Mloda, mila i kulturalng zatrudnie od zaraz

Takie ogloszenie o prace to nie tylko
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Czytalem kiedy$s raport
o dyskryminacji pracowni-
kow w Polsce, ktorego podtytut
brzmial ,Przepisy a rzeczywi-

by¢ wedlug prawa, a tym, jak
w praktyce jest.

Co do zasady zakaz dyskry-
minacji w zatrudnieniu doty-

, lecz takze forma naruszenia wlasnego wizerunku.
Uwazaé musza szczego6lnie agencje zatrudnienia, bo grozi im jeszcze wykreS$lenie z rejestru

postaci) i biznes przyzwyczailt
sie juz do nich. Mozna juz wiec
zaobserwowac, ze przy podej-
mowaniu decyzji personalnych

\gol:; rﬁ ;I(?r” sto$¢”, Bardzo dol?ry podtytut. czy pracownikow. Te przepisy, (zwlaszcza dchzqcth wiek-
Zakrzewski Zwlas.zcza.gdy mowisig o dys— gléwnie ustawy z 26 Czerwca  szej grupy pracoyvmkow) coraz
palinka kryminacji nie pracownikéw, 1974 1. - Kodeks pracy (tj. DzU. wiecej manageréw odruchowo
lecz kandydatéw do pracy. Tu  z 1998 r. Inr 21, poz. 94 ze zm.; zasiega porady prawnika do-
bowiem wyraznie wida¢ luke  dalej: kp.), obowigzujajuzodlat tyczacej tego, czy ich pomysty
miedzy tym, jak powinno dziewiecdziesigtych (w réznej nie prowadza do dyskrymina-

dji zatrudnionych. Jednak do-
sy¢ rzadka jest wcigz refleksja
na ten temat przy rekrutacji.
A trzeba wiedziec, ze kodeks
pracy rozcigga ochrone przed
dyskryminacja réwniez na
kandydatow do pracy. Nie ma
zadnych réznic wobec pracow-
nikéw - obowiazuja te same za-
kazane kryteria réznicowania

i przyshuguje to samo roszcze-
nie o odszkodowanie przeciw-
ko (niedosztemu) pracodawcy.
Zakaz dyskryminacji przy re-
krutacji moze dziwi¢, niemniej
istnieje i warto nauczyc sie, jak
unikaé putapek. Ryzyko ble-
du jest nie tylko finansowe (o
czym na Koniec). Przyjrzyjmy
sie dwom przykladom.

Kulturalna, sympatyczna i o milej powierzchownosci za- <«

trudnimy na stanowisku recepcjonistki w biurze zarzadu. ZLE |

Czy to ogloszenie narusza zakaz niedyskryminowania? Na
pierwszy rzut oka (powiedzmy czytelnika przerzucajacego
strony z ogloszeniami przy kawie) wszystko jest w porzadku.
Przecietny odbiorca tak naprawde widzi w tym ogloszeniu
tylko konicowke: ,,...na stanowisku recepcjonistki w biurze
zarzadu”. Tak bowiem czytamy ogloszenia - szukamy infor-
macji o wolnym stanowisku.

Jednak bardziej dociekliwy odbiorca zapyta, dlaczego akurat
kulturalna? Dlaczego sympatyczna i milg? Dlaczego o mitej
powierzchownosci? No i dlaczego kobiete? WyraZnie bowiem
ten przepis réznicuje kandydatéw do pracy w ten sposob, ze
premiuje dobrze wychowana, mila i fadna kobiete, a odbiera
szanse niezbyt okrzesanemu i nie za przystojnemu mezczyz-
nie. No dobrze, mozna rzec, i tak ma by¢. Nikt nie chce, by
obsada recepcji odstraszala gosci zarzadu. Niby oczywiste,
jednak nie do konca.

Przepisy antydyskryminacyjne zasadniczo nie pozwalajg
réznicowaé kandydatéw wedlug pici. Przyjelo sie tez, ze nie
wolno réznicowa¢ pracownikow (i kandydatéw) wedtug cech

nierelewantnych, tzn. niezwigzanych z charakterem pracy.
Do nich mozna zaliczy¢ cechy charakteru czy wyglad. Nie
mozna tu oczywiscie przesadzaé - jesli wiemy, ze kto$ jest
np. skrajnie kiétliwy, to mamy $wiete prawo niezatrudnia-
nia go w zespole, bo zesp6t po prostu by tego nie znidst. To
praktyczny przyklad tego, kiedy réznicowanie wedtug cechy
charakteru jest dopuszczalne. W jezyku kodeksu pracy jest to
»obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a Srodki stuzace osiggnieciu
tego celu sg wlasciwe i konieczne”,

Tak wiec w przypadku rekrutacji trzeba podawac takie
cechy kandydata, ktére daja sie obroni¢ z uwagi na charak-
ter pracy. Nie pisalbym w ogloszeniu, ze kandydatka ma by¢
ykulturalna, sympatyczna i o mitej powierzchownosci”, po-
niewaz jest tu zbyt wiele cech, ktdre przy glebszym zastano-
wieniu moga traci¢ dyskryminacja. Powiedzmy, ze warunek
Lkulturalnosci” jest do przyjecia. Recepcja to ,,0kno” firmy,
wiec pracodawca musi mieé prawo do doboru takiej obsa-
dy, ktéra spelnia minimum wymagan spotecznych wobec

Kulturalng osobe zatrudnimy na stanowisku recepcjo-
nistki/recepcjonisty w biurze zarzadu.

,,okna” - minimum powszechnie uznanych zasad dobrego
wychowania. No, ale co, jesli kandydat nie jest sympatyczny?
I kto to ma wlasciwie ocenic, czy jest, czy nie jest? A jesli nie
jest, ale tylko troche? Jeszcze wieksze pulapki czaja sie przy
kryterium ,,milej powierzchownosci”. Kto ma to oceniaé
i dlaczego kryterium urody ma mieé znaczenie? Czy osoba
o urodzie odbiegajacej od standardéw mass mediéw nie ma
miec szans na te prace tylko dlatego, ze jest gorzej oceniana
przez rekrutujacego?

Wreszcie najciezszy kaliber - pteé. To ogloszenie nie rézni
sie niczym od tysiecy ogloszen w prasie, ktore skierowane s3
tylko do jednej pici. Zaden mezczyzna, ktéry zglosilby sie do
tej pracy i otrzymatl odmowe (,,przeciez Pan widzi, ze szukamy
kobiet...”), nie mialby pewnie problemu ze sformutowaniem
zarzutu dyskryminacji. Zwlaszcza gdyby spelnial pozostale
kryteria, tzn. byl zasadniczo kulturalny, sympatyczny i o mi-
lej powierzchownosci.

Jak widaé, w tym ogloszeniu czai sie pare putapek dyskry-
minacyjnych. Mozna by je zapisa¢ jak powyzej.

Firma handlowa poszukuje pracownika na stanowisko
przedstawiciela regionalnego w wojewddztwie pomorskim.

Wymagania:
wiek do lat 35,
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doswiadczenie zawodowe w branzy rolniczej minimum 7 lat,

wyksztalcenie wyzsze, mile widziane rolnicze,
prawo jazdy kat. B,
umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem.

Tu od razu widag, ze starsi kandydaci nie majg szans. I wia-
$ciwie nie wiadomo, dlaczego. Wedlug niektérych badan wiek
jest druga, po pici, przyczyna dyskryminacji w ogtoszeniach
o prace w Polsce. Utarlo sie, ze jak szuka¢ pracownika, to
najlepiej mtodego, bo ten bedzie miat wiekszy entuzjazm,
wiecej sit i bedzie pracodawce mniej kosztowal.

Po pierwsze jednak to jest czesto uproszczenie, bo kwe-
stia entuzjazmu przy wykonywaniu pracy zalezy nie tylko
od wieku. Po drugie zas$, przy wielu pracach starszy wiek
moze by¢ atutem. Nie wiem, co dokladnie sprzedaje ta fir-

ma handlowa, ale jezeli dziala np. w branzy rolniczej, to tu
akurat wiek i do§wiadczenie sa cenione. No i wreszcie rzecz
najwazniejsza - ograniczanie grona kandydatéw do oséb
przed 35. rokiem zycia w przypadku takiego stanowiska, jak
przedstawiciel regionalny, wydaje sie oczywistg dyskrymina-
cja. Autor tego ogloszenia musialby chyba bardzo natrudzié
sie, szukajac uzasadnienia dla tezy, ze 30-latek na tym stano-
wisku bedzie znacznie lepszym pracownikiem niz 4o0-latek.

Pozostate kryteria s3 prawidlowe. Dos§wiadczenie zawo-
dowe, wyksztalcenie i prawo jazdy zaliczaja sie do kom-

Firma handlowa poszukuje pracownika na stanowisko
przedstawiciela regionalnego w wojewodztwie pomor-
skim, Wymagania:
doswiadczenie zawodowe w branzy rolniczej
minimum 7 lat,
wyksztalcenie wyzsze, mile widziane rolnicze,
prawo jazdy kat. B,
umiejetnosc radzenia sobie ze stresem,

petencji zawodowych, ktére skladajg sie na obiektywny
profil kandydata i nie stanowig zabronionych prawem
kryteriéw réznicowania. Natomiast ostatniego wymaga-
nia - umiejetnosci radzenia sobie ze stresem - w ogdle nie
zaliczylbym do kryteriéw doboru kandydatéw, poniewaz
taka cecha jest na etapie rekrutacji raczej nieweryfiko-
walna. Traktowalbym ten warunek raczej jako sygnat dla
potencjalnych kandydatéw, iz praca na tym stanowisku
jest po prostu wymagajaca.

Zatem ogloszenie to powinno wygladac tak jak powyzej.

Na koniec najciekawsze py-
tanie - co z tego, ze kandy-
daci s3 dyskryminowani
w ogloszeniach? Przeciez
zadnemu z nieprzyjetych
kandydatéw raczej nie
przychodzi do glowy po-
zywac niedoszlego praco-
dawce. Nie wykluczam, ze
sa pasjonaci, ktérzy to ro-
bia, poniewaz prawo nie li-
mituje wysokos$ci odszkodo-

wania - wszystko zalezy od
stopnia dyskryminacji i in-
wencji skarzacego. Nie s3-
dze jednak, by dochodzacy
odszkodowania, odrzuceni
kandydaci kiedykolwiek byli
- ujmujac to eufemicznie
- statystycznie widoczni.
Moim zdaniem s3 inne
powody, dla ktérych firmy
staraja sie nie umieszczac
w ogloszeniach kryteriéw

dyskryminujacych kandy-
datéw.

Po pierwsze i chyba naj-
wazniejsze - wizerunek.
PR wymaga, aby wizerunek
przedsiebiorstwa byt jak naj-
lepszy, stad firmy na wielu
plaszczyznach dbaja o to, by
nie mozna byto im postawié
zarzutu naruszania prawa.
Umieszczenie dyskryminu-
jacego ogloszenia o prace

w sieci jest natomiast ko-
munikatem ,,Mamy prawo
W nosie”,

Po drugie, duza czesé
rynku jest zagospodaro-
wana przez agencje za-
trudnienia, ktére ustugo-
wo poszukuja dla klientéow
pracownikéw. Dzialalno§é
agencji jest regulowana.
Przejawem tego jest wy-
moég ustawy z 20 kwietnia

2004 1. 0 promocji zatrud-
nienia i instytucjach ryn-
ku pracy (t.j. Dz.U. z 2013 T.
poz. 674 ze zm.), aby agencja
nie naruszala prawa w swo-
jej dziatalnos$ci, w tym nie
dyskryminowata kandyda-
toéw do pracy. Jezeli jednak
agencja to robi, marszatek
wojewoddztwa moze skresli¢
ja z listy agencji zatrudnie-
nia. Ponadto ta sama usta-

wa penalizuje nawet dys-
kryminacje w rekrutacji,
moéwiac, iz podlega karze
grzywny ten, kto dopusz-
cza sie dyskryminacji. Stad
agencje posrednictwa pracy
same dbajg wiec o prawidlo-
wos$¢ ogloszen o pracy, ktére
publikuja. I to chyba one sa
najskuteczniejszymi popu-
laryzatorami dobrych prak-
tyk w ogloszeniach o prace.




