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IZVIRNI ZNANSTVENI CLANEK UDK: 159.922.5:331:005.742-057.162(497.4)

+:POVZETEK

CLANEK RAZISKUJE VLOGO PRVEGA vtisa pri vrednotenju in izbiri zaposlenih z
osredoto¢anjem na izbor vodilnih kadrov. Predstavljeni so dejavniki pri oblikova-
nju prvega vtisa. V empiri¢nem delu na osnovi devetih polstrukturiranih indivi-
dualnih intervjujev, izvedenih z lastniki, direktorji in kadrovniki v treh srednje ve-
likih podjetjih iz severovzhodne Slovenije raziskujemo, kaksen pomen imajo iz-
brane osebne znadilnosti na fotografijah kandidatov pri vrednotenju njihove
ustreznosti za nadaljnji kadrovski postopek. Izsledki raziskave kazejo, da prvi vtis
nosilcev odlotitev, ustvarjen le na osnovi kandidatove fotografije, lahko klju¢no
vpliva na nadaljnji postopek vrednotenja in izbora vodilnih kadrov.

Klju¢ne besede: prvi vtis, telesne znacilnosti, zaposlovanje, izbor vodstvenega
kadra, predsodki in stereotipi, zaposlitveni razgovor

ABSTRACT

THE ROLE OF CANDIDATES' PHYSICAL CHARACTERISTICS IN
EVALUATION AND SELECTION OF MANAGERIAL PERSONNEL

The article explores the role of first impression in evaluating and selecting employees by
Jocusing on the selection of executives. Factors in making a first impression are present-
ed. In the empirical part, based on nine semi-structured individual interviews conduct-
ed with owners, directors and human resource managers in three medium-sized compa-
nies from North East Slovenia, we explore the importance of selected personal character-
istics in candidates’ photographs in evaluating their suitability for further staffing. The
results of the research show that first impression of decision makers, created only on the
basis of the candidates photo, can have a key impact on further process of evaluation and
selection of leading personnel.

Keywords: first impression, physical characteristics, recruitment, selection of
management personnel, prejudices and stereotypes, job interview
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Najpomembnejsi kapital organizacije so ¢loveski viri (MozZina 2002, 6), zato je
poglavitno, da organizaciji uspe izbrati pravo osebo za pravi polozaj. Zaposlovanje
novih sodelavcev je kontinuiran proces in spada med najpomembnejse odlocitve
managerjev. Obcutljivost postopka vrednotenja in izbire kandidatov se Se povecuje
s pomembnostjo prostega delovnega mesta, saj lahko napa¢ne kadrovske odlocitve
povzrocijo veliko organizacijsko skodo (izguba strank, razpad oddelkov, itd.), meni
Svetlik (2002, 143). Oblikovanje prvega vtisa se za¢ne Ze pred zaposlitvenim razgo-
vorom, saj si izprasevalec na osnovi pisne prijave kandidata in dostopnih informa-
cij na spletu Ze ustvari prvo sliko o njem. Izprasevalec prvi vtis oblikuje zelo hitro in
ustvarjeno mnenje tezko spremeni. Oblikovanje prvega vtisa je v veliki meri neza-
veden proces (Harris in Garris 2008, 148—151, 164).

S prvim vtisom lahko dobimo pravo predstavo o osebi, lahko pa je ta predstava
napacna. Razlog za napake je predvsem egocentrizem, saj napa¢no predvidevamo,
da ima nekdo enake izkusnje, preference in znanja kot mi. Prav tako motivirani lju-
dje veliko bolje oblikujejo mnenje o neki osebi kot nemotivirani. Pomemben dejav-
nik predstavljajo tudi informacije, ki so nam na voljo, ter situacija, v kateri osebo
spoznamo (Gray 2008, 107, 120—121). Kadar so informacije o doloceni osebi ome-
jene, mnenje pogosto oblikujemo na osnovi stereotipov. Rezultat oblikovanja prve-
ga vtisa na podlagi stereotipov je pogosto napacen ali dvoumen in ima lahko za pre-
sojano osebo pomembne posledice (Hall in Andrzejewski 2008, 87).

Vprasanje, ki smo si ga v raziskavi zastavili, je, kak$no vlogo imajo razli¢ne tele-
sne znacilnosti pri vrednotenja kandidatov pri zaposlovanju na vodstvene polozaje
v izbranih organizacijah. Predpostavljamo, da si delodajalci ze vnaprej ustvarijo sli-
ko idealnega kandidata za vodstveno delovno mesto. Kot pravita Harris in Garris
(2008, 152), smo ljudje nagnjeni k predpostavljanju, da e je nekdo videti kot do-
ber ra¢unalniski programer, manager ali kuhar, domnevamo, da bo ta oseba tudi
dejansko dober racunalniski programer, manager ali kuhar.

Pri zaposlovanju novih klju¢nih sodelavcev govorimo o dragem in kompleksnem
procesu, ki je prezet z medosebnimi procesi ter je dovzeten za pristranskost in izkri-
vljanje informacij (Stewart in Cash, 2008). Obcutljivost postopka vrednotenja in
izbire kandidatov se $e povecuje s pomembnostjo prostega delovnega mesta. Pri za-
poslovanju na vodstvena delovna mesta ali druge klju¢ne kadre je treba v postopek
vrednotenja in izbire vloZiti e toliko ve¢ ¢asa in prizadevanj, saj lahko napac¢ne ka-
drovske odlo¢itve povzrocijo veliko organizacijsko skodo (izguba strank, razpad od-
delkov, itd.), meni Svetlik (2002, 143). Zato je bil cilj raziskave raziskati dejavnike
in pomen prvega vtisa, ki si ga ustvarijo delodajalci o kandidatu oziroma kandidat-
ki za vodstveno delovno mesto iz Zivljenjepisa, in vlogo prvega vtisa na odlo¢anje v
zaposlitvenem postopku. Kljub temu, da je na to temo na voljo vedno vec literatu-
re, vec¢ina raziskav temelji na prouc¢evanju Studentov kot kandidatov za zaposlitev.
Se veé, med prebrano literaturo nismo zasledili raziskave, v kateri bi sodelovale fo-
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tografije oseb, ki se potegujejo za najzahtevnejsa mesta v organizaciji, kar je doda-
ten prispevek raziskave.

::2 TEORETICNA IZHODISCA
::2.1 Vloga predsodkov in stereotipov pri snovanju prvega vtisa

Ljudje si v socialnih interakcijah Zelimo predvsem obcutka reda in predvidljivo-
sti, zato uporabljamo razli¢ne spoznavne bliznjice, ki nam omogocajo ¢im hitrejse
posplosevanje. Hitro in ucinkovito presojanje drugih ljudi nam omogoca, da poe-
nostavimo nas svet. Ker smo ljudje socialna bitja, je pomembno, da so nase sodbe
dovolj to¢ne, saj nam le taksne pomagajo pri tvorbi koristnih zaveznistev, izogiba-
nju nevarnostim in iskanju primernih zivljenjskih partnerjev (Haselton in Funder
2006, 15; Neuberg, Kenrick in Schaller 2010, 787-788).

Po Ule (2004) so stereotipi poenostavljene in posplosene kognitivne sodbe o po-
sameznikih, ki pripadajo dolo¢eni druzbeni skupini. Predsodki do ljudi so neute-
meljena in nepreverjena stalis¢a do dolo¢ene druzbene skupine (Ule, 2004). Podob-
no kot stereotipi so tudi predsodki odporni na spremembe. Allport (1954) stereoti-
pe in predsodke vidi v funkciji socialne kategorizacije, kot kognitivne sheme, ki
organizirajo in poenostavljajo zaznavanje socialne resni¢nosti. Podobno funkcijo
ima tudi prvi vtis, ki ga definiramo kot »prvotno zaznavo in oblikovanje misli o
drugem« (Rule in Ambady 2008, 35). Na snovanje prvih vtisov vplivajo nase oseb-
ne znacilnosti, okolje, v katerem zivimo in zunanji dejavniki, ki smo jim izposta-
vljeni, pa tudi stereotipi in predsodki, ki jih imajo posamezniki o drugih skupinah
ali posameznikih z doloc¢enimi znacilnostmi (Shibley Hyde, 2004; gugman, 2006)

Nicelno poznanstvo je nacin oblikovanja mnenja brez predhodne interakcije z
osebo. V takih primerih so stereotipi edine izto¢nice za oceno osebe. To potrjujejo
tudi raziskave z uporabo nicelnega poznanstva (Neuberg idr., 2010), v katerih raz-
li¢cni ljudje oblikujejo zelo podobna ali celo ista mnenja o tretji osebi zgolj na osno-
vi njenega videza. Kot primer lahko vzamemo stereotip, da Zenske veliko govorijo,
eprav so raziskave pokazale, da v primeru teme, ki je nevtralna glede na spol, mo-
ski veliko ve¢ govorijo (Neuberg idr., 2010).

Raziskava Swamija in Furnhama (2007, 343) je obravnavala svetlolase in rjavola-
se zenske z razli¢no stopnjo tetoviranosti. Vprasanci so ocenjevali privlacnost zensk,
njihovo promiskuiteto in koli¢ino alkohola, ki ga zauzijejo zunaj na tipicen vecer.
Zenske z ve¢ tatuji so dojemali kot manj privlaéne in bolj promiskuitetne, prav tako
pa so predvidevali, da popijejo ve¢ alkohola. Opaziti je bilo tudi povezavo med bar-
vo las in mnenjem vprasancev, saj so bile svetlolaske ocenjene slabse kot rjavolaske.
Ta raziskava je potrdila ugotovitve starejsih raziskav (Armstrong 1991; Hawkes,
Senn in Thorn 2004, v Swami in Furnham 2007, 349).

Uhani na razli¢nih delih obraza so postali v zadnjih letih priljubljeni, zato je zani-
mivo raziskati njihov pomen pri oblikovanju prvega vtisa. Rezultati opravljene razi-
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skave (Swami idr. 2012, 214—218) so pokazali, da uhani negativno vplivajo na doje-
manje inteligentnosti neke osebe. Predvsem uhani na obrazu imajo izrazito negativno
konotacijo, prav tako kot njihovo $tevilo. Pomemben je tudi spol, saj so zenske v pov-
pre¢ju dobile boljse ocene kot moski, $e posebej, ko je $lo za primere obraznih uha-
nov. Prav tako obstaja pozitivna korelacija med $tevilom obraznih uhanov in dojema-
njem osebe kot bolj odprte, ¢ustveno manj stabilne ter manj vestne.

Glede prvega vtisa v primeru moske pobrite glave je bilo opravljenih ve¢ $tudij,
ki so pokazale podobne rezultate, in sicer so v vseh primerih moske s pobritimi gla-
vami dojemali kot bolj dominantne. Razlogov za to ne poznamo, vendar obstajata
dve teoriji. Prva pravi, da je to posledica stereotipov, ki jih imamo o obritoglavcih.
Druga teorija pa pravi, da je moski, ki se prostovoljno odpove svojim lasem, ki so
neke vrste signal moci in plodnosti, zagotovo zelo samozavesten, saj se je odpovedal
zelo pomembnemu simbolu moci. Po drugi strani pa naj bi bili moski z obritimi
glavami videti starejsi in manj privla¢ni (Mannes 2013, 198, 203).

::2.2 Vloga prvega vtisa v selekcijskem postopku

Oblikovanje prvega vtisa je po eni strani vezano na predstave vsakega posamezni-
ka, ki je v vlogi odlocevalca v kadrovskem postopku, vendar se so¢asno v organiza-
cijah ustvarijo tudi specifi¢ne (sub)kulture, ki preferirajo dolo¢ene znacilnosti kan-
didatov pred doloc¢enimi drugimi znacilnostmi. Tudi nacini in tehnike iskanja no-
vih sodelavcev pri zaposlovanju se med organizacijami lahko razlikujejo delodajalci
pri¢akujejo od kandidatov razli¢na dokazila, zato je od vsakega delodajalca posebej
odvisno, kak$no dokumentacijo in obliko prijave zahteva.

Prijava oziroma vloga za zaposlitev je najveckrat prvi stik kandidata z delodajal-
cem, ko si le-ta oblikuje prvi vtis o kandidatu. To je v nasprotju s prepricanjem
mnogih, da delodajalci tvorijo prvi vtis na zaposlitvenem razgovoru. Prav tako lah-
ko delodajalec pred razgovorom dobi dodatne informacije o kandidatu iz poslovnih
druzbenih omrezij (npr. LinkedIn), osebnih druzbenih omrezij (npr. Facebook), s
psiholoskimi testi, na osnovi govoric, priporocil, posameznikovega ugleda itd. Ne
glede na to, ali do prvega vtisa pride na osnovi osebnega ali neosebnega stika, bo ce-
loten nadaljnji zaposlitveni postopek pod vplivom prvega vtisa.

Ze najmanjsa informacija je lahko dovolj za prvo sodbo o kandidatu. Ce je kan-
didatovo ime v oceh izprasevalca »napacnog, se lahko zaposlitveni postopek zanj
ustavi Ze pri prvi vrstici zivljenjepisa oziroma vloge za zaposlitev. Bertrand in Mul-
lainathan (2004, 991) sta v ZDA preudevala vlogo rase v imenu in priimku kandi-
data na nadaljnji potek zaposlitvenega procesa. Zivljenjepisom sta naklju¢no dode-
lila afri$ko-amerisko ali evropsko-ameriko zvene¢a imena. Zivljenjepisi z evropsko-
-ameris$kimi imeni so dobili kar 50% ve¢ povabil na zaposlitvene razgovore kot
zivljenjepisi z afriSko-ameriskimi imeni. Carlsson in Rooth (2007, 716) sta ugoto-
vila, da je na Svedskem podobno, saj so vloge za zaposlitev s $vedsko zvenedimi ime-
ni prejele 50% vec¢ povabil na razgovor kot vloge z arabsko zvene¢imi imeni. Razi-
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skava, izvedena na Nizozemskem (Blommaert, Coenders in Van Tubergen 2013,
957), pa je pokazala, da je kar 60% bolj verjetno, da bodo Zivljenjepisi kandidatov
z nizozemsko zvenec¢imi imeni prejeli pozitiven odziv s strani delodajalcev kot zi-
vljenjepisi kandidatov z arabsko zvene¢im imenom. Tako delodajalci pogosto niti
ne pregledajo Zivljenjepisov z arabsko zvene¢imi imeni.

Springbett (1958, po Dipboye 1982, 581) trdi, da je Ze iz prve ocene kandidata,
ki si jo izprasevalec oblikuje na osnovi kandidatove pisne pro$nje, mogoce uspesno
predvideti kar 88% ocen, ki jih bo izprasevalec imel tudi po kon¢anem razgovoru.
Macan in Dipboye (1990, 761—762) sta z raziskavo prav tako potrdila, da so bile
ocene kandidatov po kon¢anem zaposlitvenem razgovoru pomembno in pozitivno
povezane s predhodno ustvarjenim vtisom izprasevalcev. Ti rezultati pri¢ajo o zna-
tnem pomenu predhodno ustvarjenega vtisa za nadaljnji potek zaposlitvenega pro-
cesa. Ta trend je enako mocan pri usposobljenih in izkusenih kot pri manj usposo-
bljenih in neizkusenih izprasevalcih.

Raziskave kazejo, da videz kandidata za zaposlitev vpliva na odlocitve izprasevalca
v vseh fazah zaposlitvenega postopka (Dipboye 2012, 284; Harris in Garris 2008,
158). Med vsemi vidiki telesnih lastnosti kandidata privla¢nost obraza najbolj izstopa
na kandidatovi fotografiji v Zivljenjepisu oz. pro$nji. Rezultati raziskav, v katerih so
raziskovalci manipulirali privla¢nost fotografij v Zivljenjepisu, kazejo, da so privlacni
kandidati ocenjeni kot bolj usposobljeni v primerjavi z neprivla¢nimi kandidati.
Ucinki privla¢nosti so prisotni tudi, ko se delodajalci odlo¢ajo o zaposlitvi kandidatov
ali napredovanju zaposlenih (Dipboye 1992, 67). Busetta, Fiorillo in Visalli (2013) so
prijavili kar 11.008 prirejenih Zivljenjepisov na 1.542 zaposlitvenih razpisov v Italiji in
ugotovili, da so tako privla¢ni moski ter $e posebej zenske imeli obc¢utno vedje mozno-
sti kot neprivla¢ni kandidati in kandidatke. V ¢lanku raziskovalci niso prilozili foto-
grafij, ki so jih uporabili za namene raziskav. Ceprav je bila omenjena raziskava izve-
dena na velikem vzorcu, se pojavi dvom, ali je tudi kredibilna.

Ruffle in Shtudiner (2014) sta v podobni raziskavi poslala 5.312 Zivljenjepisov v
parih na 2.656 zaposlitvenih razpisov v Izraelu. Vsak par je vseboval zivljenjepis
brez slike in skoraj identic¢en zivljenjepis s sliko privlacne osebe ali sliko osebe pov-
pre¢nega videza. Kljub temu da avtorja v ¢lanku nista prilozila uporabljenih foto-
grafij, sta za razliko od predhodno omenjenih raziskav uporabila slike povpre¢nih
kandidatov. 75 % vseh poslanih prijav so predstavljali razpisi zaposlitvenih agencij
ter 25 % neposredni razpisi podjetij, pri ¢emer se je izkazalo, da je privlacen videz
imel vedji vpliv, ¢e so bili nosilci odloditve agencije, kot v primeru podjetij samih.
Pri izbiri moskih kandidatov je bilo v nadaljnji krog zaposlitvenega postopka, ko so
izbirala podjetja sama, povabljenih 16,5 % privla¢nih moskih, 11,5 % moskih pov-
pre¢nega videza ter 14,4 % moskih brez slike. V primeru zensk pa so nosilci odlo-
¢itve v podjetjih v nadaljnji krog povabili samo 9,2 % privla¢nih kandidatk, 15,1 %
kandidatk povprecnega videza ter 15,7 % kandidatka brez slike. Avtorja nadalje
ugotavljata, da so bile v vecini primerov nosilke odlo¢itve zenske (85 % v podjetjih
ter 96 % v zaposlitvenih agencijah) ter kot najverjetnejsi razlog za kaznovanje pri-
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vla¢nih kandidatk navedeta Zensko ljubosumje do privla¢nih tekmic ter negativno
dojemanje zensk, ki so vlogi za zaposlitev prilozile sliko. Razli¢ne rezultate omenje-
nih raziskav gre pripisati razlikam italijanske ter izraelske kulture in razli¢nim me-
todologijam v raziskavah.

Dipboye (2012) razlaga, da so avtorji raziskav o odnosu med privla¢nostjo in iz-
idom zaposlitvenega postopka predpostavili, da so objektivne kvalifikacije privlac-
nih kandidatov vedje ali da imajo bolje razvite socialne sposobnosti. Langlois idr.
(2000) ugotavljajo, da so tako privla¢ni otroci kot odrasli delezni bolj pozitivnih
sodb kot neprivla¢ni otroci in odrasli, tudi s strani tistih, ki jih poznajo. Ndipboye-
aziskava je pokazala, da je bilo 62 % privla¢nih oseb v primerjavi z 38 % neprivlac¢-
nih oseb ocenjenih visje od povprecja v prav vseh ocenjevalnih kategorijah (druzbe-
na zazelenost, medosebne kompetence, prilagodljivost in poklicna usposobljenost).
Najvedja razlika v prid privlacnim osebam se je pokazala pri sodbah o poklicni
usposobljenosti (delovna uspesnost, kompetentnost, motivacija za uspeh, primer-
nost za zaposlitev), in sicer je bilo kar 70 % privla¢nih oseb dojetih kot poklicno
usposobljenih, medtem ko je le 30 % neprivla¢nih oseb bilo dojetih kot poklicno
usposobljenih. Privla¢ne in neprivla¢ne osebe ocitno razvijejo druga¢no obnasanje
in lastnosti kot rezultat druga¢nega vrednotenja in obravnave s strani drugih ljudi.

Re idr. (2012, 1477-1478, 1482-1483) so na osnovi 3D-fotografij kavkaskih
obrazov ugotovili, da ljudje povezujemo vodstvene sposobnosti z visino, saj doje-
mamo vi$je ljudi kot bolj sposobne. Ravno obratno pa velja za ljudi s prekomerno
tezo, saj te dojemamo kot ljudi s slabsimi vodstvenimi sposobnostmi. Pomembno
je vedeti, da za oceno ¢lovekove visine in teze zadostuje ze slika obraza, kar pome-
ni, da za ljudi, ki imajo obrazne poteze, na osnovi katerih sklepamo, da so visji, me-
nimo, da so boljsi vodje. Tudi ¢e se kasneje izkaze, da te osebe niso tako visoke, kot
so se zdele na sliki, se oblikovano mnenje ne spremeni. Tudi zrelost obraza je pove-
zana z bolj$imi vodstvenimi sposobnostmi. Po drugi strani pa so Abrams, Swift in
Drury (2016) ugotovili, da obstajajo pri zaposlovanju starejsih kandidatov starostni
stereotipi, ki povzrocajo pristranosti pri zaposlovanju starejsih posameznikov. Ugo-
tovili so, da (1) pozitivni starostni stereotipi nimajo vloge pri zaposlovanju, (2), da
so tudi pri izbiranju kandidatov za delovna mesta z nizjim statusom profili starejsih
kandidatov manj zaZeleni v primerjavi s profili mlajsih kandidatov ter (3) da so pro-
fili starejsih kandidatov bili ocenjeni kot zaposljivi zgolj v primerih, ko je bilo jasno,
da bodo starejsi delovali kot podrejeni drugemu, mlajsemu, sodelavcu. Turek in
Henkens (2019) pa sta ugotovila $e, da je pristranost glede starosti prisotna pred-
vsem v zaposlitvenih postopkih, kjer so zahtevane ves¢ine uporabe racunalnika, fi-
zi¢ne, socialne, kreativne in izobrazevalne ves¢ine. Pri zaposlovanju so kandidati za
zaposlitev s prekomerno telesno tezo v bistveno slabsem polozaju kot kandidati z
normalno tezo. Raziskave (Macan in Merritt 2011, 300—301; Finkelstein, Fraut-
schy Demuth in Sweeney, 2020) kazejo, da je verjetnost, da bodo kandidati s pre-
komerno telesno tezo izbrani za zaposlitev, obéutno manjsa kot pri enako kvalifici-
ranih kandidatih z normalno telesno tezo. Zenske s prekomerno telesno teo so $e

141



142

ANTHROPOS 3-4 (263-264) 2021, STR. 135-158 MATJAZ GOJKOSEK, ANA ARZENSEK

v obc¢utno slab$em polozaju kot moski s prekomerno telesno tezo (Giel idr., 2012).
Ljudje nac¢eloma zaznavamo osebe s prekomerno tezo kot fizicno manj privlacne,
kar pomeni, da so kandidati s prekomerno tezo stigmatizirani dvojno; zaradi preko-
merne teze in zaradi zaznane manjse privla¢nosti.

Slika 1 prikazuje tri merljivi obrazne iztocnice, na osnovi katerih ljudje prepoznajo
telesno tezo drugih oseb, te so: (a) parameter obmodja, (b) razmerje med $irino in vi-
$§ino obraza ter (c) razmerje $irine lica do ¢éeljusti. Avtorji so ugotovili, da ljudem na
osnovi omenjenih izto¢nic za oceno telesne teze drugih oseb zadostuje Ze dvodimen-
zionalna slika obraza. Vse tri obrazne izto¢nice so bile znatno povezane s telesno tezo
pri ocenah moskih obrazov. Pri zenskih obrazih so avtorji znatno povezavo iztocnic s
telesno tezo ugotovili pri izto¢nicah b in ¢ (Coetzee idr. 2010, 55, 59—60).

Slika 1:

Merljive obrazne izto¢nice

S
.

Vir: Coetzee idr. 2010, 575.

Nadalje Hebl in Mannix (2003, 30-31, 34—35) ugotavljata, da so kandidati de-
lezni diskriminacije ze samo v primeru, ¢e sedijo zraven osebe s prekomerno tezo,
ne glede na njihovo razmerje s to osebo. Avtorja sta v raziskavi sodelujo¢im pokaza-
la Zivljenjepis moskega skupaj s sliko, na kateri sedi zraven zenske s prekomerno
tezo ali zraven Zenske z normalno tezo. Sodelujoc¢i so ocenili kandidata za zaposli-
tev tako, da so ocenjevali kandidatove medosebne ves¢ine in strokovne kompeten-
ce. Kandidati, ki so bili na fotografiji zraven zenske s prekomerno telesno tezo, so
bili ocenjeni slabse kot kandidati, fotografirani z Zzensko normalne teze. Tudi v pri-
meru, ko je bilo sodelujo¢im sporoceno, da sta kandidat in stigmatizirana oseba tuj-
ca, sta avtorja prisla do podobnih ugotovitev.

Studije ne kaZejo enotnih rezultatov glede vloge brade pri uspesnosti v selekcij-
skih postopkih. Vloga dolge brade na kandidatove moznosti se lahko razlikuje gle-
de na kulturo, modne smernice dolo¢enega obdobja ter osebna prepricanja posa-
meznika. De Souza, Baiao in Otta (2003) so v Braziliji na osnovi ocen 5o sodelujo-
¢ih, ki soodloéajo pri zaposlovanju novih sodelavcev, preko fotografij kandidatov
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ugotavljali vlogo brade, brkov in kozje bradice pri zaposlovanje. Rezultati so poka-
zali, da je kar 60 % sodelujo¢ih kot potencialnega vodjo izbralo pobritega kandida-
ta, 15 % bradatega, 15 % kandidata z brki, medtem ko bi jih le 10 % izbralo kan-
didata s kozjo bradico. Nadalje sta Shannon in Stark (2003) na osnovi ocen dodi-
plomskih $tudentov v Ameriki ugotovila, da stopnja poras¢enosti pri moskih,
razbrana s fotografije v vlogi za zaposlitev, ni vplivala na oceno kandidatove vloge.
Vendar pa so v isti $tudiji bili bradati moski v primerjavi z obritimi v manj$i meri
izbrani za vodstvene poloZaje. Na drugi strani sta van der Land in Munting (2014)
prisla do popolnoma drugac¢nih zakljuckov. Rezultati njune raziskave, izvedene na
Nizozemskem na osnovi ocen fotografij profila LinkedIn, so pokazali, da brada po-
membno poveca oceno kandidatove strokovnosti ter tako poveca moznost, da bo
kandidat povabljen na zaposlitveni razgovor. Ugotovila sta, da to Se posebej velja za
delovna mesta, povezana s strokovnim znanjem, medtem ko pri zaposlovanju na
delovna mesta, povezana s privla¢nostjo in zaupanjem, brada ni bistveno vplivala na
oceno kandidatovega strokovnega znanja in ni povecala moznosti povabila na raz-
govor. Podobno so raziskovalci v zadnjem ¢asu ugotovili tudi, da so moski s pobri-
to glavo zaznani kot bolj samozavestni, zreli in dominantni kot moski z lasmi po
celi povrsini glave (Mannes 2013). Raziskav, ki bi ugotavljale vlogo pobrite glave v
selekcijskih postopkih, nismo zasledili.

V raziskavi smo preverjali tudi vlogo obraznih uhanov na uspesnost kadrovskega
postopka. McElroy, Summers in Moore (2014) so namre¢ v svoji raziskavi, kjer so
sodelovali predstavniki Studentov in delovno aktivni odrasli (direktna metoda),
ugotovili, da so bili kandidati z obraznimi uhani delezni stigmatizacije. Kandida-
tom obeh spolov so bile pripisane negativne znacilnosti, spoznani so bili tudi kot
manj primerni kandidati za zaposlitev, ne glede na tip dela. U¢inek obraznih uha-
nov pa je veljal tako za skupino $tudentov kot za skupino delovno aktivnih odraslih.

Nadalje je Louvet (2007) v svojih eksperimentalnih raziskavah ugotovila, da so
bili kandidati z invalidnostjo ocenjeni pomembno slabse kot kandidati brez invali-
dnosti, ko je $lo za poklice, ki zahtevajo veliko medosebnega stika ali tradicionalno
»moske« poklice. Pomembno slabse so bili ocenjeni na kriterijih, povezanih s kom-
petentnostjo. Po drugi strani so kandidati z invalidnostjo prejeli boljse ocene na kri-
terijih, povezanih z osebnimi znacilnostmi. Louvet tako zakljudi, da je na eni strani
Se veliko potrebno delati na poklicnih kvalifikacijah invalidov, obenem pa tudi na
tem, kako delodajalci zaznavajo invalide.

Ze najmanjsi kos¢ek informacije o kandidatu je lahko dovolj, da izprasevalci
ustvarijo sodbo o kandidata. Raziskave kazejo, da ¢e je kandidatovo ime »napa¢no«
v oleh izprasevalca, se lahko zaposlitveni postopek za tak$nega kandidata ustavi Ze
pri prvi vrstici Zivljenjepisa oziroma vloge za zaposlitev. Bertrand in Mullainathan
(2004, 991) sta v ZDA preverjala vpliv odraza rase v imenu in priimku kandidata
na nadaljnji potek zaposlitvenega procesa. To sta preverjala tako, da sta zivljenjepi-
som naklju¢no dodelila afrisko-amerisko ali evropsko-amerisko zvene¢a imena. Zi-
vljenjepisi z evropsko-ameriskimi imeni so dobili kar 50 % ve¢ povabil na zaposli-
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tvene razgovore kot zivljenjepisi z afrisko-ameriskimi imeni. Carlsson in Rooth
(2007, 716) sta na podoben nacin ugotovila, da je na Svedskem podobno, saj se je
izkazalo, da so vloge za zaposlitev s $vedsko zvenecimi imeni prejele 50 % vec pova-
bil na razgovor kot vloge z arabsko zvene¢imi imeni. Raziskava, izvedena na Nizo-
zemskem, pa je pokazala e vecjo razliko, saj se je izkazalo, da je kar 6o % bolj ver-
jetno, da bodo Zivljenjepisi kandidatov z nizozemsko zvene¢imi imeni prejeli bolj
pozitiven odziv s strani delodajalcev kot zivljenjepisi kandidatov z arabsko zvenec¢im
imenom. To kaze na to, da delodajalci pogostokrat niti ne pogledajo Zivljenjepisov
z arabsko zvene¢imi imeni (Blommaert, Coenders in Van Tubergen 2013, 957).

V nadaljevanju odgovarjamo na raziskovalno vprasanje, kaksno vlogo imajo raz-
licne telesne znacilnosti pri vrednotenja kandidatov pri zaposlovanju na vodstvene
polozaje v izbranih organizacijah. . V ta namen smo izvedli kvalitativno raziskavo,
v kateri so bili intervjuvani lastniki podjetij, direktorji in kadrovniki treh srednje ve-
likih slovenskih podjetij iz severovzhodne (SV) Slovenije. Izvedli smo polstrukturi-
rane individualne intervjuje, v katerih smo z indirektno metodo preverjali obstoj
stereotipov in predsodkov pri zaposlovanju.

23 METODA
::3.1 Udelezenci

Raziskava temelji na priloznostnem vzorcu. Intervjuvali smo lastnike podjetij, di-
rektorje in kadrovnike treh srednje velikih slovenskih podjetij iz SV Slovenije, za ka-
tere smo presodili, da nam lahko o raziskovalnem problemu najve¢ povedo, saj ima-
jo dolgoletne izkusnje s podro¢ja zaposlovanja. Lastniki podjetij in direktorji v izbra-
nih podjetjih so bili lo¢ene osebe oz. niso zasedali obeh funkcij so¢asno. Sodelujoci
v raziskavi so skupaj imeli na dan intervjujev v povpreéju 20 let izkusenj z izbiro kan-
didatov (lastniki v povpre¢ju 27 let izkusenj, kadrovniki v povpre¢ju 21 let izkusenj,
sodelujoci direktorji pa v povpredju 12 let izkusenj). V vsakem podjetju smo izvedli
tri individualne polstrukturirane intervjuje, skupaj je torej sodelovalo devet udele-
zencev. Za navedene skupine smo se odlo¢ili, ker ima kadrovska sluzba pri zaposlo-
vanju vodstvenega kadra obi¢ajno manjso vlogo kot pri zaposlovanju ostalega kadra.
V proces vrednotenja in izbire se vklju¢ijo tudi lastniki in direktorji, ki praviloma
prevzamejo odgovornost izbire. S triangulacijo virov podatkov smo pridobili podat-
ke iz treh razli¢nih virov, ki prispevajo k celovitejSemu vpogledu v proucevani razi-
skovalni problem. Vsa podjetja spadajo po merilih 5. ¢lena Zakona o gospodarskih
druzbah (ZGD-1) med srednje velike druzbe. Primarna dejavnost podjetja A obsega
proizvodnjo kovinskih konstrukcij in njihovih delov (C25.110) ter druge inzenirske
dejavnosti in tehni¢no svetovanje (M71.129). Primarna dejavnost podjetja B je
stavbno mizarstvo in tesarstvo (C16.230). Primarna dejavnost podjetja C je proizvo-
dnja drugih nekovinskih mineralnih izdelkov (C23.990).V raziskavi so sodelovale tri
zenske in Sest moskih, vsi prebivalci Ptuja in okolice.
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::3.2 Pripomocki

Pripravili smo vprasanja za polstrukturirani intervju, v katerem smo z indirektno
metodo ugotavljali vloga izbranih telesnih znacilnosti kandidatov pri nadaljnjem
kadrovskem izboru. V ¢lanku obravnavamo zgolj en sklop intervjuja, v katerem
smo vsem sodelujo¢im postavili vprasanje, ki se je glasilo »Prosim, da se postavite v
vlogo, da zaposlujete osebo na vodstveni oziroma vodilni polozaj (vrsni ali sredni mana-
gement), na primer na polozaj direktorjaldirektorico podruznice. Od vseh prispelib pri-
jav teh 14 kandidatov izpolnjuje pogoje in so po kvalifikacijah primerljivi. Katere od
teh kandidatov bi povabili v naslednji krog oziroma na zaposlitveni razgovor, ée imate
moznost igbrati samo 5 kandidatov?« Glede na njihovo izbiro kartonckov smo pred-
stavnike podjetij prosili, naj svoj izbor utemeljijo.

Pripravili smo 14 karton¢kov z obrazi kandidatov za vodstvene kadre (primer v
Prilogi 1). Kartonc¢ki predstavljajo prilagojeno prvo stran Europass Zivljenjepisa
(Evropska unija 2020), osnovni podatki kandidatov so izmisljeni, medtem ko je ve-
¢ina strani zamegljene. Na kartonc¢ku napisana imena kandidatov in ulic njihovega
prebivalis¢a so bila izbrana na nacin, da so bila ¢im bolj nevtralna. Imena ulic pre-
bivaliS¢a so izvirala iz istega mesta, iz medsebojno primerljivih sosesk. Na ta nac¢in
so se kandidati medsebojno razlikovali le po fotografiji in izmisljenem imenu. Fo-
tografije smo pridobili iz lastnega kroga poznanstev (s privoljenjem fotografiranih
oseb) ter z nakupom fotografij brez licen¢nih pravic. Fotografije so bile povecane na
velikost 5,5 cm (vi$ina), da bi dosegli vecjo razlo¢nost. Razlikovale so se (), razli¢-
nih telesnih znacilnostih (privlacnost, prekomerna telesna teza, starost, nacional-
nost, invalidnost, dolga brada, pobrita glava, tatu, obrazni uhan) in po spolu. Pred-
postavljali smo, da so tako pripravljeni kartoncki dober priblizek dejanskim Zivlje-
njepisom v kadrovskih postopkih.

::3.3 Postopek

Vsakemu udelezencu smo uvodoma pojasnili namen raziskave, pridobili soglas-
je za snemanje intervjuja in zagotovili anonimnost. Nato smo jim zastavili vprasa-
nja, ter belezili komentarje. V povpredju je posamicni intervju trajal okrog 25 mi-
nut. Da bi dosegli vecjo stopnjo verodostojnosti in preglednosti, smo v analizi vse-
bine posamezne intervjuje zdruzili v tri skupine ter primerjali vidik lastnikov,
direktorjev in kadrovnikov. Prvi korak analize vsebine je zajemal transkripcijo inter-
vjujev. Pridobljene podatke smo zdruzili po sorodnosti odgovorov in jih uredili po
posameznih vprasanjih znotraj tematskih podrodij. Zaradi lazje preglednosti smo
podatke prikazali v preglednicah. Originalne posnetke intervjujev smo po tran-
skripciji zbrisali.
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4 REZULTATI IN DISKUSIJA

Ugotavljali smo, kak$en pomen imajo izbrane telesne znacilnosti kandidatov, ki
jih izpraSevalci razberejo s kandidatove fotografije, za to, ali bodo izbrani v naslednji
krog zaposlitvenega procesa. Kandidatov nismo posebej sprasevali, zakaj so podali
doloceno izbiro kandidata, vendar pa smo belezili vsak njihov komentar ob izbirah.
V nadaljevanju so prikazani rezultati izbire udelezencev loceno po podjetjih in de-
lovnih mestih.

Tabela 1:

Izbrani kartoncki po skupinah intervjuvancev.
Podjetje Skupni sestevek podjetij A, B, C po kategorijah
Predstavnik skupine/Intervjuvanec Lastniki Direktorji | Kadrovniki Skupaj
Starejsa zenska (55+) v v W 4
Starejsi moski (55+) \ \ W 4
Zenska s prekomerno telesno tezo o
Moski s prekomerno telesno tezo \ W W 5
Fizi¢no privla¢na zenska W W \ 5
Fizi¢no privla¢ni moski VAW \ 4
Zenska povpre¢nega videza W W \ 6
Moski povpre¢nega videza W V WY 6
Zenska z obraznimi uhani o
Zenska s tetovazo na vratu o
Moski s pobrito glavo W W J 6
Moski z dolgo brado \ I
Invalid — moski W W 4
Tujec arabskih korenin — moski o
Skupaj 15 15 15 45

Kar Sest od devetih (67%) sodelujoc¢ih bi med kandidati v naslednji krog zaposli-
tvenega procesa povabilo zensko povpre¢nega videza, moskega povpre¢nega videza
ter moskega s pobrito glavo. Pet od devetih (56%) sodelujoc¢ih bi v naslednji krog
povabilo moskega s prekomerno telesno tezo in fiziéno privlatno Zensko. Stirje od
devetih (44%) sodelujocih bi v naslednji krog prav tako povabili starejSo zensko
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(55+ let), starejsega moskega (5s5+ let), fizicno privla¢nega moskega ter invalida.
Eden od devetih (11%) udelezencev bi v naslednji krog povabil moskega z dolgo
brado, medtem ko nihée izmed devetih udelezencev v naslednji krog kadrovskega
postopka ne bi povabil Zenske s prekomerno telesno tezo, zenske s tetovazo na vra-
tu, Zenske z obraznimi uhani in tujca arabskih korenin.

Pokazalo se je torej nekaj, ¢esar nismo posebej ugotavljali, niti pricakovali, in si-
cer so bili moski kandidati za vodstveni polozaj izbrani opazno pogosteje kot zen-
ske kandidatke (skupno 15 izbir za Zenske kandidatke in 30 izbir za moske kandi-
date). Menimo, da tak rezultat nakazuje na Se zmeraj obstojece predsodke glede
zensk na managerskih polozajih.

Rezultati kazejo, da so se udelezenci izmed Stirinajst kandidatov odlocali le med
desetimi kandidati, saj $tirih kandidatov nihce ne bi uvrstil v naslednji krog zapo-
slitvenega procesa, prav tako bi samo eden izmed sodelujo¢ih v naslednji krog po-
vabil moskega z dolgo brado. To pomeni, da so udelezenci praviloma izbirali med
devetimi potencialnimi kandidati, medtem ko je bilo preostalih pet kandidatov sti-
gmatiziranih na osnovi fizi¢nih lastnosti oz. osebnega stila. V nadaljevanju analizi-
ramo izbiro karton¢kov na podlagi znacilnosti kandidatov, razvidnih iz fotografije.
Zaradi boljse preglednosti so prikazane samo fotografije oseb, medtem ko je primer
celotnega kartoncka s fotografijo prikazan v Prilogi 1.

:StarejSa oseba (55+)

.

Slika 2: Slika 3:
Starejsa kandidatka (55+) Starej$i kandidat (55+)
Vir: Bigstock, 2017. Vir: Bigstock, 2017.

Pet od devetih udelezencev bi v naslednji krog povabilo starejsega kandidata, od
tega bi trije udelezenci povabili oba. Dva sodelujoca (direktorica podjetja B in la-
stnik podjetja C) sta med izbiro potencialnih kandidatov komentirala, da se za sta-
rejsa kandidata ne bi odlocila, saj bosta morala kmalu spet iskati novega kandidata.
Zrelost obraza se je pri kartonckih drugih kandidatov praviloma izkazala za pred-
nost pri izbiri, medtem ko je pri kandidatih, starejsih od 55 let, to temeljilo izklju¢-
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no na percepciji posameznega udelezenca. Predpostavljamo, da obstaja dolocena
meja, do katere so zrelost in izkusnje kandidata prednost, medtem ko se prednost
pri doloc¢eni meji za¢ne prevesati v oviro. Vendar ta meja variira glede na razpisano
delovno mesto.

s:Prekomerna telesna teza

Slika 4: Slika s:
Zenska s prekomerno telesno tezo Moski s prekomerno telesno tezo
Vir: Bigstock, 2017. Vir: Adobe Stock, 2017.

Medtem ko Zenske s prekomerno telesno tezo nihée od udelezencev ni izbral v
naslednji krog, je bil moski s prekomerno telesno tezo izbran kar petkrat. Ugotovi-
tve so skladne z raziskavo Bartels (2016, 43), ki ugotavlja, da se Zenske soocajo z ve-
¢jo diskriminacijo na osnovi telesne teze kot moski, prav tako se diskriminacija zen-
sk za¢ne Ze pri niZji stopnji telesne teze. Menimo, da pri zaposlovanju v intervjuva-
nih podjetjih A, B in C prekomerna teza pri moskih kandidatih nima velikega
pomena za izbiro v naslednji krog, medtem ko je pri Zenski kandidatki telesna teza
najverjetnejsi razlog, da ni bila izbrana v naslednji krog. Do podobnih ugotovitev
so prisli tudi drugi avtorji (Roehling, Roehling in Pichler 2007; Macan in Merritt
2011; Flint idr. 2016).

Tako Zenska kot moski povpre¢nega videza sta bila med tremi kandidati, ki so
bili izbrani najveckrat, kar Sestkrat, medtem ko je bila fizi¢no privla¢na Zenska iz-
brana petkrat ter fizi¢no privlaéni moski $tirikrat. Zanimivo je, da udelezenci niso
pripisali prednosti fizi¢no privla¢nima kandidatoma in da so osebe povpre¢nega vi-
deza bile veckrat izbrane v naslednji krog zaposlitvenega procesa. To nasprotuje
ugotovitvam $tevilnih raziskav (Busetta, Fiorillo in Visalli, 2013; Dipboye, 1992;
Macan in Merritt, 2011; Ruffle in Shtudiner, 2014), ki so pokazale, da imajo pri-
vla¢ni kandidati prednost. Slabost teh raziskav je, da so v veéini primerov primerja-
li ekstreme, torej privla¢ne kandidate z neprivla¢nimi kandidati, in ne privla¢nih
kandidatov s kandidati povpre¢nega videza, kamor sodi ve¢ina ljudi.
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Slika 7:
Fizi¢no privla¢na Zenska Zenska povpre¢nega videza
Vir: Bigstock, 2017. Vir: Bigstock, 2017.

Slika 8: Slika 9:
Fizi¢no privlacni moski Moski povpre¢nega videza
Vir: lastni arhiv Vir: lastni arhiv

Izvedena raziskava na osnovi kartonckov obrazov je pokazala, da je bil privlacen
moski kot potencialni kandidat za direktorja podruznice izbran v naslednji krog le
s strani moskih odlocevalcev (trikrat s strani lastnikov in enkrat s strani kadrovni-
ka). Pri tem je treba poudariti, da je bilo Sest od devetih sodelujocih v raziskavi
predstavnikov moskega spola. Zanimivo je, da so ravno vsi lastniki izbrali privla¢-
nega kandidata, medtem ko nih¢e izmed direktorjev ne bi povabil privla¢nega kan-
didata v naslednji krog zaposlitvenega procesa. Ce to povezemo z raziskavo Lee idr.
(2015), obstaja verjetnost, da bodo direktorji pri izbiri direktorja podruznice kan-
didata videli tudi kot potencialnega tekmeca, medtem ko kandidat lastnikom ne
predstavlja groznje. Na osnovi tega lahko predpostavljamo, da imajo v obravnava-
nih podjetjih privla¢ni moski kandidati prednost, ¢e ne predstavljajo potencialne
konkurence nosilcem odlo¢itve v zaposlitvenem procesu.
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Pregled strokovne literature in rezultati opravljene raziskave nakazujejo, da ima pri
zaposlovanju vodstvenega kadra v obravnavanih podjetjih videz kandidata pomemb-
no vlogo, vendar to $e ne pomeni, da imajo privla¢ni kandidati prednost. Ali bo v za-
poslitvenem postopku izbranih podjetij kandidatov videz prednost ali slabost, je pred-
vsem odvisno od tega, kdo so nosilci odlo¢itve, ali kandidata dojemajo kot sodelavca
ali kot potencialnega tekmeca ter ali kandidat ustreza sliki dobrega kandidata za spe-
cifi¢no delovno mesto.

::Pobrita glava

Slika 10:
Moski s pobrito glavo
Vir: Adobe Stock, 2017.

Mogki s pobrito glavo je bil prav tako izbran najveckrat, kar $estkrat. Studija
(Mannes 2012, 198, 203) je pokazala, da ljudje dojemamo moske s pobritimi gla-
vami kot bolj dominantne in samozavestne. Podobne predpostavke veljajo za osebe,
ki zasedajo vodilne polozaje v organizacijah.

::Dolga brada

Slika 11:
Moski z dolgo brado

Vir: Bigstock, 2017.

Moski z dolgo brado je bil izbran samo enkrat. Pri zaposlovanju na vodstvene po-
lozaje v izbranih podjetjih je najverjetneje ravno dolga brada predstavljala oviro za
kandidata, saj bi le eden odlocevalec povabil kandidata z dolgo brado v naslednji
krog zaposlitvenega postopka.
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Studije niso enotne glede brade kot dejavnika v kadrovskem izboru. Zaznavanje
primernosti dolge brade se lahko razlikuje glede na kulturo, modne smernice doloce-
nega obdobja ter glede na osebna prepricanja posameznika. De Souza, Baido in Otta
(2003) so v Braziliji na osnovi ocen 50 sodelujocih, ki soodlocajo pri zaposlovanju no-
vih sodelavcev, ugotavljali vpliv brade, brkov in kozje bradice na zaposlovanje. Rezul-
tati so pokazali, da je kar 60% sodelujocih kot potencialnega vodjo izbralo pobritega
kandidata, 15% bradatega, 15% kandidata z brki, medtem ko bi jih le 10% izbralo
kandidata s kozjo bradico. Shannon in Stark (2003, 613) pa sta na osnovi ocen dodi-
plomskih $tudentov v Ameriki ugotovila, da stopnja poras¢enosti pri moskih v vlogi
za zaposlitev, ni vplivala na oceno kandidatove vloge za zaposlitev, vendar so bili bra-
dati moski v primerjavi z obritimi v manjsem $tevilu izbrani za vodstvene polozaje.

Na drugi strani sta van der Land in Munting (2014, 261) prisla do popolnoma
druga¢nih zaklju¢kov. Rezultati njune raziskave, izvedene na Nizozemskem, na
osnovi ocen fotografij profila LinkedIn, so pokazali, da brada znatno poveca oceno
kandidatove strokovnosti ter tako pove¢a moznost povabila na zaposlitveni razgo-
vor. Ugotovila sta tudi, da to velja $e posebej za delovna mesta, povezana s strokov-
nim znanjem, medtem ko pri zaposlovanju na delovna mesta, povezana s privla¢no-
stjo in zaupanjem, brada ni bistveno vplivala na oceno kandidatovega strokovnega
znanja in ni povecala moznosti povabila na razgovor.

::0brazni ubani

Slika 12:

Zenska z obraznimi uhani

i b Vi Bigstock, 2017.

Nih¢e izmed udelezencev ne bi izbral osebe z obraznimi uhani v naslednji krog,
kljub temu da so kar trije ze skoraj izbrali to osebo. V enem primeru je udelezenec
v raziskavi opazil uhane, ko je pogledal od blizje, nakar je kandidatko hitro zame-
njal. Direktor podjetja C se je po tem, ko je zamenjal kandidatko, zavedal lastnih
predsodkov in to komentiral tako: »Zgleda, da $e vedno imamo predsodke«. La-
stnik podjetja A pa dodaja, da »ne moti toliko, da ima kandidatka obrazne uhane,
kot se bojim negativne reakcije s strani poslovnih partnerjev in okolja.«

Tudi druge raziskave (Swanger 2006; McElroy, Summers in Moore 2014; Tim-
ming idr. 2017) kazejo, da so osebe z obraznimi uhani stigmatizirane, delodajalci
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jih vidijo kot manj ustrezne kandidate, zato so njihove zaposlitvene moznosti manj-
$e kot pri kandidatih brez vidnih uhanov. Swami idr. (2012) navajajo, da so obrazni
uhani manj moteci pri zenskah kot pri moskih, zato je tezko verjeti, da bi se udele-
zenci v raziskavi odlo¢ili kaj drugace, ¢e bi jim predstavili sliko moskega kandidata
z obraznimi uhani.

sletovaza na vratu

Slika 13:

Zenska s tetovazo na vratu

1 i Bigstock, 2017

Nih¢e izmed udelezencev ne bi povabil zenske s tetovazo na vratu v naslednji
krog zaposlitvenega postopka. Podobno kot osebe z obraznimi uhani so tudi osebe
z obraznimi tatuji stigmatizirane, prav tako pa imajo tetovaze pri zaposlovanju ve¢
negativnih posledic pri moskih kandidatih kot pri kandidatkah. Slednje gre po $pe-
kulacijah Timming idr. (2017, 143) pripisati dejstvu, da moski z obraznimi tetova-
zami in uhani delujejo bolj pretece kot Zenske z obraznimi tetovazami in uhani. S
tetovazo na vratu smo poskusali omiliti negativni vtis, saj smo na osnovi predho-
dnih raziskav predpostavljali, da bi bila moznost biti izbran v naslednji krog, ¢e bi
kandidatka imela tetovazo na obrazu, $e manjsa.

Ocenjujemo, da so kandidat z dolgo brado, kandidatka z obraznimi uhani ter
kandidatka s tetovazo na vratu povpre¢nega videza. Osebi povpre¢nega videza sta
bili izbrani najveckrat s strani sodelujocih, zato je najverjetneje, da so bili kandida-
ti stigmatizirani na osnovi osebnega stila.

sInvalidnost

Oseba na vozicku je bila Stirikrat izbrana v naslednji krog. Slika invalida je edina
med kartoncki, ki prikazuje celotno telo kandidata, saj smo Zzeleli stopnjo invali-
dnosti jasno prikazati. Jans, Kaye in Jones (2012, 155) so na osnovi izkusenj invali-
dov, ki so zaposleni v razli¢nih organizacijah najmanj s let, ugotovili, da je po-
membno, da kandidat predstavi svojo invalidnost na jasen in neposreden nacin ter
v pozitivni lu¢i. Osebo na invalidskem vozicku smo prikazali na nacin, za katerega
menimo, da pozitivno nasprotuje negativnim stereotipom in prikaze kandidatovo
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Slika 14:
Invalid
Vir: Bigstock, 2017.

invalidnost na pozitiven nacin. Predpostavljamo, da pri invalidnosti velja podobno,
kot sta Gioaba in Krings (2017, 7—8) ugotovila pri raziskavi starejsih kandidatov, da
so starejsi kandidati, ki so upravljali z vtisom med zaposlitvenim razgovorom na na-
¢in, da so s svojim obnasanjem na aktiven in pozitiven nacin nasprotovali negativ-
nim stereotipom o starostnikih, precej povecali moznost biti izbrani, za razliko od
starejsih kandidatov, ki tak$nih taktik niso uporabljali. V obravnavanih podjetjih je
invalidnost predstavljala oviro samo v podjetju C, kjer, tako kadrovik podjetja C:
»narava dela od zaposlenih zahteva mobilnost« oziroma zdrave psihofizi¢ne sposob-
nosti.

= Tujec

Slika 15:

Tujec arabskih korenin

Vir: Bigstock, 2017.

Nihce izmed udelezencev v raziskavi ne bi povabil tujca z arabskimi obraznimi
potezami in tujim imenom v naslednji krog zaposlitvenega procesa. Tudi druge raz-
iskave (Bertrand in Mullainathan 2004, 991; Carlsson in Rooth 2007, 716; Blom-
maert, Coenders in Van Tubergen 2013, 957) kazejo, da se lahko zaposlitveni po-
stopek za kandidata konca Ze pri prvi vrstici kandidatove vloge za zaposlitev, ce je
njegovo ime tuje zvenece. Kandidati z etni¢no tuje zvenec¢imi imeni so v omenjenih
raziskavah dobili kar od 50 do 60% manj povabil na zaposlitveni razgovor kot kan-
didati z etni¢no domace zvene¢imi imeni.
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Zanimalo nas je, kaksna je vloga predsodkov in stereotipov pri vrednotenju in iz-
biri vodstvenega kadra. Odgovor na raziskovalno vprasanje smo iskali z intervjuva-
njem predstavnikov treh podjetij o primernosti kandidatov za vodstveni polozaj na
osnovi kartonc¢kov s fotografijami. Zanimalo nas je, kaksno vlogo imajo izbrane te-
lesne znadilnosti v vlogi za zaposlitev, na odlocitev o nadaljevanju zaposlitvenega
postopka v izbranih podjetjih.

Ugotavljamo, da sodelujo¢i dajejo prednost kandidatom, ki so blizje stereotipni
podobi dobrega direktorja podruznice. Najve¢ sodelujo¢ih bi med kandidati v na-
slednji krog zaposlitvenega procesa povabilo zensko povpre¢nega videza, moskega
povprecnega videza ter moskega s pobrito glavo ter moskega s prekomerno telesno
tezo in fizi¢no privlaéno zensko. Predpostavka, da bodo fizi¢no privla¢ni kandidati
izbrani veckrat, se to ni potrdila. Izkazalo se je, da je v obravnavanih podjetjih fizi¢-
na privla¢nost lahko prednost, ¢e nosilci odlocitve potencialnega kandidata doje-
majo kot sodelavca, in ovira, ¢e bi potencialni kandidat v prihodnosti lahko pred-
stavljal konkurenco nosilcu odlo¢itve (znacilno samo za moski spol). Vsi sodelujo-
¢i v raziskavi so imeli predsodke v primeru tujca arabskih korenin, osebe z
obraznimi uhani, osebe s tetovazo na vratu ter Zenske s prekomerno telesno tezo.
Prav tako se je izkazalo, da je dolga brada predstavljala oviro za kandidata.

Podjetjem predlagamo, da zaradi specifi¢nosti zaposlovanja vodstvenega kadra
lo¢ijo zaposlovanje kandidatov za vodilne polozaje od ostalih polozajev. Nadaljnji
predlogi so vezani na visoko strukturiran postopek selekcije, ki bo enak za vse kan-
didate in vkljuditev psiholoskih testov za ve¢jo mero objektivnosti. Posebno pozor-
nost velja nameniti tudi strukturiranju zaposlitvenih razgovorov, pri tem jim lahko
sluzijo smernice Campion, Palmer in Campion (1997) ter Levashine idr. (2014).
Obenem naj delodajalci zahtevajo Zivljenjepise brez fotografij kandidatov oziroma
naj zaposleni, ki ni med nosilci odlocitve, v vlogah za zaposlitev zakrije fotografije
in imena kandidatov. Vodstvo podjetja naj sodeluje v postopku od zacetka do kon-
ca ter se ne prikljuéi Sele po tem, ko prvo selekcijo opravi kadrovska sluzba. Za bolj
pravi¢no odlocitev lahko kandidati opravijo preizkusno delovno nalogo, pri tem pa
je pomembno vsem kandidatom zagotoviti enake pogoje.

Ce je nekdo videti kot dober vodja oziroma manager, to $e ne pomeni, da se bo
dejansko izkazal v tej vlogi. V nasprotnem primeru se dogaja, da je dolo¢en kandidat
izlo¢en Ze na osnovi slike v Zivljenjepisu, oziroma ima prednost kandidat, ki je vide-
ti blizje stereotipni podobi dobrega managerja, ne glede na dejanske kompetence.

Pri raziskovanju smo upostevali vsebinske in metodoloske omejitve. Ugotavlja-
mo, da je dejavnike prvega vtisa pri kandidatih za zaposlitev tezko meriti, saj so nas
zanimali le dolo¢eni vidiki na obrazih, pri ¢emer je nemogoce povsem zanemariti
vse ostale znacilnosti obrazov (npr. make-up). Poleg tega je vecina relevantnih razi-
skav (Dipboye 1982; Fletcher 1989; Macan in Dipboye 1990; Rosenfeld 1997; Le-
vashina in Campion 2007) bilo opravljenih v tujini, kar je treba vzeti v obzir pri
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morebitni preslikavi v slovenski kulturni prostor. Prav tako je del predhodnih razi-
skav bil izveden pred ¢asom, v druga¢nem druzbenem in poslovnem okolju.

Metodoloske omejitve raziskave se nanasajo na majhen vzorec (devet sodelujo-
¢ih), ki ne omogoca posplosevanja ter na dejstvo, da je bil uporabljen priloznostni
vzorec. Zanimale so nas predvsem subjektivne zaznave in mnenja sodelujocih v raz-
iskavi. Rezultate je v dani obliki potrebno obravnavati s previdnostjo. V tem konte-
kstu bi v nadaljevanju svetovali zasnovo raziskave na veéjem vzorcu s pomocjo an-
ketnega vprasalnika ali pa bi lahko izsledkom intervjujev dodali osebne zapiske o
razmisljanju odlocevalcev v zacetnih fazah zaposlitvenega postopka. .
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