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NOWOCZESNY DOBOR PERSONELU —
KIERUNKI ROZWOJU METOD I NARZEDZI1
W REKRUTACJI I SELEKCJI

Streszczenie: W artykule poruszono kwestie dotyczace procesu doboru personelu we wspot-
czesnych przedsigbiorstwach. Strategia personalna obecnie staje si¢ kluczowym elementem
strategii przedsigbiorstwa, przez co dobor pracownikoéw do organizacji jest jednym z najwaz-
niejszych jej elementow. Dobor pracownikow to proces sktadajacy sie z trzech etapow: rekru-
tacji, selekcji oraz wprowadzenia do pracy, w rozwazaniach skupiono wage na dwoch pierw-
szych. Odpowiednio przygotowany i przeprowadzony proces rekrutacji i selekcji pozwala na
obiektywna weryfikacje predyspozycji kandydata, co przektada si¢ na zatrudnienie oséb spet-
niajacych oczekiwania pracodawcy. Opracowanie stanowi przeglad najczesciej wykorzysty-
wanych metod i technik doboru kadr oraz wskazuje trzy nowe kierunki rozwoju dziatan wpty-
wajacych na zadania realizowane przez dzialy personalne — networking, e-rekrutacje oraz
NLP. Artykut przedstawia praktyczne zastosowanie opisywanych zjawisk, ich znaczenie oraz
miejsce w procesie rekrutacji i selekcji.

Stowa kluczowe: rekrutacja, selekcja, dobor personelu, zarzadzanie zasobami ludzkimi, tren-
dy w HR.

DOI: 10.15611/pn.2014.349.24

1. Wstep

Obecnie przedsigbiorstwo stawiajace na rozwoj i1 dbajace o utrzymanie przewagi
konkurencyijnej musi zabiega¢ o wysoka jakos¢ zatrudnianego personelu. Swiatowe
koncerny walcza o najwyzszej klasy ekspertow, ktorzy swoja wiedzg i doswiadcze-
nie przektada¢ beda na kluczowe dziatania organizacji. W dobie nowoczesnych
technologii 1 wirtualizacji procesOw granice panstw nie stanowig barier. Funkcjono-
wanie przedsigbiorstwa na arenie migdzynarodowej wiaze si¢ z jasnym delegowa-
niem zasad i uprawnien oraz odpowiednia alokacja zasobéw. Zmienia si¢ rola wspot-
czesnej organizacji [Jabtonski 2011, s. 157], determinujgca zmiany funkcji oraz
zadan pracownikow na danych stanowiskach. Stale ewoluuje rola czynnika ludzkie-
go w zarzadzaniu, co wymaga dopasowywania strategii personalnej do strategii
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przedsiebiorstwa. Funkcja personalna jest najbardziej zmieniajacg si¢ funkcja przed-
siebiorstwa [Wiernek 2006, s. 76], co wida¢ na przestrzeni ostatnich dziesi¢cioleci,
1 wlasnie te zmiany stanowig fundament ponizszych rozwazan.

Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie doboru pracownikéw jako ele-
mentu funkcji personalnej, wptywajacego na powodzenie przedsigbiorstwa, oraz
wskazanie kierunkow rozwoju metod i narzedzi wykorzystywanych w procesie re-
krutacji i selekcji pracownikow. Dobor personelu sktada si¢ z trzech kluczowych
etapow: rekrutacji, selekcji oraz wprowadzenia do pracy [Listwan, Kawka 2002,
s. 80]. W rozwazaniach szczeg6lng uwage poswigcono rekrutacji i selekcji, ich na-
rzgdziom oraz wykorzystywanym metodom, stuzacym zatrudnieniu najlepszych
kandydatéw na wakujace stanowisko. Nie podje¢to natomiast dyskusji nad wprowa-
dzeniem do pracy.

Poruszana problematyka obejmuje rowniez kwestie najczesciej wykorzystywa-
nych form ze wskazaniem trendow, ktore mozna zaobserwowaé¢ w sektorze ustug
rekrutacyjnych. Teoretyczne spojrzenie jest probg zdefiniowania nowych zjawisk
zachodzacych na rynku pracy, stanowigcych przedmiot rozwazan tego artykutu.
Opisywane zagadnienia stanowig novum na rynku pracy, przez co daja szerokie pole
do dziatan badawczych, gdyz brakuje pozycji zwartych w literaturze, ktore kom-
pleksowo opisuja obserwowane zjawiska. Artykut oparto na studiach literatury na-
ukowej oraz przegladzie materialdow opublikowanych on-line, poswigconych przed-
stawionej tematyce.

Z punktu widzenia przedsi¢biorstwa kluczowe jest, aby odpowiednio dobieraé
oraz rozwija¢ zespot pracownikow poprzez podnoszenie ich kwalifikacji lub zatrud-
nianie wysokiej klasy specjalistow. Wirtualizacja proceséw biznesowych widoczna
jest rowniez w obszarze wykorzystywania nowoczesnych metod rekrutacji i selekcji.
Punktem zainteresowania w tym ujeciu sg narzedzia rekrutacji i selekcji wykorzysty-
wane przez pracownikow dziatdéw personalnych oraz agencji ,,outsourcujgcych” ustu-
gi rekrutacyjne. Dlatego tez artykul w znacznym stopniu ma warto$¢ praktyczng.

2. Wplyw doboru personelu a powodzenie przedsi¢biorstwa

Prawidtowo przeprowadzona rekrutacja i selekcja personelu sg istotne dla zdobycia
przewagi konkurencyjnej w dynamicznie zmieniajgcym si¢ otoczeniu rynkowym.
Do tego niezbedne jest wsparcie selekcjonerow, posiadajacych odpowiednie narze-
dzia. Przez selekcjonera nalezy rozumiec¢ specjaliste prowadzacego procesy rekruta-
cji i selekcji, odpowiadajacego za dobor personelu. Tradycyjna metoda rekrutacji
polegajaca na ztozeniu CV w sekretariacie lub wystaniu go na okre$long skrzynke
mailowa coraz cz¢sciej okazuje si¢ niewystarczajaca. W korporacjach liczba realizo-
wanych jednoczes$nie procesOw rekrutacji wymusza dziatania zwiazane z marketin-
giem rekrutacyjnym. W tym rozumieniu praca cztowieka staje si¢ elementem konku-
rencyjnej gry rynkowej [Listwan, Kawka 2010, s. 118]. Kandydat jest nie tylko
zasobem, jako osoba posiadajgca okreslone kwalifikacje, lecz rowniez staje sig
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klientem, decydujacym si¢ na zakup produktu, jakim w tym przepadku jest wakat
i okre$lone warunki zatrudnienia. Nalezy odpowiednio przeprowadzi¢ proces selek-
cji, aby wyloni¢ najlepszych, zdiagnozowac ich potencjat i ztozy¢ im atrakcyjng
oferte zatrudnienia, zanim zrobi to konkurencja. Okazuje si¢ rOwniez, ze stopien
oczekiwanej specjalizacji kandydatow w danym obszarze, na ktorym zalezy praco-
dawcom, znacznie utrudnia proces rekrutacji. Uniwersalne wyksztatcenie z dziedzi-
ny prawa czy finansoéw nie zawsze jest wystarczajacym atutem, tak jak znajomos¢
ustawy o prawach konsumenta czy tez programu do zarzadzania wynagrodzeniami.

Proces rekrutacji, a nastepnie selekcji uzalezniony jest nie tylko od struktury
organizacyjnej firmy, jej wielko$ci, charakteru organizacji, ale przede wszystkim od
typu wakujacego stanowiska. Kazdy pracodawca pragnie przyja¢ do pracy mozliwie
najbardziej odpowiedniego kandydata, ktory nie tylko bedzie posiadat odpowiednie
kwalifikacje, ale i wpisze si¢ osobowosciowo w strukture firmy. Ponadto rekrutacja
kazdej osoby wigze si¢ z kosztami, ktére — w zaleznosci od liczby wakatow oraz
poziomu stanowiska w strukturze — znacznie wptywaja na budzet zwigzany z pozy-
skiwaniem personelu.

W zwiazku z tym, ze technologia istotnie wptywa na skrocenie czasu realizacji
zadan, czas staje si¢ warto§cig w procesach rekrutacji. ,,Czas to pienigdz”, dlatego
poszukuje si¢ specjalistow z okre§lonymi kompetencjami, ktorzy szybko si¢ wdroza
1 zaczng przynosi¢ zyski. Pracodawca nie moze sobie pozwoli¢ na wydtuzony okres
szkolen nowicjusza i przekazywanie mu ogolnej wiedzy specjalistycznej. Ponadto
czas jest wskaznikiem skutecznosci doboru: w kontek$cie okresu potrzebnego do
realizacji catego procesu, jak i utrzymania nowego pracownika na danym stanowi-
sku. Czas modyfikuje rowniez dobor narzedzi wykorzystywanych na kolejnych eta-
pach procesu selekcji (niektore dziatania mogg by¢ realizowane telefonicznie lub
on-line).

Odpowiednio skompletowany zespot pracownikow, realizujgcy sprawnie swoje
zadania, przyczynia si¢ do osiggnigcia sukcesu finansowego przedsigbiorstwa.
Wplywa na optymalizacje proceséw oraz ich usprawnianie. Powodowa¢ moze réw-
niez oszczgdnosci w maksymalnym wykorzystywania zasobéw na podstawie wie-
dzy i do$wiadczenia, a nie np. intuicji. Poza tym w fazie doboru wycenia si¢ wakat,
co oznacza, ze do pewnych dziatan zatrudnia si¢ osoby, ktore pobieraja okreslone
wynagrodzenie, z drugiej za$ strony wycenia si¢ kwalifikacje kandydata na podsta-
wie jego dotychczasowego do§wiadczenia zawodowego. Racjonalne decyzje chro-
nig pracodawce przed przewartosciowaniem lub niedoszacowaniem pracy na danym
stanowisku oraz przed przeptacaniem za przyjecie niektorych kandydatow.

3. Roznorodnos¢ metod i technik selekcyjnych

Glownym celem doboru personelu jest wybor sposrod osob ubiegajacych si¢ o dane
stanowisko tej, ktora najlepiej bedzie wykonywata powierzone zadanie [Chelpa, Su-
chodolski, Witkowski 2007, s. 87]. Strategia rekrutacyjna powinna by¢ spdjna dla
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okreslonych kategorii wakatow w danej organizacji. Oznacza ona forme¢ dotarcia
oraz pozyskiwania kandydatdéw, co wptywa na dalszy ksztalt procesu. I tak wyr6znic¢
mozna [Suchar 2003, s. 28]:

a) rekrutacje zewnetrzng (poza firmg) — skupiong na réznorodnych metodach
w celu zatrudnienia pracownika o najwigkszym potencjale zgodnym z przyjetym
profilem kwalifikacyjnym,

b) rekrutacje wewnetrzng (wewnatrz firmy) — wykorzystujaca wyniki audytow
personalnych, wyniki pracy, oceny okresowe, opinie przetozonych, osiggnigcia.

Coraz czgsciej pracodawcy decyduja si¢ na tgczenie obu wariantdw, wybierajac
rekrutacje mieszang. Polega ona na réwnoleglym prowadzeniu procesu (wewnetrz-
nie i zewngtrznie), nastepnie na konfrontacji kandydatow, np. podczas sesji Asses-
sment Center lub na spotkaniach finalnych z pracodawca czy tez w poréwnywaniu
zadan/testow, ktore byly rozwiazywane przez kandydatow.

Wspotczesnie najezesciej wykorzystywane metody rekrutacji i selekcji mozna
sklasyfikowaé¢ w o$miu kategoriach. Kazde narzedzie posiada swoje wady i zalety,
dlatego zawsze elastycznie dopasowuje si¢ je wedlug potrzeb i mozliwosci komorki
organizacyjnej, dla ktorej dany proces jest realizowany. Selekcjonerzy zazwyczaj po
zbadaniu potrzeb rekrutacyjnych sa w stanie zaprojektowac proces, wybierajac jego
elementy z ponizszego spektrum metod i technik selekcyjnych:

1. 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 wywiadow dokonuje si¢ ze
wzgledu na: liczbg 0sob bioracych w nim udziat (wywiady panelowe, 1:1), rodzaj
zadawanych pytan (wywiad biograficzny, behawioralny), forme (ustrukturyzowany,
swobodny) czy wykorzystanie narzedzi wspierajacych (kwestionariuszowy, telefo-
niczny). Wywiad zazwyczaj jest przepustka do udziatu w kolejnych etapach rekruta-
cji [Pawlowska, Tadeusiak 2001, s. 83].

2. APLIKACIJE

Aplikacje majg charakter ustrukturyzowany, aby moc obiektywnie je weryfiko-
wac. Najczesciej jest to formularz on-line zawierajacy kilka pytan, do ktorego dota-
cza si¢ dokumenty aplikacyjne. Zazwyczaj jest to CV i list motywacyjny. Analiza
dokumentow powinna by¢ zrodtem przygotowania do rozmowy kwalifikacyjnej
[Grzegorczyk 2010, s. 34].

3. REFERENCIE

Referencje uzyskuje si¢ zazwyczaj od ostatniego pracodawcy, najczesciej w
ostatniej fazie procesu selekcji. Informacje interesujace przysztego pracodawce moga
by¢ natury ogolnej lub tez mie¢ charakter szczegdtowy, np. motywacja i zaangazowa-
nie, wywigzywanie si¢ ze swoich obowigzkow, relacje ze wspolpracownikami.

4. TESTY OSOBOWOSCI

Maja na celu poznanie kandydata, jego cech charakteru w kontekscie adaptacji
do $rodowiska organizacji oraz pracy z konkretnymi wspotpracownikami.
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5. GRAFOLOGIA

Probka pisma (minimum 50 stéw napisanych na czystym papierze czarnym atra-
mentem plus podpis) potencjalnego pracownika zostaje poddana analizie, podczas
ktorej bada si¢ specyficzne cechy charakteru pisma, ktore sg zrodlem informacji
0 osobowosci kandydata.

6. TESTY ZDOLNOSCI

Testy tego rodzaju, zwane z angielskiego work-sample tests, wykorzystuja rze-
czywiste zadania, z ktérymi kandydat moze si¢ zetkng¢ w pracy.

7. DANE BIOGRAFICZNE

Analiza kandydatury oparta na informacjach zawartych w dostarczonych przez
niego dokumentach. Dotyczy zardwno wyksztatcenia, zdobytych certyfikatow, jak
tez miejsca zatrudnienia i zadan, jakie byly realizowane na poszczegdlnych stanowi-
skach.

8. ASSESSMENT CENTER

W dostownym ttumaczeniu ,,08rodek oceny” o charakterze interaktywnym. Pro-
cedura ta obejmuje potaczenie kilku wczesniej wymienionych metod (np. testow
osobowosci, wywiadu oraz testow zdolnosci). Kandydaci spotykaja si¢ i biora udziat
w zadaniach indywidualnych i grupowych weryfikujacych ich potencjat zawodowy.

Na podstawie danych zawartych w literaturze mi¢dzynarodowej oraz w wyni-
kach badan T. Witkowski przedstawit trafnos¢ prognostyczng metod wykorzystywa-
nych w doborze kadry kierowniczej. Wyniki tych badan zawarte sa w tab. 1 [Wit-
kowski 2007, s. 88].

Tabela 1. Trafnos¢ metod selekcji

Rodzaj narzedzia Trafno$¢ metody
WYWIAD 0,09-0,37
APLIKACJE 0,38
REFERENCJE 0,16-0,26
TESTY OSOBOWOSCI 0,15-0,39
TESTY ZDOLNOSCI 0,25-0,53
GRAFOLOGIA 0
DANE BIOGRAFICZNE 0,18-0,40
ASSESSMENT CENTER 0,43-0,65

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie [Witkowski 2007].

Najwyzsza warto$¢ prognostyczng mozna zaobserwowac¢ w przypadku metody
Assessment Center (0,43-0,65), a nastepne sa: aplikacje (0,38), testy zdolnosci
(0,25-0,53), dane biograficzne (0,18-0,4), testy osobowosci (0,15-0,39), wywiad
(0,09-0,37), referencje (0,16-0,26), grafologia (0). Klasyfikacja wartosci progno-
stycznych przedstawia si¢ nastepujaco: wartosci stabe: 0,29 i mniej; wartosci nie do
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przyjecia: 0,30-0,39; wartosci dobre: 0,40-0,49; wartosci bardzo dobre: 0,50 i wig-
cej. Lidia Pijawska, specjalista HRK SA, prognozuje, iz trafno$¢ najbardziej sku-
tecznej metody — Assessment Center moze wahac si¢ w przedziale 0,4-0,9 1 jest
mocno skorelowana z zestawianym kryterium oceny skuteczno$ci osoby w danej
roli [www.hrk.pl].

4. Wspolczesne trendy w doborze personelu

Na zmiany na rynku pracy maja wptyw nie tylko czynniki gospodarcze. Bardzo sil-
nie oddziatuja tam rowniez czynniki spoteczne i kulturowe. Do czynnikdéw spotecz-
nych zaliczy¢ mozna wyksztalcenie, pochodzenie, typ pokolenia wchodzacego na
rynek pracy (X, Y, Z). Czynniki kulturowe s widoczne gtdéwnie w korporacjach
mi¢dzynarodowych, gdzie spotyka si¢ przedstawicieli wielu panstw, wychowywa-
nych w r6znym otoczeniu religijnym, kierujacych si¢ innymi systemami wartosci.
W odpowiedzi na te szerokie spektrum elementow ksztattujacych dobor pracowni-
kéw wyrozni¢ mozna dodatkowe 3 nowe trendy rynek pojawiajace si¢ na rynku
ustug rekrutacyjnych, ktore przedstawia rys. 1. Nalezy do nich networking, e-rekru-
tacja oraz programowanie neurolingwistyczne (neuro linguistic programming —
NLP).

-
. » wykorzystywanie sieci kontaktow
Networking » metoda direct search
A J
/
s « kanaty dota}rma dor kandydato.v.v -
* prowadzenie etapow rekrutacji w sieci
A
/
* kierowanie zachowaniem oraz emocjami
NLP kandydata podczas rozmowy rekrutacyjnej
» manipulowanie oczekiwaniami
A

Rys. 1. Trendy w doborze personelu

Zrodto: opracowanie wiasne.

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 wspotpracownikow. Networking, czyli budowanie sieci kontaktow, ma zatem
kluczowe znaczenie dla procesow rekrutacyjnych. Networking oparty jest na rela-
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cjach, ktore sie pielegnuje po to, by mogta nastgpi¢ obustronna wymiana informacji
i rad, by mozna bylo si¢ wzajemnie rekomendowac i wspiera¢ [Tullier 2006, s. 23].
Na co dzien, zwlaszcza w polskich realiach, mamy do czynienia ze stereotypem ne-
tworkingu, moéwigcym, ze znajomosci (czyli sieci kontaktow) zatatwia kazdg spra-
we, np. znalezienie pracy, zapisanie dziecka do przedszkola czy wypisanie recepty.
Zatem kluczem do sukcesu zawodowego, myslac stereotypowo, jest znajomos¢ osoéb
na wysokich stanowiskach, natomiast networking podkresla szersza siatke kontak-
tow, np. dodatkowo menedzeréw s$redniego szczebla oraz szeregowych pracowni-
kéw. Im wigksza liczba kontaktow, tym szybciej mozna dotrze¢ do poszukiwanych
kandydatéw z tzw. polecenia, co pozwala na oszczgdno$¢ czasu oraz kosztow zwia-
zanych z publikacja ogloszenia w prasie czy na portalach www z punktu widzenia
pracodawcy i selekcjonera. Z perspektywy kandydata jest to duzo prostszy i pew-
niejszy sposob na znalezienie pracy w zaufanym miejscu (polecanym przez znajo-
mego, ktdry tam pracuje/pracowal). Kolejna kwestia to jakos¢ kontaktow, ktore po-
siadamy 1 o ktore dbamy. ,,Wazne jest, kto wie to, o czym ty musisz si¢ dowiedzie¢”,
jak pisze Michelle L. Tullier [2006, s. 24]. Cho¢ brzmi to brutalnie, decyzje w dobo-
rze znajomych powinny by¢ przemyslane, tak by skupi¢ sie na rozwoju tych, ktore
moga przynies¢ korzy$¢ — w kontekscie nie tylko zawodowych przestanek, lecz tak-
ze zaspokajania potrzeb jednostkowych, takich jak poczucie bezpieczenstwa, odpre-
zenie si¢ czy rozwijanie wspolnych pasji. Kolejna zasada mowi, iz nalezy przeanali-
zowaé i1 zdiagnozowac stan posiadanej wiedzy w réznych obszarach, by moglto
dochodzi¢ do wymiany informacji wysokiej jako$ci z obu stron. Istotne jest rowniez,
by w otoczeniu zewnetrznym byto wiadomo, jakie zasoby w postaci wiedzy, umie-
jetnos$ci, doswiadczen posiada dana osoba, by moc rozwazac ja w kontekscie poten-
cjalnej wspolpracy.

Z networkingu wyrosta metoda direct search. Thumaczac z jezyka angielskiego,
oznacza bezposrednie szukanie, poszukiwanie i na tym dostownie si¢ opiera. Polega
na bezposrednim poszukiwaniu skutecznych menedzerow i kluczowych specjali-
stow o umiejetnosciach rzadko spotykanych na rynku pracy. Zazwyczaj korzystaja
z niej przedstawiciele zewnetrznych agencji rekrutacyjnych. Istotg tej metody jest
wspomniane wczesniej bezposrednie poszukiwanie odpowiednich kandydatow we-
dtug ustalonego profilu kompetencyjnego i psychologicznego w precyzyjnie okre-
slonym otoczeniu. Zaktada ona identyfikacj¢ odpowiednich 0s6b poprzez analize
wlasciwych grup zawodowych i penetracje przedsigbiorstw o podobnym profilu,
strukturze i organizacji [Sych, Babczynski, www.wup.lodz.pl].

Kolejnym trendem jest e-rekrutacja, czyli rekrutacja internetowa, obecnie naj-
nowsza i najbardziej powszechna metoda rekrutacji. Polega ona na szeroko rozumia-
nym wykorzystaniu Internetu przy pozyskiwaniu pracownikdw, a nastepnie ich se-
lekcji. Jest to forma cechujaca si¢ nieograniczong lokalizacja, minimalnym czasem
dostepu, stosunkowo niskim kosztem jednostkowym, duzg elastycznoscig oraz bie-
zacg aktualizacja informacji on-/ine [Listwan, Kawka 2010, s. 120].
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Pracodawcy umieszczajg ogloszenia o prace w specjalnie przeznaczonych
do tego celu serwisach internetowych lub wysylaja e-maile z propozycja pracy do
potencjalnych kandydatow. Niektorzy z nich posiadaja wlasne strony internetowe,
na ktorych znajduja si¢ oferty skierowane do osob zainteresowanych wspotpraca
(zaktadka ,kariera”, ,,praca”). Moga by¢ to informacje umieszczane na krotki czas
(az do zapehienia wakatu) lub na state, w przypadku duzych organizacji, gdzie ist-
nieje ciagla rotacja pracownikow. Kandydat, aby wzig¢ udziat w danym procesie
rekrutacji, wypekia formularz on-line, w razie potrzeby dotacza wskazany rodzaj
dokumentow (np. CV, list motywacyjny, portfolio, referencje) i tym sposobem jego
zgloszenie trafia do bazy aplikantéw na okres§lone stanowisko. Jednak rola Internetu
na tym si¢ nie konczy. Kandydaci czgsto proszeni sa o wypetnienie testow wiedzy
czy tez umiejetnosci za pomoca zalogowania si¢ na wskazanym portalu www lub tez
samodzielnie przygotowuja rozwigzanie przestanego zadania i drogg e-mailowg
kontaktujg si¢ w tej sprawie z pracodawcg. Zdarza si¢, zwlaszcza gdy pracodawca,
dla ktorego poszukuje si¢ pracownika, znajduje si¢ w innym miejscu w Europie lub
po prostu w innym miescie Polski, ze cze$¢ spotkan z kandydatem odbywa si¢ w
wirtualnym pokoju spotkan (tzw. cloud meeting, cloud room) lub za pomocg komu-
nikatora internetowego, umozliwiajacego nie tylko dialog, lecz rowniez kontakt
wzrokowy z rozméwca. Dzigki temu kandydat i pracodawca oszczedzajg czas, ktéry
nalezatoby przeznaczy¢ na podrdz do wyznaczonego miejsca spotkania oraz nie sg
ponoszone koszty zwigzane z organizacjg spotkania (przygotowanie sali, poczestu-
nek itp.). Takie rozwigzanie staje si¢ konkurencyjne w stosunku do wywiadow tele-
fonicznych, stanowiacych novum w branzy rekrutacyjnej w poczatkowej fazie roz-
woju telefonii komorkowe;.

Zycie w sieci zaréwno pracodawcy, selekcjonera, jak i kandydata jest rowniez
bardzo istotne w konteks$cie procesu doboru personelu. Wiarygodnos$¢ w Internecie
budowana poprzez prowadzenie profili na portalach spotecznosciowych oraz serwi-
sach branzowych czy tez posiadanie strony internetowej z aktualnymi informacjami
moze stanowi¢ pierwszy, decydujacy krok w poznaniu stron zaangazowanych w
dane dziatanie, motywujacy do kontynuowania bezposrednich relacji. W taki sposob
kandydaci przed spotkaniem poszukuja informacji o pracodawcach na réznych fo-
rach internetowych, a pracodawcy §ledza aktywno$¢ kandydatow w sieci na blo-
gach, forach i portalach. Powszechny dostep do informacji w sieci pozwala na lepsze
przygotowanie si¢ do spotkania rekrutacyjnego przez obie strony, jednoczesnie sta-
nowi zagrozenie dla tych, o ktorych w Internecie pojawiaja si¢ opinie negatywnie
wplywajace na ich wizerunek.

NLP (neuro linguistic programming), czyli programowanie neurolingwistyczne,
to zbior wiedzy dotyczacej sposobu dziatania, uzytkowania, wykorzystywania i roz-
wijania naszego umystu (mozgu) we wspotudziale z naszym ciatem, ktore stanowi
receptor (widzenie, styszenie, smakowanie, wachanie, czucie) rzeczywistosci dla
tegoz umystu. NLP to zaréwno system teoretycznych modeli pozwalajacych rozu-
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mie¢ strukture doS§wiadczenia i dziatania cztowieka, jak tez zestaw praktycznych
metod wspomagajacych konstruktywne zmiany i rozwoj [Polski Instytut NLP, www.
econlp.com 2014].

Ten kierunek rozwoju metod doboru budzi wiele kontrowersji. Techniki NLP
w rekrutacji przez wielu rozpatrywane sa w kontekscie etyki zawodowej, zatem ich
stosowanie zostaje przypisane niejako do indywidualnej decyzji selekcjonera, ktory
decyduje si¢ na takowe dziatania w zgodzie lub tez nie z jego systemem wartosci. Do
korzysci ptynacych z wykorzystania tej metody zaliczy¢é mozna fakt, iz specjalista
jest w stanie rozpozna¢ spdjnosci lub niespdjnosci wypowiedzi kandydata, a takze

Tabela 1. Zasigg trendéow w zakresie doboru kadr do organizacji

Networking | E-rekrutacja | NLP Podsumowanie
Wywiad X X | a) prowadzenie wywiadow on-line z wyko-
rzystaniem platform przeznaczonych do
komunikacji audiowizualne;j
b) zrédto wyciggania dodatkowych wnioskow
na podstawie zaobserwowanych zachowan
oraz wypowiedzi kandydata
Aplikacje X a) budowanie bazy kandydatéw, gromadzenie
danych
b) szerszy kanal dotarcia do potencjalnych
kandydatow
Referencje X a) utatwiony dostep do osob, od ktorych mozna
je uzyskac
b) obiektywizm, wynikajacy z konfrontacji
opinii réznych osob
Testy X a) mozliwo$¢ przeprowadzania testow w wersji
osobowosci on-line
b) bezpieczenstwo danych oraz otrzymanie
natychmiastowych wynikow
Testy X a) mozliwos¢ przeprowadzania testow w wersji
zdolnosci on-line
b) bezpieczenstwo danych oraz otrzymanie
natychmiastowych wynikow
Grafologia nie dotyczy
Dane nie dotyczy
biograficzne
Assessment X |a) wplyw na $wiadome zachowania asesorow w
center poszczegdlnych zadaniach
b) zroédto wyciagania dodatkowych wnioskow
dotyczacych zachowania kandydata

Zrodto: opracowanie wiasne.
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metaprogramy umystu, czyli nie$wiadome wzorce porzadkowania informacji przez
rozmoéwce. Metaprogramy, czyli wewnetrzne filtry odpowiadajace za proces mysle-
nia i percepcji, sa stosowane nawykowo, dlatego, znajac je, mozna z duza doktadno-
$cig przewidzie¢ zachowania kandydata w konkretnych sytuacjach zawodowych
1 okresli¢ jego predyspozycje do wykonywania okre§lonych obowigzkéw [www.
hrnews.pl 2014].

Selekcjoner moze wykorzystywaé rowniez metody wywierania wptywu na emo-
cje rozmowcy, interpretowania jego niewerbalnego zachowania oraz rozpoznawa-
nia, czy kandydat mowi prawdg, a takze czy nie stosuje metod manipulacji. Zatem
NLP moze wspiera¢ dzialania rekrutacyjne dajace pewnos¢ co do wiarygodnos$ci
kandydata, jego motywacji oraz szczero$ci podczas udzialu w danym procesie. NLP
cieszy si¢ popularnoscig ze wzgledu na duzg liczbe zarowno zwolennikow, jak
i przeciwnikow. Bez wzgledu na opinie, stanowi ono nowoczesne narzedzie rekruta-
cji 1 selekcji, rozwija §wiadomos$¢ stron zaangazowanych w proces oraz ulatwia
,czytanie” ludzkich zachowan.

Opisane dotychczas trendy moga wystepowac przy wykorzystywaniu réznych
metod i narzedzi. W tabeli 1 dokonano ich syntetycznego zestawienia. Wskazane
trendy wptywaja na zmiany w sposobie wykorzystania metod, dzigki temu uspraw-
niaja prace selekcjoneréw oraz sa nosnikiem dodatkowych informacji o osobie po-
szukujacej zatrudnienia.

Weryfikacja metod i narzedzi odbyta si¢ na podstawie 2 kryteriow:

a) mozliwo$¢ wystgpienia trendu w zachowaniach stanowigcych konsekwencje
wybranej metody,

b) mozliwo$¢ poszerzenia wiedzy o kandydacie — korzysci wynikajace z wdro-
zenia trendu.

5. Podsumowanie

Mozna zaobserwowac, iz coraz czesciej personel staje si¢ sktadnikiem zasobow
przedsigbiorstwa o strategicznej wartosci dla firmy [Wiernek 2006, s. 77]. Zmienia
si¢ $wiadomo$¢ przedsigbiorcow w postrzeganiu zatrudnianych kadr, ktore traktuje
si¢ nie tylko jako wykonawcow zadan, lecz takze jako osoby, majace wptyw na kie-
runek dziatan organizacji oraz jej sukces finansowy. Kluczowy staje si¢ trafny dobor
wykwalifikowanych pracownikow, dlatego tez procesy rekrutacji przybierajg kilku-
etapowa forme 1 wspierane sg szeregiem narzedzi, weryfikujacych i badajacych po-
tencjat kandydatow. Wirtualizacja proceséw biznesowych oraz dynamiczna techno-
logia widoczne sg réwniez w sektorze ustug rekrutacyjnych. Obok tradycyjnych
form rekrutacji pojawiaja si¢ nowe, zupetnie inne, co w racjonalnym potaczeniu
pozwala na podejmowanie trafnych decyzji personalnych. Trzy innowacyjne podej-
$cia do rekrutacji wskazuja kierunek zmian catej funkcji personalnej, ktéra rownoleg-
le ze strategig nadrzedng przedsigbiorstwa, elastycznie musi przystosowywac si¢
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do realiow rynkowych. Networking pozwala na budowanie relacji z siecig kontak-
tow, e-rekrutacja usprawnia dziatania ze wzgledu na brak ograniczen terytorialnych,
a NLP weryfikuje prawdomownos$¢ oraz schematy dziatan. Wachlarz narzedzi rekru-
tacyjnych stale si¢ poszerza, dajac szans¢ na wybor odpowiedniej osoby na dane
stanowisko. Dzi¢ki podejmowaniu innowacyjnych dziatan wynikajacych z pojawia-
jacych si¢ trendow selekcjonerzy maja mozliwos$¢ elastycznego dostosowywania
procesu rekrutacji i selekcji do obecnej sytuacji na rynku pracy oraz posiadanych
Zasobow.
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THE LATEST ADVANCEMENTS IN STAFFING

THE ORGANIZATION: DIRECTIONS OF DEVELOPMENT
FOR METHODS AND TOOLS APPLIED IN RECRUITMENT
AND SELECTION

Summary: This article shows the issues connected with the selection of personnel in
contemporary companies. Nowadays personal strategy is becoming the most important
clement of company strategy. Therefore the right selection of personnel is crucial for this
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strategy. The selection of personnel consists of three stages: recruitment process, selection and
bringing in the new post. This article describes both the first and the second stage of personnel
selection. The recruitment process should be well prepared and conducted in the way that
allows to know what the predispositions of the candidate are and whether the candidate lives
up to employer’s expectations. The most frequent techniques and methods of personnel
selection are also mentioned. Networking, e-recruitment and NLP — the new fields of the
issues that are conducted by human resources are also explained. The article presents practical
use of described recruitment innovations, its meaning and place not only in the process of
personnel selection but also in the process of recruitment.

Keywords: recruitment processes, selection of personnel, human resources management, HR
trends.





