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W  ostatniej dekadzie polska gospodarka przeszta niemal catkowita transformacjg.
Przeobrazenia te pociagngly za soba zmiany takze na rynku pracy. Pojawienie si¢ w Polsce nowych
technologii, dywersyfikacja oraz gwaltowny rozw6] mozliwych obszarow dziatalno$ci
gospodarczej, wysokie bezrobocie - to tylko kilka czynnikow, ktére wptynety na to, iz proces
znalezienia idealnego kandydata na dane stanowisko jest dzi$ bardziej skomplikowany niz parg lat
temu. Dodatkowo zaszly istotne zmiany w podejsciu pracodawcy do pracownika. Dzi$ pracodawcy
wiedza, iz to od kwalifikacji oraz lojalnosci pracownikow zalezy sukces przedsigbiorstwa, jego
pozycja i konkurencyjno$¢. Ludzie, ich wiedza i doswiadczenie, sa najwigkszym kapitatem firmy.
Bardzo wazne jest zatem pozyskanie kadry dopasowanej do wymogéw firmy, speiniajacej
wszystkie kryteria ze wzgledu na charakter pracy i stanowiska, z sukcesami realizujacej
wyznaczone cele.

Dlatego obserwujmy tak dynamiczny rozwoj specjalistycznych metod poszukiwania
pracownikow, ktére pozwalaja wytoni¢ najlepszych.

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie istoty oraz rodzajow procesu rekrutacji,
a takze prezentacja nowoczesnych, stosowanych juz w polskich przedsigbiorstwach technik selekcji

pracownikow.

1. Rekrutacja i jej rodzaje

Na poczatku musi pojawi¢ si¢ impuls do rozpoczgcia procesu rekrutacji, czyli
zapotrzebowanie na pracownika. Mozliwe sa dwie sytuacje: zwolnito si¢ dotychczas istniejace
stanowisko lub tworzone jest zupelnie nowe. W pierwszym przypadku znacznie latwiej jest
pracodawcy okresli¢ profil poszukiwanego kandydata, gdyz taki profil juz istnieje, moze on zosta¢
tylko nieco zmodyfikowany. Natomiast w sytuacji drugiej pracodawca staje przed konieczno$cia

okreslenia profilu od podstaw.



Bardzo waznym elementem jest wybor strategii rekrutacji pomigdzy rekrutacja zewnetrzna a
wewngetrzng.  Wybierajac  pierwszy wariant mozna oczekiwa¢ pozyskania pracownika
nieobciazonego nawykami, rutyna firmy. Swieze spojrzenie osoby z zewnatrz daje wigksze szanse
na znalezienie nowych rozwiazan istniejacych probleméw, umozliwia takze pordwnanie
standardow wypracowanych w firmie z konkurencja. Jezeli obsadzane jest stanowisko kierownicze,
fatwiej jest nowemu pracownikowi, niz dotychczasowemu cztonkowi zespotu, zbudowac autorytet.
Rekrutacja zewngtrzna umozliwia uzupelienie kadry przedsigbiorstwa o wysokiej klasy
specjalistow posiadajacych wyjatkowe kwalifikacje, co zwigksza potencjat intelektualny personelu.

Jednak ta strategia nie jest pozbawiona wad. Nalezy liczy¢ si¢ z mozliwoscia spadku
motywacji juz zatrudnionych pracownikéw, moga oni uwazaé, ze nie maja perspektyw rozwoju.
Przyjecie osoby z zewnatrz zawsze jest obarczone wigkszym ryzykiem bitedu 1 zlej oceny
kompetencji kandydata niz dotychczasowego pracownika. Nalezy takze pamigta¢ o wysokich
kosztach rekrutacji zewnetrznej, czgsto zleca sig jej przeprowadzenie firmom doradczym.

Dlatego zanim podjgta zostanie decyzja o jej przeprowadzeniu warto zastanowi¢ si¢ nad
druga strategia doboru kadr, czyli rekrutacja wewngtrzna. Jej koszty sa znacznie nizsze, mniejsze
jest ryzyko popehienia bledu, gdyz znane sa zard6wno mocne jak i slabe strony kandydata.
Dodatkowo decydujac si¢ na taki rodzaj rekrutacji mozna liczy¢ na wzrost motywacji i morale
pracownikow oraz ich lojalnos$ci 1 stopnia przywiazania do firmy. Niebagatelne znaczenie ma takze
fakt, iz awansujacy pracownik potrzebuje znacznie krotszego procesu adaptacyjnego niz osoba z
zewnatrz. Zna juz procedury i cata kultur¢ organizacyjna firmy, jest mu zatem znacznie latwiej
oswoi¢ sig¢ z nowymi obowiazkami.

Do wad powyzszego rozwiazania zaliczy¢ trzeba mozliwo$¢ wprowadzenia niekorzystnej
atmosfery w zespole, spowodowanej awansem jego dotychczasowego cztonka na stanowisko
kierownicze, co jednocze$nie utrudni nowemu przetozonemu wejScie w swoja rolg. Z powodu
ograniczenia konkurencji firma moze straci¢ lepszych kandydatow na dane stanowisko, a takze
korzysci wynikajace z pozyskania osob z zewnatrz. Nalezy takze pamigta¢, ze awansowanie
pracownika powoduje automatyczne pojawienie si¢ kolejnego wakatu 1 koniecznos$¢
przeprowadzenia nowej procedury rekrutacyjne;.

Przy wyborze strategii odpowiedniej dla danej firmy i w danej sytuacji nalezy uwzglednié
szereg czynnikow, takich jak stan wlasny zasobow ludzkich, struktura organizacji (jesli jest plaska,
to trudniej znalez¢ kandydatéw na stanowiska kierownicze wsrdd pracownikdéw), czy obowiazujacy
system ptlac. Strategi¢ rekrutacji determinowac bgdzie takze specyfika stanowiska, czyli unikalnos¢
wymaganych kwalifikacji i kompetencji. Im bardziej specyficzna branza tym trudniejsze 1 bardziej
kosztowne jest pozyskanie specjalistow 1 w takiej sytuacji korzystniejsze jest inwestowanie w

rozwoj 1 ksztatcenie kadry.



2. Metody rekrutacji

Do najbardziej popularnych metod poszukiwania pracownikow naleza ogloszenia w prasie,
ktére pozwalaja na dotarcie do bardzo licznej grupy potencjalnych kandydatow. Czgsto sa one
zamieszczane w specjalnych dodatkach poswigconych pracy (np. Gazeta Praca — poniedziatkowy
dodatek do Gazety Wyborczej). Moga mie¢ forme¢ jawna (z nazwa firmy) lub anonimowa. T¢ druga
stosuje si¢, gdy firma nie cieszy si¢ zbyt dobra reputacja lub aby ukry¢ fakt poszukiwania
pracownikow przed wiasnym personelem. Wada ogloszen prasowych jest ich ogromna ilo$¢, co
utrudnia wyrdznienie wlasnej oferty oraz wysoki koszt.

Coraz czgsciej spotykana forma rekrutacji, lecz stosowana raczej przez duze zachodnie
koncerny sa ogloszenia na uczelniach i w szkotach (rzadziej). Stosuja t¢ metodg firmy, ktorym
zalezy na pozyskaniu mtodych ambitnych oséb. Firma moze ich ksztaltowa¢ i szkoli¢ wedtug
wiasnych potrzeb. W tym wypadku doswiadczenie nie jest wymagane, ale w ten sposob rekrutuje
si¢ przede wszystkim stazystow.

Chetnie  wykorzystywana metoda jest bank danych o kandydatach. Niektore
przedsigbiorstwa gromadza CV kandydatéw odrzuconych przy poprzednich rekrutacjach
wykorzystujac je w kolejnych. W znanych firmach bazg taka uzupetniaja oferty tzw. ,,write-ins” lub
,walk-ins”, czyli aplikacje nie zwiazane z zadna konkretna oferta pracy, sktadane przez osoby,
ktore przejmujac inicjatywe¢ same wychodza w kierunku najbardziej pozadanych pracodawcow.

Mozna réwniez skorzysta¢ z bazy danych dostgpnej w firmie rekrutacyjnej. Dodatkowo
firmy takie oferuja kompleksowe przeprowadzenie procesu rekrutacji. Koszt tak przeprowadzonej
rekrutacji jest wysoki, ale ushugi firm doradztwa personalnego ciesza si¢ duzym powodzeniem ze
wzgledu na oszczedno$¢ czasu pracodawcy oraz bardzo wysoka skuteczno$¢. Starannie
wyselekcjonowani kandydaci poddawani sa specjalistycznej ocenie kwalifikacji, co gwarantuje, ze
pracodawcy zostana przedstawione wylacznie osoby spetniajace jego oczekiwania.

Do rzadziej spotykanych form rekrutacji naleza ,,dni otwarte” w firmie (cho¢ na podobne
imprezy zglaszaja si¢ osoby chcace pracowa¢ wilasnie w tym przedsigbiorstwie), targi pracy
(tzw.. ,,milk rounds”) czy organizowane czgsto na uczelniach ,,dni kariery”. Sa one najczgsciej

okazja do kontaktu z firmami dla ludzi mtodych, studentéw i absolwentow.

3. Selekcja

Kiedy juz lista kandydatow zostaje zamknigta rozpoczyna si¢ niezwykle trudny proces
selekcji. W ostatnich latach ze wzgledu na ogromna liczbg sktadanych aplikacji musialy powstac
metody umozliwiajace szybka redukcj¢ duzej liczby kandydatow, sposrdd ktorych wielu nie spetnia

podstawowych wymagan im stawianych.



Podstawowa metoda wykorzystywana w selekcji jest analiza danych dotyczacych
do$wiadczenia zawodowego kandydatow, zawarta w CV 1 liScie motywacyjnym. Wielu z nich
odpada juz na tym etapie ze wzgledu na niespelnienie wymogéw formalnych stanowiska: zbyt
niskie (a ostatnio czgsto takze zbyt wysokie!) lub nieadekwatne wyksztalcenie czy brak
wymaganego doswiadczenia.

O wiele bardziej skomplikowane jest wyciaganie wnioskOw z przebiegu catej kariery
zawodowej kandydata. Aby ulatwi¢ to zadanie wprowadza si¢ zamiast tradycyjnego CV specjalnie
przygotowany formularz zyciorysu, ktory umozliwia poréwnanie wszystkich kandydatow. Na
podstawie zawartych tam danych o zajmowanych stanowiskach, miejscach zatrudnienia, odbytych
kursach i szkoleniach specjalisci uzyskuja informacje o zaangazowaniu w zycie zawodowe, ambicji
czy lojalnos$ci a takze zdarzeniach sugerujacych mozliwo$¢ wystapienia w przysztosci problemow
(np. z adaptacja).

Inna nowa forma selekcji kandydatow sa ankiety biograficzne, czyli kwestionariusze, w
ktorych opisuje si¢ swoje doswiadczenia, osiagnigcia 1 problemy odpowiadajac na pytania
zamknigte. Ankiety opieraja si¢ na zalozeniu, Zze osoby o podobnych doswiadczeniach beda
reagowaly w podobny sposob (pozadany sposdb okre§la pracodawca). Ta metoda cechuje si¢
wysoka trafno$cia, cho¢ krytykowana jest z powodu braku przeprowadzonych nad nia badan.

Niegdys szeroko stosowane byly referencje i listy polecajace. Jednak ze wzgledu na bardzo
wysokie prawdopodobienstwo braku obiektywizmu przy ich ocenie 1 mozliwosci przyj¢cia do pracy
znajomych lub rodziny pracownika, obecnie odchodzi si¢ od oficjalnego stosowania tych metod i
traktuje si¢ je co najwyzej jako uzupekniajace.

Zdecydowanie najczesciej stosowana metoda selekcji jest wciaz rozmowa kwalifikacyjna
(90% procesow rekrutacyjnych). Jest wykorzystywana przy poszukiwaniu pracownikow bez
wzgledu na stanowisko. Pozwala na blizsze poznanie kandydata i jego ogdlna oceng oraz
zweryfikowanie dostarczonych przez niego danych biograficznych (przez odpowiednie pytania
pracodawca moze dowiedzie¢ si¢ o kandydacie znacznie wigcej niz ten chcialby mu powiedziec).
Jest to takze okazja dla ubiegajacego si¢ o stanowisko na zdobycie doktadnych informacji na temat

zakresu obowiazkow, warunkéw wynagrodzenia, a takze mozliwo$ci rozwoju 1 awansu.

4. Nowoczesne metody selekcji pracownikow

Obok tradycyjnych technik oceny stosowanych w procesie selekcji (interview, analiza CV)
istnieje szeroka gama metod pozwalajacych skuteczniej bada¢ kandydatow do pracy pod wzgledem
wymagan danego stanowiska. Trafna ocena takich oséb jest kluczowym punktem procesu
rekrutacji, pracodawcy zdaja sobie z tego sprawe, stad réznorodne sposoby pozwalajace na glebsza

analize potencjalnych pracownikow ciesza si¢ coraz wigksza popularnoscia.



Stworzone na poczatku XX wieku testy umiejetnosci stuzyly do diagnozowania tempa
rozwoju 1 inteligencji u dzieci, a w 1906 roku na zlecenie Towarzystwa Ustawodawstwa Pracy
(USA) zaczetly by¢ stosowane w badaniach przydatnosci zawodowej. Testy naleza do grupy metod
psychologicznych, a w rekrutacji wykorzystuje si¢ trzy glowne rodzaje tych narzedzi: testy
osobowosci, testy uzdolnien i1 umiejetnosci, oraz testy wiadomos$ci. Na podstawie testow
osobowosci, majacych najczesciej posta¢ kwestionariusza, psycholog przewiduje, w jaki sposob
badany moze zachowywaé¢ si¢ w konkretnych sytuacjach zawodowych. Testy uzdolnien i
umiejetnosci sktadaja si¢ z serii zadan, na przyklad rachunkowych, stownych. Jesli sa
skonstruowane odpowiednio, to na ich podstawie mozna wnioskowa¢ o przydatnosci kandydata na
dane stanowisko. Testy wiadomosci czgsciej stosowane sa w szkolnictwie niz w doborze
pracownika ze wzgledu na fakt, iz coraz trudniej okresli¢ zakres wiedzy niezbgdny dla danej pracy
(liczy si¢ wszechstronne wyksztatcenie). Pozwalaja na zbadanie wiedzy osoby w relacji do
przyjetych standardow.

Osobna grupe stanowia tutaj testy projekcyjne, polegajace na nieSwiadomym przenoszeniu
wlasnych emocji, postaw, nastawien przy interpretowaniu materiatu testowego (rysunkéw, plam,
sytuacji).

Testy najczgsciej stosowane dla celéow selekcyjnych badaja: rozumowanie (slowne,
matematyczne, logiczne), umiej¢tnosci urzednicze (szybko$¢ i1 dokladno$¢ pracy umystowej),
szybko$¢ uczenia si¢, zdolnos¢ koncentracji, rozne aspekty uzdolnien tworczych (kreatywnosc).
Najczgsciej badane zmienne psychologiczne, to: asertywno$¢, odporno$¢ na stres, zdolnos$ci
komunikacyjne.

Testy psychologiczne sa narzedziem wzbudzajacym wiele emocji, posiadaja wielu
zwolennikow 1 przeciwnikow. Jako metody oceny predyspozycji kandydata do pracy budza wiele
zastrzezen szczegOlnie w Polsce, gdzie sa coraz czgdciej stosowane przez agencje doradztwa
personalnego. Istotne jest, aby stosowaniem metod psychologicznych w procesie selekcji 1 naboru
kadr zajmowali si¢ wylacznie profesjonalni psycholodzy i psychodiagnostycy.

Kolejnym, budzacym wiele kontrowersji narzedziem wspomagajacym selekcj¢ jest analiza
pisma odrgcznego, czyli grafologia. Grafolog na podstawie probki pisma potrafi wypowiedziec si¢
na temat okolo 300 cech czlowieka. Moze okresli¢ m.in. typ temperamentu, emocjonalno$¢,
aktywno$¢, relacje z ludzmi, preferowane postawy i wartosci.

Psychografologia jest rodzajem testu projekcyjnego. Wigkszo$¢ ludzi te same emocje
(gniew, rado$¢, smutek) wyraza w podobny sposob (krzyk, Smiech, ptacz), w podobny sposob tez je
rysuje, stad osoby o zblizonych cechach osobowos$ci wykazuja podobienstwo w sposobie pisania.
Psychografolog tworzy portret psychologiczny piszacego na podstawie analizy wielkosci liter,

ksztaltu, nachylenia, sity nacisku. Psycholodzy zapewniaja, ze grafologia moze by¢ z powodzeniem



stosowana w rekrutacji i selekcji, jednak wigkszo$¢ praktykow zarzadzania ktadzie to narzedzie na
jedna potke z analiza astrologiczna 1 numerologiczna (metody wspomagajace). Grafologia
najczesciej stosowana jest we Francji, rzadziej w Niemczech i Hiszpanii, w Polsce prawie wcale,
ponadto brakuje u nas specjalistow z tej dziedziny.

Za jeden z najskuteczniejszych sposobow selekcji kandydatéw na stanowiska kierownicze
uznaje si¢ metode grupowego badania psychologicznego - Assessment Center, okreslana rowniez
jako ,,centrum oceny”, badz ,,oceny zintegrowanej”. Poczatki AC siggaja okresu przed Druga
Wojna Swiatowa, kiedy przy jej uzyciu dokonywano selekcji brytyjskich i niemieckich oficerow.
Istota ,,centrow oceny” polega na postawieniu kandydatow w sytuacjach praktycznych, zblizonych
do codziennych obowiazkéw w pracy i obserwacji ich zachowan przez grupg¢ sedziow (zespolowe
ocenianie zwigksza obiektywizm). AC jest podejsciem, metodologia, kombinacja réznych technik
stosowanych w selekcji. Nie ma jednolitego modelu tej oceny, ale najczg$ciej wystgpujace
sktadowe AC, to: metody grupowe, wywiady, ¢wiczenia symulujace konkretne zadania zawodowe,
oraz testy psychologiczne. Przecigtny program AC bada 6-8 0s6b w ciagu 1-2 dni.

Grupowe metody selekcji polegaja na wspolnej pracy uczestnikow, podczas ktorej mozna
zaobserwowa¢ zdolno$ci interpersonalne czlonkéw grupy, zdolnosci komunikacyjne, sktonnos$ci
przywodcze. Taka sytuacja musi by¢ odpowiednio zaaranzowana, przykladem tej metody sa:
dyskusje grupowe bez lidera — obserwatorzy wyodrebniaja struktur¢ grupy tworzaca si¢ podczas
debaty (wytanianie liderow).

Metody grupowe sprawdzajace konkretna wiedz¢ fachowa maja zwykle posta¢ grupowych
gier symulacyjnych. Uczestnikom przypisuje si¢ role, zgodnie z ktéorymi musza dziala¢ i
wspotpracujac maja rozwiazac¢ konkretny problem bez wstgpnego przygotowania. Oceniane w tym
¢wiczeniu kompetencje, to: podejmowanie decyzji, planowanie 1 organizowanie, komunikacja
werbalna.

Innym rodzajem ¢wiczen, czgsto wykorzystywanym w AC sa prezentacje. Kandydat
otrzymuje pewne dokumenty nakre$lajace sytuacje i jego zadaniem jest ustosunkowanie si¢ do
problemu. Ocenia si¢ zdolno$¢ do pracy w warunkach stresu, umiejgtnos¢ analizy danych.

Ustalanie faktéw — w tym ¢wiczeniu zadaniem uczestnika jest podjgcie decyzji na bazie
zebranych przez siebie w trakcie trwania ¢wiczenia, informacji. Nastgpnie asesor uzupeinia
brakujace dane i daje badanemu mozliwo$¢ ponownej analizy sytuacji i zmodyfikowania pierwotne;j
decyzji.

Metoda ,,in-basket” (poczta przychodzaca) polega na uporaniu si¢, w ograniczonym czasie
z kilkunastoma pisemnymi, powiazanymi ze soba notatkami odnoszacymi si¢ do konkretnej sytuacji

zawodowe;j.



Assessment Center uwazana jest za metode dajaca najbardziej wiarygodne wyniki, za
najbardziej trafna, obiektywna 1 najskuteczniejsza z dotychczas stworzonych - zapewnia w 76%, ze
kandydat odniesie sukces na stanowisku, podczas gdy tradycyjne metody zapewniaja sukces w 36%
(Huck JR, McKinsey). W Polsce jedynie duze, zagraniczne organizacje wykorzystuja AC w
procesie rekrutacji, dla innych przedsigbiorstw jest to zbyt drogi i zbyt czasochtonny sposéb na
pozyskanie pracownika. Wigkszos¢ procedur AC stosuje si¢ w odniesieniu do stanowisk
menedzerskich, zdarza si¢ jednak, ze w ten sposob poszukuje si¢ pracownikow na stanowiska
samodzielne, przyktadem sa firmy z branzy motoryzacyjne;.

Wymieniajac nowoczesne metody selekcji warto zwrdci¢ uwage ewolucje tradycyjnego CV
1 rozmowy kwalifikacyjnej. Stynne curriculum vitae w zwiazku z zapotrzebowaniem na bardziej
elastyczne narzedzia, pozwalajace ocenia¢ wielu kandydatéw o roéznym doswiadczeniu
zawodowym, moze zosta¢ zastapione przez metodg carta vita. Kandydaci w tym przypadku
proszeni sa o narysowanie wilasnej interpretacji swojego zycia, a zadaniem oceniajacego jest
prowadzenie z nim otwartego dialogu. Metoda ta jest silnie zwigzana z technika polegajaca na
samoocenie kandydata, pod katem jego umiejgtnosci zawodowych, podstawe stanowi zalozenie, ze
zarowno firma jak i1 kandydat pragna, aby jego kompetencje pokrywaly si¢ z wymogami
stanowiska.

Jesli chodzi o interview, to praktycy zarzadzania zarzucaja tej metodzie selekcji duzy
subiektywizm 1 w konsekwencji mala trafno$¢ oceny. Sposobem na skuteczne zbieranie informacji
o kandydacie moze by¢ stworzona w Wielkiej Brytanii rozmowa kwalifikacyjna oparta na
epizodach. Celem tworcy byto wyeliminowanie z rozmowy pytan typu ,,co zrobitby Pan, gdyby”,
ktore sa idealna okazja do fantazjowania, przechwalania si¢, a odpowiedz zalezy wylacznie od
wyobrazni kandydata. Analiza ,,epizodéw” z zycia bada pewne powtarzalne zachowania, na
podstawie ktérych mozna okresli¢ cechy osobowosci rozméwcey. Przydatna moze si¢ tu okazad
znajomos¢ tzw. ,,wielkiej piatki”, czyli pigciu podstawowych kategorii cech charakteru. Sa to:
ekstrawersja, sumienno$¢, ugodowos¢, stabilno$¢ emocjonalna i otwartos¢ na doswiadczenia.
Wedlug badan przeprowadzonych w Stanach Zjednoczonych i Europie wynika, ze diagnoza oparta
o te pi¢¢ wymiaré6w osobowos$ci, stosowana w procesie rekrutacji pozwala na przewidywanie
efektywnosci pracy.

Rozwazajac nowoczesne metody stosowane w procesie rekrutacji i selekcji nie sposob nie
wspomnie¢ o Internecie. Czasy kiedy strony www pehily funkcje tablicy ogloszen juz dawno
mingly, rozwdj e-rekrutacji doprowadzit do tego, ze obecnie on-line moze by¢ administrowany
praktycznie caly proces pozyskiwania pracownika. Korzysci z zastosowania Internetu to dla
pracodawcow przede wszystkim redukcja kosztow, mniejsze naktady czasu, oraz duza elastyczno$¢

tego rynku. Kandydaci z kolei na stronach serwisow pracowych maja dostgp do szerokiej gamy



informacji (o rynku, szkoleniach, stypendiach) i porad, co daje wigksze mozliwo$ci, niz metody
tradycyjne. Z badan wynika, ze liczba oséb poszukujacych zatrudnienia za posrednictwem Internetu
stale rosnie, a najwigcej, az 54% stanowia tutaj absolwenci wyzszych uczelni. Wbrew opiniom
futurologdbw Internet bedzie jeszcze przez jakis czas stanowil narzgdzie wspomagajace
pozyskiwanie pracownika, jednak juz istnieja na rynku programy komputerowe, ktoére same
dokonuja kompleksowej oceny kandydata.

Jednym z pierwszych komputerowych Assessment Center jest program testowany w
Polsce na ponad 2000 studentéw z Francuskiego Instytutu Zarzadzania. Przedstawia on histori¢
majacej powazne trudnosci firmy, do ktérej trafia nowy dyrektor dzialu. Jego zadaniem jest
poradzi¢ sobie z przeszkodami (sktocona zatoga, niepostuszenstwo) i utrzymac si¢ na stanowisku.
Rekrutowany musi biorac pod uwage zdolnosci menedzerskie wybraé jedna z pojawiajacych si¢ na
monitorze opcji zachowania, konsekwencja podjgtej decyzji jest nowy problem i tak przez
minimum 30 etapow. Liczba powiazan okreslonych sytuacji wynosi okoto 1000. Po zakonczeniu
symulacji badany musi odpowiedzie¢ na dodatkowe pytania zwiazane z upodobaniami, cechami
charakteru, musi wykona¢ klasyczny test na inteligencje i po zakonczeniu wszystkie te informacje
analizuje komputer, dzigki czemu ocena jest obiektywna. Faktem jest, Zze program taki nie moze
zastapi¢ rekrutujacego, moze jednak zwrédci¢ uwage na ukryte zdolnosci profilu kandydata, ktoérych
znalezienie podczas tradycyjnej rozmowy bytoby niemozliwe. Testy opisanego programu trwaty 5

lat.

Zastosowanie technik NLP w rozmowach rekrutacyjnych.

NLP, czyli neuro-lingwistyczne programowanie, to zbidor wiedzy dotyczacej sposobu
dzialania, uzytkowania, wykorzystywania i rozwijania naszego umystu, we wspotdzialaniu z
naszym ciatem, ktore stanowi receptor rzeczywistos$ci dla tegoz umyshu. NLP jest polaczeniem
praktycznej wiedzy obejmujacej psychologie¢ i psychoterapig, neurologig, lingwistyke, itp.

Zastosowanie technik NLP pozwala na wytwarzanie 1 kontrolowanie pozadanego stanu
emocjonalnego nie tylko u siebie, ale i u naszego rozmoéwcy (poprzez odpowiednie struktury
jezykowe, intonacjg). JesteSmy w stanie rozpozna¢ spdjnosci/niespojnosci wypowiedzi kandydata,
oraz metaprogramy umystu, czyli nieSwiadome wzorce porzadkowania informacji przez
rozmowcg, co bardzo istotne z punktu widzenia rekrutacji. Metaprogramy umystu, to rodzaj
wewngtrznych filtrow, odpowiadajacych za proces myslenia i percepcji. Jednym z zatozen NLP
moéwi, ze ,,ludzie funkcjonuja na podstawie wlasnych map rzeczywistosci”. Metaprogramy umystu

sa stosowane nawykowo, dlatego znajac je mozemy z duza doktadnos$cia przewidzie¢ zachowania



jednostki w konkretnych sytuacjach, np. zawodowych, jesteSmy w stanie zatem okresli¢
przydatnos¢, predyspozycje kandydata do wykonywania przysztych obowiazkéw.

Przyktadem moga by¢ tutaj metaprogramy przyczyny dziatania, ktorymi sa opcje i
procedury. Osoby nastawione na opcje, to poszukiwacze nowych drog i rozwiazan, mozliwosci
wyboru, podczas gdy osoby nastawione na procedury kieruje si¢ zasadami, sa solidne i
odpowiedzialne, ale mato tworcze. Przykladowe metaprogramy stylu pracy, to: pracownik
niezalezny, pracownik grupowy, ,,menedzer”.

Narzedzia NLP stosowane w celu rozpoznania metaprogramow, to: wskazniki komunikacji
niewerbalnej, narzedzia lingwistyczne (odkodowuja strukture jezyka, myslenia), zestawy pytan
»wplatanych” w konwersacje (pytania dotycza metaprograméw), kwestionariusze, gry i symulacje

zespolowe.

Podsumowanie

Aby znalez¢ odpowiednia osobg¢ na dane stanowisko pracodawcy dysponuja szerokim
wachlarzem metod 1 narzedzi. Maja one pomdc w wylonieniu najlepszego ze wszystkich
kandydatow. Przedstawione metody sa bardzo pracochionne i kosztowne. Wybierajac sposob
rekrutacji nalezy wzia¢ pod uwage mozliwosci finansowe przedsigbiorstwa. Dostgpne metody sa
coraz bardziej wyrafinowane 1 coraz skuteczniejsze. Nalezy jednak pamigta¢, ze zadna z
zastosowanych technik nie da stuprocentowej gwarancji sukcesu zawodowego nowego pracownika.
Ten sukces zalezy od procesu adaptacji warunkéw pracy, klimatu organizacyjnego, systemu
motywacyjnego oraz stwarzanych mozliwos$ci rozwoju pracownikoéw. W Polsce za najlepsza uznaje
si¢ metode Assessment Centre, gdyz jest ona najbardziej kompleksowa i elastyczna. Daje
mozliwos$¢ najszerszego poznania kompetencji kandydatow, niezaleznie od rodzaju stanowiska, czy

branzy przedsigbiorstwa.

Streszczenie

W opracowaniu przedstawione zostaly najwazniejsze problemy zwiazane z pozyskiwaniem
pracownika, z ktorymi spotyka si¢ kazdy pracodawca. Zaczynajac od wyboru pomigdzy rekrutacja
wewnetrzna a zewngtrzna, konczac na doborze odpowiednich metod oceny kandydatow.
Wymienione zostaty metody i rodzaje procesu rekrutacji oraz techniki selekcji pracownikow, ktore
w $lad za zachodnimi organizacjami adaptowane sa przez polskie przedsigbiorstwa.

Za najskuteczniejsza metod¢ nalezy uzna¢ Assessment Centre, ze wzgledu na jej
kompleksowo$¢ 1 elastyczno$¢ niezaleznie od rodzaju stanowiska oraz branzy, w jakiej dziala

przedsigbiorstwo.



The compilation contains the most important problems the employer faces connected with

gaining employees. Starting with the choice between interior or exterior recruitment and finishing

with tampering appropriate assessing methods. Text presents description of different techniques

and sorts of recruitment process adapted and introduced by polish companies.

Assessment Centre is found the most effective method what results from it’s precision and

flexibility regardless of type of position or company’s activity.
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