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Proces rekrutacji i selekcji z perspektywy pracodawcy - trendy w metodach
i technikach.

Poruszana w niniejszym opracowaniu tematyka obejmuje kwestie najczesciej
wykorzystywanych metod i narzedzi ze wskazaniem trendow, ktore mozna
zaobserwowac w sektorze ustug rekrutacyjnych.

Z punktu widzenia pracodawcy kluczowe jest, aby odpowiednio dobieraé oraz
rozwijaé zespot pracownikdw poprzez podnoszenie ich kwalifikacji lub zatrudnianie
pracownikow o okreslonych kompetencjach. Wirtualizacja proceséw biznesowych w
firmach widoczna jest rowniez w obszarze wykorzystywania nowoczesnych metod
rekrutacji i selekcji wykorzystywanych przez pracownikéw dziatdw personalnych oraz
agencji outsourcingowych.

Sprawnie i efektywnie przeprowadzona rekrutacja i selekcja personelu sg istotne dla
zdobycia przewagi konkurencyjnej w dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu
rynkowym. Do tego niezbedne jest dla firmy wsparcie selekcjonerdw, posiadajgcych
odpowiednie narzedzia. Przez selekcjonera nalezy rozumie¢ specjaliste
prowadzgcego procesy rekrutacji i selekcji, odpowiadajgcego za dobdr personelu.
Tradycyjna metoda rekrutacji polegajgca na ztozeniu CV w sekretariacie lub wystaniu
go na okreslong skrzynke mailowg coraz czesciej okazuje sie niewystarczajgca. W
korporacjach liczba realizowanych jednoczesnie procesow rekrutacji wymusza
dziatania zwigzane z marketingiem rekrutacyjnym.

Kandydat jest nie tylko zasobem, jako osoba posiadajgca okreslone kwalifikacje, lecz
réwniez staje sie

klientem, decydujgcym sie na zakup produktu, jakim w tym przepadku jest wakat i
okreslone warunki zatrudnienia. Dlatego tak wazne dla pracodawcy jest odpowiednio
przeprowadzi¢ proces selekcji, aby wytoni¢ najlepszych, zdiagnozowac ich potencjat i
ztozy¢ im atrakcyjng oferte zatrudnienia, zanim zrobi to konkurencja.

Proces rekrutacji, a nastepnie selekcji uzalezniony jest nie tylko od struktury
organizacyjnej firmy, jej wielkosci, charakteru organizacji, ale przede wszystkim od
typu wakujgcego stanowiska. Dlatego kazdy kto poszukuje pracy lub chce zmienic
obecne miejsce zatrudnienia winien w pierwszej kolejnosci zapoznac sie ze strukturg
docelowego pracodawcy (niejednokrotnie jest to mozliwe dzieki informacjom
zawartym na stronie www pracodawcy lub w mediach spotecznosciowych). Kazdy
pracodawca ma na celu przyjag¢ do pracy mozliwie najbardziej odpowiedniego
kandydata, ktory nie tylko bedzie posiadat odpowiednie kompetencije, ale i wpisze sie
osobowosciowo w strukture firmy. Ponadto rekrutacja kazdej osoby wigze sie z
kosztami, ktére — w zaleznosci od liczby wakatéw oraz

Zrodta:
"K\( "\\)* Olszak, E.(2014). Prace naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu. Wroctaw.
(mmmm“jmlmwmSuchar, M.(2013). Rekrutacja i selekcja personelu. Warszawa.
wieyzwodow  Pawtowska, B., Tadeusiak, R. Wywiad jako metoda doboru i selekcji pracownikéw, Zarzgdzanie
Zasobami Ludzkimi
Grzegorczyk, A.(2010). Poszukiwanie i selekcja, Warszawa.
Global Recruiting Tredns (2017). LinkedIn.
Polski Instytut NLP (2014).
Sporzadzono: kwiecien 2020
Sporzadzono w Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej Wojewo6dzkiego Urzedu
Pracy w Krakowie



INSTYTUCIA WOJEWODZTWA MALOPOLSKIEGOD @Q\‘

o)
pww&g% lé’t%%ﬁrlz:ergcynacznie wpiywaj%ﬁ%EEMQzany Z pozy-
skiwaniem personelu. W zwigzku z tym, ze technologia istotnie wptywa na skrocenie

czasu realizacji zadan, czas staje sie wartoscig w procesach rekrutacji. ,Czas to
pienigdz”, dlatego poszukuje sie kandydatéw z okreslonymi kompetencjami.

Odpowiednio skompletowany zespo6t pracownikow, realizujgcy sprawnie swoje
zadania, przyczynia sie do osiggniecia sukcesu finansowego pracodawcy. Wptywa
na optymalizacje procesow oraz ich

usprawnianie. Powodowa¢ moze rowniez oszczednosci w maksymalnym
wykorzystywania zasobow na podstawie wiedzy i doswiadczenia, a nie np. intuicji.
Poza tym w fazie doboru wycenia sie wakat, co oznacza, ze do pewnych dziatan
zatrudnia sie osoby, ktore pobierajg okreslone wynagrodzenie, z drugiej zas strony
wycenia sie kwalifikacje kandydata m.in. na podstawie jego dotychczasowego
doswiadczenia zawodowego. Racjonalne decyzje chronig pracodawce przed
przewartosciowaniem lub niedoszacowaniem pracy na danym stanowisku.

Gtéwnym celem doboru personelu jest wybor sposrod oséb ubiegajgcych sie o dane
stanowisko tej, ktéra najlepiej bedzie wykonywata powierzone zadania. Stad
pracodawcy wybierajg rozne formy dotarcia do kandydatéw oraz ich pozyskiwania,
co wptywa na dalszy ksztatt procesu. | tak wyrdézni¢ mozna:

a) rekrutacje zewnetrzng (poza firmg) — skupiong na réznorodnych metodach w
celu zatrudnienia pracownika o kompetencjach zgodnych z przyjetym profilem
stanowiska pracy.

b) rekrutacie wewnetrzng (wewnagtrz firmy) — wykorzystujgcg wyniki audytéw
personalnych, wyniki pracy, oceny okresowe, opinie przetozonych, osiggniecia.

Coraz czesciej pracodawcy decydujg sie na tgczenie obu wariantéw, wybierajgc
rekrutacje mieszang. Polega ona na rownolegtym prowadzeniu procesu (wewnetrz-
nie i zewnetrznie), nastepnie na konfrontacji kandydatéw, np. podczas sesji
Assessment Center lub na spotkaniach finalnych z pracodawcg czy tez w
poréwnywaniu zadan/testow, ktére bylty rozwigzywane przez kandydatow.

Obecnie najczesciej wykorzystywane metody rekrutacji i selekcji mozna
sklasyfikowa¢ w osmiu kategoriach. Kazde narzedzie posiada swoje wady i zalety,
dlatego zawsze elastycznie dopasowuje sie je wedtug potrzeb i mozliwosci komorki
organizacyjnej, dla ktérej dany proces jest realizowany. Selekcjonerzy zazwyczaj po
zbadaniu potrzeb rekrutacyjnych pracodawcy sg w stanie zaprojektowac proces,
wybierajgc jego elementy z ponizszego wachlarza metod i technik selekcyjnych:

WYWIAD

Rozmowa z komisjg rekrutacyjng moze przybiera¢ rozny ksztatt. Wywiad jest
specyficzng rozmowg ukierunkowang na weryfikacje przydatnosci zawodowej kan-
dydata oraz poznanie jego cech charakteru. Klasyfikacji wywiadéw dokonuje sie ze
wzgledu na: liczbe oséb biorgcych w nim udziat (wywiady panelowe, 1:1), rodzaj
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swobodny) czy wykorzystanie narzedzi wspierajgcych (kwestionariuszowy,

telefoniczny). Wywiad zazwyczaj jest przepustkg do udziatu w kolejnych etapach
rekrutaciji.

APLIKACJE

Aplikacje majg charakter ustrukturyzowany, aby moéc obiektywnie je weryfikowac.
Najczesciej jest to formularz on-line zawierajgcy kilka pytan, do ktérego dotgcza sie
dokumenty aplikacyjne. Zazwyczaj jest to CV i list motywacyjny. Analiza dokumentow
powinna by¢ zrédtem przygotowania do rozmowy kwalifikacyjnej

REFERENCJE

Referencje uzyskuje sie zazwyczaj od bytych pracodawcow, najczesciej w ostatniej
fazie procesu selekcji. Informacje interesujgce przysziego pracodawce mogg byé
natury ogolnej lub tez mieé charakter szczegdtowy, np. motywacja i zaangazowanie,
wywigzywanie sie ze swoich obowigzkdw, relacje ze wspotpracownikami.

TESTY OSOBOWOSCI
Majg na celu poznanie kandydata, jego cech charakteru w kontekscie adaptacji do
Srodowiska organizacji oraz pracy z konkretnymi wspétpracownikami.

GRAFOLOGIA

Prébka pisma (minimum 50 stéw napisanych na czystym papierze czarnym atra-
mentem plus podpis) potencjalnego pracownika zostaje poddana analizie, podczas
ktérej bada sie specyficzne cechy charakteru pisma, ktére sg zrdédtem informacji o
osobowosci kandydata.

TESTY ZDOLNOSCI
Testy tego rodzaju wykorzystujg rzeczywiste zadania, z ktérymi kandydat moze sie
zetkngC€ w pracy.

DANE BIOGRAFICZNE

Analiza kandydatury oparta na informacjach zawartych w dostarczonych przez niego
dokumentach.

Dotyczy zaréwno wyksztatcenia, zdobytych certyfikatéw, jak tez miejsca zatrudnienia
i zadan, jakie byly realizowane na poszczegoélnych stanowiskach.

ASSESSMENT CENTER

W dostownym ttumaczeniu ,,08rodek oceny” o charakterze interaktywnym. Procedura
ta obejmuje potgczenie kilku wczesniej wymienionych metod (np. testow osobowosci,
wywiadu oraz testow zdolnosci). Kandydaci spotykajg sie i biorg udziat w zadaniach
indywidualnych i grupowych weryfikujgcych ich potencjat zawodowy.

Zrodta:
"K\( _,\\),, Olszak, E.(2014). Prace naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu. Wroctaw.
(mmmmmlamwmSuchar, M.(2013). Rekrutacja i selekcja personelu. Warszawa.
wieyzwodow  Pawtowska, B., Tadeusiak, R. Wywiad jako metoda doboru i selekcji pracownikéw, Zarzgdzanie
Zasobami Ludzkimi
Grzegorczyk, A.(2010). Poszukiwanie i selekcja, Warszawa.
Global Recruiting Tredns (2017). LinkedIn.
Polski Instytut NLP (2014).
Sporzadzono: kwiecien 2020
Sporzadzono w Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej Wojewo6dzkiego Urzedu
Pracy w Krakowie



'.f INSTYTUCIA WOIEWODZTWA MALOPOLSKIEGO A\‘
olewadzki Urzad Pracy . $ ' s
NaDg8ls qg{,\é]%\g%nyc zawartych wlitératurze miedzynggadompirag W roznorodnych

wynikach badan okresla sie, ze najwyzszg wartos¢ prognostyczng mozna

zaobserwowac¢ w przypadku metody Assessment Center), a nastepne sg to kolejno:
aplikacje, testy zdolnosci, dane biograficzne, testy osobowosci, wywiad, referencje,
grafologia.

Na zmiany na rynku pracy majg wptyw nie tylko czynniki gospodarcze. Bardzo silnie
oddziatujg tam réwniez czynniki spoteczne i kulturowe. Do czynnikow spotecznych
zaliczy¢ mozna wyksztatcenie, pochodzenie, typ pokolenia wchodzgcego na rynek
pracy (X, Y, Z). Czynniki kulturowe sg widoczne gtdbwnie w Kkorporacjach
miedzynarodowych, gdzie spotyka sie przedstawicieli wielu panstw, wychowywanych
w réznym otoczeniu np. religijnym, kierujgcych sie réznymi systemami wartosci. W
odpowiedzi na te szerokie spektrum elementow ksztattujgcych dobdr pracownikéw
wyrozni¢ mozna dodatkowe 3 trendy funkcjonujgce na rynku ustug rekrutacyjnych.
Sa to:

1. Networking
a) wykorzystywanie sieci kontaktow
b) metoda direct search
2. E-rekrutacja
a) kanaty dotarcia do kandydatow
b) prowadzenie etapdw rekrutacji w sieci
3. NLP
a) kierowanie zachowaniem oraz emocjami kandydata podczas rozmowy
rekrutacyjnej
b) manipulowanie oczekiwaniami

Networking stanowig sieci kontaktow, istotne z punktu widzenia szeroko rozu-
mianego biznesu. Network marketing jest zatem dostownie marketingiem opartym na
budowaniu sieci, w tym przypadku dwoch rodzajow sieci: sieci klientow oraz sieci
wspotpracownikéw. Networking, czyli budowanie sieci kontaktéw ma zatem kluczowe
znaczenie dla procesow rekrutacyjnych. Networking oparty jest na relacjach, w tym w
social mediach, ktére sie pielegnuje po to, by mogta nastgpi¢ obustronna wymiana
informaciji i rad, by mozna byto sie wzajemnie rekomendowac i wspieraé. Im wieksza
liczba kontaktéw, tym szybciej mozna dotrze¢ do poszukiwanych kandydatéw lub
pracodawcéw, co pozwala na oszczednos¢ czasu oraz kosztéw. Z perspektywy
kandydata jest to duzo prostszy i pewniejszy sposOb na znalezienie pracy w
zaufanym miejscu (polecanym np. przez znajomego). Networker to kto$, kto zna
wielu ludzi. Miedzy nim a innymi osobami istnieje wiele potgczeh (wspdlinych
znajomych). Poznane osoby/firmy warto dodawa¢ do znajomych w portalach
spotecznosciowych/’obserwowac”. Kolejna kwestia to jakos¢ kontaktow, ktére po-
siadamy i o ktore dbamy tak by skupi¢ sie na rozwoju tych, ktére mogg przynies¢ np.
korzys¢ — w kontekscie nie tylko zawodowych przestanek, lecz takze rozwijanie
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zewnetrznym (np. w social mediach) byto wiadomo, jakie zasoby w postaci wiedzy,
umiejetnosci, doswiadczen posiada dana osoba, by selekcjoner mégt jg rozwazac w

kontekscie potencjalnej wspotpracy.

Direct search metoda powstata na gruncie networkingu. Tlumaczac z jezyka
angielskiego, oznacza bezposrednie szukanie, poszukiwanie i na tym dostownie sie
opiera. Polega na bezposrednim

poszukiwaniu skutecznych menedzerow i kluczowych specjalistow o umiejetnosciach
rzadko spotykanych na rynku pracy. Zazwyczaj korzystajg z niej przedstawiciele
zewnetrznych agencji rekrutacyjnych. Istotg tej metody jest wspomniane wczesniej
bezposrednie poszukiwanie odpowiednich kandydatow wedtug ustalonego profilu
kompetencyjnego i psychologicznego w precyzyjnie okreslonym otoczeniu, tj. w
konkretnych grupach zawodowych, firmach o] podobnym profilu.

E-rekrutacja, czyli rekrutacja internetowa, obecnie najbardziej powszechna metoda
rekrutacji. Polega ona na szeroko rozumianym wykorzystaniu Internetu przy
pozyskiwaniu pracownikow, a nastepnie ich selekcji. Jest to forma cechujgca sie
nieograniczong lokalizacjg, minimalnym czasem dostepu, stosunkowo niskim
kosztem jednostkowym, duzg elastycznoscig oraz biezgcg aktualizacjg informacji on-
line. Pracodawcy umieszczajg ogtoszenia o prace w specjalnie przeznaczonych do
tego celu serwisach internetowych lub wysytajg e-maile z propozycjg pracy do
potencjalnych kandydatéw. Niektérzy z nich posiadajg wtasne strony internetowe, na
ktérych znajdujg sie oferty skierowane do o0s6b zainteresowanych wspétpracg
(zaktadka ,kariera”, ,praca”). Kandydat, aby wzig¢é udziat w danym procesie
rekrutacji, wypetnia formularz on-line, w razie potrzeby dotgcza wskazany rodzaj
dokumentdéw (np. CV, list motywacyjny, portfolio, referencje) i tym sposobem jego
zgtoszenie trafia do bazy aplikantéw na okreslone stanowisko. Jednak rola Internetu
na tym sie nie konczy. Kandydaci czesto proszeni sg o wypetnienie testow wiedzy
czy tez umiejetnosci za pomocg zalogowania sie na wskazanym portalu www lub tez
samodzielnie przygotowujg rozwigzanie przestanego zadania i drogg e-mailowg
kontaktujg sie w tej sprawie z pracodawcyg. Zdarza sie, zwtaszcza gdy pracodawca,
dla ktérego poszukuje sie pracownika znajduje sie w innym miejscu w Polsce lub
Europie, ze czes¢ spotkan z kandydatem odbywa sie w wirtualnym pokoju spotkan
(tzw. cloud meeting, cloud room) lub za pomocg komunikatora internetowego,
umozliwiajgcego nie tylko dialog, lecz réwniez kontakt audio/video z rozméwca.
Dzieki temu kandydat i pracodawca oszczedzajg czas, ktory nalezatoby przeznaczy¢
na podréz do wyznaczonego miejsca spotkania. Takie rozwigzanie staje sie
konkurencyjne w stosunku do wywiadéw telefonicznych.

Zycie w sieci zarébwno pracodawcy, selekcjonera, jak i kandydata jest réwniez bardzo
istotne w kontekscie procesu doboru personelu. Wiarygodnos¢ w Internecie
budowana poprzez prowadzenie profili na portalach spotecznosciowych oraz serwi-
sach branzowych czy tez posiadanie strony internetowej z aktualnymi informacjami
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dane dziatanie, motywujgcy do kontynuowania bezposrednich relacji. W taki sposob
kandydaci przed spotkaniem poszukujg informacji o pracodawcach na réznych

forach internetowych, a pracodawcy sledzg aktywnos¢ kandydatéw w sieci na blo-
gach, forach i portalach. Powszechny dostep do informacji w sieci pozwala na lepsze
przygotowanie sie do spotkania rekrutacyjnego przez obie strony, jednoczesnie sta-
nowi zagrozenie dla tych, o ktorych w Internecie pojawiajg sie opinie negatywnie
wptywajace na ich wizerunek.

NLP (neuro linguistic programming), czyli programowanie neurolingwistyczne, to
zbiér wiedzy dotyczgcej sposobu dziatania, uzytkowania, wykorzystywania i roz-
wijania naszego umystu (mézgu) we wspétudziale z naszym ciatem, ktore stanowi
receptor (widzenie, styszenie, smakowanie, wachanie, czucie) rzeczywistosci dla
tegoz umystu. NLP to zaréwno system teoretycznych modeli pozwalajgcych rozu-
mie¢ strukture doswiadczenia i dziatania cztowieka, jak tez zestaw praktycznych
metod wspomagajgcych konstruktywne zmiany i rozwdj . Ten kierunek rozwoju
metod doboru budzi pewne kontrowersje. Techniki NLP w rekrutacji przez wielu
rozpatrywane sg w kontekscie etyki zawodowej, zatem ich stosowanie zostaje
przypisane niejako do indywidualnej decyzji selekcjonera.

Selekcjoner moze wykorzystywa¢ metody wywierania wptywu na emocje rozmowcy,
interpretowania jego niewerbalnego zachowania oraz rozpoznawania, czy kandydat
moéwi prawde, a takze czy nie stosuje metod manipulacji. Zatem NLP moze wspierac
dziatania rekrutacyjne dajgce pewnosé¢ co do wiarygodnosci kandydata, jego
motywacji oraz szczeroéci podczas udziatu w danym procesie. NLP cieszy sie
popularnoscig ze wzgledu na duzg liczbe zaréwno zwolennikéw, jak i przeciwnikéw.
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