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Streszczenie: Rzeczywistos¢ gospodarcza wspdlczesnych czaséw opiera si¢ o osiagnigcia technolo-
giczne, proces globalizacji i presje¢ czasowa. W tych warunkach duza wage przywiazuje si¢ do zasobow
ludzkich organizacji, ktére postrzega si¢ jako zrodto trwalej przewagi konkurencyjnej. W artykule
opisano najwazniejsze narzedzia nowoczesnej rekrutacji i selekcji kandydatow starajacych si¢ o prace
W nowoczesnej organizacji, bazujac na tezie, Ze wiedza, umiejetnosci i kwalifikacje pracownikow
stajg sie najwazniejszymi aktywami przedsigbiorstwa. Ponadto opisano jedne z najpopularniejszych
technik badania przydatnosci kandydatéw do objecia obsadzanego stanowiska pracy.
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Abstract: The economic reality of contemporary times is leaning against technological achievements,
the process of globalisation and the temporary pressure. In these conditions the great weight is being
attached to human resources of the organization which are perceived as the source of the long-lasting
competitive edge. In the article important tools of the modern recruitment and selection of candidates
trying the work to get in the modern organization were described, being based on a thesis, that the
knowledge, abilities and qualifications of employees were becoming the most important assets of
a company. Moreover ones of the most popular techniques of examining the usefulness of candidates
for including a planted workstation were described.

Keywords: human resources, recruitment, selection, outsourcing.

Wstep

Swiat rozwija sie coraz szybciej i wraz z nim zmienia si¢ oblicze biznesu.
Powstajg zupelnie nowe technologie, innowacyjne rozwigzania i narzedzia, a te
istniejace od dawna rozwijajg si¢ w takim tempie, zZe nie sposob przecietnemu
cztowiekowi za nimi nadazy¢. Trudno jest w takiej sytuacji zaistnie¢ na aktualnym
rynku i by¢ konkurencyjnym. Przedsigbiorstwa chcace odnies¢ sukces rynkowy
muszg sprosta¢ wymaganiom wspolczesnej gospodarki, ktora charakteryzuje sie
globalnym zasiggiem, duzg zmiennoscig warunkow dziatania i szybkim rozwojem
nowych technologii.

Dawne administrowanie kadrami zostalo zastapione przez strategiczne za-
rzadzanie zasobami ludzkimi. Synonimem nowoczesnego przedsigebiorstwa jest
organizacja uczgca sie, ktora aktywnie inspiruje pracownikéw do rozwoju oraz
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kreuje i wspiera ten proces. Postepowanie takie podyktowane jest oczywiscie
interesem ekonomicznym, ale takze szeregiem faktow, z jakimi przedsi¢biorstwa
coraz czgsciej majg do czynienia, np.: przejscie od hierarchicznego do procesowego
zarzadzania, splaszczanie struktur organizacyjnych czy elastyczno$¢ zatrudnienia
(Brudlak, 2003, s. 38).

Gloéwnym czynnikiem decydujacym o wyborze przez przedsigbiorstwo orien-
tacji na uczenie si¢ jest podniesienie konkurencyjnosci. Tworzenie organizacji
uczacej sie pozostaje w $cistym zwigzku z uczeniem si¢ w ramach organizacji.
Jest to proces skoordynowanej zmiany systemoéw, w ktéry wbudowane zostaly
mechanizmy stworzone dla 0séb oraz grup, pozwalajace im na przyswojenie i wy-
korzystanie zasobow pamieci, struktury i kultury organizacji w celu zwigkszenia
dlugoterminowych mozliwosci firmy (Armstrong, 2000, s. 226). Proces ten polega
na zwigkszaniu kompetencji pracownikéow przez ich aktywny udziat w kursach
szkoleniowych, treningowych, konferencjach itp.

Warunkiem sukcesu w XXI wieku bedzie efektywne zarzgdzanie wlasnym ka-
pitatem intelektualnym i wlasnie dlatego niezmiernie istotng kwestig jest tworzenie
warunkow dla rozwoju potencjatu tkwigcego w kazdym cztowieku. Jako$¢ pracow-
nikéw, ich wiedza i umiejetnosci beda bardziej wartosciowe dla przedsigbiorstwa niz
jego wartos¢ ksiegowa. Tak wiec wiedza, umiejetnosci i kwalifikacje pracownikéw
staja si¢ najwazniejszymi aktywami przedsi¢biorstwa (Ciekanowski, 2012a, s. 134).

Wraz ze zmieniajacymi si¢ warunkami na rynku pracy zmianom podlegaja
procesy rekrutacji. Wielogodzinne analizowanie zycioryséw i wieloetapowe rozmowy
kwalifikacyjne powoli stajg si¢ coraz mniej potrzebne. Nowoczesne technologie,
coraz szerzej wykorzystywane w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, pozwalaja bowiem
znacznie przyspieszy¢ proces pozyskiwania pracownikéw i przy okazji obnizy¢ jego
koszty. W niniejszym opracowaniu przedstawiony zostal przeglad najwazniejszych
narzedzi nowoczesnej rekrutacji, a nastepnie selekcji kandydatéw starajacych sig
0 prace w nowoczesnej organizacji.

1. Przeglad nowoczesnych metod, technik i narzedzi
wykorzystywanych do pozyskiwania pracownikow

Sednem skutecznej rekrutacji, ktéra madrze bazuje na tradycyjnych metodach,
ale nie zamyka si¢ na nowoczesnos¢, jest znalezienie idealnego dla pozgdanego pro-
filu pracownika. Uzyskuje si¢ ten efekt poprzez technologi¢, media spotecznosciowe,
wysublimowane narzedzia psychometryczne oraz klasyczne metody znane od lat.

Za metode uznano za J. Sztumskim ,,system zalozen i regul pozwalajacy na takie
uporzadkowanie praktycznej lub teoretycznej dzialalnosci, aby mozna bylo osiggnac¢
cel, do jakiego si¢ $wiadomie zmierza” (Sztumski, 1995, s. 60). Technika jest pojeciem
mniej obszernym niz metoda. Mozna jg zatem traktowac jako zawezenie czynnosci
dotyczacych szczegétowych rozstrzygniec realizowania danej metody (Sztumski,
1995, s. 68). Wreszcie — narzedzia, szalenie istotna i podstawowa kategoria realizacji
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danego procesu. Mozna je traktowac jako ,,rozlegly wachlarz srodkéw materialnych,
bardzo prostych, ale takze i wysoce zautomatyzowanych (technicznych, elektro-
nicznych, komputerowych) zapewniajacych gromadzenie materiatu zrédlowego,
jego rejestracje i przechowywanie (...)” (Apanowicz, 2002, s. 91).

1.1. Po pierwsze - dobre CV

Nieodzownym dokumentem w kazdej rekrutacji jest dobrze napisane CV.
Logiczne, koncentrujgce si¢ na ostatnich pigciu latach dos§wiadczenia zawodowego,
ktdére poza oczywistymi pozycjami: pelnym wyksztalceniem wraz ze szkoleniami,
miejscami pracy, datami i stanowiskami, zawiera réwniez: opis zakresu odpowie-
dzialno$ci na danym stanowisku; liczebno$¢ zespotu, ktérym si¢ kierowalo; skale
budzetu, za ktéry byto si¢ odpowiedzialnym, oraz osiggniecia, ktére na danym
stanowisku byly udzialem kandydata. Najlepiej pokazane w ujeciu ilosciowym,
jak na przyklad: procentowy wzrost sprzedazy czy tez wprowadzenie modelowego
rozwigzania organizacyjnego, udanej restrukturyzacji lub kreatywnego pomystu
promocyjno-marketingowego, a moze tez zdobycie dla firmy lub swojego zespotu
wewnetrznych lub zewnetrznych nagréd branzowych czy ogdlnopolskich. Taka
logiczna struktura moze dotyczy¢ zaréwno zaawansowanych menedzerdw, jak
i poczatkujacych kandydatow (Ciekanowski, 2012b, s. 83). Pozyteczne jest rowniez
dodanie faktycznego hobby, pasji, ktére réznicujg kandydatéw, sg czasem dobrym
pretekstem do nawigzania nieformalnej rozmowy z rekrutujagcym, warto zatem
zwrdci¢ na nie uwage.

Jaki$ czas temu pojawila si¢ moda na wideo CV, gdzie najczesciej miodzi
kandydaci tuz po studiach prezentujg siebie i swoje umiejetnosci za pomocg krot-
kiego filmu, ktdry jest umieszczany na stronie Youtube, a sam link jest zamiesz-
czany w tradycyjnym CV. Dla takich organizacji jak agencje reklamowe, PR czy
tez szeroko pojete media tradycyjne i drukowane moze to by¢ ciekawa propozycja
na zwrdcenie uwagi kreatywnoscig, otwartoscig i swojg wyjatkowoscia. Dlatego tej
formy autoprezentacji nie nalezy wyklucza¢ w konkretnych przypadkach.

1.2. Media spolecznosciowe

Dzisiaj regularnemu CV kandydata najczesciej towarzysza profile zamieszczane
na dwéch najbardziej popularnych portalach spotecznosciowych skupionych na
rozwoju kariery i Zycia zawodowego: polskojezycznym GoldenLine i migdzynarodo-
wym LinkedIn. Jesli kandydat zdecydowal si¢ na utworzenie takich profili, rekruter
moze wnioskowac, ze jest na biezaco z trendami, nie wyklucza zmian pracy, jest
otwarty na propozycje itp. Wedlug danych GoldenLine, miesiecznie przeglada ten
portal nawet 2 mln o0sdb, z czego przynajmniej 1,5 tys. to rekruterzy.

Szefowie HR, osoby zajmujace sie rekrutacja na zadane pytanie, czy ,,googlujg”
kandydatow, jednogtosnie odpowiadaja, ze robig to regularnie. Moze to sprawic,
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ze opinia, ktora powstanie w glowie rekrutera, bedzie zabarwiona tresciami, ktére
czgsciowo nie s3 przez kandydata kontrolowane. Dzigki dostepowi do internetu
mozna ksztaltowac swojg reputacje, ale moze ona by¢ jednoczesnie poddana sze-
regowi zewnetrznych znieksztalcen.

Zastanawiajgca bywa rowniez sytuacja, gdy nie mozna niczego znalez¢ pod
nazwiskiem kandydata w Google. Moze to wskazywa¢ m.in., Ze jest on bierny, nie
udziela si¢, w mys$l amerykanskiego powiedzenia jesli nie ma Cie w Google — nie
istniejesz. Na pewno s3 branze, dla ktérych jest to obojetne, jednak z duzym praw-
dopodobienstwem wiekszo$¢ odniesie si¢ do niebytu w sieci z podejrzliwoscia.

2. Wspolczesny research

»Internety robig...” — takimi slowami zaczyna si¢ piosenka — przebdj oséb
zawodowo zajmujacych sie rozwigzaniami dostepnymi online. Jak wiec te ,,in-
ternety” wykorzysta¢ w procesie rekrutacji i selekcji? Ponizej opisano wybrane
rozwigzania, ktore wspierajg i bedg wspierac rekruteréw w ich codziennej pracy.

2.1. Ogloszenia rekrutacyjne w mediach

Istnieje wiele mozliwosci dotarcia z informacjg o obsadzanym stanowisku
do potencjalnych pracownikéw. Do technik tych zalicza si¢ m.in.: przekaz ustny,
ogloszenie wewnetrzne i zewnetrzne, informacje na stronie internetowej firmy,
posrednictwo urzedow pracy czy akademickich biur karier oraz prywatnych
agencji posrednictwa pracy, wreszcie agencji doradztwa personalnego. Nieza-
leznie od tego, na jaka forme rekrutacji zdecyduje si¢ pracodawca, zawsze klu-
czowe znaczenie ma sposob i tre$¢ przygotowanego ogloszenia. Sama jego forma
spelnia juz zadanie selekcyjne. Celem ogloszenia jest dotarcie do jak najwigkszej
grupy wlasciwych kandydatow, dlatego oprocz tresci, ktéra moze mie¢ wplyw
na to, jacy kandydaci odpowiedza na ogloszenie, wazne rowniez sg miejsce i czas
jego publikacji.

Szczegbdltowos¢ nie jest wymogiem ogloszenia przygotowanego dla potrzeb
rekrutacji wewnetrznej, poniewaz ogélne informacje o warunkach zatrudnienia
s3 kandydatom znane. Jednak firmy, ktore szukajg pracownikéw na zewnetrznym
rynku pracy, musza pamietac, ze ogloszenie o prace ma na celu nie tylko przycia-
gniecie i zachecenie potencjalnych pracownikow do aplikowania, lecz takze petni
funkcje reklamy firmy na rynku. Pojawia si¢ analogia miedzy procesem rekrutacji
a marketingiem. Przedsiebiorstwa, chcac zacheci¢ potencjalnych pracownikow
do zatrudnienia w swojej organizacji, przedstawiajg siebie jako bardzo atrakcyj-
nych pracodawcéw. Jednak wazniejsze od samego zatrudnienia s3: pozniejsza
wspolpraca, sklanianie pracownika do wspoétdziatania z innymi zatrudnionymi,
uczestnictwo w rozwoju firmy i co najwazniejsze, pozostanie w firmie i spetnianie
jednoczes$nie postawionych przed podwladnym obowigzkéw.
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Wskazane jest, by ogloszenie o prace zawieralo elementy takie jak:

- nazwa stanowiska,

- miejsce pracy,

— nazwa pracodawcy (niektdrzy zatrudniajacy wolg pozosta¢ anonimowi
i korzystajg z ustug firm zajmujacych sie rekrutacja, inni jednak, bazujac
na swojej reputacji, Swiadomie eksponujg informacje o firmie i jej osia-
gnieciach, aby przyciagna¢ uwage kandydatéw),

- kluczowe obowigzki na danym stanowisku,

- wymagania, czyli kwalifikacje formalne, takie jak wyksztalcenie, znajo-
mos¢ jezykow obcych, uprawnienia, konkretne umiejetnosci, doswiad-
czenie,

- korzysci, jakie pracownik zyska, przyjmujac oferte pracy, np.: mozliwos¢
rozwoju i awansu, narzedzia potrzebne do wykonywania pracy, typu laptop,
samochdd, pakiety rekreacyjno-sportowe i medyczne (prywatna opieka
medyczna),

- sposob skladania ofert i wymagane dokumenty;,

- informacja o terminie sktadania aplikacji,

— informacja o wynagrodzeniu (chociaz pracodawcy w Polsce niechetnie
ujawniajg szczegoly dotyczace zaplaty. Tymczasem w wielu krajach jest to
standard). Jawnos¢ zasad wynagrodzenia w ogloszeniu moze by¢ przyczyna
zmniejszenia liczby chybionych ofert nadestanych przez kandydatéw.

Specjalisci od marketingu wiedzg, co przyciaga uwage ,klientow”, i prze-
kladajg to na dzialania w dziedzinie zarzgdzania zasobami ludzkimi, dlatego
niektére ogloszenia majg bardzo ciekawg szate graficzng i coraz nowoczesniejsza
forme przekazu ofert (Walter, 2016). Przyktadem mogg by¢ multimedialne profile
pracodawcow w serwisach internetowych, oferty w serwisach spotecznos$ciowych
oraz udzial w wirtualnych targach pracy, ktére sg organizowane przez internetowe
serwisy rekrutacyjne.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na elementy oferty, ktérych nalezy unikac. Jesli
ogloszenie o prace bedzie zawieralo informacje sugerujace, ze pracodawca chce
zatrudni¢ osobg¢ w okreslonym wieku, o okreslonej plci, narodowosci, wyznaniu
czy orientacji seksualnej, wtedy pracodawca moze mie¢ nieprzyjemnosci prawne,
poniewaz takie tresci sg zabronione (Poradnik Kariery URL, 2016).

W zwigzku z obowigzujacg w Polsce ustawg o ochronie danych osobowych
(ustawa z dnia 29.08.1997 r., Dz.U. nr 133, poz. 883) w ogloszeniu powinna by¢
umieszczona klauzula o deklaracji zgody na wykorzystanie danych osobowych
kandydata powierzonych firmie do celow rekrutacyjnych. Elegancko jest réwniez
umiesci¢ informacje o tym, ze firma zastrzega sobie prawo odpowiedzi tylko na
wybrane oferty kandydatdw, zeby aplikanci nie robili sobie niepotrzebnych i cza-
sochtonnych zludzen.

Najszybszym i zarazem najtaniszym zrédlem pozyskiwania kandydatéw jest
wszechobecny internet. Ogloszenia rekrutacyjne w prasie sg juz mniej popularne.
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2.2. System ATS

System ATS to system elektronicznego wspomagania rekrutacji. Wspiera
zbieranie i selekcje danych, jest przydatny w tworzeniu formularzy aplikacyjnych,
buduje baze kandydatow oraz utatwia komunikacje¢ z nimi. Najbardziej ztozone
oprogramowanie pozwala nie tylko archiwizowa¢ dane o kandydatach i nimi za-
rzadza¢, lecz takze realizowac testy kompetencyjne i osobowosciowe. Co wiecej,
niektore aplikacje dajg mozliwos¢ prowadzenia tzw. rekrutacji szytych na miare
i wywiadéw wideo. Korzystanie z takich narzedzi generuje oszczednos¢ czasu i fun-
duszy. Jednym z pierwszych i najczesciej wykorzystywanych programéw systemu
elektronicznego wspomagania rekrutacji jest np. eRecruiter.

2.3. Formularze preselekcyjne

Niektore firmy, zamiast analizowa¢ dziesigtki zycioryséw w poszukiwaniu
pozadanych cech kandydata, korzystajg z tzw. formularzy preselekcyjnych. Two-
rzy je — najprosciej rzecz ujmujac — lista pytan, na ktére kandydaci odpowiadajg
online. Odpowiedzi oceniane s3 punktowo, a ci z kandydatow, ktorzy nie uzyskali
wymaganej liczby punktow, po prostu nie biorg udziatu w dalszej czesci procesu
rekrutacji. Omawiane formularze, précz podstawowych informacji o wyksztalceniu
czy doswiadczeniu, moga zawierac takze pytania otwarte dotyczace np. oczekiwan
finansowych albo wizji przyszto$ci w firmie.

2.4. Strona Kariera - Profil pracodawcy

Profile pracodawcdw maja na celu budowanie pozytywnego wizerunku firmy
i mogg przybierac rozne formy. Coraz czesciej, aby zatrzymac kandydata na stro-
nie, stosowane sg rozmaite zabiegi, takie jak mozliwos¢ pozostawienia aplikacji
spontanicznej, zintegrowanie zakladki kariera z systemem do rekrutacji online
(przekierowanie z oferty pracy do formularza aplikacyjnego). Profile moga by¢
réwniez multimedialne, np. z krétkimi filmami przedstawiajgcymi fragment linii
produkcyjnej nowoczesnego przedsiebiorstwa czy wypowiedzi zatrudnionych juz
pracownikéw, oczywiscie zadowolonych ze swojej kariery. Przykltadem niech bedg
filmy z kategorii employer-brandingu', pokazujace, jak wyglada proces rekrutacji
w danej firmie.

Najbardziej popularne w Polsce serwisy internetowe zajmujace si¢ rekrutacja
to m.in.: pracuj.pl, praca.pl, gazetapraca.pl, gumtree.pl, praca.gratka.pl, infopraca.pl,
jobrapido.pl, olx.pl, dlastudenta.pl etc.

Employer Branding - (pol.) budowanie wizerunku pracodawcy - dziatania firmy majace na celu budowanie
jej wizerunku dobrego pracodawcy. Miano takiego pracodawcy otrzymuja firmy, w ktérych obecni i poten-
cjalni pracownicy dostrzegaja atrakcyjne srodowisko do rozwoju swojej kariery.
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Rekrutacyjne kampanie telewizyjne $wietnie budujg wizerunek firmy jako
dobrego pracodawcy, ale ze wzgledu na ich olbrzymi koszt tylko nieliczne orga-
nizacje mogg sobie na nie pozwoli¢. Z pomoca przychodzg stacje lokalne, anga-
zujace si¢ w miejscowe sprawy spotecznosci, jednak cho¢ reklama w nich moze
by¢ w finansowym zasiegu mniejszych przedsigbiorstw, to ma mniejszy zasieg niz
programy ogodlnopolskie.

2.5. Internetowa baza danych

Wiekszos¢ serwisow oprdcz samej publikacji ogloszen oferuje jeszcze dostep
do bazy danych kandydatow, ktorzy si¢ w nim zarejestrowali i wyrazili zgode na
takie posrednictwo. Dostep do banku danych online jest dla poszukujacych pracy
nieodplatny, natomiast zatrudniajgcy z reguly ponoszg koszty analizowania zgro-
madzonych w ten sposob danych.

Serwisy, zeby podnies¢ swoja skutecznosé, dzialajg réwniez w drugg strone
i zarejestrowanym uzytkownikom - kandydatom poszukujacym pracy - rozsylaja
drogg mailowg opublikowane przez pracodawcow ogloszenia pasujace do ich wcze-
$niej wybranego profilu zawodowego i zachecajg do aplikowania akurat na te oferty.

2.6. Metoda Direct Search

Kolejnym typem aktywnosci rekrutacyjnej $cisle powigzanym z internetem
jest metoda poszukiwan bezposrednich, tzw. direct search. Polega ona na bezpo-
srednim dotarciu do kandydata. Jest to drozszy sposéb rekrutacji, gdyz wymaga
odpowiedniej wiedzy, umiejetnosci i szczegélnego doswiadczenia od osdb sto-
sujacych direct search. Wykorzystuje si¢ go przy rekrutacjach na wyzsze oraz
specjalistyczne stanowiska. Opisywana technika polega na gromadzeniu danych
umozliwiajacych identyfikacje firm (wstepna faza poszukiwan), w ktérych mozna
znalez¢ ewentualnych kandydatéw. Nastepnie na podstawie rozmaitych spisow,
rejestrow, znajomosci branzy, a takze dzigki posiadaniu odpowiednich kontaktow
w réznych srodowiskach ustala si¢ namiary oséb potencjalnie spetniajacych kryte-
ria. Tutaj niewatpliwie z pomocg przychodza internetowe portale spotecznosciowe,
np.: Facebook, Naszaklasa, MySpace, Xing, YouTube, Twitter, GoldenLine czy
LinkedIn. Na tych stronach osoby poszukujace pracy lub chcace zmieni¢ obecnego
pracodawce intencjonalnie zamieszczajg swdj profil, dajac sie w ten sposdb znalez¢
researcherom” i headhunterom®.

Nastepnym etapem w procedurze direct search jest nawigzanie kontaktéw
z potencjalnymi kandydatami telefonicznie lub mailowo, w celu przedstawienia

> Researcher — (pol.) menedzer informacji — osoba zajmujaca sie pozyskiwaniem informacji niezbednych

do realizacji danego materiatu reporterskiego wszystkimi znanymi sobie sposobami i z wszelkich dostepnych
jej zrodel.

Headhunter - (pol.) fowca gtéw - rodzaj rekrutera, pracownik duzych korporacji lub agencji posrednictwa
pracy, ktorego zadaniem jest rekrutacja odpowiednich kandydatéw do pracy.
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oferty, sprawdzenia zainteresowania nig kandydata, a jednoczesnie ustalenia, na
ile spetnia on warunki wynikajace z profilu poszukiwanego pracownika. Jesli obie
strony bedg zainteresowane wspotpracs, to kolejnym etapem rekrutacji moze by¢
spotkanie osobiste kandydata z przedstawicielem firmy lub wideorozmowa z nim.

Wideorozmowa jest trendem, ktéry na $wiecie robi furore, zas w Polsce do-
piero zaczyna zdobywac wzgledy rekruterow. Wskazane narzedzie HR pozwala na
przeprowadzenie spotkania rekrutacyjnego z kandydatem online. Bez zbednych
dojazddéw, kosztow poniesionych na delegacj¢ i bez ryzyka, ze zmarnowalo si¢ czas,
kiedy kandydat si¢ nie pojawil. Wedlug szacunkéw amerykanskiej firmy Wallmart,
oszczgdnosci wynikajace z prowadzenia wideorekrutacji to ponad 2 mln dolaréw
w 2011 r. i nieco ponad 3 mln dolaréw w 2012 r. To rozwigzanie dostosowywane
jest oczywiscie do etapu rekrutacji i poziomu stanowiska, na ktére prowadzi si¢
nabor. Nie zastagpi ono spotkania twarzg w twarz, jednak na wstepnym etapie se-
lekeji jest wystarczajace.

W wyniku stosowania metody direct search oferte pracy mogg dostac¢ osoby
pracujace, ktdre wcale nie myslaly o szukaniu nowego miejsca zatrudnienia, ale
zostala im zaproponowana tak atrakcyjna oferta (mogli zosta¢ podkupieni nawet
przez firme konkurencyjng w tej samej branzy), ze zdecydowali si¢ na zmiang
pracodawcy.

2.7. Outsourcing

Coraz czeéciej, rOwniez w naszym kraju (czego dowodem jest lektura ogloszen
prasowych oraz licznych stron internetowych), rekrutacja pracownikéw moze
by¢ zlecana (outsourcing) na zewnatrz. W ramach outsourcingu firmy korzystajg
z ustug agencji doradztwa personalnego lub konsultantéw wykonujacych przynaj-
mniej wstepne prace, polegajace na przedstawieniu odpowiednich kandydatow lub
sporzadzeniu ostatecznej ich listy. Bardziej zaawansowane agencje zajmujg si¢ nie
tylko posredniczeniem, lecz takze aktywnym poszukiwaniem kandydatéw (nawet na
wysokie stanowiska menedzerskie), i odwrotnie — miejsc pracy dla poszukujacych
nowego zatrudnienia. Dzialania te sg zwigzane z okresleniem profiléw wymagan
i badaniem cech potencjalnych kandydatow. Sposéb poszukiwania pracownikéow
przez bezposrednie docieranie do nich wymaga m.in.:

- wyjatkowo duzej wiedzy na temat réznych branz i bizneséw,
rozbudowanych kontaktéw i doswiadczenia,
szczegolnych umiejetnosci komunikacyjnych,
dyskrecji, zrecznosci i zmystu dyplomacji konsultanta,
zdolnosci oceny merytorycznych i psychologicznych zalet i wad kandydata
(Suchar, 2003, s. 51).

Kazda agencja posiada wlasng baze kandydatow, ktorg caly czas aktualizuje
i powieksza. Firmy zajmujace si¢ rekrutowaniem pracownikéw moga réwniez pu-
blikowac ogloszenia w tych samych serwisach internetowych i gazetach, z ktérych
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korzystajg inni pracodawcy, ale czgsto wtedy w ogloszeniach nie ma podanej juz
nazwy bezposredniego pracodawcy. Firmy te stosuja rowniez rozne metody selek-
cyjne pozwalajgce przedstawi¢ pracodawcy tylko najlepszych kandydatéw, ktorzy
majg realng szanse¢ na zatrudnienie.

Zasady wspolpracy z firmg zewnetrzng obejmujg nastepujace kwestie:

1) szczegblowe sprawdzenie kompetencji i wiarygodnosci firmy, by uzyskac
pewnos¢, ze firma posiada doswiadczenie w danej branzy i rekrutacjach
na podobne stanowiska,

2) sprawdzenie stosowanych przez firme zasad i metod rekrutacyjnych,

3) przygotowanie umowy dotyczacej rekrutacji tak, aby:

— $cisle zdefiniowany byt efekt rekrutacji (przedstawienie wystarczajgce;j
liczby kandydatéw, akceptacja i zatrudnienie ich),

— jasno okreslone zostaly obowigzki firmy rekrutacyjnej,

— ustalony zostal termin wykonania umowy i ewentualne konsekwencje
jego niedotrzymania,

— ustalono okres gwarancyjny (powtdrzenie nieodplatnie rekrutacji, gdy za-
trudniony zwolni sie przed uptywem okreslonego czasu, np. 3, 6 miesiecy),

— firma rekrutacyjna przyjeta w stosunku do firmy klienta zasade oft limits,
tzn. zobowigzala sie przez okreslony czas nie kontaktowac si¢ z zatrud-
nionymi za jej posrednictwem kandydatami czy innymi pracownikami
klienta (Suchar, 2003, s. 31-32).

3. Dobor i selekcja w procesie rekrutacji

Poczatkows czynno$cig organizatorska realizujacg plan zatrudnienia jest re-
krutacja pracownikéw. Jej celem jest zatrudnienie 0s6b odpowiadajacych profilowi
firmy pod wzgledem ich kwalifikacji tudziez cech osobowosciowych. Rekrutacje
tworza dobdr i selekcja kandydatéw na pracownikéw. Glownym zatozeniem doboru
jest opracowanie wyraznych kryteriow. Proces doboru powinien wigc rozpocza¢ si¢
od dokonania analizy pracy i okredlenia na tej podstawie wymagan pracy i stano-
wiska. Powstaje w ten sposob opis stanowiska, na ktére dokonywany bedzie dobdr
pracownikow (Ciekanowski, 2012a, s. 127).

Gdy firma rekrutujgca lub bezposrednio sam pracodawca pozyskajg juz grono
kandydatow na wolne stanowisko pracy, stosuje si¢ nowoczesne metody selekcji,
tak zeby sposrdd wszystkich aplikujgcych wybra¢ najbardziej odpowiednich pra-
cownikow.

3.1. Rozmowa kwalifikacyjna

Rozmowa kwalifikacyjna (wywiad selekcyjny) jest zdecydowanie najczesciej
stosowanym typem selekcji (dotyczy okolo 90% proceséw rekrutacyjnych). Rozmowa
daje szanse nie tylko uzyskania szerszych informacji biograficznych kandydatow,
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lecz takze umozliwia poznanie ich postaw, motywow i zachowania. Pomaga okre-
sli¢ zainteresowania, oczekiwania i Zyczenia, zatem lepiej i w szerszym kontekscie
pozna¢ kandydatéw.

W procesie rekrutacji zazwyczaj wywiad wystepuje dwukrotnie. Najpierw
w formie wywiadu wstepnego, a nastepnie w postaci wywiadu pogtebionego. Wywiad
wstepny przeprowadzany jest zwykle przez pracownika dzialu personalnego. Jego
celem jest dokonanie selekcji kandydatow niespelniajacych kryteriéw wymaganych
na dane stanowisko pracy. Z kolei celem wywiadu poglebionego (zwanego takze
szczegolowym), ktéry czesto przeprowadza kadra zarzadzajaca, jest uzyskanie
jak najwiekszej liczby informacji o kandydacie oraz przekazanie mu niezbednych
danych o warunkach pracy i zadaniach nalezacych do obowigzkéw na propono-
wanym stanowisku. Jest to takze okazja dla ubiegajacego si¢ o stanowisko zdobycia
dokfadnych informacji na temat zakresu obowigzkéw, warunkow wynagrodzenia,
a takze mozliwosci rozwoju i awansu.

Nie nalezy traktowac¢ rozmowy kwalifikacyjnej jak zwyktej rozmowy, poniewaz
jest to specyficzna technika selekcyjna. Powinna by¢ odpowiednio przygotowana,
a nie improwizowana, zaréwno ze strony osoby rekrutujacej, jak i osoby starajacej
sie o prace. Skutecznos¢ takiej rozmowy zalezy od umiejetnosci zadawania pytan
i stuchania rekrutera, ktory powinien stworzy¢ atmosfere konieczng dla wzglednej
otwarto$ci i komunikacji. Osoba rekrutujaca powinna réwniez posiadac¢ umiejetnosc¢
rejestracji i interpretacji wynikéw rozmowy oraz sformulowania obiektywnej oceny
w odniesieniu do danej osoby, nie powinna si¢ przy tym kierowac stereotypami
i uprzedzeniami.

Zaproszony na rozmowe powinien rowniez przygotowac sie do niej, groma-
dzac informacje na temat firmy, w ktorej chce pracowac, co potencjalnie zwigksza
poczucie swobody podczas rozmowy. Najbardziej typowe pytania, ktére rekruter
moze zada¢, to np.:

— prosze opowiedziec cos$ o sobie,

— jakie s3 motywacje zmiany pracy? (jesli kandydat pracowal wczedniej),

— jakie sg oczekiwania finansowe kandydata?

W drugiej cz¢sci rozmowy kwalifikacyjnej kandydat jest proszony o zadawa-
nie pytan. Jest to doskonata okazja do uzyskania informacji na temat szczegdétow
projektu i zespotu, w ktorym bedzie si¢ uczestniczyto, dowiedzenia sie, kto bedzie
przelozonym, uzyskania informacji na temat mozliwo$ci awansu.

3.2. Testy psychologiczne

W czasie rozméw kwalifikacyjnych rekruterzy moga korzysta¢ z réznych
narzedzi pomagajacych w zweryfikowaniu przydatnosci kandydata na wakuja-
cym stanowisku. Pomocne tu bedg np. testy kompetencyjne lub osobowosci itp.
Test MPA (Master Personal Analisys), ktéry ma forme programu komputerowego,
jest stosowany przede wszystkim do rekrutacji i analizy potencjalu menedzeréw
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i opracowywania ich §ciezek rozwoju. Podstawe MPA stanowi Kwestionariusz
Osobowosci Zawodowej, ktory nalezy do kategorii testow osobowosci zaprojek-
towanych pod katem analizy preferowanych zachowan pracownikéw. Narzedzie
pozwala przeanalizowac zachowania badanych w nastepujacych obszarach:

— Sila ego - okresla, w jaki sposéb kandydat definiuje cele, dazy do ich
realizacji, wywiera wplyw na innych oraz wykorzystuje wlasng energie
do dzialania.

- Czynniki spoleczne - okreslaja, w jaki sposéb kandydat okazuje uczucia
i emocje oraz jak wplywajg one na zachowanie. Wskazujg, czy i jak pre-
tendent buduje kontakty z otoczeniem oraz w jaki sposéb okazuje innym
zaufanie.

- Styl pracy - opisuje, w jaki sposéb kandydat organizuje sobie prace, jak po-
dejmuje decyzje oraz jak sie zapatruje na nowe idee tudziez rozwdj.

Dodatkowo test MPA wyrdznia 28 Kompetencji Uzupelniajacych. Naleza

do nich: autonomia, dominacja, efektywnos$¢, ekstrawersja, empatia, intuicja
i kreatywno$¢, myslenie koncepcyjne, orientacja na réznorodno$é, podejmowanie
ryzyka, praktyczny styl pracy, skrupulatnos¢, delegowanie, dlugofalowe planowanie,
egocentryzm, elastycznos¢, inicjatywa, kompleksowa ocena zagadnien, niezaleznosc¢,
osad krytyczny, potrzeba samodoskonalenia, racjonalnos¢, skutecznosé komuni-
kacji, umiejetnosci interpersonalne, wrazliwo$¢, wywieranie wptywu, umiejetnosc¢
motywowania, wytrwalo$¢, zarzgdzanie emocjami.

Dodatkowg zaletg testu MPA jest fakt, ze okresla on tzw. Profile Menedzerskie,

ktdre skupiajg si¢ na czterech obszarach:

1. Ludzie — harmonizacja celéw pracownikdéw i firmy poprzez motywacje
1 inspiracje.

2. Rozwdj - propagowanie myslenia innowacyjnego oraz umiej¢tnosci do-
strzegania i oceny mozliwosci realizacji.

3. Biznes - skoncentrowanie na identyfikowaniu mozliwo$ci biznesowych
i maksymalizacji dochodéw oraz rentownosci.

4. Administracja — zdolno$¢ do organizowania i planowania obowigzkéw
(wlasnych i innych os6b) poprzez ustalanie lub ulepszanie istniejacych
procedur.

Test MP pozwala odnies¢ si¢ do tzw. Profiléw Sprzedazowych:

1. Rozwdj nowego biznesu — towarzyski, inicjator, nawigzujacy kontakty
w sposéb entuzjastyczny i przekonujacy, pracujacy w perspektywie krot-
koterminowej, koncentrujacy si¢ na aspekcie ilo§ciowym.

2. Wspdlpraca z kluczowymi klientami — wspétpraca dobrze przemyslana
i przygotowana, oparta na wzajemnym zaufaniu. Uwaznie stucha wypowie-
dzi innych, kontynuuje dziatania. Pracuje w perspektywie dlugoterminowe;j.
Koncentruje si¢ na klientach i ich potrzebach.

W tescie wyrdzniono rowniez osiem Rél Zespotowych: Rzetelny, Koordyna-

tor, Inicjator, Pomystodawca, Poszukiwacz, Krytyk, Pracujacy, Realizator. Opisany
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i odpowiednio zinterpretowany przez certyfikowanego uzytkownika test pomaga
znacznie zobiektywizowac proces rekrutacyjny. MPA wskazuje réwniez tzw. Profil
Stanowiska, ktéry pozwala na bardzo konkretne okreslenie cech potrzebnych na
danym stanowisku. MPA stanowi na pewno dobrodziejstwo nowych metod i jest
narzedziem wspierajgcym. Zawsze musi by¢ znany kontekst, w jakim znajduje si¢
kandydat, wypelniajac ten test, i nabdr nie moze sie odby¢ bez poglebionej rozmowy
rekrutacyjnej i feedbacku po zakonczeniu testu.

Podczas wypelniania kwestionariuszy psychologicznych warto pamietac,
ze w tym przypadku nie ma ani dobrych, ani ztych odpowiedzi. Wynik, jaki dzieki
takim badaniom jest uzyskiwany, okresla pewien profil wlasciwosci osoby, ktory
moze by¢ uznany za preferowany, adekwatny czy przydatny w konkretnym miejscu
pracy lub nie.

3.3. Assessment Center

Najbardziej zaawansowana metodg wykorzystywana w procesie doboru kan-
dydatéw do pracy jest Assessment Center (AC), czyli Centrum Oceny. Atutem AC
jest jego wysoka trafnosci i rzetelno$¢, minusem - znaczna cena, dlatego stosuje sie
go najczesciej podczas rekrutacji osob na stanowiska kierownicze.

Sesja Assessment Center ma forme jedno-, dwudniowego spotkania, podczas
ktérego kandydaci realizujg r6znorodne zadania. Ich praca i rezultaty sg oceniane
przez specjalnie przeszkolonych selektoréw (asesoréw) wedlug z géry zdefinio-
wanych kryteridw. Centra Oceny s3g zawsze projektowane specjalnie pod katem
konkretnej rekrutacji, dlatego tez zaréwno kryteria oceny, jak i typ zadan, jakich
mozna spodziewac si¢ podczas takiego spotkania, sg bardzo réznorodne.

W trakcie assessmentu przeprowadza sie szereg ¢wiczen praktycznych maja-
cych pokazaé m.in., w jaki sposéb kandydat podejmuje decyzje, ocenia waznos¢
poszczegolnych danych i wspotpracuje w grupie. W tym celu przeprowadza sig
np. symulacje procesow negocjacyjnych albo wciela si¢ kandydata w role kierow-
nika majgcego rozwigzac okreslony problem. Po zakonczonym Assessment Center
osoby oceniajgce sporzadzajg raport, ktory opisuje m.in. mocne strony uczestnika
oraz wskazuje obszary wymagajace poprawy.

Glowng zaletg Centrum Oceny jest jego skutecznos¢. Po przeprowadzeniu
takiej oceny asesorzy dysponuja bardzo duzg liczbg ré6znorodnych informacji o kaz-
dym kandydacie, tak wiec podejmowane decyzje sg zazwyczaj trafne. Dlatego tez
Centra Oceny zyskujg na popularnosci. Zasady, na ktorych oparta jest konstrukcja
programu Assessment Center, mozna podac syntetycznemu ogladowi:

1) analizy i oceny dokonuje wielu asesoréw (zaangazowanie kilku sedzidéw

zmniejsza stronniczo$c¢ i subiektywnosc¢ oceny),

2) wykorzystuje si¢ kilka technik (zastosowanie wielu technik i narzedzi psy-

chometrycznych czy symulacji behawioralnych zapewnia wszechstronny
pomiar kompetencji i cech oraz powoduje wzrost trafnosci badania),
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3) bada si¢ wiele kryteriéw (cech i umiejetnosci wiodgcych i dopetniajacych,
najwazniejszych dla pracodawcy),
4) realizuje si¢ wiele celéw (rekrutacja, okreslenie potrzeb szkoleniowych itd.).

Podsumowanie

Dzi$ juz chyba nikt nie ma watpliwosci, ze rozmaite programy i aplikacje
online nie tylko pomagajg w wykonywaniu wielu czynnosci, lecz takze majg prze-
lozenie na oszczg¢dno$¢ czasu. Wachlarz dostepnych metod, technik i narzedzi,
takze tych dla HR-owcow, jest szeroki. Nie znaczy to wcale, ze wszystkie trzeba
stosowaé. Warto wybierac te, ktore wspieraja kluczowe zadania i pozwalajg by¢
blizej potencjalnych kandydatow, ktorzy coraz wiecej czasu spedzajg w wirtual-
nym $wiecie. Mobilna rekrutacja staje si¢ rzeczywistoscig. Dlatego nowoczesni
pracodawcy starajg sie nadazac za trendami wspolczesnej komunikacji wirtualnej.
Dzisiaj miliony witryn, blogéw, biuletynéw, e-maili, social mediéw, podcastow,
witryn z filmami wideo oferuje szybki i darmowy dostep do milionéw ludzi.
Nowoczesne technologie wymagaja zmiany sposobu myslenia i dziatania firm,
poniewaz umozliwiajg dotarcie do potencjalnych pracownikéw doktadnie tam,
gdzie oni aktualnie przebywajg. Nieunikniona wydaje si¢ by¢ akceptacja rzeczy-
wistosci, w ktorej korzystanie z technologii i internetu zmienia relacje miedzy-
ludzkie, zatem wplywa na pozyskiwanie i kierowanie zasobami ludzkimi, wreszcie
wymusza rozwoj firm.
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