Konspekt warsztatow dla specjalistow ds. rekrutacji i HR

"Rekruter jako Straznik: Jak nie stac¢ sie mobberem i jak budowac bezpieczne
procesy rekrutacji zdalnej."
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Grupa docelowa: Rekruterzy (in-house i agencyjni), specjalisci HR, Hiring Managerowie
biorgcy udziat w rekrutacji.

Gtéwny cel warsztatu:

Zwiekszenie swiadomosci rekruteréw na temat cybermobbingu i dyskryminacji w procesie
zdalnej rekrutacji oraz wyposazenie ich w narzedzia do prowadzenia etycznych, zgodnych z
prawem (PL/BG) proceséw naboru.

Cele szczegotowe:

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik:

Definiuje cybermobbing w rekrutacji, potrafi rozpoznaé zachowania mobbingowe
specyficzne dla procesdow online, takie jak celowa izolacja cyfrowa (ghosting),
publiczne ponizanie podczas assessment center online czy cyberstalking kandydatéw.

Zna ramy prawne (PL i BG), rozumie rdznice miedzy selekcjg a dyskryminacjg w
Swietle przepiséw (Kodeks Pracy, ustawa PADA w Butgarii) i wie, jakich pytan nie
wolno zadawac podczas zdalnych rozméw (np. o zycie prywatne widoczne w tle
kamery).

Identyfikuje sie w roli ,,straznika”, potrafi zauwazy¢ i asertywnie zareagowac na
toksyczne zachowania Hiring Managerdw (kadry zarzadzajgcej) wobec kandydatow
lub pracownikéw zdalnych.

Unika nieswiadomych btedéw. Jest Swiadomy, ze pewne ,,standardowe” praktyki (np.
zlecanie zadan ,,na wczoraj” w weekendy, wySmiewanie warunkéw domowych
kandydata) mogg by¢ prawnie uznane za nekanie lub naruszenie godnosci.

Wspiera kulture organizacyjng. Wie, jak wdraza¢ procedury onboardingowe, ktdre
chronig nowego pracownika zdalnego przed wykluczeniem i izolacjg od pierwszego
dnia pracy.

Metody:

Wyktady interaktywne, prezentacja definicji prawnych i psychologicznych
mechanizmdéw cybermobbingu.

Studia przypadkdw (Case Study). Analiza rzeczywistych sytuacji z procesow
rekrutacyjnych (np. , Trudny Hiring Manager”, , Kandydat wysmiany na
wideokonferencji”).

Symulacje (role-playing), Odgrywanie rdl na linii Rekruter—Kandydat oraz Rekruter—
Manager, majgce na celu prze¢wiczenie asertywnych reakcji na préoby dyskryminacji.

Autodiagnoza (checklista). Praca z listg kontrolng zachowan rekrutera, pozwalajgca
zidentyfikowac¢ wtasne ryzykowne nawyki.
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e Dyskusje w grupach. Wymiana doswiadczen na temat granic miedzy badaniem
odpornosci na stres a mobbingiem.

Materiaty szkoleniowe:

e Prezentacje multimedialne, zawierajgce statystyki dotyczace skali zjawiska w Polsce i
Butgarii oraz definicje prawne.

e Broszura Informacyjna, kompendium wiedzy o cybermobbingu, sciezkach pomocy i
dobrych praktykach.

e Karty pracy, zestawy ¢wiczen do analizy przypadkow (Case Studies) oraz formularze
do symulacji rozméw.

e Checklista Rekrutera. Narzedzie do audytowania wiasnych proceséw rekrutacyjnych
pod katem ryzyk prawnych i wizerunkowych.

Rezultaty:

o Zwiekszona Swiadomosc. Uczestnicy zrozumiejg, ze rekruter moze nieswiadomie staé
sie sprawcg mobbingu (np. poprzez niewtfasciwe zarzadzanie procesem online) i bedg
potrafili temu zapobiegac.

e Profesjonalizacja procesu rekrutacji. Wdrozenie standardéw chronigcych godnos¢
kandydata (np. transparentno$¢ w uzywaniu narzedzi online, szacunek dla ,, prawa do
bycia offline” w komunikacji z kandydatem).

e Wazrost kompetencji prawnych. Znajomosc¢ przepisdow antydyskryminacyjnych w
Polsce i Butfgarii pozwoli rekruterom unikaé ryzykownych pytan i zachowan, chronigc
firme przed pozwami.

e Lepsza selekcja. Umiejetnosé identyfikacji kandydatédw lub manageréw
przejawiajacych sktonnosci mobbingowe, co pozwoli chronié zespoty przed
wprowadzeniem toksycznych osoéb.

e Gotowe narzedzia. Uczestnicy otrzymajg konkretne procedury i skrypty rozmow
(zawarte w Broszurze i materiatach), ktére bedg mogli natychmiast zastosowac w
swojej pracy.

Czas trwania: 6 godzin dydaktycznych.
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Przebieg warsztatow

1. Wprowadzenie

Zbudowanie atmosfery bezpieczenstwa i zaufania (kluczowe przy tematyce mobbingu),
wyréwnanie poziomu oczekiwan uczestnikdw oraz zdiagnozowanie wyjsciowego poziomu
wiedzy.

Na wstepnie najwazniejsze przedstawione zostang najwazniejsza zasada. Zasada poufnosci
(szczegdlnie wazna przy omawianiu btedéw wtasnych organizacji).

A. Powitanie i kontekst projektu

Prowadzgcy wita uczestnikéw, przedstawia sie i krétko omawia swoje doswiadczenie w
kontekscie HR/psychologii pracy. Zaznacza réwniez, ze szkolenie jest czescig szerszego
projektu miedzynarodowego (Erasmus+), majgcego na celu walke z wykluczeniem i
cybermobbingiem. Wyjasnia, ze celem nie jest tylko nauka definicji prawnych, ale przede
wszystkim zrozumienie roli rekrutera jako ,straznika” (gatekeepera), ktéry moze zapobiec
wpuszczeniu mobbera do firmy lub ochroni¢ kandydata przed toksycznym menedzerem.

B. Kontrakt i zasady pracy

Wspdlne ustalenie zasad obowigzujgcych podczas szkolenia. Prowadzacy zapisuje je na
flipcharcie.

Kluczowe punkty do uwzglednienia:

1. Poufnos$¢ i anonimowosé. To najwazniejsza zasada. Uczestnicy moga dzieli¢ sie
przyktadami ze swoich firm (,M&j Hiring Manager zrobit...”), ale bez podawania
nazwisk i nazw firm. Zasada , Las Vegas”, czyli co dzieje sie na sali, zostaje na sali.

2. Szacunek i brak oceny. Nie oceniamy siebie nawzajem za btedy popetnione w
przesztosci. Celem jest nauka, a nie pietnowanie.

3. Wylaczenie telefonéw/skupienie. Prosba o bycie ,tu i teraz”, szczegdlnie wazna
przy omawianiu subtelnych sygnatéw cybermobbingu.

4. Otwartosc. Zacheta do zadawania trudnych pytan.

C. Ankieta Wstepna (Pre-test)

Rozdanie uczestnikom krotkiej ankiety (wersja papierowa lub link do formularza online).
Celem jest zbadanie poziomu wiedzy uczestnikdw przed szkoleniem, dzieki czemu bedziemy
mogli zmierzy¢ efektywnosé warsztatu.
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D. Icebreaker: , Rekrutacyjne grzechy gtéwne”

Przetamanie lodow, integracja grupy oraz ptynne przejscie do tematu mobbingu poprzez
identyfikacje toksycznych zachowan, ktére uczestnicy znajg z autops;ji.

e Przebieg ¢wiczenia:

1. Prowadzacy prosi uczestnikdw, aby przypomnieli sobie jedng sytuacje z zycia
zawodowego (wtasng lub zaobserwowang u innych rekruteréw/manageréw),
ktéra byta ,,grzechem” wobec kandydata.

2. Runda: Kazdy uczestnik krétko (jednym zdaniem) wymienia to zachowanie.

3. Prowadzacy zapisuje hasta na flipcharcie (np. ,brak feedbacku”, ,,pytanie o
cigze”, ,spOznienie na spotkanie”, ,wysmianie CV”).

Podsumowanie trenera (pomost do czesci merytorycznej).

Np. Prowadzacy wskazuje na flipchart i mowi: ,,Spéjrzcie na te liste. Wiele z tych zachowan,
jak np. brak informacji zwrotnej (ghosting) czy niestosowne komentarze, to nie tylko
'wpadki'. W swietle prawa i psychologii, jesli s powtarzalne lub naruszajg godnos$¢, moga
stanowi¢ elementy cybermobbingu. Dzi$ nauczymy sie, jak tych 'grzechéw' unikaé”.

Wskazowki dla trenera!

Jesli grupa jest bierna, miej przygotowane witasne przyktady ,,grzechow” (np. ghosting
kandydata po 3 etapie rekrutacji, forma cyfrowej izolacji ).

Zwrdé uwage, czy uczestnicy nie mylg ,,stresu rekrutacyjnego” z mobbingiem — to bedzie
temat pdzniejszego modutu, ale warto to wychwyci¢ juz teraz.

2. Ciemna strona rekrutacji zdalnej. Definicje i skala (45 min)

Cel modutu: Uswiadomienie uczestnikom, ze specyficzna dynamika rekrutacji (wtadza vs.
zaleznos¢) w potfaczeniu z narzedziami cyfrowymi tworzy idealne srodowisko do naduzyc,
ktdre czesto pozostajg niezauwazone lub sg bagatelizowane jako ,standard branzowy”.

A. Skrajna asymetria sit, mechanizm powstawania naduzy¢.

Wskazowki dla trenera: Rozpocznij od narysowania na flipcharcie wagi. Na jednej szali napisz
,Rekruter/Firma” (zasoby, decyzyjno$¢, narzedzia), a na drugiej ,Kandydat” (brak wiedzy, lek
przed oceng, potrzeba zarobku).

Komentarz merytoryczny ,,Rekrutacja to nie jest spotkanie dwdch rownorzednych partnerow
biznesowych, mimo ze czesto tak o tym mowimy. To relacja wtadzy. Kandydat znajduje sie w
pozycji 'proszacej' i jest poddawany ciggtej ocenie. Ta skrajna asymetria sit sprawia, ze
kandydaci bojg sie zgtasza¢ nieetyczne zachowania ze strachu przed utratg szansy na
zatrudnienie. W srodowisku zdalnym ta asymetria sie pogtebia, rekruter ma kontrole nad
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technologig (kto méwi, kogo widac, kto jest wyciszony), co daje mu poczucie bezkarnosci i
anonimowosci. Kandydat online jest 'go$ciem' w systemie pracodawcy, co czyni go
podatnym na manipulacje”.

B. Definicja Cybermobbingu w rekrutacji

Cybermobbing w rekrutacji to nie tylko otwarte wyzwiska. To kazde powtarzalne, celowe
dziatanie z wykorzystaniem narzedzi cyfrowych, ktére ma na celu ponizenie, zastraszenie lub
izolowanie kandydata, naruszajac jego godnos¢.

Kluczowe rozrdznienie - nalezy odrdznic¢ jednorazowa nieuprzejmosé (brak kultury) od
systemowego nekania (mobbingu), cho¢ w procesie rekrutacji granica ta jest cienka ze
wzgledu na krétki czas interakcji.

C. Katalog zachowan toksycznych, analiza szczegétowa.

Przejdz do omoéwienia konkretnych form cybermobbingu, o ktérych uczestnicy mogli nie
mysle¢ w kategoriach przemocy.

1. Ghosting (cyfrowa izolacja i lekcewazenie)

Opis zjawiska: To nie jest zwykte ,zapomnienie” o wystaniu maila. To celowe trzymanie
kandydata w niepewnosci (wirtualnej petli), szczegdlnie po zaangazowaniu go w
wieloetapowy proces (zadania, testy).

Dlaczego to cybermobbing? jest to forma izolacji cyfrowej. Systematyczne ignorowanie préb
kontaktu ze strony kandydata, przy jednoczesnym byciu ,online” na LinkedIn, jest
demonstracjg lekcewazenia i naruszeniem godnosci cztowieka (zapisanej w Kodeksie Pracy).

Przyktad: Kandydat wykonat zadanie rekrutacyjne zajmujace 8 godzin. Przez 3 tygodnie
rekruter nie odpowiada na maile, po czym wrzuca post na LinkedIn o ,,szacunku w biznesie”.

2. Naruszenie prywatnosci (Cyberstalking i ,Test domowy”)
Opis zjawiska: Wykorzystywanie technologii do inwigilacji zycia prywatnego kandydata.
Formy:

- lustracja tfa, komentowanie wygladu mieszkania widocznego w kamerce, wysmiewanie
otoczenia domowego czy obecnosci domownikdw.

- inwigilacja Social Media, ocenianie kandydata na podstawie prywatnych zdjeé z wakacji na
Facebooku/Instagramie (niezwigzanych z profilami zawodowymi), co moze prowadzi¢ do
dyskryminacji.
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- zadanie instalacji oprogramowania, wymuszanie instalacji inwazyjnego oprogramowania
monitorujacego ekran/ruch gatek ocznych podczas testéw online bez petne;j
transparentnosci.

3. Ponizanie publiczne i wykluczenie (Assessment Center Online)
Opis zjawiska: Wykorzystanie dynamiki grupowej online do zademonstrowania wiadzy.
Formy:

- Mute & Humiliate, krytykowanie kandydata na forum grupy, podczas gdy jego mikrofon jest
wyciszony przez moderatora, lub inni uczestnicy majg wytgczone kamery — tworzy to
poczucie osaczenia.

- Cyfrowa lzolacja w grupie, celowe niewysytanie linku do spotkania jednemu kandydatowi
lub ,zamrazanie” go w wirtualnej poczekalni, podczas gdy inni sg juz procesowani.

- Przerywanie i umniejszanie, uporczywe przerywanie wypowiedzi kandydata w video-
rozmowie, belittle'owanie (umniejszanie) jego doswiadczenia tonem lub mimika, generujace
lek i zastraszenie.

D. Podsumowanie modutu

Refleksja (pytanie do grupy), np. ,Ktdre z tych zachowan zdarza sie w naszej branzy
najczesciej i jest 'znormalizowane'?”

Whiosek trenera, np. ,technologia utatwia proces, ale zdejmuje hamulce etyczne. To, co na
zywo wydawatoby sie razgcym nietaktem (np. wyjscie z pokoju bez stowa — odpowiednik
zerwania potgczenia/ghostingu), w $wiecie wirtualnym przychodzi z fatwoscig. Zadaniem
profesjonalnego rekrutera jest natozenie na siebie ,autocenzury” i dbanie o
transparentnosé.”

3. Prawo w rekrutacji , czyli gdzie konczy sie selekcja, a zaczyna dyskryminacja? (Czas
trwania: 45 minut)

Cel modutu: Wyposazenie rekruterow w wiedze niezbedng do odrézniania pytan
dopuszczalnych (zwigzanych z kompetencjami) od pytan zakazanych (naruszajgcych dobra
osobiste lub dyskryminujacych), ze szczegdlnym uwzglednieniem specyfiki prawa polskiego i
butgarskiego.

A. Polska: Kodeks Pracy i "Lista Pytan Zakazanych"

Podstawa prawna: Art. 1832 (zakaz dyskryminaciji) oraz Art. 22 Kodeksu Pracy (katalog
danych, ktérych mozna zgdac).
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Rekruter ma prawo pytac o kwalifikacje, doswiadczenie i wyksztatcenie. Pytania
wykraczajgce poza ten katalog sg ryzykowne. W Polsce szczegdlnie wrazliwym obszarem sg
»plany rodzinne”.

e Case study: "niewinne pytania" o dzieci.

o Pytanie rekrutera: ,Widze, ze ma Pani dwdjke matych dzieci. Jak Pani
zorganizuje opieke w razie choroby?”

o Jest to pytanie dyskryminujgce ze wzgledu na pteé i rodzicielstwo. Sugeruje, ze
kandydatka bedzie mniej dyspozycyjna niz mezczyzna.

o Konsekwencje (co grozi?). Kandydat, ktéremu odmoéwiono zatrudnienia z tego
powodu, moze pozwa¢é niedosztego pracodawce o odszkodowanie (w
wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie), a firma naraza sie na
kryzys wizerunkowy.

B. Bufgaria, dwa filary ochrony kandydata.

Wskazéwka dla trenera: wyjasnij uczestnikom, ze butgarskie prawo jest w pewnych
aspektach bardzo restrykcyjne i opiera sie na dwdch kluczowych aktach.

1. Ustawa o Ochronie przed Dyskryminacjg (PADA - Protection Against
Discrimination Act):

Jest to kluczowy akt prawny. Zadawanie pytan dotykajgcych cech chronionych (wiek, ptec,
stan cywilny, niepetnosprawnos¢) w procesie rekrutacji moze stanowié bezposrednig lub
posrednig dyskryminacje.

Rekrutacja online rowniez podlega tym przepisom — technologia nie zwalnia z przestrzegania
prawa.

2. Ochrona Godnosci (Art. 127 ust. 2 Kodeksu Pracy):
Pracodawca ma obowigzek chroni¢ godnos¢ pracownika (i kandydata w procesie naboru).

W rekrutacji zdalnej oznacza to zakaz zachowan upokarzajgcych, np. wysmiewania wygladu
kandydata na kamerze czy jego otoczenia domowego.

C. Case Study: "test na stres" czy agresja?

Opis sytuacji: Podczas rozmowy kwalifikacyjnej online, rekruter zauwaza w tle kandydata
batagan i przebiegajgce dziecko. Zaczyna gto$no komentowadé: ,Widze, ze u Pana 'domowe
przedszkole'. W naszej firmie cenimy profesjonalizm, a to biuro wyglagda mato powaznie”.
Kandydat czuje sie oSmieszony i zrezygnowany.
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Dyskusja w grupie: Czy to dopuszczalny test odpornosci na stres?
Analiza prawna (wnioski do przekazania przez trenera):

- to nie jest test. Takie zachowanie to naruszenie godnosci osobistej. W Butgarii stanowi to
naruszenie Art. 127 KP (obowigzek ochrony godnosci).

- znamiona dyskryminacji, komentarze dotyczgce zycia rodzinnego (dziecko w tle) moga
zostac uznane za molestowanie/nekanie w rozumieniu ustawy PADA, jesli odnoszg sie do
cech chronionych (rodzicielstwo).

- wniosek, uzywanie wideorozmowy do oceniania zycia prywatnego kandydata (jego
mieszkania, rodziny) jest nielegalne i nieetyczne.

D. Cwiczenie: "Zielone i Czerwone Swiatto"

Cel: Szybka weryfikacja umiejetnosci formutowania pytan.

Przebieg: Trener czyta pytanie, uczestnicy podnoszg kartke
(Zielong — Legalne / Czerwong — Nielegalne/Ryzykowne).

Przyktadowe pytania:

1. ,Czy jest Pan gotowy na czeste wyjazdy stuzbowe?”
-> Zielone (Dotyczy dyspozycyjnosci).

2. ,Czy planuje Pani cigze w najblizszym roku?”
-> Czerwone (Dyskryminacja ze wzgledu na pteé/plany rodzinne).

3. ,lle ma Pan lat? Pytam, bo mamy mftody zespdt.”
-> Czerwone (Dyskryminacja ze wzgledu na wiek — PADA/KP).

4. ,Czy posiada Pani warunki lokalowe do pracy w ciszy?”
-> Zielone (Dopuszczalne przy pracy zdalnej, ale musi by¢ zadane z wyczuciem,
bez wchodzenia w sfere prywatng).

Wskazowka dla trenera! Podkresl, ze w rekrutacji zdalnej rekruter ,wchodzi” do domu
kandydata przez kamere. To naktada na niego podwdjng odpowiedzialnos¢ za poszanowanie
granic prywatnosci. WySmiewanie tego, co wida¢ w tle, jest naruszeniem tej granicy.
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4. Warsztat: "Czy jestem toksycznym rekruterem?" — Autodiagnoza (60 min)

Cel modutu: Krytyczna analiza wtasnych metod pracy przez uczestnikdw oraz zdefiniowanie
granicy miedzy wymagajacym procesem rekrutacyjnym a zachowaniami noszacymi znamiona
mobbingu lub dyskryminacji.

A. Wprowadzenie do éwiczenia

Czesto myslimy o mobbingu jako o krzyku lub jawnym nekaniu. Jednak w rekrutacji mobbing
czesto ubiera maske 'profesjonalizmu'. Nazywamy go 'sprawdzaniem odpornosci na stres'
lub 'weryfikacjg zaangazowania'. W rzeczywistosci wiele z tych 'standardowych' metod to
formy przemocy, ktére w srodowisku zdalnym przybierajg na sile. Dzi$ staniemy przed
lustrem. Waszym zadaniem nie jest ocenianie siebie nawzajem, ale uczciwa ocena zachowan,
ktore spotykamy na rynku.

B. Praca w grupach

Trener dzieli uczestnikow na 3-4 osobowe zespoty. Kazdy zespdt otrzymuje zestaw kart z
opisami sytuacji (bazujgcych na tabeli z konspektu).

Zadanie: Uczestnicy muszg przyporzgdkowac kazdg sytuacje do jednej z trzech kategorii:
1. Profesjonalne (dziatanie akceptowalne, zgodne ze sztukg).
2. Ryzykowne (balansowanie na granicy, zalezy od kontekstu, niezalecane).

3. Mobbing/Dyskryminacja (naruszenie prawa, etyki, godnosci).

C. Analiza przypadkéw i moderowana dyskusja

Prowadzgcy omawia kazdy przypadek na forum, proszac grupy o uzasadnienie wyboru.
Ponizej znajduje sie ,$cigga” dla trenera z argumentacjg prawng i psychologiczng.

Sytuacja 1: Komentarze o wygladzie/tle

"0, widze, Zze wstat Pan prosto z tézka" / "Ale ma Pani batagan w tle"

Prawidtowa klasyfikacja: mobbing / naruszenie godnosci.
Komentarz dla trenera:

o W srodowisku zdalnym publiczne wy$miewanie wygladu kandydata, jego tfa (np.
"nieprofesjonalne biuro w domu", batagan) lub domownikow jest forma
upokarzania.

o Takie zachowanie narusza godnos¢ osoby (Art. 127 KP w Butgarii, Art. 1121 KP w
Polsce) i nie ma zadnego zwigzku z oceng kompetencji zawodowych.
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o Whiosek: Rekruter nie ma prawa oceniac prywatnej przestrzeni kandydata, do
ktérej "wszedt" przez kamere.

Sytuacja 2: Zadanie na weekend ("na wczoraj")

"Prosze przygotowac strategie marketingowq na poniedziatek rano. Wiem, ze jest pigtek
18:00, ale szukamy oséb dynamicznych."

Prawidtowa klasyfikacja: ryzykowne / mobbing.
Komentarz dla trenera:

o Wymuszanie pracy w weekendy i wysyfanie zadan o niestandardowych porach
jest forma nekania poza godzinami pracy.

o Narusza to "prawo do bycia offline" (right to disconnect).

o W rekrutacji jest to testowanie ulegtosci i braku asertywnosci, a nie kompetencji.
Stawianie nierealistycznych terminéw, ktére nie sg opisane w ogtoszeniu, moze
by¢ postrzegane jako zachowanie ponizajace lub celowo utrudniajgce zadanie.

Sytuacja 3: Celowe przerywanie i presja

"Przerywanie kandydatowi w pofowie zdania, podwazanie jego stow, ironiczne usmieszki —w
celu sprawdzenia, jak sobie radzi ze stresem."

Prawidtowa klasyfikacja: Ryzykowne (jesli incydentalne) / Mobbing (jesli systemowe).
Komentarz dla trenera:

o Uporczywe przerywanie, upokarzanie lub deprecjonowanie kandydata podczas
rozmowy wideo (nawet pod ptaszczykiem "testu") kwalifikuje sie jako nekanie
psychiczne.

o Jesli takie zachowanie generuje lek i zastraszenie, a kandydat nie wyrazit zgody
na forme "stress interview", jest to naruszenie godnosci.

Sytuacja 4: Nagrywanie bez zgody

"Rekruter wtgcza nagrywanie spotkania na Teams/Zoom, nie informujgc o tym kandydata,

H

zeby pokaza¢ managerowi’.

Prawidtowa klasyfikacja: Naruszenie prawa / Cyberprzemoc.
Komentarz dla trenera:

o Jest to naruszenie prywatnosci oraz przepiséw o ochronie danych (RODO).
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o Nagrywanie, ocenianie i pokazywanie nagrania osobom trzecim w firmie bez
wyraznej zgody i wiedzy kandydata jest formg cyfrowego naduzycia.

o Kandydat ma prawo wiedzie¢, ze jest nagrywany i kto bedzie miat dostep do

nagrania.

Sytuacja 5: Pytania o opieke nad dzieémi

"Praca jest zdalna, a stysze dziecko. Kto sie nim zajmie, jak bedzie Pan pracowat?"

Prawidtowa klasyfikacja: Dyskryminacja.
Komentarz dla trenera:

o Zadawanie pytan dotykajgcych cech chronionych (takich jak stan cywilny, status
rodzicielski) zamiast skupiania sie na kwalifikacjach jest wprost uznawane za
dyskryminacje (np. w Swietle butgarskiej ustawy PADA).

o Pytanie to sugeruje, ze rodzic (czesto kobieta) bedzie gorszym pracownikiem, co
jest naruszeniem zasad rownego traktowania.

Praca w grupach, analiza zachowan. Uczestnicy otrzymujg liste zachowan i muszg
zaklasyfikowac je jako: Profesjonalne / Ryzykowne / Mobbing/Dyskryminacja.

Zachowanie

Klasyfikacja i Uzasadnienie

"Komentowanie wygladu kandydata na
kamerce (np. 'O, widze, ze wstat Pan
prosto z t6zka')."

Mobbing/Naruszenie godnosci. Upokarzanie,
niezwigzane z kompetencjami.

"Zlecenie zadania rekrutacyjnego na
weekend z terminem 'na wczoraj'."

Ryzykowne/Mobbing. Naruszenie prawa do
bycia offline, testowanie ulegtosci, a nie
kompetencji.

"Celowe przerywanie kandydatowi w
potowie zdania, by sprawdzi¢
asertywnosc."

Ryzykowne. Jesli uporczywe — mobbing.
Stosowanie technik stresu bez zgody i
uzasadnienia.

"Nagrywanie rozmowy bez wyraznej
zgody kandydata."

Naruszenie prawa/Cyberprzemoc. Naruszenie
RODO i prywatnosci.

"Zadawanie pytan o opieke nad dzieémi
w kontekscie pracy zdalnej."

Dyskryminacja (PADA/KP). Pytanie o cechy
chronione (pte¢, rodzicielstwo).
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D. Podsumowanie i "rachunek sumienia"
Kazdy uczestnik otrzymuje chwile na cicha refleksje.

Pytanie do grupy: "Ktdre z tych zachowan zdarzato nam sie usprawiedliwia¢ w przesztosci
jako 'niezbedne dla biznesu'?"

Konkluzja trenera, np. "Pamietajcie, ze rekruter jest wizytdwka firmy. Jesli kandydat
doswiadczy nekania juz na etapie rekrutacji (np. poprzez nierealne terminy zadan lub pytania
dyskryminujgce), uzna, ze cata kultura organizacyjna firmy jest toksyczna. Waszym zadaniem
jest bycie filtrem, ktéry zatrzymuje te praktyki, a nie narzedziem, ktére je stosuje."

5. Rekruter jako Straznik ,,Zarzadzanie Hiring Managerem” (45 min)

Cel modutu: Wyposazenie rekruteréw w umiejetnosci identyfikowania toksycznych postaw u
kadry zarzadzajacej (Hiring Managerdw) oraz w narzedzia asertywnej interwencji, ktore
chronig firme przed ryzykiem prawnym i wizerunkowym.

A. Wstep - Rekruter jako ,,gatekeeper”

Czesto myslimy, ze rola rekrutera koriczy sie na dostarczeniu kandydata. W rzeczywistosci
jestescie 'Straznikami Bramy' (Gatekeepers). Macie podwdjng odpowiedzialnos¢, tzn.:

1.  Ochrona firmy, nie mozecie wpusci¢ do organizacji kandydata-mobbera, ktéry
zniszczy zespot.

2.  Ochrona kandydata, nie mozecie 'wpusci¢' dobrego kandydata do toksycznego
zespotu (zarzgdzanego przez mobbera), bo skoriczy sie to szybkim odejsciem
pracownika (rotacja), stratg finansowag i potencjalnym pozwem. Dzi$ skupimy sie
na tym drugim aspekcie, jak zarzgdzac¢ trudnym Hiring Managerem”.

B. Czerwone Flagi, profil Managera-Mobbera

Prowadzacy prosi grupe o wymienienie zachowan managerdw, ktére zapalajg u nich
»czerwong lampke” podczas briefingu rekrutacyjnego.

Omowienie kluczowych sygnatéw (na podstawie zrédet):
1.  Oczekiwanie dostepnosci 24/7 (naruszenie granic):

Sygnat: manager méwi: ,To jest dynamiczny startup, szukam kogos$ bez zycia prywatnego”,
»Musi odpisywa¢ na Slacku wieczorami”.

Analiza: jest to prosta droga do nekania poza godzinami pracy. W swietle prawa (szczegélnie
w Butgarii i nowych przepisach o pracy zdalnej) narusza to ,,prawo do bycia offline”.

Whiosek: taki manager nie szuka zaangazowania, lecz ulegtosci.
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2.  Obsesja kontroli (Bossware):
Sygnat: pytania typu: ,,Czy IT moze zainstalowaé mu program robigcy zrzuty ekranu co 5
minut?”, ,Jak sprawdze, czy on w domu pracuje, a nie gotuje obiadu?”.
Analiza: nadmierna kontrola cyfrowa (monitoring kazdego klikniecia) jest forma

cybermobbingu, stuzgca zastraszaniu, a nie mierzeniu efektow.

Whiosek: Brak zaufania na start to fundament toksyczne;j relacji.

3.  Deprecjonowanie poprzednikéw:
Sygnat: ,,Poprzedni pracownik byt idiotg”, ,Nikt w tym zespole nie potrafi pracowac”.

Analiza: publiczne krytykowanie i ponizanie pracownikéw to klasyczna przestanka mobbingu.
Jesli manager méwi tak o bytym pracowniku do rekrutera, bedzie tak samo méwit o nowym
pracowniku do zespotu.

C. Techniki asertywnej interwencji, czyli jak powiedzie¢ ,STOP”?

Rekruterzy czesto bojg sie sprzeciwi¢ Managerowi, ktéry jest wyzej w hierarchii. Kluczem jest
zmiana narracji: nie mowimy ,nie, bo nie”, ale ,nie, bo to ryzyko dla Twojego biznesu”.

Analiza Scenariuszy (gotowe skrypty):

Sytuacja 1: Dyskryminacja rodzicielska

Kontekst: Manager odrzuca Swietng kandydatke po rozmowie online: ,,Ma mate dziecko,
widziatem w tle. Bedzie jg stychaé, bedzie brata zwolnienia. Odpada”.

Btqd rekrutera: Milczgca akceptacja (,,0k, szukamy dalej”).

Interwencja Prawna (PADA/KP): odrzucenie kandydata ze wzgledu na sytuacje rodzinng to
bezposrednia dyskryminacja. W Butgarii narusza to ustawe PADA (ochrona ze wzgledu na
ptec/status osobisty), w Polsce narusza Kodeks Pracy.

o Skrypt Asertywny:

,Rozumiem, ze zalezy Ci na dyspozycyjnosci (walidacja celu). Jednak odrzucenie kandydatki
ze wzgledu na posiadanie dziecka jest niezgodne z prawem (PADA/KP) i naraza naszg firme
na pozew o odszkodowanie. Co wiecej, podczas rozmowy technicznej wypadta najlepiej. Czy
staé nas na strate najlepszego merytorycznie eksperta z powodu ryzyka, ktére mozemy
zarzadzi¢ inaczej (np. ustalajac godziny ciszy)?”
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Sytuacja 2: Zadanie inwigilacji (Bossware)

Kontekst: Manager chce, aby w ogtoszeniu lub rozmowie poinformowac o obowigzku
instalacji oprogramowania sledzgcego ruch myszka.

Interwencja Wizerunkowa: uzycie takiego oprogramowania sygnalizuje toksyczng kulture
mikrozarzadzania, co odstraszy talenty.

o Skrypt Asertywny:

,Jako Twaj partner HR musze Cie ostrzec. Wprowadzenie takiej kontroli jest postrzegane na
rynku jako forma cyfrowej presji i moze zosta¢ zakwalifikowane jako mobbing. Najlepsi
kandydaci wycofajg sie z procesu, widzac taki brak zaufania. Proponuje, abysmy zamiast
czasu spedzonego przed ekranem, mierzyli konkretne efekty (KPI) i dowiezione projekty. To
bezpieczniejsze prawnie i skuteczniejsze biznesowo”.

Sytuacja 3: ,Szukam kogo$ 24/7”

Kontekst: Manager naciska na rekrutacje kogos, kto bedzie pracowat w weekendy bez
dodatkowego wynagrodzenia/odbioru godzin.

Interwencja BHP/Wellbeing: Naruszenie norm czasu pracy i prawa do odpoczynku.

o Skrypt Asertywny:

»Jasne okreslenie takich wymagan jest dowodem na planowanie tamania praw
pracowniczych (prawo do bycia offline). Jesli zatrudnimy taka osobe, za 3 miesigce bedziemy
mie¢ wakat z powodu wypalenia zawodowego lub sprawe w Sadzie Pracy. Zrekrutujmy
kogos, kto efektywnie zarzgdza czasem w godzinach pracy, a nie kogos, kto jest dostepny
non-stop”.

6. Symulacje - trudne rozmowy rekrutacyjne (60 min)

Cel modutu: Przeéwiczenie w bezpiecznych warunkach reagowania na sytuacje kryzysowe w
rekrutacji. Uczestnicy majg ,,na wtasnej skorze” poczué réznice miedzy rekrutacj opartg na
presji a tg opartg na partnerstwie, oraz nauczyc sie stawiaé granice przetozonym.

Prowadzacy: ,Teraz przejdziemy do praktyki. Podzielimy sie na tréjki. Pamietajcie, ze to jest
poligon doswiadczalny, mozecie popetnia¢ btedy, bo po to tu jestesmy. Wazne, zebyscie
weszli w role na 100%.”

Scenariusz 1: "Stresujgca rozmowa"

Cel edukacyjny: empiryczne dowiedzenie, ze stresor (agresywny rekruter) obniza jakos$¢
merytoryczng odpowiedzi kandydata, co prowadzi do btednych decyzji rekrutacyjnych.
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Przebieg:
1. Podziat rél w trdjkach: Rekruter, Kandydat, Obserwator.
2. Czesc A (Presja - 3 minuty): Rekruter zachowuije sie toksycznie.
3. Interwencja: Trener méwi gtosno ,STOP! ZMIANA TRYBU”.

4. Czes¢ B (Wsparcie - 3 minuty): Ten sam Rekruter natychmiast zmienia styl na
wspierajacy, kontynuujac rozmowe z tym samym Kandydatem.

Instrukcje dla rél:

1. Rola: Rekruter (agresywny)

Mowa ciata: brak kontaktu wzrokowego (patrz w telefon lub notatki), westchnienia,
bebnienie palcami, kamienna twarz.

Komunikacja: przerywaj w potowie zdania (,,Do brzegu, nie mamy czasu”), zadawaj pytania
seriami (,,Dlaczego Pan odszedt? Co Pan robit? Jakie ma Pan wady? Szybko.”), podwazaj
kompetencje (, Tylko tyle Pan osiggnat przez 5 lat?”).

Zadanie: spraw, by Kandydat poczut sie przestuchiwany.

2. Rola: Rekruter (Wspierajqcy - po komendzie STOP)
Mowa ciata: usmiech, otwarta postawa, kiwanie gtowg na znak zrozumienia.

Komunikacja: daj czas na zastanowienie (,,Prosze spokojnie pomyslec”), parafrazuj
(,Rozumiem, ze to byto wyzwanie”), uzywaj pytan otwartych.

Zadanie: spraw, by Kandydat poczut sie wystuchany i bezpieczny.

3. Rola: Kandydat

Jestes$ specjalistg, ale zalezy Ci na pracy. Reaguj naturalnie na zachowanie Rekrutera. W
czesci A sprobuj odpowiedzie¢ na pytania mimo stresu. W czesci B zobacz, czy tatwiej Ci
zebraé mysli.

4. Rola: Obserwator

Notuj réznice w zachowaniu Kandydata w czesci A i B. Czy w czesci A jakat sie, gubit watek?
Czy w czesci B jego odpowiedzi byty bardziej merytoryczne?

Debriefing (omdwienie na forum):

- pytanie do Kandydata: ,Jak oceniasz jakos$¢ swoich odpowiedzi w pierwszej vs. drugiej
czesci? W ktérej czesci 'sprzedates’ wiecej swojej wiedzy?”
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- pytanie do Rekrutera: ,Jakie informacje uzyskates, stosujac presje? Czy dowiedziates sie
czego$ o kompetencjach, czy tylko o tym, jak cztowiek reaguje na agresje?”

Scenariusz 2: "Interwencja u Managera"

Cel edukacyjny: Trening asertywnosci wobec przetozonego (Hiring Managera) w sytuacji
naruszenia prawa i standardéw etycznych.

Przebieg: Rozmowa 1 na 1 (Rekruter vs Manager). Obserwator notuje argumenty uzyte przez
Rekrutera.

Instrukcje dla rél:

1. Rola: Hiring Manager (Toksyczny)

Jestes szefem sprzedazy/IT, liczy sie dla Ciebie wynik. Uwazasz, ze HR ,,wymymysla
problemy”.
Twoj cel: Chcesz zadac ,,zakazane” pytanie, bo masz zte doswiadczenia.

Kwestie do uzycia:

. O ciqzy: ,Stuchaj, poprzednia dziewczyna zaszta w cigze po miesigcu. Nie mozemy
sobie na to pozwoli¢. Zapytaj jg wprost, jakie ma plany, albo chociaz czy ma juz
dzieci. Musze to wiedzie¢.”

. O polityke: ,Widziatem na jej Facebooku jakie$ dziwne flagi. Zapytaj, na kogo
gtosuje, bo nie chce w zespole konfliktéw Swiatopoglagdowych.”

. Opdr: ,To ja decyduje, kogo zatrudniam, a nie ty.”

2. Rola: Rekruter (Straznik)

Musisz zablokowac to pytanie. Nie mozesz obrazi¢ Managera, ale musisz by¢ nieugiety.
Twoja taktyka: Uzyj argumentu , Tarczy Prawnej” i ,Interesu Biznesowego”.

Zadanie: Doprowadz do sytuacji, w ktérej Manager rezygnuje z zadania tego pytania.

3. Rola: Obserwator

Zwrdé uwage, czy Rekruter przepraszat (btad!), czy stawiat granice. Czy uzyt argumentow
prawnych (Kodeks Pracy, PADA)?

Przyktadowe skrypty dla Rekrutera (do rozdania jako "$cigga" w trakcie ¢wiczenia):

e Wariant Miekki (Edukacyjny): ,,Rozumiem Twoje obawy o ciggtosé pracy zespotu
(walidacja). Jednak pytanie o plany rodzinne jest wprost zakazane przez Kodeks
Pracy. Jesli to zrobimy, kandydatka moze nas pozwac o odszkodowanie, a Ty i ja
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bedziemy ttumaczyc¢ sie przed zarzgdem. Zamiast pytac o cigze, zapytajmy o jej
dyspozycyjnosé i plany na rozwéj w firmie.”

e Wariant Twardy (Ochronny): ,Jako rekruter odpowiadam za legalnosc¢ tego procesu.
Nie moge zadac tego pytania, poniewaz jest ono dyskryminujgce. Jesli kandydatka
nagra te rozmowe (co online jest tatwe), firma traci reputacje, a my ryzykujemy
kontrole Inspekcji Pracy. Skupmy sie na kompetencjach —to one dowozg wynik, a nie
poglady polityczne.”

Debriefing (omdwienie na forum):

e Pytanie do Managera: ,Co Cie przekonato do odpuszczenia? Argument o prawie, o
pienigdzach, czy moze postawa rekrutera?”

e Whniosek trenera: Managerowie czesto nie znajg prawa. Waszg rolg nie jest bycie
mitym, tylko bycie kompetentnym doradcg. Chronigc kandydata, tak naprawde
chronicie Managera przed jego wtasng ignorancjg prawna.

Podsumowanie bloku symulacji:

e Trener pyta uczestnikow: ,,Co byto trudniejsze: bycie mitym dla kandydata po byciu
agresywnym, czy postawienie sie szefowi?”

¢ Rozdanie uczestnikom "Karty Interwencji" (mata kartka z gotowymi zdaniami
asertywnymi do portfela).

7. Prewencja i onboarding, pierwsze dni (30 min)

Cel modutu: Uswiadomienie uczestnikom, ze rekrutacja nie koriczy sie w momencie
podpisania umowy. Prawidtowy onboarding jest narzedziem prewencyjnym, ktére zapobiega
izolacji pracownika, jednemu z gtéwnych mechanizméw mobbingu.

A. Wstep: dlaczego ,,Swiezak” jest idealng ofiarg?
Przyktad: ,Gratulacje, zrekrutowaliscie kandydata. Ale to wtasnie teraz, w pierwszych 3
miesigcach, ryzyko, ze stanie sie ofiarg mobbingu, jest najwieksze. Dlaczego?

1. Brak sieci wsparcia.
Nowy pracownik nie ma sojusznikéw, nie wie, komu zaufac.

2. Nieznajomo$¢ 'niepisanych zasad'.
W biurze widziatby, kto z kim pije kawe. W pracy zdalnej nie widzi dynamiki
wiadzy, co tatwo wykorzystac przeciwko niemu.

3. Izolacja.
Jesli nie zostanie aktywnie wtgczony do grup, stanie sie 'cyfrowym duchem'.
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Waszym zadaniem jest zaprojektowanie onboardingu, ktory nie jest tylko
'topieniem w papierach’, ale 'budowaniem tarczy bezpieczenstwa'.”

B. Narzedzie 1: System "Buddy", opiekun, nie szef

,Buddy" to osoba réwnorzedna stanowiskiem (peer), ktéra nie ocenia nowego pracownika,
ale wprowadza go w kulture firmy.

Dlaczego to chroni przed mobbingiem?
o Zmniejsza izolacje spoteczng (gtéwna technike mobbera).

o Daje nowemu pracownikowi bezpieczny kanat do zadawania ,,gtupich pytan”
bez leku przed oceng czy wysmianiem.

o Buddy dziata jak ,,system wczesnego ostrzegania” — jesli nowy pracownik
zaczyna by¢ nekany, Buddy dowie sie o tym pierwszy.

Zadanie dla rekrutera/HR: Wpisanie wyznaczenia Buddy'ego jako obowigzkowy punkt
checklisty onboardingowej przed pierwszym dniem pracy.

C. Narzedzie 2: Cyfrowa Mapa Drogowa, jasne kanaty komunikacji

W pracy zdalnej wykluczenie z przeptywu informacji (np. brak zaproszenia na spotkanie
cykliczne, brak dostepu do kanatu na Slacku/Teams) jest formg agresji biernej i izolacji.

Rozwigzanie (Checklista Techniczna): HR musi dopilnowaé, aby nowy pracownik zostat
dodany do wszystkich grup formalnych i nieformalnych (np. ,kanat luzny”, , kawa online”) w
pierwszym dniu.

Wskazowka dla trenera: ,Pamietajcie, ze w biurze stychac $miech z kuchni. Na Teamsie, jesli
nie jestes na kanale #random, panuje cisza. To ta cisza buduje poczucie wykluczenia”.

D. Narzedzie 3: Broszura Informacyjna ,,szczepionka” na mobbing.
Prowadzacy pokazuje uczestnikom Broszure Informacyjng (Rezultat Projektu).

Zastosowanie w onboardingu (welcome pack).
Broszura nie powinna by¢ tylko kolejnym PDF-em w intranecie. Nalezy jg wreczy¢ (cyfrowo
lub fizycznie) jako element powitalny z jasnym komunikatem:

,W naszej firmie dbamy o wysokie standardy. Tutaj masz przewodnik, ktédry méwi o tym, jak
dbamy o relacje i gdzie szukaé wsparcia, gdybys czut sie niekomfortowo. To nasza

r”n

'konstytucja bezpieczeistwa'.
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Wartos¢ psychologiczna:

o Dla pracownika: Sygnat ,Jestem w bezpiecznym miejscu, firma wie, co to
mobbing i mu przeciwdziata”.

o Dla potencjalnego mobbera: Sygnat ostrzegawczy ,firma edukuje
pracownikdw, wiec moje dziatania zostang szybko rozpoznane”.

Omodwienie zawartosci Broszury dla nowego pracownika:

o Definicje (czym rdézni sie konflikt od mobbingu).
o Sciezki zgtaszania nieprawidtowosci (wewnetrzne i zewnetrzne).

o Porady dotyczace higieny cyfrowej i prawa do bycia offline.

Pytanie zamykajgce: ,,Czy w Waszych firmach onboarding obejmuje szkolenie z tego, jak nie
dac sie mobbingowac, czy tylko z tego, jak wypetniaé tabelki w Excelu?”

Konkluzja: Bezpieczny onboarding to inwestycja. Pracownik, ktéry czuje sie bezpiecznie od
pierwszego dnia, szybciej osigga efektywnos¢ i staje sie lojalnym ambasadorem firmy.

8. Podsumowanie i Ewaluacja (30 min)

Cel modutu: Utrwalenie zdobytej wiedzy, wyposazenie uczestnikédw w narzedzia do
natychmiastowego zastosowania (Checklista) oraz formalna ocena przyrostu kompetencji
(wymog projektu).

A. Podsumowanie merytoryczne i Checklista

Przyktadowa narracja trenera: , Przez ostatnie godziny przeszlismy droge od definicji
cybermobbingu, przez meandry prawa, az po trudne rozmowy z managerami. Aby ta wiedza
nie zostata w sali szkoleniowej, przygotowalismy dla Was 'Checkliste Etycznego Rekrutera'.
Traktujcie jg jako 'bezpiecznik'. Przed wystaniem zaproszenia na rozmowe lub zadaniem
pytania, rzuccie na nig okiem.”

- rozdanie uczestnikom wydrukowanych kart (lub przestanie PDF) z ponizszg trescig.
Karta: Zasady "Fair Play w zdalnej rekrutacji" (Checklista) (do rozdania uczestnikom)

1. Transparentnos$¢ technologiczna.
Czy poinformowatem kandydata, jakich narzedzi uzyjemy? Czy uzyskatem wyrazng
zgode na ewentualne nagrywanie?

Ty
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2. Szacunek dla prywatnosci.
Czy powstrzymuje sie od komentowania tta, otoczenia domowego lub wygladu
kandydata widocznego w kamerze?

3. Legalnos¢ pytan.
Czy moje pytania dotyczg wytgcznie kompetencji? Czy wyeliminowatem pytania o
sfere rodzinng, plany cigzowe i poglady (zgodnie z KP i PADA)?

4. Prawo do bycia offline.
Czy szanuje czas kandydata, nie wysytajac zadan rekrutacyjnych na weekend i nie
dzwonigc o niestandardowych porach?

5. Stop ghosting.
Czy zapewnitem kazdemu kandydatowi (nawet odrzuconemu) informacje zwrotng w

ustalonym terminie, unikajgc cyfrowej izolacji?

6. Ochrona przed toksycznoscia.
Czy zweryfikowatem, czy Hiring Manager nie przejawia zachowan mobbingowych (np.
cheé nadmiernej kontroli, brak szacunku) i czy zareagowatem asertywnie?

B. Panel Dyskusyjny Q&A.

Otwarta dyskusja. Trener moderuje rozmowe, zachecajac do dzielenia sie obawami
dotyczgcymi wdrozenia nowych zasad w ich firmach.

Pytania pomocnicze (jesli grupa milczy):

o "Ktory z punktdw Checklisty bedzie najtrudniejszy do zaakceptowania przez
Waszych Hiring Manageréw?"

o "Jak planujecie wykorzysta¢ Broszure Informacyjng w procesie onboardingu?"

o "Czy czujecie sie gotowi, by powiedzie¢ 'STOP', gdy szef kaze Wam zada¢
dyskryminujace pytanie?"

Zataczniki do konspektu (narzedzia ewaluacyjne)

Ponizsze ankiety zostaty opracowane analogicznie do zatgcznikdw z warsztatéw dla
doradcéw zawodowych i posrednikéw pracy, z dostosowaniem pytan do specyfiki pracy
rekrutera.

the European Union
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Zatacznik nr 1

ANKIETA WSTEPNA (PRE-TEST)

(Do wypetnienia przed szkoleniem)

CZESC A: Samoocena kompetencji
(Skala 1-5: 1 = W ogdle nie czuje sie pewnie, 5 = Czuje sie bardzo pewnie)

1. Potrafie zdefiniowac¢ cybermobbing w kontekscie procesu rekrutacji (np. ghosting,
izolacja).

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

2. Znam przepisy prawne (Kodeks Pracy / butgarska ustawa PADA) dotyczgce pytan
zakazanych w rekrutacji.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

3. Potrafie rozpozna¢, kiedy zachowanie Hiring Managera nosi znamiona mobbingu
wobec kandydata.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

4. Wiem, jak asertywnie zareagowaé, gdy przetozony oczekuje ode mnie zadania
pytania dyskryminujgcego.
(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

5. Wiem, jak wykorzysta¢ onboarding, aby zapobiec izolacji nowego pracownika
zdalnego.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

CZESC B: Test wiedzy
(PRAWDA / FALSZ)

1. Zadawanie pytan o plany rodzinne jest dopuszczalne, jesli rekruter chce sprawdzic¢
dyspozycyjnos¢ kandydata.
PRAWDA
FALSZ

2. Wysmiewanie bataganu w tle kandydata podczas wideorozmowy moze zosta¢ uznane
za naruszenie godnosci osobistej (Art. 127 KP w Butgarii).
PRAWDA
FALSZ

3. Ghosting (brak odpowiedzi po procesie) jest jedynie brakiem kultury, a nie formg
przemocy psychicznej/izolacji.
PRAWDA
FALSZ
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4. Uzywanie oprogramowania $ledzgcego kazde klikniecie (bossware) bez
transparentnosci jest dobrg praktykg zarzadcza.
PRAWDA
FALSZ

5. W Butgarii kluczowym aktem prawnym chronigcym przed pytaniami o wiek lub ptec
jest Ustawa o Ochronie przed Dyskryminacjg (PADA).
PRAWDA
FALSZ
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Zatacznik nr 2:

ANKIETA KONCOWA (POST-TEST)
(Do wypetnienia po szkoleniu)
CZESC A: Samoocena kompetencji (po szkoleniu) (Skala 1-5)

1. Potrafie zdefiniowac cybermobbing w kontekscie procesu rekrutacji.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

2. Znam przepisy prawne (KP / PADA) dotyczgce pytan zakazanych.
(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

3. Potrafie rozpoznac toksyczne zachowania Hiring Managera.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

4. Wiem, jak asertywnie zablokowac dyskryminujgce pytanie podczas rozmowy.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

5. Wiem, jak wdrozy¢ procedury "bezpiecznego onboardingu" (np. system Buddy).

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

CZESC B: Test wiedzy
(PRAWDA / FALSZ)

1. Zadawanie pytan o plany rodzinne jest dopuszczalne, jesli rekruter chce sprawdzic
dyspozycyjnos¢ kandydata.
PRAWDA
FALSZ

2. Wysmiewanie bataganu w tle kandydata podczas wideorozmowy moze zosta¢ uznane
za naruszenie godnosci osobistej (Art. 127 KP-w Buftgarii).
PRAWDA
FALSZ

3. Ghosting (brak odpowiedzi po procesie) jest jedynie brakiem kultury, a nie formg
przemocy psychicznej/izolacji.
PRAWDA
FALSZ

4. Uzywanie oprogramowania $ledzgcego kazde klikniecie (bossware) bez
transparentnosci jest dobrg praktyka zarzadcza.
PRAWDA
FALSZ
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5. W Butgarii kluczowym aktem prawnym chronigcym przed pytaniami o wiek lub ptec
jest Ustawa o Ochronie przed Dyskryminacjg (PADA).
PRAWDA
FALSZ

CZESC C: Ewaluacja szkolenia
(Skala 1-5: 1 = Bardzo stabo, 5 = Bardzo dobrze)

1. Merytoryka: Tresci byty przydatne w mojej codziennej pracy rekrutera.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

2. Warsztat: Symulacje (role-playing) pomogty mi prze¢wiczy¢ trudne rozmowy z
managerami.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

3. Trener: Prowadzacy byt kompetentny i angazujacy.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

4. Materiaty: Checklista i Broszura sg uzytecznymi narzedziami.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

5. Organizacja: Czas i tempo szkolenia byty odpowiednie.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

Pytania otwarte:

e Ktoérg jedng technike (np. asertywna odmowa, audyt managera) wdrozysz w swojej
pracy od jutra?

e Co byto dla Ciebie najwiekszym zaskoczeniem w kontekscie prawnym (PL/BG)?
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