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Wprowadzenie

Dobrze napisane ogfoszenie o prace to podstawa skutecznej rekrutacji. Tak jak CV jest
pewnego rodzaju wizytéwkg kandydata, tak ogtoszenie stanowi wizytéwke pracodawcy.
Wiele firm popetnia jednak podstawowe btedy w pisaniu ogtoszen o prace. Niektore tylko
utrudniajg rekrutacje. Natomiast inne moga wrecz narazi¢ ogtoszeniodawce na zarzut
dyskryminacji!

Publikacja ogtoszenia o prace to jeden z pierwszych momentéw, w ktérym kandydat styka
sie z potencjalnym pracodawca. To, w jaki sposéb zostanie sformutowana oferta, nie tylko
wptywa na wizerunek firmy, ale moze tez rodzi¢ konsekwencje prawne. W Polsce obowiazuje
zasada réownego traktowania i zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, wynikajacy z Kodeksu
pracy oraz prawa unijnego. Oznacza to, ze ogtoszenie o prace nie moze zawiera¢ tresci,
ktére faworyzujg lub wykluczajg kandydatéw ze wzgledu na cechy osobiste niemajgce
znaczenia dla wykonywania obowigzkéw stuzbowych.

Formutowanie ofert pracy to jeden z kluczowych elementéw rekrutacji. Nieodpowiednia
tre$¢ ogtoszenia moze prowadzi¢ do zarzutdéw o naruszenie zasad réwnosci i dyskryminaciji.
W polskim prawie kwestie te reguluje m.in. Kodeks pracy (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r),
ktory zakazuje dyskryminacji w zatrudnieniu.

W niniejszym artykule oméwiono zasady tworzenia ofert pracy zgodnych z obowigzujgcymi
przepisami, wskazano najczesciej popetniane btedy oraz przedstawiono praktyczne
wskazowki, ktére pomoga uniknac zarzutéw nieréwnego traktowania.

1. Zakaz dyskryminacji w tresci ogtoszen o prace

1.1. Ramy prawne

Polskie prawo pracy nakfada na pracodawce obowigzek réwnego traktowania w zatrudnieniu,
co obejmuje réwniez proces rekrutacyjny.

Kodeks pracy jasno okresla, czym jest dyskryminacja i jakie niesie konsekwencje.

Zgodnie z art. 11(3) Kodeksu pracy, jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposred-
nia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosé, rase, reli-
gie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnie-
nie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.



Jak wida¢, do dyskryminacji moze doj$¢ na réznych pfaszczyznach. Co istotne — Kodeks
pracy nie wymienia wszystkich podstaw dyskryminacji. Wymienia jedynie przyktady
dyskryminacji poprzez nierébwne traktowanie. Zakaz dyskryminacji w pracy obejmuje
rébwniez proces rekrutacyjny, zakazujgc nieréwnego traktowania, ktérego skutkiem jest m.in.
odmowa nawigzania stosunku pracy.

Analogiczne do wymienionych powyzej zakazane przyczyny dyskryminacji w sposéb
przykfadowy wymienia art. 18 (3a) Kodeksu pracy, zakazujac dyskryminacji w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Zgodnie z interpretacjg Sadu Najwyzszego, ,pracodawca odpowiada za kazdy element
procesu rekrutacji, w tym tres¢ ofert pracy, ktére muszg by¢ wolne od sugestii mogacych
wskazywaé na preferencje w odniesieniu do cech kandydata.”

Proces rekrutacji bywa odbierany jako sytuacja wymagajgca duzej szczerosci i odstoniecia
swojej prawdziwej strony. Im wiecej kandydat/ka ujawnia, tym czesciej przekazane informacje
mogg by¢ uzyte przeciwko jemu/jej. Na etapie rekrutacji moze dojé¢ do dyskryminacji, ktéra
bedzie skutkowata nie zawarciem umowy. Na rynku pracy zdarzaja sie réwniez sytuacje, w
ktérych sam sposdb zorganizowania procesu rekrutacji jest dyskryminujacy.

Ponadto art. 18.3a kodeksu pracy stanowi iz: ,,Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci
bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynaleznosé zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
zatrudnienie czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym w niepetnym wymiarze
czasu pracy”.

Dyskryminacja bezposrednia i posrednia

Dyskryminacja moze przybra¢ forme bezposrednia bagdz posrednia. Dyskryminacja
bezposrednia to sytuacja, gdy kto$ jest traktowany gorzej od innych wprost z powodu
jakiej$ cechy, np. pfci, wieku, pochodzenia, niepetnosprawnosci.

Przyktad: Pracodawca w procesie rekrutacji odrzuca kandydatke do zatrudnienia na
okreslone stanowisko, mimo ze ma odpowiednie kwalifikacje i doswiadczenie, tylko dlatego,
ze jest kobietg i , kobiety nie nadaja si¢ na to stanowisko”. W tym przypadku dochodzi do



dyskryminacji bezposredniej z uwagi na pftec.

Dyskryminacja posrednia to sytuacja, gdy zasady lub wymagania pozornie sg takie same
dla wszystkich, ale w praktyce niektére osoby sg przez nie stawiane w gorszej sytuacji —
czesto nieswiadomie.

Przykfad: Pracodawca wymaga, aby wszyscy kandydaci byli dyspozycyjni w kazda sobote,
co moze wykluczy¢ osoby wyznajgce religie, ktora zabrania pracy w soboty. Zasada wyglada
na neutralng, ale uderza w konkretng grupe reprezentujgcg okreslone wyznanie. W tym
przypadku dochodzi do dyskryminacji posredniej z uwagi na wyznanie.

Posrednim przejawem potencjalnej dyskryminacji moze tez by¢ pozornie niewinna prosba
o ,przestanie CV ze zdjeciem”. Chec¢ zapoznania si¢ z aparycjg kandydatéw moze rodzi¢
podejrzenia o branie pod uwage w procesie rekrutacji bardziej wygladu niz kwalifikacji.

Jednym z najbardziej niepokojacych przejawéw dyskryminacji jest nieréwne traktowanie
osob niepetnosprawnych na rynku pracy. Wiele oséb z niepetnosprawnosciami spotyka
sie z przeszkodami w dostepie do zatrudnienia, a nawet jesli zostang zatrudnione, mogg
doswiadcza¢ dyskryminacji w miejscu pracy. Takie dziatanie jest tamaniem prawa i moze
prowadzi¢ do powaznych konsekwencji prawnych. Zaréwno kodeks pracy, jak i instytucje
rynku pracy, takie jak Panstwowa Inspekcja Pracy, sa zobligowane do podejmowania dziatan
w celu zwalczania dyskryminacji i promowania réwnych szans.

2. Najczestsze btedy w ofertach pracy

2.1. Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢

Przyktad: ,Zatrudnimy mtoda sekretarke”.

Treé¢ taka moze byc¢ uznana za dyskryminujaca, poniewaz wskazuje na preferowang ptec oraz
wiek kandydata. Zamiast tego nalezy uzywac neutralnych sformutowan, np. ,Zatrudnimy
osobe na stanowisko asystenta biura”.

2.2. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek

Przykfad: , Poszukujemy studenta lub osoby przed 30 rokiem zycia”.

Tego rodzaju wymaganie nie ma zwigzku z kwalifikacjami zawodowymi i moze prowadzi¢

do zarzutu nieréwnego traktowania. Wtasciwe podejscie to np.: ,Poszukujemy osoby
dyspozycyjnej w godzinach popotudniowych”.



2.3. Dyskryminacja ze wzgledu na narodowos¢

Przyktad: ,Praca wyfacznie dla obywateli Polski”.

Takie sformutowanie jest sprzeczne z prawem, chyba ze wynika z przepiséw szczegdlnych.
Przyktadowa poprawna treé¢: ,Praca na stanowisku wymagajagcym znajomosci jezyka
polskiego na poziomie zaawansowanym®.

2.4. Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢

Przyktad: , Zatrudnimy wytacznie osoby w petni sprawne fizycznie”.

Jesli praca nie wymaga okreslonych zdolnosci fizycznych, taki zapis jest niedopuszczalny.

Zamiast tego warto okresli¢ wymagania stanowiska, np.: ,Praca wymaga podnoszenia
ciezarow do 20 kg”.

3. Jak formutowacé tresci neutralne?

3.1. Unikaj wskazywania cech osobistych

Treé¢ ogloszenia powinna skupia¢ sie na wymaganiach zawodowych, takich jak:

kwalifikacje,

doswiadczenie,

umiejetnosci,

+ kompetencje migkkie.
Przyktad:
Zamiast: ,Poszukujemy dynamicznej mtodej osoby”, napisz:

.Poszukujemy osoby z dobrg organizacjg pracy, zdolnoscig pracy w zespole i checig rozwoju
zawodowego”.



3.2. Uwzgledniaj zasady réwnosci

Jesli firma realizuje polityke wspierania réznorodnosci, warto to zaznaczyé w ogtoszeniu,

np.:

.Zapewniamy réwny dostep do zatrudnienia bez wzgledu na pfec¢, wiek, narodowos¢ czy
stopien niepetnosprawnosci”.

3.3. Precyzuj wymagania stanowiska
Zamiast ogdlnikowych sformutowan podawaj konkretne wymagania.

Przyktad:

Zamiast: ,Zatrudnimy asystenta z wysoka kulturg osobistg”, napisz:
~Zatrudnimy asystenta odpowiedzialnego za kontakt z klientem, wymagane sg umiejetnosci
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interpersonalne oraz znajomos$¢ zasad savoir-vivre'u”.

4. Wskazoéwki praktyczne dla pracodawcéw

4.1. Konsultacja z dziatem prawnym lub HR

Przed publikacjg ogtoszenia warto skonsultowaé tres¢ z ekspertami, aby upewni¢ sie, ze
spetnia wymogi prawne.

4.2. Wdrozenie szkolen dla rekruteréw

Pracownicy dziatu rekrutacji powinni by¢ szkoleni w zakresie tworzenia ofert pracy i zasad
rownego traktowania.

4.3. Korzystanie z wzoréw ogtoszen

Pracodawcy moga korzystaé z neutralnych wzordéw ogtoszen, ktére zawierajg jedynie
wymagania i informacje istotne dla kandydatow.

4.4. Monitorowanie procesu rekrutacji

Pracodawca powinien wprowadzi¢ mechanizmy kontroli, ktére umozliwig identyfikacje
i eliminacje potencjalnych naruszen w procesie rekrutacyjnym.



5. Konsekwencje nieprzestrzegania zasad réwnosci

5.1. Odpowiedzialnos¢ prawna

Zgodnie z Kodeksem pracy (art. 183d) osoba, ktéra doswiadczyta dyskryminacji, moze
dochodzi¢ odszkodowania od pracodawcy.

5.2. Utrata reputacji

Publikacja dyskryminujacych ogtoszen moze zaszkodzi¢ wizerunkowi firmy, prowadzac do
utraty zaufania klientéw i pracownikoéw.

5.3. Ograniczenie dostepu do talentéw

Firmy postrzegane jako dyskryminujagce moga zniecheca¢ potencjalnych kandydatéw,
zwlaszcza tych z grup narazonych na wykluczenie.

Pozytywna dyskryminacja

Przepisy prawa pracy (art. 183b 3 K. p.) dopuszczajg dziatania podejmowane przez
okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw dyskryminowanych, przez zmniejszenie na korzy$¢ takich pracownikéw
faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie. Dzieki temu, mozliwie jest
zwigkszenie zatrudnienia w grupie kandydatéw dotad pomijanych w procesie rekrutacji lub
rekrutowanych w znacznej mniejszosci (np. kobiet).

Naruszenie zasady rownego traktowania kandydatéw do pracy na etapie rekrutacji jest
niezgodne z przepisami prawa i nieetyczne. — Znajomos¢ przepiséw Kodeksu pracy,
moéwigcych o dyskryminacyjnych praktykach, pozwala skutecznie egzekwowad swoje
uprawnienia w kontaktach z nieuczciwymi pracodawcami i ubiegac sie o ewentualne
odszkodowanie.

Niestosowne pytania na rozmowie kwalifikacyjnej

Z dyskryminujacymi, niedozwolonymi praktykami ze strony pracodawcy mozemy miec
rébwniez do czynienia na kolejnym etapie rekrutacji, czyli podczas rozmowy kwalifikacyjnej.



Rozpoznanie dyskryminacji na etapie rekrutacji to istotny aspekt zarzadzania zasobami
ludzkimi. Proces ten jest niewatpliwie jednym z najwazniejszych elementéw w kontekscie
stosowania zasad réwnego traktowania i zapewnienia, ze wszystkie osoby ubiegajace
sie o zatrudnienie majg réwne szanse. Niestety, pomimo $wiadomosci tego problemu
i obowigzujgcego kodeksu pracy, niektére firmy nadal pozwalaja na sytuacje, ktére mozna
uznac za przejawy dyskryminacji. Czesto ma to miejsce na etapie rozmowy kwalifikacyjnej,
gdzie potencjalny pracodawca moze zadac¢ pytania, ktére sg niezgodne z zasadami réwnego
traktowania, takie jak pytania dotyczace planéw rodzicielskich czy prywatnych zainteresowan.

Ewidentnym przyktadem takiej sytuacji jest skierowane do kobiety pytanie: ,Czy
w najblizszym czasie planuje Pani mie¢ dzieci?”, ,Czy planuje Pani zatozenie rodziny”?,
.Czy czesto wzywajg Panig do szkoty”? Naruszenie stanowi takze odmowa nawigzania
stosunku pracy w przypadku, gdy pracodawca odmowi zatrudnienia nas z jednej lub kilku
przyczyn wymienionych w art. 183a K.p. — m.in. ze wzgledu na wiek, wyznanie religijne czy
przekonania polityczne.

Czy zakamuflowane pytania rekrutacyjne sa dozwolone?

Czasami pracodawcy kamuflujg rzeczywiste pytania.

Przyktadem takich zakamuflowanych pytar moga by¢:

« czy jest Pani/Pan dyspozycyjna w godzinach popotudniowych?
+ jak ksztattuje sie Pani/Pana dostepnosc?

+ jakie sg Pani/Pana preferencje co do godzin pracy?

Zadajgc te pytania, pracodawcy prébuja tak naprawde uzyska¢ informacje o tym, czy dana
osoba ma pod swojg opieka dzieci badz innych cztonkéw rodziny. Co do zasady bywa
bowiem tak, ze osoby opiekujace sie cztonkami rodziny sg mniej dyspozycyjne. Zatem
zadajac pytanie o dyspozycyjnosé, pyta sie tak naprawde o sytuacje rodzinng danej osoby,
cho¢ nie mozna z tego czynic zasadly.

Brak dyspozycyjnosci nie musi bowiem $wiadczy¢ o wykonywaniu obowigzkéw opiekuriczych
i odwrotnie — dyspozycyjnos¢ nie musi potwierdza¢ nieposiadania dzieci. Co jednak w

przypadku zadania tego typu zakamuflowanych pytan istotne — w takiej sytuacji pracodawca

swoim pytaniem nie przekracza bezposrednio granic wyznaczonych przez Kodeks pracy,
wiec jego pytan nie mozna uznac za niedozwolone.



Odszkodowanie

W sprawach o naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu obowigzuje regufa
odwréconego ciezaru dowodu. Oznacza to, ze ciezar udowodnienia, ze nie doszto
do naruszenia zasady réwnego traktowania spoczywa na pracodawcy. Pracownik ma
tylko uprawdopodobni¢ zdarzenie/okolicznoé¢ itd., na podstawie ktérego twierdzi, ze
doszto do naruszenia zasady rownego traktowania. Zatem jezeli pracownik wskaze fakty
uprawdopodabniajgce zarzut nierbwnego traktowania, wéwczas na pracodawce przechodzi
ciezar dowodu, ze kierowat sig¢ obiektywnymi powodami.

Pracownik, wobec ktérego pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu,
ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepiséw. Sgd moze jednak przyznaé odszkodowanie
wyzsze niz wynagrodzenie minimalne ustalone na dany rok kalendarzowy.

Podsumowanie

Tworzenie ofert pracy zgodnych z zasadami réwnego traktowania jest nie tylko obowiagzkiem
prawnym, ale réwniez wyrazem profesjonalizmu i szacunku dla kandydatéw. Pracodawcy
powinnidbadoneutralnosétresci ogtoszen, precyzyjnie definiowa¢ wymagania stanowiskowe
oraz unika¢ odniesien do cech osobistych kandydatow. Przestrzeganie tych zasad sprzyja
budowaniu pozytywnego wizerunku firmy oraz zwieksza szanse na pozyskanie najlepszych
talentow.

Dobrze przygotowana oferta pracy to taka, ktéra jest jasna, przejrzysta i skupia sie na
tym, co najwazniejsze — czyli kompetencjach i zadaniach na stanowisku. Neutralny jezyk,
unikanie stereotypow i precyzyjne okreélenie wymagan to podstawa, by nie narazi¢ sie
na zarzut nierébwnego traktowania. Odpowiedzialne formutowanie ogtoszen to nie tylko
wymaog prawny, ale takze element budowania pozytywnego wizerunku pracodawcy i kultury
organizacyjnej opartej na szacunku i rownosci.

Juzniedtugo oferty pracy beda musiaty wygladac nieco inaczej. W tym kontekscie pracodawcy
beda musieli uwazad jakich nazw stanowisk pracy uzywaja w ogtoszeniach o prace, azeby nie
narazi¢ sie na zarzut dyskryminacji. Jednoczesnie liczg oni na to, iz urzednicy Ministerstwa
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej przygotujg odpowiednie wytyczne w tym wzgledzie.

Jakie zatem 2zmiany nastapia w kontekscie ofert pracy publikowanych przez
pracodawcéw?

Zasadniczo ogtoszenia o naborze oraz nazwy stanowisk pracy trzeba bedzie juz niedtugo
formutowac neutralnie pod wzgledem pfci. Przepis taki zostat bowiem zaproponowany



przez postéw w projekcie nowelizacji kodeksu pracy, nad ktérym toczg sie obecnie prace
parlamentarne. Generalnie ogdlny zakaz dyskryminacji juz obowigzuje w prawie pracy,
jednakze zastosowanie nowej regulacji, ktéra wymaga neutralnosci ptciowe] réwniez w
warstwie jezykowej, okaza¢ sie moze nie lada wyzwaniem dla wielu pracodawcéw.
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