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Réznorodno$é nie moze istnieé bez inkluzywnosci, a inkluzywnosé

bez réznorodnosci. W The Adecco Group wierzymy w ludzi i w ich talenty,
nie w ograniczenia i bariery. Zespoly tworzone przez osoby z réznych
$§rodowisk sg kreatywne i skuteczne, a ré6znorodnoéé pozwala nam uczyé
sie i poszerzaé horyzonty. A to niezbedne dla rozwoju biznesu. Stawianie
na réznorodno$éé i inkluzywno$é moze pozwolié nam dzisiaj, bardziej

niz przed pandemia koronawirusa, wprowadzié firmy na wyzszy poziom.

To, czy dla pracodawcy ukierunkowanie na réznorodno$é jest istotne,
dostrzegajg réwniez kandydaci na pracownikéw. Chetniej wybieraja takie
miejsca pracy, gdzie bedg doceniani za swéj potencjat i to, jacy sg, a nie
jakiego sg wyznania, ile maja lat i czy sg sprawni.

Co tak naprawde oznacza inkluzywno$é w kontekscie réznorodnoéci?

To brak dyskryminacji i faworyzowania, réwne traktowanie i wzajemny
szacunek. Musi temu towarzyszyé poczucie bezpieczeristwa przy
wypowiadaniu swoich opinii czy wyrazaniu emocji. Mozliwo$é bycia sobg

i komfortowe samopoczucie — to kluczowe dla pracownikéw. Naszym celem
jest zapewnienie réwnych szans bez wzgledu na przyklad na pteé, wiek,
pochodzenie etniczne, niepelnosprawno$éé, orientacje seksualng czy
przekonania.

Organizacje, ktére tworza takie miejsca pracy, gdzie powszechne sa
akceptacja, zrozumienie i otwarto$é, maja szanse rosnaé, odkrywaé kolejne
talenty i rozwijaé sie. W $élad za tymi dobrymi praktykami, zawsze bedzie
szedl réwniez rozwdj biznesu, a réznorodne i inkluzywne miejsca pracy,
beda cieszyly sie zaufaniem naszego najwiekszego kapitatu, czyli... ludzi.
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Réznorodnoéé napedza innowacje, kreatywno$éé i zaangazowanie — dlatego

juz od 4 lat w ramach programu Working Together prowadzimy dziatania
wzmachiajgce $wiadomo$é na temat znaczenia wlgczajgcego, petnego
szacunku i budujgcego poczucie przynaleznosci §rodowiska pracy, niezaleznie
od indywidualnych réznic.

Réznorodnoéé, wiaczanie i przynalezno$é to wartosei, ktérymi sie kierujemy
i ktére sg niezbedne, aby rozwijaé biznes, szczegdlnie w dobie globalizacji
i narastajgcego znaczenia roli odpowiedzialnego spotecznie biznesu.

Budowanie kultury organizacyjnej rozpoczyna sie juz w procesie rekrutacji,
na pierwszym etapie do$wiadczenia kandydata. Dlatego, wspdlnie z naszymi
partnerami, stworzyliémy poradnik dobrych praktyk w inkluzywnej
rekrutacji. Niech bedzie on pierwszym krokiem do zmiany sposobu dziatania,
do tworzenia miejsc pracy, w ktérych wszyscy czlonkowie zespotu czujg sie
doceniani, wystuchani, traktowani z szacunkiem i pewni siebie.
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Pablo Pineda jest pierwsza osoba
w Europie z zespolem Downa,
ktéra zostala absolwentem szkoty
wyzszej. Otrzymal Srebrng Muszle
na Festiwalu Filmowym w San
Sebastian w 2009 roku za film,,Yo,
también”. Ponadto jest autorem
dwéch ksigzek: ,,Wyzwanie uczenia
sie¢” oraz ,,Dzieci ze specjalnymi
zdolno$ciami”.

W grudniu 2015 roku Pablo zostat
$wiatowym przedstawicielem
niepelnosprawnosci, przewodniczac
Miedzynarodowemu Dniu Oséb
Niepelnosprawnych w siedzibie
ONZ.

Pablo jest jedna z najbardziej
rozpoznawalnych i aktywnych oséb
niepelnosprawnych w Hiszpanii

i Ameryce Lacinskiej. Obecnie jest
konsultantem ds. réznorodnos$ci

i ambasadorem hiszpariskiej Fundacji
The Adecco Group, aktywnie
uswiadamia spoleczenstwa i szkoli
firmy w zakresie réznorodnos$ci

i inkluzywno$ci.

A

Katarzyna Ziminska,
The Adecco Group:
Pablo, jeste$ dyplomatg, autorem ksiazek,
aktorem. Mozemy wiele méwié o Twoich
dziataniach i pasjach. Wydaje sig, ze ,,sky
is the limit” to Twoje motto.

Pablo Pineda,

ambasador Fundacji The Adecco Group:
Czesto méwimy, ze ,sky is the limit” i to
jest trafna metafora nieskoriczonych
mozliwosci, jakie mamy w zyciu. Jednak
dla mnie to nie ,niebo” jest tg granicsg,

a caly wszechswiat... Nie widze przed soba
zadnych przeszkdd.

Nasze $ciezki zyciowe sg pelne wyzwarn,
a mozliwosci, jakie mamy kazdego dnia,
sg ogromne. Wazne jest, aby stale
odkrywad i poznawaé siebie. Zwykle
sami, w naszych gtowach, stawiamy
przed soba niewidzialne granice, zanim
sprawdzimy, czy jesteSmy w stanie co$
zrobié. Ilekroé pojawia sie nowy, ciekawy
projekt, méwie sobie: ,a dlaczego nie?”.
To proste zdanie zaprowadzito mnie
bardzo daleko i pokazato, ze ,niebo nie
jest granicg”. Zawsze mozesz i§¢ dalej

i dziataé.
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KZ: Jeste$ wielka inspiracja dla
wielu ludzi, a Twéj optymizm zaraza
innych. Czy istnieja jakie$ trudnosci
w szkole, w pracy, czy w §rodowisku,
z ktérymi na co dzien borykaja sie
osoby z zespolem Downa i ktére
sprawiaja, Zze czasem o ten optymizm
trudno?

PP: Kazda $ciezka jest petna trudnosci,

tym bardziej dla oséb z zespotem Downa.

Codziennie walczymy o nasze prawa
i pokazujemy, ze jestesmy tak samo

wazni, jak wszyscy inni w spoleczeristwie.

Czesto jesteSmy oceniani i musimy
udowadniaé, ze uprzedzenia wobec nas
sg nieuzasadnione.

Na kazdym etapie zycia napotykatem
na sytuacje, z ktérymi musiatem sie
zmierzy¢ i je przezwyciezyé. Ale jeéli sie
czego$ nauczytem, to tego, jak wazne
jest, aby otaczad sie dobrymi ludZmi.

Jeéli masz wokdt siebie swietnych ludzi,
wspaniatg rodzine, to masz niemal
wszystko, aby mée pokonaé zyciowe
przeszkody. Zawsze napotykamy na
swojej drodze na mury, na ktére trudno
sie wspigd, ale moga sie one wydawad
tatwiejsze do przeskoczenia, jesli
pokonujesz je z dobrymi ludZzmi u boku.

Ja mam to wielkie szcze$cie, ze zawsze

miatem wspaniatg rodzine, nauczycieli,

a péZniej tez wspdtpracownikdw, ktérzy
mi ufali i motywowali mnie do pracy

i rozwoju. To ogromna wartosé.

KZ: Jak zaczela sie¢ Twoja przygoda

z The Adecco Group Foundation

w Hiszpanii? Jakie sa Twoje dzialania
w Fundacji?

PP: Moja przygoda z hiszparnska fundacja

The Adecco Group rozpoczeta sie ponad

A

10 lat temu. Otrzymatem

zaproszenie na rozmowe i od tamtej
pory ze sobg wspétpracujemy.

Jestem bardzo szczesliwy, ze mnie
znalezli. W ten sposéb mogtem
poswiecié sie temu, co lubie najbardziej:
edukowaniu i uéwiadamianiu
spoteczeristwa, pokazywaniu, jak wazna
jest réznorodnoéé i inkluzywnosgé

czy wilagczanie (diversity and inclusion,
D&I), o ktérych tyle méwimy.

Jako konsultant ds. réznorodnoseci

1 ambasador hiszpariskiej fundacji
przyblizam firmom temat
niepetnosprawnosci, aby uczynié

nasze spoleczeristwo petnym szacunku
1 sprawid, ze osoby niepetnosprawne
nie bedg wylgczane z aktywnego zycia.
Te dziatania, wymys$lanie kolejnych
pomystéw i inicjatyw moze wydawadé sie
tatwe, ale wymaga wiele kreatywnosci

1 pracy.

KZ: Czym w zasadzie jest i jak wazny
jest Twoim zdaniem temat D&I?

PP: Réznorodno$é to wszystko, co
widzimy i wszystko, czym jeste$my.
Inkluzywno$é polega z kolei na tym,
ze kazdy z nas, bedac na swéj sposéb
wyjatkowym, dobrze czuje sie z tym,
kim jest. W $§wiecie pracy to poczucie
bezpieczeristwa, satysfakeji

1 przynalezno$ci do grupy czy catej
firmy. D&I to dwie uzupetniajgce sie
koncepcje i jedna nie powinna istnieé
bez drugiej. Réznorodnoséé sama

w sobie nie ma warto$ci. Bogactwo
réznorodnosci zapewnia dopiero
inkluzywno$é. W mojej ocenie sg to
dwie podstawowe wartosci, ktére
ksztattuja dzisiejsze firmy i okreélg
zréwnowazony rozwdj firm jutra.
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RERRUTACJA

Daniel Wocial
VP Adecco & Cluster Head Poland & Czech Republic
w The Adecco Group

Jako przedstawiciele miedzynarodowej firmy pracujemy w naprawde
réznorodnym $rodowisku. Szacunek i réwno$é to dla nas podstawowe wartosci,
obecne w naszym DNA. Jako eksperci w obszarze rekrutacji wiemy ponadto,
Ze w integracyjnym otoczeniu, gdzie akceptujemy i cenimy wszystkie osoby,
ludzie mogg rozwingé swdj potencjat i pokazaé, na co ich staé.

Zdrowa, réwnoéciowa kultura organizacyjna zaczyna sie od elementéw, ktére
pokazujg i podkreslajg réznorodnoéé, ale tez nie propagujag mimowolnych,
czasem nawet nieuswiadomionych uprzedzen.

Jako Grupa Adecco dzialamy na rzecz rynku pracy dla wszystkich

— elastycznego $§rodowiska, w ktérym kazdy bedzie mieé poczucie sprawczosci,
motywacje do dzialania, narzedzia do rozwoju i realizacji zadari. W koricu to
ludzie sg najcenniejszym kapitalem naszych organizacji.
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ZMIANA SPOSOBU DZIALANIA

Jak stworzyé réznorodne i wlaczajace $rodowisko pracy? Pierwszym krokiem moze
byé zmiana sposobu dzialania. Stosowanie tej samej strategii pozyskiwania
pracownikéw przez lata moze ograniczaé zdolnoéé organizacji do dotarcia do wigkszej
i bardziej zréznicowanej puli kandydatéw, talentéw.

Rekrutacja wtaczajaca nie oznacza porzucenia tradycyjnych kanatéw, ktére dotychezas
pomagaty nam w dotarciu do kandydatéw, ale wprowadzenie nowych. Warto wspétpracowad
z branzowymi organizacjami i stowarzyszeniami, reprezentujgcymi osoby z rozmaitych
$rodowisk, poniewaz to §wietna droga do odkrycia talentéw, ktérych w inny sposéb nie
udatoby sie nam spotkad.

Swietnym przyktadem firmy, ktéra odniosta sukces w rekrutacji
zréznicowanych pracownikéw dzieki niestandardowym dziataniom, jest
HubSpot. Aby dotrzeé do zupetnie innych kandydatéw niz osoby aplikujgce
dotychczas do organizacji, firma nawigzata wspélprace z organizacjami
oferujacymi studentom z niedostatecznie reprezentowanych érodowisk
mozliwosci kariery w obszarze nauk $cistych, technologii czy inzynierii.
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Opis stanowiska czy oferta pracy to elementy strategii rekrutacyjnej, z ktérym
spotyka sie kandydat. Jezyk, jakim postugujemy sie przygotowujac oferty czy opisy
stanowisk, moze spowodowaé brak zainteresowania, a wrecz utrate najcenniejszych
kandydatéw. Okazuje sie na przyklad, ze kobiety sa mniej sklonne stwierdzié, ze
spelniajg kryteria ogloszenia o prace, gdy w opisie pojawiaja sie stowa stereotypowo
kojarzone z meskoscia.

Od czego zaczgé? Sam opis stanowiska powinien jasno wskazywa¢ role i potrzebne
umiejetnosci. Jezyk wypowiedzi musi by¢é zrozumiaty nie tylko dla specjalistéw rekrutacji,
ale i dla 0séb z zewnatrz - réznorodnych kandydatéw i kandydatek. Ponadto ustalone
kryteria powinny by¢ precyzyjne i odzwierciedlaé umiejetnosci oraz kompetencje
potrzebne do wykonywania danej pracy.

Waznym aspektem jest réwniez to, gdzie publikujemy ogtoszenia rekrutacyjne. Jeéli na
nasze oferty nie aplikujg réznorodne osoby, oznacza to, ze niedoskonale promujemy
otwarte wakaty! Dzi§ mozliwo$ci sa niemal nieograniczone - od portali pracy, przez media
spotecznosciowe, az po grupy sieciowe i stowarzyszenia integrujace grupy
niedostatecznie reprezentowane na rynku pracy.
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Zwracajmy uwage na tre$é. Niektdre stowa, okreslenia czy zwroty, kojarza sie z meskoscia
badz odwotujg do stereotypowych cech kobiecych. Przyktadem moze by¢ meskie
,zdecydowanie” czy ,,dominacja” oraz kobiece ,interpersonalne” czy ,wsparcie”. Choé nie
kazdy tak bedzie rozumiat te sformutowania, to pamietajmy, ze nalezg one do
nacechowanych ptciowo i moga mieé wptyw na to, ze kandydat szukajgcy pracy nie
utozsami sie z organizacjg i zniecheci cennych kandydatéw do udziatu. Na rynku nie
brakuje narzedzi online (np. Textio, Gender Decoder) dla ofert w jezyku angielskim, ktére
wykrywajg uprzedzenia w opisach stanowisk. Pomagajg one zidentyfikowaé stowa lub
zwroty, ktére moga ograniczaé zdolnoéé firmy do zainteresowania ofertg zréznicowanych
kandydatéw.

]

Nie warto tez zmuszaé kandydatéw do poszukiwania informacji o korzy$ciach
oferowanych przez firme - szczegdlnie w zwigzku z integracja i réznorodnoscia. Lepiej juz
w ogtoszeniu wymienié wszystkie §wiadczenia, jak choéby dofinansowanie edukacji czy
zwrot kosztéw poniesionych na rozwd;.

Swietnym przyktadem firmy, ktéra czerpie z inkluzywnego jezyka, jest

firma technologiczna Buffer. Na samym poczatku dziatalnosci firma
poszukiwata do zespotu programistéw. W procesie rekrutacji okazato sie,

ze kobiety stanowig niecate 2% aplikujacych osdb. Gtéwna przyczyng okazaty
sie opisy stanowisk. Firma stosowata bowiem okreglenie ,haker”, powodujac
niecheé u kobiet, ale tez u 0séb nalezgcych do mniejszosci etnicznych.

I choé okreslenie uzyte byto w kontekscie efektywnej pracy, to zniechecito
wielu kandydatéw, nie najlepiej przy tym opisujac zakres obowigzkéw.

Po zaproponowaniu innej nazwy stanowiska, duzo bardziej wtgczajgcej

- deweloper - odsetek kandydatek zwiekszy? sie do 11%.
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Skoncentruj si¢ na stanowisku

Nie méw o typie osoby, ktérej szukasz, ale o zadaniach zawodowych.

Nie uwzgledniaj zadari i umiejetnoséci, ktére nie sg wymagane - w ten sposdb
unikniesz stereotypdw.

Zwiezla lista oczekiwan

Oferta pracy z dtuga lista wymagari odstrasza kandydatéw - zwtaszcza kobiety,
ktére najezesciej aplikuja tylko wéwezas, gdy majg przekonanie o spetnieniu
wszystkich wymogdw.

Skoncentruj sie na praktycznych umiejetnoéciach

zamiast na do$wiadczeniu

Doswiadczenia zawodowe i posiadane umiejetnoéci utatwiajg proces selekeji
aplikacji, ale nie méwia o efektywnoséci kandydatéw. Okresl umiejetnoéci

i nastawienie niezbedne do osiggniecia sukcesu na danym stanowisku, zamiast
bazowaé na dotychezasowym doswiadezeniu kandydatéw.

Bez zargonu
Upewnij sie, ze ogloszenie jest zrozumiate dla szerokiego grona odbiorcéw,
w tym kandydatéw spoza branzy.

Podkresl podejécie do réznorodnosci
Jesli firma oferuje prace elastyczng, badz wigczajgce zasady pracy
- powiedz o tym!
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JEZYK, KTORY NIE WYKLUCZA

Komunikacjga mozemy dyskryminowaé w niezwykle tatwy sposéb. Nie bedac
$wiadomym schematdéw, siegamy po okreslong forme jezykowa lub zdjecie
prezentujace np. mezczyzne w mtodym wieku.

W ogtoszeniu rekrutacyjnym odnosimy sie (lub nie) do réznorodnosei. ,Mtode,
dynamiczne zespoty” wymieniane w ofertach pracy wywotuja niecheé przedstawicieli
starszych pokolen. Zdjecie mezczyzny w ogtoszeniu na stanowisko techniczne powoduje,
ze kobiety nawet go nie czytaja.

Jezyk inkluzywny to:
* jezyk wolny od uprzedzen, stereotypéw i aluzji do nieistotnych detali;

¢+ jezyk niedyskryminacyjny, ktéry docenia pozytywne cechy ludzi — bez wzgledu na
ich pteé, orientacje seksualng, niepelnosprawnosci, wiek, pochodzenie spoteczne,
religie czy $wiatopoglad;

* jezyk, ktéry nie utrwala stereotypowych wyobrazen o rolach ptciowych.

Nazwa stanowiska: Dyrektor/Dyrektorka ds. prawnych

Szukamy Managera lub Managerki ze znajomoscia jezyka wtoskiego.
Wybrana osoba bedzie odpowiadaé za kontakt z firmami cztonkowskimi.
Zainteresowane osoby zachecamy do przestania CV na adres ...

Dostep do swoich danych uzyskajg Palistwo po zalogowaniu.

/‘\ 11
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INKLUZYWNE PODEJSCIE RERRUTERA

W procesach rekrutacyjnych koncentrujemy sie najczeéciej na kandydatach

— przycigganiu ich do organizacji, zainteresowaniu oferty. Zdarza sie, ze tracimy

przy tym z oczu druga strone. Cheac zapobiegaé uprzedzeniom i budowaé réznorodny
zespél, réwnie wazne jak dotarcie do kandydatéw jest wybranie odpowiednich
przedstawicieli firmy, prowadzacych rozmowy rekrutacyjne. Znaczenie ma ponadto
struktura rozmowy i jej przebieg.

W tradycyjnym procesie rekrutacyjnym kandydaci spotykajg jedna lub dwie osoby

z organizacji. Majg zwykle okazje porozmawiaé z rekrutrem i potencjalnym przetozonym.
Tymeczasem chegce pokazaé réznorodnosé organizacji, warto pozwolié¢ kandydatom na
kontakt z wieloma osobami réznigcymi sie wiekiem, ptcig, do$wiadczeniem, poziomem
wyksztatcenia. Wszystko po to, aby kandydat mégt poznaé w organizacji osoby, z ktérymi
sie utozsami.

Sprawiedliwe i uczciwe érodowisko - pracy i rekrutacji - oznacza eliminacje uprzedzen
poprzez zapraszanie do udziatu w rekrutacji réznorodnych kandydatéw, ale tez
przedstawianie im réznorodnych oséb z organizacji. Waznym krokiem jest przy tym
przeszkolenie rekruteréw i manageréw liniowych, aby zyskali §wiadomo$éé wtasnych
uprzedzen 1 wiedzieli, jak sobie z nimi radzié.

A
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RERRUTACJA

Stereotypy obecne sa w zyciu kazdego z nas. Niestety moga przy tym podéwiadomie
wplywaé na nasze wybory i decyzje. Nie zawsze powinniémy wiec polegaé na intuicji,
poniewaz tam zwykle czaja sie nasze nie§wiadome nastawienia czy uprzedzenia.
Dobre przeczucie odnoénie do kandydata moze wynikaé z jego podobieistwa do
rekrutera — pochodzenia, wspélnego kierunku studiéw. Wspdlne cechy osobiste nie
s3 jednak zbiezne z wysoka efektywno$cia pracy i budowaniem zréznicowanych
zespoléw.

Jak ograniczyé nie§wiadome nastawienia czy uprzedzenia w procesie rekrutacji?
Odpowiedzig jest usystematyzowana rozmowa rekrutacyjna, wykorzystujgca ustalone
pytania i kryteria oceny odpowiedzi. Takie podejécie pozwala obiektywnie ocenié przyszta
efektywnosé kandydata i jego kompetencje.

Jak przygotowaé sie do usystematyzowanej rozmowy rekrutacyjnej?
Lista pytan otwartych, biorgcych pod uwage umiejetnosci i kompetencje.

Okresélone kryteria oceny znane wszystkim osobom reprezentujacym firme
w procesie rekrutacji.

Scenariusz rozmowy — te same pytania w tej samej kolejnoséci.

Jednoczesnie warto rozwazy¢ zanonimizowane CV kandydatéw. Brak informacji
personalnych zmniejsza bowiem wpltyw nie§wiadomych nastawien i moze pomde
w budowaniu bardziej réznorodnego zespotu.

A
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NASTAWIENIE

Nieswiadome nastawienia wynikaja ze stereotypéw spotecznych i stanowia mimowolne
uprzedzenia osoby na temat innej osoby lub grupy. Pojawiaja sie¢ bez wyraZniej uwagi

czy wysitku. Po prostu analizujgc wiele informacji, idziemy na skréty — nie§wiadomie
polegamy na stereotypach i wezeéniejszych doswiadezeniach. Warto przy tym podkreélié,
Ze nie$wiadome nastawienia czesto sa sprzeczne z naszymi §wiadomymi wartoéciami

i przekonaniami!

W procesie rekrutacji szczegdlnie trudno jest poradzié¢ sobie z nieSwiadomymi
nastawieniami. Czesto pracujemy pod presja czasu, rozpatrujemy jednoczesnie kilka
aplikacji czy prowadzimy réwnolegle wiele projektéw. Szukamy drég na skréty, nawet

o tym nie wiedzgc. Najczesciej chcemy znalezé potwierdzenie swoich przekonan badz
osobiste podobienistwo. Zaktadajac na podstawie CV, ze kandydat idealnie pasuje na dane
stanowisko, podczas rekrutacji prawdopodobnie bedziemy szukaé informacji, ktére to
potwierdza. Nie§wiadomie oceniamy tez korzystniej ludzi podobnych do nas, niz tych,
ktérzy sie od nas réznia.

Choé kazdy z nas ma nie§wiadome nastawienia, nie oznacza to, Ze nie mozna ich
zwalczaé. Jak to zrobié?

Organizacje coraz cze$ciej siegajg po profesjonalne szkolenia na temat nie§wiadomych
nastawien, podczas ktérych profesjonalna kadra zwraca uwage na to, co sami pomijamy.

Wiele firm opiera sie na anonimowych CV w procesie selekeji - dane osobowe ujawnia
sie dopiero po rozmowie z kandydatem.

Coraz wieksza popularnoéé zyskuje standard rozmowy kwalifikacyjnej - wczesniej
ustalone pytania z kryteriami oceny odpowiedzi.

Pracodawcy staraja sie wtgczyé do udziatu w procesach rekrutacji swoich réznorodnych
przedstawicieli - reprezentantéw rozmaitych stanowisk i srodowisk.

Dobrg praktyks staje sie korzystanie z testéw umiejetnosci, ktérych kandydaci beda
realnie potrzebowadé na okreslonym stanowisku. Prébka potencjalnej pracy badz
realizacja przyktadowego zadania, z ktérym pézniej zmierza sie w zyciu zawodowym,
pozwala obu stronom obiektywnie spojrzeé na dopasowanie kandydata.

Sprawdzanie umiejetnoéci kandydata zamiast polegania na danych o wezeéniejszym
zatrudnieniu czy edukacji. Dotychczasowe doswiadczenie zawodowe badz dyplom

ukoriczonej uczelni przestajg byé argumentem $wiadczacym o posiadaniu potrzebnych
umiejetnosci czy kompetencii.
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RERRUTACJA PO ZATRUDNIENIU

Dziatania firmy, majace na celu zwigkszenie réznorodnoséci i pokazanie wlaczajacej
kultury organizacyjnej, przyciagaja osoby z niedostatecznie reprezentowanych
spolecznosci. Czesto jednak dla kandydatéw i kandydatek troska firmy

o réznorodnoéé jest jednym z kluczowych powodéw dla zwigzania sie z firma.
Tymczasem w codziennej pracy moze si¢ okazaé, ze deklaracje nie maja przetozenia
na rzeczywistosé.

Inkluzywna rekrutacja to proces, ktéry nie koriczy sie wraz z zatrudnieniem. Jeszcze
wazniejsze jest wspierajace srodowisko - osadzenie réznorodnosci w kulturze
organizacyjnej. Réznorodno$éé musi byé jedna z podstawowych wartoéci i byé obecna
na kazdym szczeblu organizacji. Sposéb pracy powinien by¢ wtaczajacy, a wartoéé
dodana budowana na wspélnych doswiadczeniach.

Coraz czeéciej w firmach obserwujemy sieci pracownicze, taczgce osoby identyfikujace
sie z okreslonymi dziataniami czy do§wiadczeniami. Istniejg tez grupy zewnetrzne,
branzowe, do ktérych mogg dotgezyé osoby o podobnych zainteresowaniach.

Inicjatywy na rzecz réznorodnoéci i integracji sprawdzaja sie w kazdej
firmie. Prostym przyktadem moga by¢ cykliczne éniadania, podczas
ktérych pracownicy czestuja swoimi potrawami regionalnymi. W klimacie
podkreslajgcym wartoéé réznych §rodowisk mozna lepiej poznaé
wspdlpracownikéw i zaprezentowad swoja kulture.
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Wojciech Zajac

radca prawny, partner kierujacy dziatem prawa pracy

w Kancelarii Prawnej SDZLEGAL SCHINDHELM dziatajacej
w miedzynarodowej sieci Schindhelm

Planujac inkluzywna rekrutacje pracownika nie sposéb pomingé aspektéw prawnych,
ktére maja istotny wptyw na jej proces. Przede wszystkim trzeba podkreslié, iz zakaz
dyskryminacji sformutowany w art. 18" kodeksu pracy dotyczy takze procesu
nawigzywania stosunku pracy, a zatem szeroko pojetego procesu rekrutacji. Oznacza to
konieczno$é scistego przestrzegania regut réwnego traktowania kandydatéw na
pracownikéw w catym okresie rekrutacyjnym. Ponizej przedstawiamy kluczowe
zagadnienia prawne, o ktérych trzeba pamietaé podczas wdrazania inkluzywnej rekrutacji.

Prawo Unii Europejskiej a réwne traktowanie i zakaz dyskryminacji

Aktéw prawnych, ktére obowigzuja w zakresie réwnouprawnienia i zakazu dyskryminacji
na ptaszczyznie prawa Unii Europejskiej, jest wiele. Najwazniejsze regulacje zawarte sg
jednak w Traktacie o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TfUE) oraz kilku dyrektywach
tzw. réwnoéciowych wydanych na tej podstawie, jak choéby Dyrektywa Rady 2000/78/WE
ustanawiajgce ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w obszarze zatrudnienia

i pracy. W zakresie zakazu dyskryminacji kluczowy jest art. 19 TfUE, ktéry uprawnia Rade
do podejmowania §rodkéw niezbednych w celu zwalczania wszelkiej dyskryminacji

ze wzgledu na pteé, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub §wiatopoglad,
niepelnosprawno$é, wiek lub orientacje seksualna. Z kolei w kwestii réwnego traktowania
istotny jest art. 157 TfUE, ktéry reguluje kwestie réwnosci w zatrudnieniu kobiet

1 mezezyzn.
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Wazna role w zakresie réwnego traktowania i zasady niedyskryminacji odgrywa Karta
praw podstawowych Unii Europejskiej, ktéra uznaje réwnosé wszystkich wobec prawa,

a takze zakazuje wszelkiej dyskryminacji. Réwno$é wobec prawa i prawo do
niedyskryminacji stanowig podstawowe prawa jednostki, ktére nie zalezg od pochodzenia
czy statusu ekonomicznego. Dodatkowo gwarancje réwnosci i zakaz dyskryminacji sa
zawarte w europejskiej Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci

i stanowig cze$é prawa UE, jako zasady ogdlne prawa. Catosé dopetnia dorobek
orzeczniczy TSUE, ktéry na konkretnych przyktadach wskazuje na sposéb interpretacji
poszczegdlnych przepiséw.

Ochrona danych osobowych w procesie rekrutacji

Pracodawca prowadzgc rekrutacje powinien pamietaé o tym, ze w toku procesu
rekrutacyjnego przetwarzane sg dane osobowe kandydatéw do pracy. Pracodawca
powinien zatem postepowa¢ nie tylko zgodnie z przepisami prawa pracy, ale takze

z przepisami dotyczgcymi ochrony danych osobowych - w szczegdlnosci RODO.

To oznacza m.in., ze nie wszystkie dane moga byé wymagane przez pracodawce w toku
rekrutacji. Przede wszystkim wykorzystywane powinny byé informacje okreslone

w art. 22" § 1 k.p. - imie, nazwisko, dane kontaktowe, data urodzenia, wyksztatcenie,
kwalifikacje zawodowe, przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Pracodawca moze pozyskiwaé tylko takie dane, ktére sa niezbedne do oceny przydatnosci
kandydata do pracy na danym stanowisku. Zakazane jest, co do zasady, przetwarzanie
takich danych, jak te dotyczace stanu cywilnego i zycia rodzinnego pracownika, jego
stanu zdrowia, orientacji seksualnej, przekonan politycznych, religijnych, etc.

Na co zwrécié szczegdlng uwage w poszezegdlnych fazach procesu inkluzywnej
rekrutacji, aby nie narazi¢ sie na problemy prawne:

1. Ogloszenie

Konieczne jest, aby ogloszenie zamieszczane przez pracodawce nie miato cech
dyskryminujgcych czy z géry wykluczajgcych dane grupy pracownikéw, jak np. odwotan
do wieku czy sprawnosci, jak mtody, energiczny, sprawny czy dynamiczny zespét.

W ogtoszeniach nie powinno sie réwniez umieszczaé preferencji co do ptei, religii, rasy
czy orientacji seksualnej. Wyjatkiem od tej zasady sa sytuacje, gdy jest to obiektywnie
uzasadnione, np. o§rodek wyznaniowy poszukuje pracownikéw na stanowisko nauczycieli.
Problematyczne moga byé réwniez wymagania jezykowe,o ile pracodawca nie bedzie

w stanie wykazad, ze np. ptynny jezyk chiriski w mowie i piSmie jest faktycznie niezbedny
do pracy na danym stanowisku.
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Nie powinno réwniez wskazywa¢ sie w ogtoszeniach na preferencje, co do kandydatéw
z terenu Unii Europejskiej, bowiem konieczno$é legalizacji zatrudnienia, w tym koszty

1 czas z tym zwigzany, nie stanowia obiektywnej przestanki, na ktéra mégtby powotywaé
sie pracodawca, chcge wykazaé, iz nie naruszyt zakazu dyskryminacji.

Dodatkowo nalezy pamietaé o tym, ze okreslenie wymogéw dotyczacych stanowiska
pracy i informacji, jakie powinien przekaza¢ kandydat do pracy w swojej aplikacji, nie
moze prowadzié do pozyskiwania danych w nadmiernym zakresie, niedozwolonym.
Pracodawcy nie wolno na etapie rekrutacji pozyskiwaé informacji na temat stanu
cywilnego i zycia rodzinnego pracownika, jego stanu zdrowia, orientacji seksualnej,
przekonari politycznych, religijnych, etc. Takie dane nie powinny byé przetwarzane nawet
za zgodg kandydata do pracy. Pracodawca powinien ograniczyé sie tylko do zgdania
takich danych, ktére sa faktycznie wymagane do oceny dopasowania kandydata do
okreglonego stanowiska pracy i wystarczajace bedg w tym zakresie dane, jakich
pracodawca moze domagad sie na podstawie przepiséw kodeksu pracy, tj.: imie, nazwisko,
dane kontaktowe, data urodzenia, wyksztatcenie, kwalifikacje zawodowe, przebieg
dotychezasowego zatrudnienia.

2. Rozmowa rekrutacyjna i trudne tematy dotyczace wieku, plci, niepelnosprawnosci

Rozmowa rekrutacyjna to potencjalnie najbardziej ryzykowny etap rekrutacji, gdzie moze
doj$é do naruszenia zakazu dyskryminacji. Rekruter powinien wypytywaé kandydata
wylacznie o kwestie zwigzane z kwalifikacjami i doéwiadczeniem potrzebnym na
stanowisku. Sprawy takie jak sytuacja zwigzana z rodzicielstwem (obecnym lub
planowanym) czy ewentualny stopieri niepetnosprawnosci kandydata zdecydowanie
powinny lezeé poza strefg zainteresowania rekrutera. Zdarza sie jednak, ze aplikujacy na
dane stanowisko sam ujawni fakt swojej niepetnosprawnosci czy statusu rodzinnego.
Wdéwezas nie jest rekomendowane komentowanie czy dalsze dopytywanie o szczegdty.
Odmowa zatrudnienia moze by¢ uznana za zwigzang z ww. kwestiami, skoro byty one
przedmiotem rozmowy rekrutacyjnej.

Pozyskiwanie informacji w szerszym zakresie niz wynika to z przepiséw prawa pracy lub
jest niezbedne do oceny przydatnosci kandydata do pracy na danym stanowisku, moze
prowadzié nie tylko do dyskryminacji tej osoby, ale tez i do powaznego naruszenia

w zakresie ochrony danych osobowych.
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3. Faza wyboru kandydata

Dokonujgc wyboru kandydata na dane stanowisko, pracodawca powinien kierowaé sie
wylgcznie tym czy dana osoba posada odpowiednie doswiadczenie, kwalifikacje,
umiejetnosci na stanowisku, na ktére aplikuje. Ewentualnie dopuszczalne jest
uzaleznienie wyboru kandydata od daty mozliwosci podjecia przez niego pracy

w okres§lonym terminie, o ile w czasie procesu rekrutacyjnego zostato zaznaczone,

ze kluczowe jest podjecie zatrudnienia w konkretnym terminie. Gdyby z powodu
konieczno$ci wypowiedzenia poprzedniego stosunku pracy, czy czasu trwania procedury
legalizacji pracy, kandydat nie mégt podjaé pracy na nowym stanowisku, to moze
stanowié to podstawe odrzucenia jego kandydatury.

Nie jest dozwolone kierowanie sie innymi kryteriami, jak np. okoliczno$ci dotyczgce zycia
rodzinnego - pracodawca nie powinien takimi informacjami dysponowaé na etapie
rekrutacji.

Z ostrozno$cig nalezy podejéé tez do kwestii zwigzanych z dodatkowa weryfikacja
kandydatéw do pracy (tzw. background checking/screening). W swietle polskiego prawa
wiekszo$é takich dziatan niestety nie bedzie dozwolona - np. badanie historii kredytowe;j,
czy z reguly pozyskiwanie informacji na temat niekaralnoéci.

W przypadku zarzutu dyskryminacji, obowigzuje tzw. odwrécony ciezar
dowodu, co oznacza, ze w przypadku postawienia takiego zarzutu przez
pracownika lub kandydata na pracownika, to pracodawca musi udowodnié,
ze réwno traktuje pracownikéw lub kandydatéw na pracownikéw

(art. 18" k.p.). Stosowanie w procesie rekrutacji obiektywnych kryteriéw
zwigzanych np. ze stazem pracy, kwalifikacjami, do§wiadczeniem pomoze
w obronie przed tego rodzaju zarzutami.
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FAQ CZYLI RLUCZOWE PYTANIA

1. Czy moge preferowaé w procesie rekrutacji okreslona grupe kandydatéw np.
kobiety, osoby 50+ lub mniejszoéci seksualne?

Pracodawca moze preferowaé w procesie rekrutacji okreslong grupe kandydatéw np.
kobiety czy osoby w okreslonym wieku, o ile dziatania te beda miaty na celu wyréwnanie
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw. Nie stanowig bowiem naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane przez okreslony czas,
zmierzajace do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw
wyréznionych na podstawie jednego z kryteriéw okreélonych w art. 18" § 1 kodeksu pracy,
czyli m.in. ptei, wieku, niepetnosprawnosci, rasy czy orientacji seksualnej. Regulacja ta nie
moze byé jednak stosowana dowolnie i wybidrezo, a tylko wéwezas, gdy faktycznie
konieczne jest wyréwnanie szans okreslonej grupy pracownikéw. Zwrdcié tez nalezy
uwage, ze pracodawca musi wzigé pod uwage, ze pewnych danych zbieraé i przetwarzaé
nie moze, co dotyczy np. danych dotyczacych orientacji seksualnej. Dlatego preferowanie
w procesie rekrutacji mniejszo$ci seksualnych nie bedzie z tego wzgledu dopuszczalne.

2. Czy moge konstruowaé ogloszenia o prace skierowane do okreélonej grupy
kandydatéw?

Taka sytuacja dopuszczalna bedzie tylko w razie podejmowania dziatari zmierzajgcych do
wyréwnania szans pracownikéw, ktérzy do tej pory znajdowali sie w gorszej sytuacji.
Poniewaz jednak wyréwnywanie szans jest dopuszczalne wyjatkowo i na krétki czas,
pracodawca nie moze przyjaé tej zasady na state. Jesli tego rodzaju dziatania nie sg przez
pracodawce faktycznie podejmowane, a skonstruuje on ogtoszenie w taki sposdb, ze
bedzie z niego wynikato, ze kierowane jest tylko do kobiet albo tylko do mezczyzn, to sam
ten fakt moze uzasadniaé zarzuty o dyskryminacje i skutkowaé zgtoszeniem roszczen

z tego tytutu.
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3. Czy i w jakiej sytuacji moge stosowaé ograniczenia wiekowe lub przedzial wiekowy
w rekrutacji?

Pracodawca moze stosowaé ograniczenia wiekowe tylko wéwczas, gdy z przepiséw prawa
wynika, ze dane stanowisko moze piastowaé osoba, ktéra osiggneta okreslony wiek.

W przypadku braku takich regulacji, przyjecie tego rodzaju kryterium bedzie uznane

za dyskryminacje ze wzgledu na wiek. Wiek nie moze by¢ tez przestanksg oceny zdolnosci
do wykonywania pracy, poniewaz pracodawca nie moze powotaé sie na to, ze w jego
ocenie osoby mtodsze np. pracuja lepiej czy mniej chorujg. Ocena zdolnosci do
wykonywania pracy nalezy tylko do lekarza medycyny pracy i pracodawca musi o tym
pamietaé. W przypadku prac, ktére wymagaja duzego wysitku fizycznego warto, juz na
etapie rekrutacji, informowa¢é o tym kandydatéw, poniewaz czeéé oséb moze nie byé

w stanie wykonywaé tego typu pracy.

4. Czy parytety w zatrudnieniu sg legalne?

Parytety budza wiele watpliwo$ci i z punktu widzenia przepiséw o niedyskryminacji
moga by¢ kwestionowane. Celem wprowadzenia parytetéw jest bowiem wyréwnanie
szans pracownikéw, a takie dziatania nie moga mieé statego charakteru. Parytety beda
wiec legalne, jeéli beda zgodne z regulacja, o ktérej piszemy w odpowiedzi na 1 pytanie
(art. 18" s 3 kodeksu pracy), albo tez nakaz ich stosowania bedzie wynikaé z przepiséw
prawa. Kierowanie sie wytgcznie parytetami moze prowadzié¢ do sytuacji, w ktérej
pracodawca majgc do wyboru dwéch pracownikéw: jednego z wyzszymi kwalifikacji

i drugiego z nizszymi kwalifikacjami, ze wzgledu na parytety nie bedzie mégt kierowaé
sie wlasnym interesem i potrzebami organizacji, a zmuszony zostanie do zatrudnienia
stabszego kandydata, tylko ze wzgledu na konieczno$é zrealizowania okreslonego
parytetu. Taka sytuacja z pewnoscia nie jest komfortowa dla pracodawcy, ale takze dla
odrzuconego kandydata i moze negatywnie wptywaé na wizerunek firmy.

5. Czy pracodawca moze aktywnie wspieraé mniejszo$ci np. LGBT+?

Pracodawca powinien przede wszystkim respektowaé przepisy o réwnym traktowaniu

1 jedli bedzie podejmowat dziatania dotyczace mniejszosci, to powinien pamietaé o tym,
ze réwne traktowanie nie oznacza faworyzowania okreslonych grup. Pracodawca
powinien dbaé o atmosfere w miejscu pracy, a zatem podejmowac takie dziatania, ktére
pokaza, ze kazdy pracownik ma réwne szanse. W tym zakresie pracodawca musi wiec
podejmowaé bardzo wywazone dziatania, aby nie narazaé sie na zarzut, ze np. pracownicy
nalezgcy do mniejszosci czy wiekszodci sg traktowani lepiej. Pracodawca moze wspierad
akcje informacyjne i przede wszystkim wyraznie przeciwdziataé wszelkim aktom
dyskryminacji, bez wzgledu na to, czy dotycza one mniejszosci czy wiekszosci.
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6. Co to jest dyskryminacja odwrécona i czy jako organizacja powinniémy na nia
uwazadé?

Termin dyskryminacja odwrotna to na gruncie prawa europejskiego przede wszystkim
niekorzystne traktowanie obywateli wlasnego paristwa, ktérzy podlegajg bardzie;
restrykeyjnym przepisom niz obywatele innych panistw. W szerszym ujeciu natomiast
dyskryminacja odwrécona to faworyzowanie np. mniejszoéci. Na takie dziatania
pracodawca musi szczegdlnie uwazad, bo jesli dziatan tych nie mozna usprawiedliwié
wyréwnywaniem szans, to bedg one traktowanie jako dyskryminacja z wszelkimi tego
konsekwencjami prawnymi. Przyktadowo, jesli pracownik nalezacy do mniejszosci LGBT+
bedzie otrzymywat lepsze benefity niz inni pracownicy nie nalezacy do tej mniejszo$ci
(wykonujgcy jednakowa prace lub prace jednakowej wartosci), to pracownicy nie nalezgcy
do wskazanej mniejszosci bedg mogli zgtosié zarzut nieréwnego traktowania ze wzgledu
na orientacje seksualna.

Warto pamietaé, ze niektére grupy pracownikéw maja korzystniej
uregulowang sytuacje pracownicza przez przepisy prawa (np. czas pracy
0s6b z niepetnosprawnosciami lub ochrona oséb w wieku
przedemerytalnym). Taka korzystniejsza regulacja nie bedzie stanowié
dyskryminacji.
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7. Czy jedli zatrudnienie cudzoziemca bedzie wigzalo sie z dodatkowymi kosztami,
np. ttumaczen instrukeji, regulaminéw, szkolers w obcym jezyku, moge zdecydowaé
sie na rozwigzanie, ktére jest dla mnie mniej skomplikowane, czyli wybraé osobe
znajaca jezyk polski?

W takiej sytuacji odmowa zatrudnienia na tej podstawie moze by¢ uznana za
dyskryminacje z uwagi na narodowo$é kandydata. Przepisy prawa nie nakazujg

w przypadku cudzoziemcéw ttumaczenia wszystkich aktéw wewnetrznych pracodawcy
na jezyk polski. Zgodnie z ustawg o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
obowigzkiem pracodawecy jest tylko zawarcie z cudzoziemcem umowy w formie pisemnej
oraz przedstawienia przed podpisaniem umowy jej ttumaczenia na jezyk zrozumiaty dla
cudzoziemca.

Oczywistym jest, ze pracownik powinien znaé wszystkie obowigzujgce u pracodawcy
regulaminy czy instrukcje. W praktyce, pracodawcy, ktérzy zatrudniaja duzg liczbe
cudzoziemcdéw wtadajacg danym jezykiem, ttumaczg wszystkie dokumenty wewnetrzne.
Jednak tam, gdzie koszt ttumaczenia jest duzy w stosunku do liczby zatrudnianych
obcokrajowedw, to organizuje sie szkolenia, podczas ktérych ttumaczone sa zasady
obowigzujgce u pracodawcy.

Najwazniejsze kwestie spisuje sie i ttumaczy w formie wyciggu z regulacji. Nalezy zwrécié
uwage, ze szkolenia bhp powinny odbywaé sie w jezyku zrozumiatym dla cudzoziemca.
Tutaj rekomendowane jest zainwestowanie i przeprowadzenie tych szkolen przy pomocy
ttumaczy. Takie dziatania z pewnos$cig nie beda zbyt obcigzajace dla budzetu pracodawcy,
a co za tym idzie nie bedg mogty stanowié podstawy do odmowy zatrudnienia na tej
podstawie.

8. Jak zachowaé sie, gdy kandydat podczas rozmowy rekrutacyjnej informuje mnie
o swoich przekonaniach czy orientacji seksualnej?

Sa to informacje, ktérych pracodawca nie powinien sie domagad, nie powinien takze
takich danych wykorzystywaé w rekrutacji. Moze sie jednak zdarzy¢, ze kandydat z
wtasnej woli udziela rekrutrowi takiej informacji. Przede wszystkim w tej sytuacji nie
nalezy tego komentowaé ani zadawa¢ zadnych dodatkowych pytan oraz nie odnotowywaé
tych faktéw w notatkach ze spotkania z kandydatem. W takim przypadku radzimy

w uprzejmy sposdb powrdcié do gtéwnego watku rozmowy i skupié sie na do§wiadczeniu
i kompetencjach kandydata.
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