HR IN THE KNOW 6/2025

Transparentnosc ptac: proces
rekrutacji na nowych zasadach —
5 krokow, zeby przygotowac firme
na nadchodzgce zmiany
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ODLICZANIE DO 24 GRUDNIA: NOWE ZASADY
PROWADZENIA REKRUTACJI

Juz 24 grudnia br. wchodzi w zycie nowelizacja Kodeksu pracy, na
mocy ktorej na pracodawcow zostang natozone nowe obowigzKi

w obszarze rekrutacji. Co wazne, powyzsze wymogi majg zastosowanie
do trwajgcych rekrutaciji, od daty, kiedy nowe przepisy wejdg w zycie,
jak rowniez do wszelkich rodzajéw rekrutacji (takze wewnetrznych oraz
tych prowadzonych przez agencje lub rekruteréw zewnetrznych).

Do wejscia w zycie znowelizowanych przepisow pozostato niewiele
czasu (realnie — miesigc), wiec jest to ostatni moment na przygotowanie
firmy do nowych wymogow. Ponizsza lista zawiera opis dziatan, ktore
mogg zostac¢ wdrozone w kazdej organizacji, aby zapewni¢ zgodnos¢
Z nowymi przepisami.



KROK 1: MAPA WYNAGRODZEN (PLACOWYCH
| POZAPLACOWYCH) NA STANOWISKACH

Po co? W celu przygotowania informacji dla kandydata
0 poczagtkowej wysokosci wynagrodzenia lub jej przedziale.

Od 24 grudnia kazdy kandydat ma otrzymac¢ od pracodawcy (w postaci papierowej lub
elektronicznej np. e-mailem) informacje o wynagrodzeniu na danym stanowisku — jego
poczgtkowej wysokosci lub jego przedziale, ustalonym na podstawie obiektywnych,
neutralnych kryteriow, w szczegodlnosci pod wzgledem pfici, oraz odpowiednie
postanowienia uktadu zbiorowego lub regulaminu wynagradzania.

Oznacza to, ze powyzsza informacja powinna opisywac i wskazywac: (i) kwote
catkowitego wynagrodzenia za prace na danym stanowisku (tzw. total reward), a nie
tylko wynagrodzenia zasadniczego, (ii) dodatkowe sktadniki ptacy i Swiadczenia — jesli
prawo do nich nie wynika wprost z przepisow prawa (przyznawane dobrowolnie przez
pracodawce) lub sg przyznawane w kwocie innej niz ustawowa - ustalone na
podstawie obiektywnych i niedyskryminacyjnych kryteriéw, w oparciu o rzeczywiste
I aktualne wynagrodzenie przyznawane pracownikom na danym stanowisku pracy.

Bez mapy wynagrodzen, w szczegolnosci na stanowiskach objetych biezgcg lub
planowang w najblizszym czasie rekrutacjg, moze by¢ trudno wykonac powyzsze
obowigzki.



KROK 2: PODJECIE DECYZJI DOTYCZACYCH CZASU
| SPOSOBU WYKONANIA NOWYCH OBOWIAZKOW
W PROCESIE REKRUTACJI

Po co? Aby okresli¢, komu i w jakim zakresie udostepnic
informacje o polityce ptacowej i wysokosci wynagrodzen.

Oprécz informacji o poczatkowym wynagrodzeniu, kandydat powinien otrzymac
odpowiednie postanowienia uktadu zbiorowego pracy albo regulaminu
wynagradzania dotyczgce danego stanowiska. Nie musi to by¢ petny regulamin,
wystarczy zindywidualizowany wycigg, cho¢ jego przygotowanie dla kazdego
stanowiska pracy moze by¢ czasochtonne i rodzi ryzyko btedu. Alternatywg jest
udostepnienie petnego tekstu regulaminu w sposdb ograniczajgcy jego ujawnienie
(np. link lub kod QR bez mozliwosci pobrania i wydruku). Przekazanie tych
informacji moze nastgpi¢c na koncowym etapie rekrutacji, tylko wobec

wybranych kandydatow.

Nowelizacja Kodeksu pracy nie zabrania przekazywania informacji

0 poczgtkowym wynagrodzeniu i wyciggu z polityk ptacowych wytgcznie
kandydatom na ostatnim etapie rekrutacji lub uzupetniania ich na kolejnych
etapach. Petna informacja o poczgtkowym wynagrodzeniu i politykach ptacowych
powinna byc¢ przekazana najpozniej przed nawigzaniem stosunku pracy,
z odpowiednim wyprzedzeniem pozwalajgcym na prowadzenie przez kandydata |

Swiadomych i transparentnych negocjacji ptacowych przed zatrudnieniem.




KROK 3: ANALIZA (POD WZGLEDEM ROWNEGO
TRAKTOWANIA / NIEDYSKRYMINACJI) PROCESU REKRUTACJI
| DOKUMENTACJI STOSOWANEJ W REKRUTACUJI

Po co? Zeby zapewni¢ neutralnos$¢ ptciowg nazw stanowisk
| ogtoszen o prace

Nowe przepisy wprowadzajg wymaog, aby nazwy stanowisk oraz tres¢ ogtoszen o prace byty neutralne pod
wzgledem ptci. Nowelizacja nie narzuca przy tym sposobu zapewnienia neutralnosci ptciowej nazw
stanowisk — zgodnos¢ z nowymi przepisami mozna osiggngc¢ przyktadowo zaréwno poprzez rownolegte
podawanie feminatywow, stosowanie osobatywu (,zatrudnimy osobe na stanowisko X”), iksatywu lub
placeholdera (,asystent_ka”) lub innej formy wskazujgcej, ze kandydaci obu ptci mogg ubiegac sie o
stanowisko. Wymaog neutralnosci ptciowej dotyczy rowniez samej tresci ogtoszenia o prace — rowniez ona
nie moze bezposrednio lub posrednio sugerowac preferencji pracodawcy co do pitci kandydata.

KROK 4: NOWY WZOR OGLOSZENIA O PRACE | WZOR
INFORMACJI O OFEROWANYM WYNAGRODZENIU

Po co? Aby spetni¢c wymogi okreslone
powyze] w Krokach 1 — 3.




KROK 5: WERYFIKACJA POLITYK | PRAKTYK
REKRUTACYJNYCH

Po co? Celem zapewnienia aby proces rekrutacyjny przebiegat
W sposob niedyskryminujacy oraz eliminowat pytania
O wynagrodzenie

Nowelizacja Kodeksu pracy wyraznie okresla, ze proces rekrutacyjny na kazdym jego etapie powinien by¢
przeprowadzony w sposob niedyskryminujgcy, w szczegolnosci pod wzgledem pfci. Brak jest przy tym
ustawowego katalogu dziatan czy wytycznych. Podstawowg zasadg jest ocena wszystkich kandydatéw

I podejmowanie decyzji rekrutacyjnych wedtug tych samych obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci
kryteriow (wymagan) i rezygnacja z pytan, ktére mogg wskazywac na uprzedzenia ze wzgledu na ptec
(np. pytania o stan cywilny czy obowigzki opiekuncze).

Ponadto, pracodawcy nie bedg juz mogli pyta¢ o obecne wynagrodzenie kandydata ani jego historie ptacowas.
Z perspektywy tego zakazu, podczas rozméw o oczekiwaniach finansowych kandydata nalezy zachowac
szczegolng ostroznosc¢, zwtaszcza przy pytaniach, skad te oczekiwania wynikaja.

Wskazane jest stworzenie nowej lub weryfikacja dotychczasowej polityki rekrutacyjnej, tak aby adresowata
wszystkie powyzsze wymogi oraz zapoznanie z nowymi wymogami i przeszkolenie wszystkich osob biorgcych
udziat w rekrutacji (nie tylko dziatu HR, ale rowniez menadzerdw).
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