o do 1roku 01-3lata
0 powyzej 3 lat

Doswiadczenie zawodowe (3 ostanie miejsca pracy):

Firma 1 — Poziom zajmowanego stanowiska pracy:
O podstawowe O specjalistyczne O kierownicze Staz pracy (miesigce)

Zakres obowigzkdw (prosze wpisa¢ 5 podstawowych):

Firma 2 — Poziom zajmowanego stanowiska pracy:
O podstawowe O specjalistyczne o kierownicze Staz pracy (miesigce)

Zakres obowigzkdw (prosze wpisac 5 podstawowych):

Firma 3 — Poziom zajmowanego stanowiska pracy:
0 podstawowe O specjalistyczne o kierownicze Staz pracy (miesigce)

Zakres obowigzkdw (prosze wpisac 5 podstawowych):

INSTRUKCJA: Ponizej znajdujg sie rdzne stwierdzenia, ktére odnoszg sie do Pana/Pani przekonan
0 sobie. Prosze wskaza¢, w jakim stopniu zgadza sie, bgdz nie zgadza sie Pan/Pani z kazdym z tych
twierdzen. Wybrang odpowiedz prosze otoczy¢ kotkiem.
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Skala Decyzji Rekrutacyjnej
Autor: Ewelina Okoniewska

1 - zdecydowanie nie zgadzam sie
2 - raczej nie zgadzam sie

3 - trudno powiedzie¢

4 - raczej zgadzam sie

5 - zdecydowanie zgadzam sie

Czuje, ze moge liczy¢ na wsparcie ze strony rodziny odnosnie moich

! decyzji zawodowych 123 45
Do tej pory kiedy szukatem(am) nowej pracy, czutem(am) presje

2 ) . . 1 2 3 4 5
ze strony rodziny, aby szybko ja znalezé
W sytuacji poszukiwania pracy czuje, ze to cztonkowie rodziny

3 L . . 1 2 3 4 5
podejmuja za mnie decyzje

4 Dla cztonkdw mojej rodziny nie sg istotne moje kwalifikacje, ale fakt, 1 2 3 4 5
ze mam zatrudnienie
Gdyby moje zdrowie byto w lepszym stanie, mdgtbym/mogtabym

5 ) o P 1 2 3 4 5
wykonywac prace zgodng z moimi kwalifikacjami
Na dzien dzisiejszy moje zdrowie jest przeszkoda w realizacji kariery

6 . 1 2 3 4 5
zawodowej
Odczuwam tak silny dyskomfort, ze nie jestem w stanie wykonywac

7 L . 1 2 3 4 5
pracy takiej jakbym chciat(a)
Odczuwany przeze mnie bél uniemozliwia mi podjecie atrakcyjnej

8 . 1 2 3 4 5
dla mnie pracy
Jestem w tak dobrej sytuacji finansowej, Ze nie mam potrzeby

9 . o . 1 2 3 4 5
wykonywac pracy, do ktdrej sie ksztatcitem(am)
Nie mam potrzeby wykonywania pracy zgodnej z moimi

10 et g 1 2 3 4 5
kwalifikacjami, ze wzgledu na dobrg sytuacje finansowg

1 Mo!a sytuagg fln“ansowa zmusza mnie do podjecia pracy ponizej 1 2 3 4 5
moich kwalifikacji

1 Na przeszkodzie do podjecia pracy, jaka chciat(a)bym wykonywac, 1 2 3 a4
jest moja trudna sytuacja finansowa

13 Ostatnio zdarzyta sie sytuacja losowa, ktéra spowodowata, ze nie 1 2 3 4 s
moge podja¢ wymarzonej pracy

14 Gdyby nie sytuacja losowa, ktdra sie ostatnio wydarzyta, mégtbym/ 1 2 3 4 5

mogtabym podja¢ prace adekwatng do moich kwalifikacji




