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Abstrakt

Szacujemy skale nieréwnego traktowania 0séb z niepetnosprawnoscig w procesie rekrutacji. W tym celu
wykorzystujemy metode korespondencyjng, ktéra umozliwia zbadanie zachowania pracodawcéw w rzeczywistych
warunkach rynkowych. W ramach badania stworzylismy profile fikcyjnych kandydatéw, w imieniu ktérych
wystalismy 1046 aplikacji w odpowiedzi na prawdziwe ogtoszenia o prace. Kandydaci do pracy posiadali identyczne
doswiadczenie zawodowe i kwalifikacje, réznili sie wytacznie informacjg o niepetnosprawnosci — jeden z nich
poruszat sie na wozku. Sposrod aplikacji ztozonych przez kandydatéw bez niepetnosprawnosci od 10.5% do 15.1%
spotkato sie z pozytywng reakcjg pracodawcy (w zaleznosci od tego, ktérg definicje odpowiedzi pozytywnej
zastosowali$my), podczas gdy wsrod kandydatéw z niepetnosprawnoscig odsetek ten wyniést od 7.1% do 11.1%.
Roéznica wyniosta odpowiednio 3.4 pp. i 4 pp. Oznacza to, ze kandydaci z niepetnosprawnoscig otrzymywali
pozytywng reakcje odpowiednio 0 32.4% i 26.5% rzadziej od osob bez niepetnosprawnosci. Odwrotny wzorzec
zaobserwowalisSmy w przypadku negatywnych odpowiedzi: kandydaci niepetnosprawni czeSciej otrzymywali
odpowiedZ negatywng (5.2% vs. 3.1%). Nasze badanie pokazuje, ze nieréwne traktowanie w procesie rekrutacji
stanowi istotng bariere ograniczajgcg szanse 0s6b z niepetnosprawnoscig na zatrudnienie.

Stowa kluczowe: dyskryminacja, niepetnosprawnosé, rynek pracy, zatrudnienie

JEL: J14, J21,J71

Badanie zostato zrealizowane w ramach projektu "Réwno$¢ w Dostepie do

Zatrudnienia;  Badanie  Korespondencyjne  Dyskryminacji  Oscb Panstwowy Fundusz
z Niepetnosprawnosciami’. Projekt jest finansowany przez Pafstwowy Rehabi“tacji Osob
Fundusz  Rehabilitacji ~ Oséb  Niepetnosprawnych  (Nr  Umowy: Niepefnosprawnych
BEA/000080/BF/D).
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Wprowadzenie

Osoby z niepetnosprawnosciami pracujg znacznie rzadziej niz osoby bez niepetnosprawnosci zaréwno w
Polsce, jak i w innych krajach UE i OECD. W panstwach OECD rdznica w poziomie zatrudnienia 0sdb z
niepetnosprawnoscig w poréwnaniu do 0séb bez niepetnosprawnosci wynosi Srednio 27 pp. i utrzymuje sie
na podobnym poziomie od dekady (OECD, 2022).

Niski poziom zatrudnienia os6b z niepetnosprawnosciami wynika z wielu przyczyn strukturalnych,
ekonomicznych i spotecznych. Istotng przyczyng mogg byé rowniez stereotypy i uprzedzenia wsrod
pracodawcéw. Mogg one prowadzi¢ do nieréwnego traktowania juz na etapie rekrutacji, kiedy pracodawcy
pomijajg kandydatury 0séb z niepetnosprawnosciami, uznajac je za mniej kompetentne lub obawiajgc sie
dodatkowych kosztéw zwigzanych z dostosowaniem miegjsca pracy. Skale tego zjawiska trudno uchwyci¢ na
podstawie tylko obserwacji, gdyz réznice w zatrudnieniu mogg wynikac¢ takze z odmiennych kwalifikacji czy
decyzji samych kandydatow. Dlatego opracowalismy badanie, ktére pozwala bezposrednio zmierzy¢ nierdwne
traktowanie 0s6b z niepetnosprawnosciami w procesie rekrutacji.

WykorzystalisSmy metode korespondencyjna, ktéra polega na wysytce fikcyjnych CV w odpowiedzi na
prawdziwe ogtoszenia o prace. Sprawdzilismy, czy osoby z niepetnosprawnoscig, ktdre starajg sie o prace,
otrzymujg pozytywna odpowiedZ od pracodawcéw rzadziej niz osoby o identycznych kwalifikacjach bez
niepetnosprawnosci. Wyniki wskazuja, ze kandydaci z niepetnosprawnoscig o tych samych kwalifikacjach i
doswiadczeniu rzadziej otrzymujg pozytywng odpowiedZ od pracodawcy i czesciej spotykajg sie z odmowa.

Wyniki maja bezposrednie implikacje dla polityki publicznej - wskazujg, ze istniejgce instrumenty wsparcia
zatrudnienia 0s6b z niepetnosprawnosciami mogq by¢ niewystarczajgce, jesli nie towarzyszg im dziatania
ograniczajace nierdwne traktowanie juz na etapie selekcji kandydatéw.

Struktura raportu jest nastepujgca. W rozdziale pierwszym przedstawiamy zatoZenia badar metoda
korespondencyjna. Rozdziat drugi stanowi raport z przeprowadzonego przez nas badania, w ktérym opisujemy
koncepcje badania, metodologie oraz rezultaty. Na koricu tego rozdziatu przedstawiamy rekomendacje dla
polityki publicznej i dobre praktyki. Rozdziat trzeci to przewodnik metodologiczny, w ktérym opisujemy, na co
zwrdci¢ uwage, projektujac i realizujgc badania metoda korespondencyjna.



Czym sg badania korespondencyjne?

Badania korespondencyjne (ang. correspondence studies) to metoda badawcza czesto stosowana w naukach
spotecznych do badania zjawiska dyskryminacji na rynku pracy. Polega na wysytaniu fikcyjnych aplikacji
(np. CV i listéw motywacyjnych), w odpowiedzi na prawdziwe ogtoszenia o prace. Aplikacje réznig sie jedng
wybrang cechg analizowang przez badaczy (np. ptcia, wiekiem, niepetnosprawnoscig). Nastepnie poréwnuje

sie reakcje pracodawcéw, zeby ustali¢, czy dana cecha wptywa na ich decyzje dotyczace zatrudnienia.

Metody korespondencyjne majg kilka przewag nad innymi metodami, takimi jak badania ankietowe czy analiza
ogdlnopolskich i/lub ogdlnoeuropejskich baz danych:

e Lepiej odzwierciedlajg dziatania pracodawcéw, poniewaz realizowane sg w warunkach realnych
proceséw rekrutacyjnych. Badania korespondencyjne pozwalajg obserwowac rzeczywiste zachowania
pracodawcow w sytuacji, w ktérej podejmujg oni faktyczne decyzje dotyczace zaproszenia kandydata
do dalszego etapu rekrutacji lub odrzucenia jego aplikacji. Dzieki temu uzyskane wyniki sg mniej
hipotetyczne niz w przypadku badan ankietowych, w ktérych respondenci deklarujg swoje potencjalne
zachowania lub opinie.

e 53 bardziej odporne na tzw. efekt oczekiwan spotecznych (ang. social desirability bias) oraz efekty
wynikajgce z dostosowywania deklaracji do domniemanych oczekiwar badacza (ang. researcher
demand effects). Badania ankietowe opierajg sie na deklaracjach respondentdéw, ktérzy mogg mie¢
tendencje do prezentowania siebie w bardziej pozytywnym $wietle, aby dostosowac sie do spotecznych
norm i oczekiwan. Moze to prowadzi¢ do odpowiedzi, ktére nie odzwierciedlajg ich rzeczywistych
przekonan lub zachowan. Badania korespondencyjne eliminujg ten czynnik, poniewaz reakcje sg
obserwowane bezposrednio, bez interakeji z innymi osobami. Ograniczenie wptywu efektu spotecznego
jest szczegdlnie istotne w przypadku badar tematéw wrazliwych, jakim jest dyskryminacja.

e Pozwalajg oddzieli¢ wptyw badanej cechy od innych czynnikéw. W przypadku danych ogéinopolskich
czy ogolnoeuropejskich, takich jak BAEL, trudno jednoznacznie okreslic, w jakim stopniu réznice w
zatrudnieniu 0s6b z i bez niepetnosprawnosci wynikajg z dyskryminacji, a w jakim z innych czynnikdw,
takich jak bariery Srodowiskowe czy autoselekcja do okreslonych zawodéw. Badania
korespondencyjne pozwalajg ograniczy¢ wptyw tych czynnikéw i precyzyjniej oszacowac sam efekt
badanej cechy. Losowe przypisywanie CV i listbw motywacyjnych do ogtoszen o prace dodatkowo
ogranicza problem selekcji zaréwno po stronie pracodawcéw, jak i 0sob aplikujgcych.

Jak kazda metoda badawcza, réwniez badanie metodg korespondencyjng ma pewne ograniczenia. Gtowne
ograniczenie wynika z faktu, ze pozwala ona wykaza¢ nieréwne traktowanie na poczatkowym etapie procesu
rekrutacji, podczas pierwszego kontaktu z pracodawca. Nie dostarcza wielu informacji o tym, co dzieje sie na
dalszych etapach (rozmowa, negocjacje, samo miejsce pracy), gdzie skala nieréwnosci moze wygladac¢
inaczej. Sprawdza sie lepiej w przypadku zawoddéw i ofert pracy wymagajacych srednich kwalifikacji, w ktérych
formalne aplikacje odgrywaja wieksza role. W odréznieniu od ankiet, w ktérych uczestnicy odpowiadajg na
zadane przez badaczy pytania, w podejsciu korespondencyjnym trudniej zgromadzi¢ dane kontekstowe (np.
dot. polityk zwigzanych z réznorodnoscig w miejscu pracy), ktére mogtyby dostarczy¢ wiecej informacji na
temat przyczyn i mechanizmdw nieréwnosci w rekrutacji.



1.1. Zastosowanie badan korespondencyjnych w badaniach nad
dyskryminacjg 0séb z niepetnosprawnosciami w procesie
rekrutacji

Badania z innych krajéw realizowane metodg korespondencyjng pokazuj, ze kandydaci
z niepetnosprawnosciami otrzymujg nawet o potowe mniej kontaktéw od pracodawcéw niz kandydaci o takich
samych kwalifikacjach, ale bez niepetnosprawnosci. Wyniki réznig sie ze wzgledu na kontekst badania, rodza;
niepetnosprawnosci, analizowane zawody czy cechy kandydatéw do pracy, ale Srednie wyniki mieszczg sie w
przedziale od ok. 25% (Ameri i in., 2018; Bjgrnshagen, 2021) do ok. 50% (Bellemare i in., 2017; Bjgrnshagen &
Ugreninov, 2021; Capéau i in, 2012) mniej odpowiedzi na aplikacje w przypadku kandydatéw z
niepetnosprawnoscia.

Dotychczas badacze analizowali dyskryminacje w rekrutacji wsrdd osob poruszajacych sie na wdézkach
(Bellemare i in., 2017; Bjgrnshagen & Ugreninov, 2021), 0séb z niepetnosprawnoscig wzroku, stuchu, z
autyzmem (Baert, 2016), deklarujacych ogdlne trudnosci w poruszaniu sie (Capéau i in., 2012), z depresja
(Baertiin., 2016), czy epizodami zwigzanymi ze zdrowiem psychicznym (Bjgrnshagen, 2021; Hipes iin., 2016).

Badania te dostarczyty réwniez informacji kontekstowych, np. podawanie w aplikacji informacji o mozliwosci
skorzystania przez pracodawcow roznego rodzaju doptat i subsydidw nie zwiekszyto szans o0sob
Z niepetnosprawnosciami na zaproszenie na rozmowe kwalifikacyjng (Baert, 2016; Bellemare i in., 2017),
dyskryminacja byta wieksza w zawodach wymagajacych czesteqgo kontaktu z klientami (Stone & Wright,
2013), w mniejszych firmach (Ameri i in., 2018; Bjgrnshagen, 2022) oraz wsréd oséb z wigkszym
doswiadczeniem zawodowym (Ameriiin., 2018).

W Polsce podobne badania nie byty prowadzone, cho¢ istniejg raporty oraz badania wykorzystujgce inne
metody, ktére potwierdzajg wystepowanie nieréwnego traktowania na etapie rekrutacji. Ponad potowa
aktywnych zawodowo 0s6b z niepetnosprawnosciami, ktora wzieta udziat w badaniu Fundacji Neuron Plus,
wskazata nieche¢ do zatrudniania 0séb z niepetnosprawnosciami jako gtéwng bariere podczas poszukiwania
zatrudnienia  (Fundacja Neuron Plus, 2020). Wiekszo$¢ Polakéw ma pozytywny stosunek do
wspotpracownikéw z niepetnosprawnosciami, natomiast okoto potowy badanych nalezgcych do kadry
zarzagdzajacej uwaza, ze firmy niechetnie zatrudniaja osoby z niepetnosprawnosciami (Fundacja Moc Pomocy
& Openfield, 2023). Do najczesciej podawanych przez firmy przeszkéd nalezg bariery architektoniczne oraz
brak doswiadczenia w zakresie zatrudniania 0séb z niepetnosprawnosciami (Danitowska & Gawska, 2023).
Cytowane powyzej wyniki opisujg subiektywne oceny 0séb badanych, a nie faktyczng skale zjawiska.



2. Raport z badania
2.1.  Koncepcja badania

W ramach badania przygotowalismy CV czterech fikcyjnych oséb: dwdch mezczyzn oraz dwdch kobiet.
Wszyscy kandydaci byli osobami mtodymi, ktére ukonczyty edukacje kilka lat przed ztozeniem aplikacji.
tgczne doswiadczenie zawodowe kazdego z nich wynosito 5 lat: jeden rok odbyty w ramach stazu oraz cztery
lata zatrudnienia u jednego pracodawcy. Kazdy z kandydatéw postugiwat sie wiasnym, odrebnym adresem
e-mail oraz numerem telefonu.

Oferty pracy zbieraliSmy w okresie od marca do czerwca 2026 r. ze strony Centralnej Bazy Ofert Pracy (CBOP)
- portalu ogtoszen o prace administrowanego przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Na
podstawie Klasyfikacji Zawoddw i Specjalnosci (KZiS) wyodrebniliémy ogtoszenia nalezace do czterech
kategorii zawodowych: obstuga biura i sekretariat, ksiegowos$¢, sprzedaz i marketing oraz analityka i IT'.
Podobne zawody byty czesto wybierane w podobnych badaniach w innych krajach (Ameri i in., 2018;
Bellemare i in., 2017; Bjgrnshagen & Ugreninov, 2021; Krogh & Bredgaard, 2022).

Wybor zawodéw z segmentu pracownikdw umystowych Sredniego szczebla w  badaniach
korespondencyjnych jest celowy. Stanowiska najnizej kwalifikowane czesto w ogdle nie sg obsadzane w
drodze pisemnych lub internetowych aplikacji, co wyklucza je z zasiegu tej metody (Zschirnt i Ruedin, 2016,
za: Neumark, 2018). W zawodach wysoko wyspecjalizowanych ro$nie natomiast ryzyko, ze pracodawca zna
realnych kandydatéw lub tatwo wykryje fikcyjng aplikacje, a wiele takich stanowisk obsadzanych jest przez
sieci kontaktéw, ktérych badanie korespondencyjne nie uchwyci (Neumark, 2018). Segment pracownikéw
umystowych $redniego szczebla — np. stanowiska administracyjne i sprzedazowe - taczy zestandaryzowang
rekrutacje elektroniczng z kluczowg rolg CV jako nosnika informacji o kwalifikacjach, co pozwala kontrolowac
sygnaty produktywnosci i przypisac roznice w odsetku odpowiedzi manipulowanej cesze grupowe).

Badanie ograniczylisSmy do miast liczacych 100 tysiecy mieszkaricow i wiecej. Duze osrodki miejskie skupiajg
wiekszos¢ ofert pracy na stanowiskach biurowych Sredniego szczebla bedgcych przedmiotem analizy, co
umozliwito sprawne zgromadzenie odpowiednio duzej proby. Ponadto wieksza anonimowos¢ duzych rynkéw
pracy ogranicza ryzyko wykrycia celu badania.

W odpowiedzi na kazde ogtoszenie wystalismy dwie aplikacje w odstepie jednego dnia roboczego, czyli drugg
aplikacje wysytalismy zwykle dwa dni po pierwszej (np. we wtorek i w czwartek). Jedna aplikacja byta od
0soby z niepetnosprawnoscig, druga od osoby bez niepetnosprawnosci. Do kazdego ogtoszenia losowo
przypisywalismy pare kandydatow tej samej pfci - dwéch mezczyzn albo dwie kobiety. Ponadto w przypadku
kazdego ogtoszenia losowo przydzielalismy kandydatom wariant CV wynikajacy z kombinacji dwdch
szablonéw graficznych oraz dwdch wariantéw opisu doswiadczenia zawodowego i kwalifikacji. W ramach
kazdej pary kandydatow stosowalismy przeciwstawne kombinacje tych elementdéw, tak aby warianty CV
roznity sie miedzy kandydatami, ale nie byty systematycznie powigzane z informacjg o niepetnosprawnosci.
Celem takiego dziatania byto ograniczenie ryzyka, ze réznice w odpowiedziach pracodawcéw wynikatyby
z roznic w atrakeyjnosci CV, a nie z informacji o niepetnosprawnosci.

1 Petna lista zawoddw wybranych do badania z numerem KZiS znajduje sie w Aneksie A.



Poziom wyksztafcenia byt kazdorazowo dostosowany do wymagan wskazanych w ogtoszeniu. Kandydaci
aplikowali z wyksztatceniem $rednim ogélnoksztatcgcym, technicznym lub z tytutem licencjata uzyskanym
na kierunku administracja, ekonomia badZ dziennikarstwo i komunikacja spoteczna. Opisy kandydatéw, w tym
miejsce zdobycia doswiadczenia zawodowego, posiadane umiejetnosci i kwalifikacje, a takze typ ukoficzone;
szkoty Srednigj lub kierunek studidw, byty zréznicowane miedzy kategoriami zawodowymi oraz dopasowane
do miasta, z ktorego pochodzito ogtoszenie. Przyktadowe CV znajdujg sie w Aneksie A.

Jedng z dwaéch aplikacji wysytanych w odpowiedzi na kazde ogtoszenie oznaczalismy jako CV kandydata z
niepetnosprawnoscig, sygnalizujgc ten fakt w dwdch miejscach CV. W sekgji ,informacje dodatkowe” widniat
wpis: ,Orzeczenie o niepetnosprawnosci’. W podsumowaniu zawodowym widniato zdanie: ,Z powodu urazu
kregostupa korzystam z wozka inwalidzkiego. Nie wptywa to na mojg zdolno$¢ do wykonywania pracy. Jako
osoba poruszajgca sie na wozku nauczytam/em sie szukac rozwigzan, a nie ograniczen." Taki sposob
sygnalizacji jest stosowany w podobnych badaniach korespondencyjnych prowadzonych w innych krajach
(Bjernshagen & Ugreninov, 2021; Krogh & Bredgaard, 2022).

Aplikacje wysytalisSmy pocztg elektroniczng na adres pracodawcy wskazany w ogtoszeniu. Po ich przestaniu
monitorowalismy reakcje pracodawcéw, rejestrujac zaréwno odpowiedzi mailowe, jak i kontakty telefoniczne.

Badanie uzyskato pozytywnga opinie komitetu etyki (opinia nr 4/2026 Komitetu Etyki Bada Naukowych IBS i
CenEA). W celu ograniczenia obcigzenia po stronie pracodawcéw oraz minimalizacji potencjalnego wptywu
badania na dostep rzeczywistych kandydatéw do zatrudnienia zastosowalismy dodatkowe procedury. Do
jednego pracodawcy wysytalismy aplikacje wytgcznie w odpowiedzi na jedno ogtoszenie, nawet jesli
publikowat wiecej ofert pracy?. W przypadku otrzymania pozytywnej reakgji informowalismy pracodawce, w
ciggu kilku dni roboczych, ze kandydatura nie jest juz aktualna.

2.2.  Charakterystyka proby

Dane zbieraliSmy od marca do czerwca 2026 r. tacznie wystaliSmy 1046 aplikacji w odpowiedzi na 523
ogtoszenia o prace. Najwiecej aplikacji wystaliSmy na stanowiska zwigzane z obstugg biura (41.1%) i
ksiegowoscig (35.9%) (Tabela 1). W naszej prébie znalazty sie zaréwno instytucje prywatne (58.1%), jak i
publiczne (41.9%). Najwiecej aplikacji wystaliSmy na ogtoszenia w wojewddztwie mazowieckim (24.3%),
$laskim (15.1%) oraz pomorskim (12.1%). WystaliSmy réwng liczbe aplikacji pod katem pfci i
niepetnosprawnosci; 39.4% kandydatéw miato wyksztatcenie wyzsze.

2 Wyjatek stanowit jeden pracodawca, w przypadku ktdrego w prébie znalazty sie cztery ogtoszenia pochodzgce z roznych
jednostek organizacyjnych prowadzacych odrebne nabory.



Tabela 1. Charakterystyka préby

N %
MezczyZni 522 49.9
Kobiety 524 50.1
Kandydaci niepetnosprawni 523 50.0
Kandydaci bez niepetnosprawnosci 523 50.0
Wyksztatcenie srednie 634 60.6
Wyksztatcenie wyzsze 412 39.4
Stanowiska
Obstuga biura 430 1.1
Ksiegowos¢ 376 359
Sprzedaz/Marketing 186 17.8
Analityka 54 5.2
Wiasnosé
Prywatne 608 58.1
Publiczne 438 419
Wojewodztwo (najwiecej wystanych CV)
Mazowieckie 254 24.3
Slaskie 158 15.1
Pomorskie 126 12.1
Ogdtem 1046 100

Zrédfo: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania

2.3. Podejscie analityczne

Jednostkg obserwacji jest pojedyncza aplikacja (CV) wystana w odpowiedzi na ogtoszenie o prace. Po
zakoniczeniu zbierania danych potgczylismy informacje o aplikacjach, kandydatach, pracodawcach i
odpowiedziach rekruteréw, tworzac finalng baze analityczna. Nastepnie opracowali$my identyfikatory
pracodawcow, tak aby aplikacje kierowane do tego samego pracodawcy tworzyty wspélny klaster, oraz
sprawdzilismy spdjnos¢ danych i przygotowalismy zmienne do analizy.

Finalna baza analityczna obejmuje 1046 aplikacji, tj. 523 pary aplikacji wystane w odpowiedzi na ogtoszenia

o prace. W estymacji wyrézniamy 520 klastréw na poziomie formalnego pracodawcy®

Reakcje pracodawcy traktujemy jako wielokategorialny wynik selekcji aplikacji. Po otrzymaniu CV pracodawca
moze nie odpowiedzie¢, odpowiedzie¢ pozytywnie, odrzuci¢ kandydata albo poprosi¢ o dodatkowe informacje
lub dokumenty. Wyrézniamy nastepujace kategorie:

3 Roéznica miedzy liczbg par aplikacji a liczbg klastrow wynika z teqo, ze w przypadku jednego pracodawcy w prébie znalazty
sie cztery ogtoszenia pochodzace z réznych jednostek organizacyjnych prowadzacych odrebne nabory. W gtéwnej specyfikacji
traktujemy je jako jeden klaster pracodawcy, poniewaz mimo organizacyjnej odrebnosci mogty one podlegaé wspdlnym
procedurom, zasadom HR oraz kulturze organizacyjnej.



1. Brak odpowiedzi lub odpowiedZ nierelewantng, np. autoresponder, automatyczna informacja o
przetwarzaniu danych osobowych, informacja o zarejestrowaniu aplikacji, informacja o innym
sposobie naboru (np. link do strony naboru).

2. OdpowiedZ pozytywng - zaproszenie na rozmowe kwalifikacyjng, wyrazenie zainteresowania
kandydaturg drogg mailowg lub kontakt telefoniczny ze strony pracodawcy4.

3. Odpowiedz negatywng - odmowa lub informacja o wyborze innego kandydata.

Prosbe o dodatkowe informacje dotyczace kandydata/kandydatki, wigczajgc w to prosbe o
uzupetnienie aplikacji.

Poniewaz kategorie te nie tworzg naturalnego porzadku, w analizie stosujemy wielomianowy model logitowy
dla nominalnej zmiennej wynikowej, nalezacy do rodziny modeli wyboru dyskretnego (McFadden, 1974). Nie
nadajemy jednak parametrom interpretacji strukturalnej jako parametrom funkcji uzytecznosci; model opisuje
relatywne szanse wystgpienia poszczegdlnych typdw reakcji pracodawcy wzgledem kategorii bazowe).
Kategorig bazowa jest brak odpowiedzi lub odpowied? nierelewantna.

Wykorzystujemy dwie wersje zmiennej wynikowej. W pierwszej wersji odpowiedZ pozytywng oraz prosbe o
dodatkowe informacje traktujemy oddzielnie. W drugiej wersji taczymy odpowiedzi pozytywne z prosbami o
dodatkowe informacje, traktujac obie kategorie jako przejaw zainteresowania kandydatem. W tej specyfikacji
zmienna wynikowa obejmuje trzy kategorie: brak odpowiedzi lub odpowiedZ nierelewantng, odpowiedZ
pozytywng lub prosbe o dodatkowe informacje oraz odpowiedZ negatywng. Takie podejscie pozwala

sprawdzi¢, czy wyniki sg wrazliwe na sposob klasyfikacji mniej jednoznacznych reakcji pracodawcow.

Gtéwng zmienng objasniajaca jest informacja o niepetnosprawnosci kandydata. Przyjmuje ona wartosé 1 dla
aplikacji kandydata z informacjg o orzeczeniu o niepetnosprawnosci oraz 0 dla aplikacji kandydata bez takiej
informacji. W modelach uwzgledniamy réwniez pte¢ kandydata, forme wtasnosci pracodawcy oraz zmienne
kontrolne odzwierciedlajgce strukture realizacji eksperymentu: kolejnos¢ wysytki CV w ramach pary aplikacjj,
wariant CV oraz wskaznik wystania aplikacji w pierwszym tygodniu badania. Uwzglednienie tych zmiennych
ogranicza ryzyko, ze oszacowany efekt niepetnosprawnosci bytby zaktécony przez réznice wynikajace z
podejscia eksperymentalnego.

Modelujemy prawdopodobieristwo wystgpienia poszczegdlnych reakcji pracodawcy wzgledem kategorii
bazowej. Dla kazdej kategorii odpowiedzi innej niz brak odpowiedzi lub odpowiedZ nierelewantna model
mozna zapisac jako:

In w = a; + B;Niepelnosprawnos¢; + y;X;
gdzie Y; oznacza reakcje pracodawcy na aplikacje i, j oznacza jedng z analizowanych kategorii odpowiedzi,
Y; = 0 jest kategorig bazowa, Niepetnosprawno$¢; wskazuje, czy aplikacja pochodzita od kandydata z
niepetnosprawnoscig, a X; obejmuje pozostate zmienne objasniajgce, w tym kontrolne. Wspétczynnik

4+ Zgodnie z metodg stosowang w badaniach prowadzonych w innych krajach w przypadku kontaktu telefonicznego nie
prowadzilismy dalszej komunikacji z pracodawca, aby zachowaé porédwnywalnos¢ reakcji miedzy kandydatami oraz
ograniczy¢ wptyw interakcji badacza na zachowanie pracodawcéw. Sam fakt podjecia kontaktu telefonicznego traktowalismy
jako pozytywna reakcje na aplikacje.
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B; informuje, czy kandydat niepetnosprawny ma wyzsze lub nizsze wzgledne szanse otrzymania odpowiedzi
typu j zamiast braku odpowiedzi, w poréwnaniu z kandydatem bez niepetnosprawnosci.

Estymujemy kilka specyfikacji modelu. W modelu bazowym uwzgledniamy jedynie informacje
0 niepetnosprawnosci. Nastepnie dodajemy pte¢ kandydata, forme wtasnosci pracodawcy oraz pozostate
zmienne kontrolne. W raporcie prezentujemy wyniki z gtéwnej specyfikacji, obejmujgcej réwniez zmienne
kontrolne. Oszacowania parametréw wszystkich modeli estymujemy osobno dla dwdch definicji zmienng
wynikowej: wezszej, w ktorej prosha o dodatkowe informacje jest oddzielng kategoria, oraz szerszej, w ktérej
prosby o dodatkowe informacje taczymy z odpowiedziami pozytywnymi.

W dodatkowych modelach badamy heterogenicznosé efektu dyskryminacji. W tym celu rozszerzamy model
o interakcje miedzy statusem niepetnosprawnosci kandydata a pficig kandydata, miedzy statusem
niepetnosprawnosci a formg wtasnosci pracodawcy (wtasnos¢ publiczna vs. wtasnos$é prywatna) oraz miedzy
statusem niepetnosprawnosci a charakterem zawodu (zawody obstugi klienta — sprzedaz/marketing oraz
analityka/IT vs. pozostate zawody). Modele te pozwalajg sprawdzi¢, czy réznica w reakcjach pracodawcow
miedzy kandydatami niepetnosprawnymi i bez niepetnosprawnosci jest inna wsrdd kobiet i mezczyzn, czy
rozni sie miedzy sektorem publicznym i prywatnym oraz czy rozni sie pomiedzy zawodami obstugi klienta
I pozostatymi zawodami.

We wszystkich modelach btedy standardowe klastrujemy na poziomie pracodawcy. Wynika to z konstrukcji
badania, w ktérej do tego samego pracodawcy wysytano pare aplikacji, a zatem odpowiedzi na aplikacje
w ramach jednej firmy moga by¢ ze sobg skorelowane. Wnioskowanie statystyczne opieramy na
klastrowanym estymatorze wariancji typu sandwich, ktéry dopuszcza heteroskedastycznos¢ oraz korelacje
sktadnikéw losowych w obrebie klastra (Cameron & Miller, 2015).

2.4.  Wyniki badania

Wykresy 1 - 3 przedstawiajg rozktad odpowiedzi pracodawcdw w podziale na niepetnosprawnosc¢ kandydatow.
Sposrad aplikacji ztozonych przez kandydatéw bez niepetnosprawnosci od 10.5% do 15.1% spotkato sie z
pozytywng reakcjg pracodawcy (w zaleznosci od tego, ktérg definicje odpowiedzi pozytywne
zastosowalismy), podczas gdy wsrdd kandydatéw z niepetnosprawnoscia odsetek ten wyniést od 7.1% do
11.1%. Roznica wyniosta odpowiednio 3.4 pp. i 4 pp. Oznacza to, ze kandydaci z niepetnosprawnoscig
otrzymywali pozytywng reakcje odpowiednio 0 32.4% i 26.5% rzadziej od os6b bez niepetnosprawnosci.
Odwrotny wzorzec zaobserwowalismy w przypadku negatywnych odpowiedzi: kandydaci niepetnosprawni
czesciej otrzymywali odpowiedZ negatywna (5.2% vs. 3.1%). Dane te sugerujg, ze pracodawcy rzadziej
zapraszajg kandydatéw z niepetnosprawnoscig do dalszego etapu rekrutacji, a jednoczesnie czesciej
komunikujg odpowiedZ odmowna.

11



Wykres 1. Reakcja pozytywna (zaproszenie na rozmowe kwalifikacyjng) wedtug
niepetnosprawnosci kandydatow
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania

Wykres 2. Reakcja pozytywna (zaproszenie na rozmowe kwalifikacyjng lub prosba o dostanie
informacji/dokumentéw) wedtug niepetnosprawnosci kandydatéw
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania
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Wykres 3. Reakcja negatywna wedtug niepetnosprawnosci kandydatow

o |

(o]

w |
N
©°
2
=
8 2 -
o
o
o
xR

5.2
ln —
3.1
o -
Bez niepetnosprawnosci Z niepetnosprawnoscia

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania

Nastepnie prezentujemy wyniki wielomianowej regresji logistycznej (Tabela 2). Wyniki wskazujg na istotne
statystycznie rdznice miedzy kandydatami niepetnosprawnymi i kandydatami bez niepetnosprawnosci.
Kandydaci niepetnosprawni majg istotnie nizsze szanse na uzyskanie pozytywnej odpowiedzi od pracodawcy
(wspétczynnik -0.396; p < 0.05). Jednoczesnie ich szanse na otrzymanie odpowiedzi negatywnej sg istotnie
wyzsze (0.453; p < 0.05).

Wyniki pozostajg stabilne zaréwno wtedy, gdy za odpowiedZ pozytywng uznajemy wytgcznie zaproszenie na
rozmowe kwalifikacyjng (Tabela 2, kolumna 1), jak i wtedy, gdy uwzgledniamy réwniez prosbe o przestanie
dodatkowych informacji (Tabela 3, kolumna 1). Dodanie zmiennych kontrolnych do modeli bazowych nie
zmienia istotnie oszacowanych efektéw. Oznacza to, ze obserwowane réznice nie wynikajg z uwzglednionych

w analizie cech kandydatéw, pracodawcéw ani ofert pracy.

tgcznie wyniki wskazujg, ze nieréwne traktowanie kandydatdw z niepetnosprawnosciami przejawia sie nie tylko
w mnigjszym prawdopodobienstwie otrzymania pozytywnej odpowiedzi od pracodawcy, ale réwniez
w wiekszym prawdopodobienstwie otrzymania odpowiedzi odmownej.

W kolejnym kroku przeanalizowalismy heterogenicznos¢ efektu nieréwnego traktowania ze wzgledu na trzy
charakterystyki: pte¢ kandydatéw, forme wiasnosci pracodawcy oraz charakter stanowiska. W tym celu
rozszerzylismy model o interakcje miedzy statusem niepetnosprawnosci kandydatow a kazdg z wymienionych
cech. Zaden z oszacowanych efektow interakcji nie okazat sie istotny statystycznie, co sugeruje, ze skala
nieréwnego traktowania nie rézni sie istotnie w analizowanych wymiarach (Tabele 6-117 w Aneksie B).

13



Tabela 2. Wyniki wielomianowej regresji logistycznej, wezsza definicja odpowiedzi pozytywnej

(1 (2) (3)
Odpowiedz Odpowiedz Prosba o dostanie danych
pozytywna negatywna
Kandydaci z niepetnosprawnoscia -0.396** 0.453* -0.140
(0.195) (0.228) (0.154)
Zmienne kontrolne TAK
Obserwacje 1046
Klastry 520

Uwagi: Zmienne kontrolne: pfe¢ kandydata, wfasnosc firmy, kolejnos¢ wysytki, wersja CV, czas wysytki. Bfedy
standardowe pogrupowane na poziomie przedsiebiorstwa.

Poziomy istotnosci: *** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10.

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania

Tabela 3. Wyniki wielomianowej regresji logistycznej, szersza definicja odpowiedzi pozytywnej

1 2
Odpowiedi(p)ozytywna + Odpowiedi r)1egatywna
prosba o dostanie danych
Kandydaci z niepetnosprawnoscig -0.328%* 0.456**
(0.138) (0.228)
Zmienne kontrolne TAK
Obserwacje 1046
Klastry 520

Uwagi: Zmienne kontrolne: pfe¢ kandydata, wtasnosc firmy, kolejnosé wysytki, wersja CV, czas wysyftki. Bfedy
standardowe pogrupowane na poziomie przedsiebiorstwa.

Poziomy istotnosci: ** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10.

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania
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2.5. Podsumowanie badania i dobre praktyki

Celem ninigjszego badania byto oszacowanie skali nieréwnego traktowania 0séb z niepetnosprawnosciami na
etapie rekrutacji w Polsce. Wykorzystujgc metode korespondencyjng, pordwnali$my reakcje pracodawcéw na
aplikacje fikcyjnych kandydatéw réznigcych sie wytgcznie statusem niepetnosprawnosci, przy jednoczesnym
zachowaniu identycznych kwalifikacji zawodowych i doswiadczenia. Wyniki wskazujg na wystepowanie
dyskryminacji w procesie rekrutacji - kandydaci z niepetnosprawnoscig rzadziej otrzymujg pozytywne
odpowiedzi od pracodawcow, a jednoczesnie czesciej spotykajg sie z odrzuceniem aplikacji.

Wyniki badania majg istotne implikacje dla polityki publicznej, szczegdlnie w kontekscie utrzymujacych sie
nieréwnosci na rynku pracy. Wskaznik zatrudnienia 0séb z niepetnosprawnoscig w Polsce od wielu lat
pozostaje nizszy niz w populacji ogdlnej, a luka ta jest jedng z wiekszych wsrod paristw Unii Europejskie). Jako
gtéwne przyczyny tego zjawiska wskazuje sie czesto nizszy poziom wyksztatcenia, gorszy stan zdrowia,
niedopasowanie kompetencji, bariery srodowiskowe. Ninigjsze badanie dostarcza dowoddw, ze istotng role
odgrywa réwniez nieréwne traktowanie ze strony pracodawcow, ktére wystepuje niezaleznie od kwalifikacji
kandydatéw. QOsoby niepetnosprawne w naszym badaniu posiadaty bowiem identyczne CV jak ich
odpowiednicy bez niepetnosprawnosci. Oznacza to, ze samo podnoszenie poziomu wyksztatcenia |
kompetencji 0s6b z niepetnosprawnoscig nie wystarczy, by ograniczyc¢ luke w zatrudnieniu, jesli rynek pracy
pozostaje dla nich czeSciowo zamkniety juz na etapie wstepnej selekcji aplikacji.

Z perspektywy polityki publicznej wyniki wskazujg na potrzebe dziatai ukierunkowanych bezposrednio na
praktyki rekrutacyjne pracodawcéw. Instrumenty finansowe, takie jak ulgi zwigzane z wptatg na PFRON,
dofinansowania wynagrodzei czy zwrot kosztéw przystosowania stanowiska pracy, obnizajg koszty
zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami, ale mogg nie eliminowa¢ uprzedzen wystepujgcych na
poczatkowym etapie rekrutacji, kiedy pracodawca nie ponidst jeszcze zadnych kosztow i podejmuje decyzje
wyfacznie na podstawie dokumentdw aplikacyjnych. Warto zatem rozwazy¢ uzupetnienie istniejacych
instrumentow o dziatania ograniczajgce stereotypy dotyczace pracy 0s6b z niepetnosrpawnosciami, w tym
kampanie informacyjne skierowane do pracodawcdw, szkolenia z zakresu rekrutacji wolnej od uprzedzern oraz
wzmocnienie mechanizméw egzekwowania obowigzujgcego zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu.

Jak kazda metoda badawcza, badanie korespondencyjne ma pewne ograniczenia, ktére nalezy uwzglednié
przy interpretacji wynikow. Po pierwsze, metoda ta pozwala identyfikowa¢ nieréwne traktowanie wytgcznie
na poczatkowym etapie rekrutacji. Nie dostarcza informacji o ewentualnej dyskryminacji na dalszych etapach
procesu rekrutacyjnego (takich jak rozmowy kwalifikacyjne, testy kompetencji czy negocjacje warunkéw
zatrudnienia) ani w samym miejscu pracy. Rzeczywista skala nieréwnosci moze byé zatem wieksza niz
wskazujg uzyskane przez nas szacunki. Po drugie, badanie opiera sie na ofertach pracy pochodzacych z jedne;
bazy — Centralnej Bazy Ofert Pracy (CBOP), ktéra obejmuje przede wszystkim ogtoszenia zamieszczane za
posrednictwem urzedéw pracy. Pracodawcy korzystajgcy aktywnie z CBOP mogg rézni¢ sie od ogdtu
pracodawcow, co ogranicza mozliwos¢ uogdlnienia wynikéw. Ograniczenia te nie podwazajg jednak
zasadniczych wnioskéw badania - CBOP pozostaje jednym z najwiekszych i najbardziej znaczacych
publicznych Zrédet ofert pracy w Polsce, zapewniajgc badaniu szeroki zasieg geograficzny i zawodowy.
Badanie nie dostarcza réwniez jednoznacznej odpowiedzi na pytanie, dlaczego osoby niepetnosprawne
otrzymujg mniej odpowiedzi pozytywnych. Moze to wynika¢ z réznych przyczyn — niecheci pracodawcow,
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obaw o produktywno$¢ pracownikéw z niepetnosprawnosciami albo niedostosowanych budynkéw lub
stanowisk pracy.

Wyniki badania wskazujg na kilka istotnych kierunkow dalszych analiz. Po pierwsze, warto zbadac¢
zroznicowanie efektu nieréwnego traktowania ze wzgledu na cechy kandydatéw, takie jak wyksztatcenie,
doswiadczenie zawodowe, wiek, a przede wszystkim typ niepetnosprawnosci. Niniejsze badanie traktuje
0soby z niepetnosprawnosciami jako jednorodng grupe, podczas gdy reakcje pracodawcéw mogg réznic sie
w zaleznosci od rodzaju ograniczen (np. ruchowych, sensorycznych czy psychicznych). Po drugie, dalszych
badan wymaga analiza zjawiska nieréwnego traktowania wsrod réznych grup pracodawcéw, w szczegdInosci
w zaleznosci od wielkosci firmy, branzy oraz wczesniejszego doswiadczenia w zatrudnianiu oséb z
niepetnosprawnosciami. Po trzecie, istotne pozostaje przeanalizowanie, czy instrumenty wsparcia
finansowego oferowane przez PFRON, w tym ulgi, refundacje i doptaty do wynagrodzen, mogg ogranicza¢
nieréwne traktowanie na etapie rekrutacji. Warto réwniez przeanalizowaé, czy wystepujg nieréwnosci w
oferowanych wynagrodzeniach.
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3. Przewodnik metodologiczny — na co zwrdci¢ uwage projektujgc badanie
metodg korespondencyjng

W tej czesci przedstawiamy kilka najwaznigjszych krokdw i decyzji, ktére powinny wzigé pod uwage osoby
planujgce przeprowadzenie badania metodg korespondencyjng. Sg one oparte zaréwno na wnioskach
ptynagcych z literatury przedmiotu, jak i na naszych doswiadczeniach zwigzanych z projektowaniem i realizacja
badania.

3.1.  Wybor bazy z ofertami pracy

Punktem wyjscia jest baza aktualnych ofert pracy, na ktére mozna aplikowaé mailowo. W praktyce naukowcy
siegaja po:

e Bazy publicznych stuzb zatrudnienia. Na przyktad Baert (2016) korzystat z bazy VDAB - flamandzkiego
publicznego urzedu pracy. W Polsce odpowiednikiem jest Centralna Baza Ofert Pracy (CBOP)
administrowana przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne).

e Komercyjne portale z ogtoszeniami - najczestsze zZrédfo we wspotczesnych badaniach.

e Bezposrednie wysyiki do firm, niezaleznie od tego, czy aktualnie prowadzg rekrutacje — podejscie starsze,
obecnie rzadziej stosowane (np. Ravaud i in., 1992)

Wybér Zrédta ofert ma konsekwencje interpretacyjne. Wyniki dotyczg tej czesci rynku pracy, ktérg dana baza
obejmuije. Jesli baza pokrywa gtéwnie jeden typ pracodawcéw (np. sektor publiczny, duze firmy, jeden region),
wyniki nie powinny by¢ uogdlniane poza ten zakres.

Czes¢ ofert pracy moze by¢ kierowana wytgcznie do oséb z niepetnosprawnoscig, dlatego warto przed
rozpoczeciem badania podjaé decyzje, jak te oferty traktowac.

3.2.  Liczba aplikacji

Liczba wystanych aplikacji powinna wynikac z tego, jakiej réznicy pomiedzy kandydatami sie spodziewamy i
jak duzg roznice chcemy wykry¢. Im réznica mniejsza, tym wiecej aplikacji potrzeba. W praktyce liczby
wystanych aplikacji wahaja sie od kilkuset (Hipesiin., 2016) do kilku tysiecy (Ameriiin., 2018).

Efekty zazwyczaj sg relatywnie niewielkie. Réznice w odsetku pozytywnych odpowiedzi pomiedzy
kandydatami z niepetnosprawnoscig i bez niepetnosprawnosci wahajg sie od kilku do kilkunastu punktéw
procentowych. W zwigzku z tym, Ze do jednego pracodawcy zwykle trafia wiecej niz jedna aplikacja (para lub
wiecej), obserwacje nie s w pefni niezalezne — analiza statystyczna wielkosci proby niezbednej do wykrycia
efektu powinna to uwzgledniaé.

Przy tej samej réznicy w czestosci odpowiedzi dla kandydatéw z niepetnosprawnoscig i bez, istotnosé
statystyczna tej réznicy wzrasta, gdy mamy wiekszy udziat par, w ktérych obie osoby otrzymaty takg sama
odpowiedZ (lub obie jej nie otrzymaty). O réznicy rozstrzygajg bowiem tylko pary, w ktérych odpowiedZ dostata
jedna osoba. Im wiecej firm traktuje obu kandydatéw tak samo, tym mnigjsza préba wystarcza do wykrycia
efektu.
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3.3.  Wybor zawodow

W literaturze dominujg zawody biurowe Sredniego szczebla wymagajace $rednich kwalifikacji, np. obstuga
sekretariatu, ksiegowos$¢, IT, sprzedaz, obstuga klienta. Dwa powody, dla ktdérych unika sie zawoddw
wymagajacych wysokich i niskich kwalifikagji:

e W zawodach wysoko wykwalifikowanych rekrutacja czesciej opiera sie na referencjach i sieciach
kontaktéw niz na samym CV, co ostabia mierzony efekt dyskryminaciji.

e W zawodach nisko wykwalifikowanych rekrutacja rzadko odbywa sie przez formalne, pisemne
aplikacje, wiec metoda w ogdle sie tu nie stosuje.

Zawody powinny byé dostosowane do badanej niepetnosprawnosci. Ameri i in. (2018) badali wptyw
niepetnosprawnosci fizycznej i zespotu Aspergera na Szanse zaproszenia na rozmowe, analizujgc stanowiska
zwigzane z ksiegowos$cig. Argumentowali, ze niepetnosprawnosci wybrano tak, by nie ograniczaty
produktywnosci w ksiegowosci. Wedtug badaczy praca ksiegowego w duzej mierze jest samodzielna, a
wymagana komunikacja ma charakter techniczny, a nie towarzyski.

3.4.  Wybor badanej niepetnosprawnosci i sposob jej sygnalizowania

Testowane w literaturze niepetnosprawnosci obejmujg m.in.: poruszanie sie na wézku (Bellemare i in., 2017,
Bj@rnshagen & Ugreninov, 2021; Krogh & Bredgaard, 2022; Stone & Wright, 2013), niepetnosprawnos¢ wzroku
lub stuchu (Baert, 2016; Chareyron i in., 2024), epizody zwigzane ze zdrowiem psychicznym (Bjgrnshagen,
2021; Hipes iin., 2016).

Ceche sygnalizuje sie zwykle wprost, jednym, dwoma zdaniami w CV lub liscie motywacyjnym.
Charakterystyczny, powtarzajgcy sie w wielu badaniach wzorzec to krétka informacja wraz z zapewnieniem,
ze nie wptywa to na zdolno$¢ do pracy, czesto przeformutowane jako atut, np.:

,Z powodu urazu kregostupa poruszam sie na wozku. Nie wptywa to na mojg zdolnosc do
wykonywania pracy [..]. Jako osoba poruszajaca sie na wozku nauczytam sie szukac
rozwigzari, a nie ograniczen.” (Bjernshagen & Ugreninov, 2021)

,Chciatbym poinformowac, ze jestem osobag niewidomg. Dlatego zawsze towarzyszy mi pies
przewodnik. Moja niepefnosprawnosc nie sprawia jednak, ze jestem mniej produktywny.”
(Baert, 2016)

Czasem po prostu podaje sie suchg informacje na temat niepetnosprawnosci kandydata. We Francji stosuje
sie tez formalny status osoby z niepetnosprawnoscig (RQTH), ktdéry jednoczesnie sygnalizuje
niepetnosprawnos¢ i uprawnienie do ulg dla pracodawcy. Chareyron i in. (2024) pisali wprost ,jak wida¢ w
moim CV, mam status pracownika z niepetnosprawnoscig (RQTH)".

W Polsce orzeczenie o niepetnosprawnosci, podobnie jak RQTH, jest statusem prawnym ze skutkami dla
pracodawcy w obie strony. Potencjalne korzysci to nizsze wptaty na PFRON (pracodawcy od 25 etatéw ponize;
wskaznika 6%); mozliwe dofinansowanie do wynagrodzenia. Potencjalne koszty to m.in. zakaz pracy w nocy i
w nadgodzinach, dodatkowa 15-minutowa przerwa, a przy stopniu umiarkowanym lub znacznym takze 7
godzin dziennie i 35 tygodniowo bez obnizenia statej pensji oraz 10 dni dodatkowego urlopu. W naszym
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badaniu CV nie podaje stopnia niepetnosprawnosci, ale sygnalizowana niepetnosprawno$¢ sugeruje stopien
umiarkowany lub znaczny.

3.5.  Tworzenie aplikacji

Pierwszym etapem przygotowania badania jest stworzenie fikcyjnych profili kandydatéw, ktére beda
wykorzystywane do sktadania aplikacji. Kazdy profil powinien zawiera¢ spojny zestaw podstawowych danych
umozliwiajgcych udziat w rzeczywistym procesie rekrutacyjnym, takich jak imie i nazwisko, adres e-mail,
numer telefonu oraz adres zamieszkania. W praktyce oznacza to konieczno$¢ utworzenia osobnych adreséw
e-mail oraz numerdw telefondw z mozliwoscig rejestrowania potgczen. W przypadku adresu zamieszkania
dobrg praktyka jest wykorzystanie istniejgcych ulic i budynkéw, ale z fikcyjnymi numerami lokali lub adresami,
ktdre nie prowadzg do rzeczywistego kandydata (Zschirnt, 2019). Wszystkie elementy profilu powinny by¢ ze
sobg spojne i odpowiadac charakterystyce kandydata, tak aby tworzyty wiarygodng catosé.

Kluczowg zasadg jest zapewnienie réwnowaznosci kandydatéw w obrebie kazdej pary. Oznacza to, ze
kandydaci powinni mie¢ mozliwie identyczne kwalifikacje, doswiadczenie zawodowe oraz pozostate cechy
istotne z punktu widzenia rekrutacji, a jedyng systematycznie réznicowang cechg powinna by¢ informacja
0 niepetnosprawnosci. Jest to podstawowy warunek pozwalajacy przypisac¢ réznice w odpowiedziach
pracodawcow wiasnie tej cesze. Gdyby kandydaci réznili sie jednoczesnie np. poziomem dos$wiadczenia,
wyksztatceniem czy umiejetnosciami, nie bytoby jasne, czy zaobserwowane roznice wynikajg
Z niepetnosprawnosci, czy z pozostatych cech aplikacji. Im wieksza jest wiec rownowaznos¢ kandydatow
w obrebie pary, tym tatwiej odizolowac wptyw badanej cechy i wiarygodnie zinterpretowac¢ wyniki badania.

Jednoczesnie nalezy ograniczac ryzyko, ze na wyniki badania wptyng przypadkowe i nieistotne réznice miedzy
aplikacjami. Dotyczy to zaréwno tresci CV, jak i jego wygladu czy sposobu przedstawienia informacji. Jesli np.
aplikacja jednego kandydata bytaby bardziej przejrzysta, estetyczna lub lepiej dopasowana do oferty, mogtoby
to zwiekszy¢ jego szanse na pozytywng odpowiedz niezaleznie od informacji o niepetnosprawnosci. Chareyron
Iin. (2024) réznicowali miedzy aplikacjami m.in. kréj i wielko$¢ czcionki, uktad CV oraz brzmienie krétkich
listow motywacyjnych. Cechy te przypisywali losowo do kandydatéw, tak aby nie byty systematycznie
powigzane

Z niepetnosprawnoscig. Takie rozwigzanie pozwala ograniczy¢ ryzyko, ze obserwowane rdznice
w odpowiedziach pracodawcow wynikajg z przypadkowych cech aplikacji, a nie z badanej cechy kandydata.
Losowe przypisanie warto nie tylko zadeklarowac, ale tez regularnie sprawdzac na catej narastajgcej probie.

Elementem wymagajgcym decyzji jest takze uwzglednienie listu motywacyjnego. Cho¢ wiekszos¢ badan
wykorzystuje go jako cze$é aplikacji, Capéau i in. (2012) celowo ograniczyli badanie do wysytki samego CV.
List motywacyjny zwieksza mozliwosci naturalnego wplecenia informacji o niepetnosprawnosci, ale
jednoczesnie stwarza dodatkowg przestrzen dla niezamierzonych réznic miedzy aplikacjami, ktére moga
zaktdcac identyfikacje efektu testowanej cechy.

W niektorych badaniach dodaje sie réwniez inng zmienng, ktéra pozwala sprawdzi¢, czy odpowiedzi
pracodawcéw zalezg od innych cech kandydatéw. Ameri i in. (2018) réznicowali doswiadczenie zawodowe,
przygotowujgc CV przedstawiajgce zaréwno niedoswiadczonego, jak i doswiadczonego ksiegowego, co
umozliwito ocene, czy efekt dyskryminacji zmienia sie w zaleznosci od poziomu doswiadczenia kandydatow.
Baert (2016) sprawdzat dodatkowo, czy podanie informacji o mozliwych subsydiach do zatrudnienia
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w przypadku kandydatéw z niepetnosprawnosciami zwiekszy ich szanse na zatrudnienie w poréwnaniu do
kandydatdw, ktérzy tej informacji nie podali.

3.6. Wysyika

W ramach badania mozna wysytaé po dwie (lub wiece)) aplikacje w odpowiedzi na jedno ogtoszenie o prace
(kandydat z niepetnosprawnoscig i bez niepetnosprawnosci) lub po jednej aplikacji w odpowiedzi na jedno
ogtoszenie o prace (na jedno ogtoszenie wysytamy kandydata z niepetnosprawnoscia, na drugie bez
niepetnosprawnosci). Argumenty przemawiajgce za jednym lub drugim rozwigzaniem sg nastepujace:

e Wysylanie pojedynczej aplikacji: mniejsze obcigzenie dla pracodawcy i mniejsze ryzyko, ze
eksperyment zostanie wykryty, a takze tatwiejsze przygotowanie CV. W takim rozwigzaniu

przygotowujemy jedno CV, ktére wysylamy w dwéch wariantach (z kandydatem
z niepetnosprawnoscig i bez niepetnosprawnosci), jeden wariant dla kazdego ogtoszenia o prace.

o Wysytanie pary aplikacji do tego samego pracodawcy: Riach i Rich (2004) przekonuja, ze pojedyncza
aplikacja na pracodawce mierzy co najwyzej ogdlng ,sktonnos¢” do faworyzowania jednej grupy, a
nie rzeczywistg dyskryminacje. Argumentujg to tym, ze dyskryminacja w zatrudnieniu moze zaj$¢
wytgcznie wtedy, gdy konkretny pracodawca staje przed koniecznoscig wyboru miedzy
poréwnywalnymi kandydatami. Nie mozna wnioskowaé na temat nieréwnego traktowania, skoro
pracodawcy nigdy nie porownywali ze sobg dwoch rdwnowaznych kandydatow.

W praktyce w wiekszosci badan wysyta sie co najmniej dwie aplikacje na te samg oferte (ale np. w badaniu
Krogh i Bredgaard (2022) wysytano az cztery — kobiete i mezczyzne z niepetnosprawnoscig oraz kobiete |
mezczyzne bez niej). Wysytanie pary kandydatéw pozostaje standardem w badaniach tego typu, poniewaz
przyjmuje sie, ze ten sposob bardziej wiarygodnie oddaje skale nieréwnego traktowania w rekrutacji.

W przypadku wysytania dwoch lub wiecej aplikacji w odpowiedzi na jedno ogtoszenie o prace zazwycza
wysytke rozktada sie w czasie. Krogh i Bredgaard (2022) wysytali druga aplikacje z pary z dwudniowym
opdznieniem wzgledem pierwszej, by dwie niemal identyczne aplikacje nie wpadaty do skrzynki pracodawcy
jednoczesnie.

Kolejnos¢ wysytki w parze warto losowac¢ osobno dla kazdego ogtoszenia i zapisywac, bo pierwsza aplikacja
moze mie¢ przewage, a kolejnos¢ powinna by¢ zmienng kontrolng w analizie. Przed wysytkg warto tez
sprawdzi¢ termin ogtoszenia: jesli druga aplikacja trafi do pracodawcy tuz przed jego uptywem albo po nim,
jej gorszy wynik moze wynika¢ z terminu wysytki, a nie z dyskryminacji. W naszym badaniu w takich
przypadkach skracaliSmy odstep do jednego dnia, przesuwalismy obie daty albo rezygnowalismy z ogtoszenia.

3.7. Kwestie etyczne

Badanie korespondencyjne z definicji zaktada brak dobrowolnego udziatu i Swiadomej zgody — pracodawcy
nie wiedzg, ze biorg udziat w badaniu i nie mogg sie z niego dobrowolnie wycofaé. Mimo to metoda jest
akceptowana przez komisje etyczne, jesli temat badania podejmuje istotne kwestie spoteczne, a badacze
wprowadzg dziatania minimalizujace obcigzenia po stronie pracodawcdw (zob. Zschirnt (2019)), takie jak:

o Jedna para aplikacji na jednego pracodawce. Nawet jesli dany pracodawca publikuje wiecej ofert
spefniajacych kryteria badania, standardem jest skontaktowanie sie z nim tylko raz w ramach badania.
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e Szybkie i uprzejme odrzucanie zaproszen na rozmowe kwalifikacyjng w przypadku otrzymania
pozytywnej odpowiedzi.

« Anonimizacja danych i analiza danych w ujeciu zbiorczym, bez ujawniania tozsamosci badanych firm.

Dziatania te majg na celu zmniegjszenie obcigzenia po stronie pracodawcow, a takze ograniczenie sytuacji, w
ktorych udziat w badaniu magtby blokowac dostep do zatrudnienia rzeczywistym kandydatom do pracy.

Zasady jednego kontaktu z pracodawcg mozna dotrzymac tylko przy jednym, trwatym rejestrze wszystkich
wysytek, sprawdzanym przed kazdg nowa falg wysytki po adresie e-mail i po nazwie firmy. Dlatego w naszym
badaniu kazda wysytke zapisywalismy w trzech niezaleznych miejscach i porownywalismy je po kazdej fali.
Odpowiedzi pracodawcéw moga zawieraé dane osobowe rekruteréw (np. imiona i nazwiska), wiec przed
rozpoczeciem badania warto ustali¢ sposéb i okres przechowywania danych, a takze sposéb ich anonimizacji.

3.8. Kategoryzowanie odpowiedzi pracodawcow

Pracodawcy mogg odpowiadaé na zgtoszone aplikacje na rézne sposoby, zaréwno pod wzgledem formy (mail,
pismo, potaczenie telefoniczne), jak i tresci. Odpowiedzi nalezy odpowiednio pokategoryzowac. Przyktady z
literatury sg nastepujace:

e Baert (2016) rozrézniat odpowiedzi pozytywne sensu stricto (wytgcznie zaproszenie na rozmowe) i
sensu largo (rozmowa lub alternatywna oferta pracy lub prosba o dodatkowe informacje/kontakt).

e (Capéau i in. (2012) grupowali odpowiedzi w trzy kategorie: (1) reakcja pozytywna, (2) prosba o
dodatkowe informacje, (3) reakcja negatywna. W przypadku braku odpowiedzi w ciggu dwdch
miesiecy aplikacje uznawali za zamknieta.

e Krogh i Bredgaard (2022) zastosowali cztery kategorie: (1) zaproszenie na rozmowe, (2)
zainteresowanie pracodawcy (np. prosba o referencje, zaproszenie na test, wstepna selekcja
telefoniczna), (3) odrzucenie, (4) brak odpowiedzi.

e Chareyron i in. (2024) stosujg dwie kategorie: odpowiedZ pozytywna oznacza zaproszenie na
rozmowe lub kontakt w celu uzyskania dodatkowych informacji, za odpowiedZ negatywng traktuja
wyrazng odmowe lub brak odpowiedzi w ciggu 3 tygodni od wysytki.

W badaniach, ktére umozliwiajg kontakt telefoniczny, badacze zwykle nie odbierajg telefonéw od
pracodawcow. Odebranie telefonu wprowadzatoby dodatkowy kontakt, ktérego nie przewidziano
w eksperymencie, i mogtoby zaktdca¢ standaryzacje procedury. Rézny przebieg rozméw utrudniatby
poréwnywanie wynikéw miedzy aplikacjami. Ponadto dalszy kontakt zwiekszatby obcigzenie pracodawcy.

Dlatego kontakt ze strony pracodawcy traktuje sie zazwyczaj jako wyraz zainteresowania kandydatem, bez
angazowania fikcyjnych kandydatéw w kolejne etapy rekrutacji.

Sposoéb kategoryzowania odpowiedzi warto ustali¢ przed startem badania: spisa¢ zasady dla przypadkdw
granicznych (autoodpowied?, podziekowanie za przestanie CV, prosha o wypetnienie formularza, telefon bez
wiadomosci), ustali¢ okno obserwacji liczone od dnia kazdej wysytki i powierzy¢ kodowanie dwém
niezaleznym osobom. Warto rowniez zaplanowac, jak odpowiedz zostanie przypisana do konkretnej aplikacji:
zapisywac identyfikator kazdej wystanej wiadomosci, przypisywaé odpowiedZ wedtug skrzynki, do ktore]
przysza, i pobierac skrzynki na biezaco.
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3.9.  Przedstawianie wynikéw

Wyniki pokazuje sie przede wszystkim poprzez zestawienie odsetka pozytywnych odpowiedzi w przypadku
kandydatéw z niepetnosprawnoscig i bez niepetnosprawnosci. Mozna zacza¢ od statystyk opisowych,
a nastepnie sprawdzi¢, czy obserwowana réznica jest statystycznie istotna. Jesli wielko$é préby na to
pozwala, warto takze sprawdzi¢, czy wyniki sg rézne dla réznych grup, np. w zaleznosci od cech kandydatéw,
pracodawcow lub ofert pracy. Ameriiin. (2018) pokazali, ze réznica w odsetku odpowiedzi byta wyzsza wsréd
bardziej do$wiadczonych kandydatéw i w matych firmach prywatnych. Stone i Wright (2013) pokazali, ze
dyskryminacja wystepowata w zawodach charakteryzujgcych sie czestym kontaktem z klientem. Krogh i
Bredgaard (2022) pokazali, ze réznice w pozytywnych odpowiedziach wéréd pracodawcow byty wyzsze wsréd
kobiet w poréwnaniu do mezczyzn.

3.10. Podsumowanie: lista kontrolna

Ponizej przedstawiamy krotkg liste kontrolng zawierajacg najwazniejsze pytania, na ktére bedg musiaty
odpowiedzie¢ sobie osoby planujace realizacje badania metodg korespondencyjna:

1. Skad wezme oferty pracy i jakg czesé rynku one reprezentujg?
2. Jaka niepetnosprawnosé badam i w jaki sposob jg zasygnalizuje?
3. Jakie zawody wybieram i dlaczego akurat te?

4. Jaki obszar geograficzny bede badat?

5. lle aplikacji potrzebuje, zeby wykry¢ efekt?

6. Cobede wysytac: CV i list motywacyjny?

7. Jak skonstruuje CV i jakie fragmenty CV bedq losowane?

8. lle aplikacji wysle do jednego pracodawcy?

9. Jakroztoze wysytke w czasie?

10. W jaki sposéb ogranicze obcigzenia po stronie pracodawcow?
11. Jak bede kategoryzowat odpowiedzi?

12. Jakiej metody uzyje do analizy i jak przedstawie wyniki?
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ANEKS A

Tabela 4. Zawody na podstawie KZiS wiaczone do badania

Kod Nazwa grupy zawodowej (KZiS) Kategoria CV przyporzgdkowana
KZiS do zawodu

411 Pracownicy obstugi biurowej Obstuga biura

412 Sekretarki (ogdlne)

241 Specjalisci do spraw finansowych

331 Sredni personel do spraw finansowych Ksiegowos¢

431 Pracownicy do spraw finansowo-statystycznych

243 Specjalisci do spraw sprzedazy, marketingu i public relations

332 Agenci i posrednicy handlowi Sprzedaz/marketing

251 Analitycy systeméw komputerowych i programisci

252 Specjalisci do spraw baz danych i sieci komputerowych

351 Technicy do spraw technologii teleinformatycznych i pomocy Analityka

242 Specjalisci do spraw administracji | zarzadzania W zaleznosci od tresci ogtoszenia:

obstuga
biura/ksiegowos¢/sprzedaz |
marketing/analityka

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania.

25



ANEKS B

Tabela 5. Wyniki wielomianowej regresji logistycznej. Interakcja miedzy niepetnosprawnoscig a ptcig. Wezsza

definicja odpowiedzi pozytywnej.

(M 2) 3)
Odpowiedz Odpowiedz Prosba o dostanie danych
pozytywna negatywna
Kandydaci z niepetnosprawnoscia -0.305 0.338 -0.259
(0.297) (0.254) (0.163)
Kobiety 0.469 -0.422 0.296
(0.297) (0.531) (0.445)
Kandydaci z niepetnosprawnoscig x kobiety -0.156 0.280 0.200
(0.387) (0.452) (0.300)
Zmienne kontrolne TAK
Obserwacje 1046
Klastry 520

Uwagi: Zmienne kontrolne: pte¢ kandydata, wtasnosc firmy, kolejnos¢ wysytki, wersja CV, czas wysytki. Bfedy standardowe

pogrupowane na poziomie przedsiebiorstwa.
Poziomy istotnosci: *** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10.
Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania

Tabela 6. Wyniki wielomianowej regresji logistycznej. Interakcja miedzy niepetnosprawnoscig a picia. Szersza

definicja odpowiedzi pozytywnej.

1 2
Odpowiedz pozytwala) + pro$ba o dostanie Odp(()vaiedz’
danych negatywna
Kandydaci z niepetnosprawnoscia -0.301 0.338
(0.208) (0.254)
Kobiety 0.413 -0.426
(0.252) (0.531)
Kandydaci z niepetnosprawnoscig x kobiety -0.045 0.287
(0.278) (0.452)
Zmienne kontrolne TAK
Obserwacje 1046
Klastry 520

Uwagi: Zmienne kontrolne: pte¢ kandydata, wtasnosc firmy, kolejnosé wysytki, wersja CV, czas wysytki. Bledy standardowe

pogrupowane na poziomie przedsiebiorstwa.
Poziomy istotnosci: *** p < 0,01, ** p < 0,05; * p < 0,10.
Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania
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Tabela 7. Wyniki wielomianowej regresji logistycznej. Interakcja miedzy niepetnosprawnoscig a wtasnoscig
firmy/instytucji. Wezsza definicja odpowiedzi pozytywne;.

M 2) 3)
Odpowiedz Odpowiedz Prosba o dostanie danych
pozytywna negatywna
Kandydaci z niepetnosprawnoscia -0.217 0.453* -1.578*%
(0.236) (0.272) (0.887)
Sektor publiczny 0.052 -1.088* 1.740%+*
(0.292) (0.646) (0.516)
Kandydaci z niepetnosprawnoscia x -0.475 0.013 1.614*
sektor publiczny
(0.410) (0.463) (0.917)
Zmienne kontrolne TAK
Obserwacje 1046
Klastry 520

Uwagi: Zmienne kontrolne: pte¢ kandydata, wtasnosc firmy, kolejnosé wysytki, wersja CV, czas wysytki. Bfedy standardowe
pogrupowane na poziomie przedsiebiorstwa.

Poziomy istotnosci: *** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10.

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania

Tabela 8. Wyniki wielomianowej regresji logistycznej. Interakcja miedzy niepetnosprawnoscig a wtasnoscig
firmy/instytucji. Szersza definicja odpowiedzi pozytywnej.

(1) (2)
OdpowiedZ pozytywna + proshao  OdpowiedZ negatywna
dostanie danych

Kandydaci z niepetnosprawnoscia -0.339 0.453*

(0.214) (0.271)
Sektor publiczny 0.515%* -1.081*

(0.245) (0.646)
Kandydaci z niepetnosprawnoscig x sektor 0.020 0.012
publiczny

(0.281) (0.463)
Zmienne kontrolne TAK TAK
Obserwacje 1046 1046
Klastry 520 520

Uwagi: Zmienne kontrolne: pte¢ kandydata, wtasnos¢ firmy, kolejnosé wysytki, wersja CV, czas wysytki. Btedy standardowe
pogrupowane na poziomie przedsiebiorstwa.

Poziomy istotnosci: *** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10.

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania
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Tabela 9. Wyniki wielomianowej regresji logistycznej. Interakcja miedzy niepetnosprawnoscig a charakterem
zawodu. Wezsza definicja odpowiedzi pozytywnej.

(M 2 (3)
Odpowiedz Odpowiedz Prosba o dostanie danych
pozytywna negatywna
Kandydaci z niepetnosprawnoscia -0.551** 0.373 -0.110
(0.239) (0.237) (0.149)
Zawody obstugi klienta 0.099 -0.775 -0.467
(0.329) (0.759) (0.546)
Kandydaci z niepetnosprawnoscia x 0.529 0.475 -0.062
zawody obstugi klienta
(0.404) (0.598) (0.519)
Zmienne kontrolne TAK
Obserwacje 1046
Klastry 520

Uwagi: Zmienne kontrolne: pfe¢ kandydata, wtasnosc firmy, kolejnos¢ wysytki, wersja CV, czas wysytki. Bfedy
standardowe pogrupowane na poziomie przedsiebiorstwa.

Poziomy istotnosci: *** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10.

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania

Tabela 10. Wyniki wielomianowej regresji logistycznej. Interakcja miedzy niepetnosprawnoscig a charakterem
zawodu. Szersza definicja odpowiedzi pozytywnej.

1 2
OdpowiedzZ poz;ty)/wna + prosba o Odp(()V\)/iedi
dostanie danych negatywna
Kandydaci z niepetnosprawnoscia -0.398** 0.374
(0.158) (0.237)
Zawody obstugi klienta -0.051 -0.778
(0.289) (0.758)
Kandydaci z niepetnosprawnoscig x zawody 0.335 0.476
obstugi klienta
(0.320) (0.598)
Zmienne kontrolne TAK TAK
Obserwacje 1046 1046
Klastry 520 520

Uwagi: Zmienne kontrolne: pfe¢ kandydata, wtasnosc firmy, kolejnos¢ wysytki, wersja CV, czas wysytki. Bfedy
standardowe pogrupowane na poziomie przedsiebiorstwa.

Poziomy istotnosci: *** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10.

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie danych z badania
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