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Bezbtedne
obstawienie

Hanna Wiecewicz

Rekrutacja to jeden ze strategicznych obszaréw miegkkie-
go zarzadzania ludZmi. Niestety, zadna z metod naboru
nie daje stuprocentowej gwarancji sukcesu, czyli zatrud-
nienia wlaéciwego kandydata, ktory z powodzeniem
zrealizuje cele biznesowe. Dlatego aby zminimalizowac
ryzyko popelnienia bfedu przy wyborze pracownika,
warto zastosowa¢ kilka metod diagnozy kompetencji
kandydatéw, udoskonali¢ warsztat rekrutacyjny, a takze
nieustannie sie uczy¢ i rozwijaé narzedzia rekrutacji.

ie od dzi$ wiadomo, ze umie-
Nje;tnie przeprowadzony proces

rekrutacyjny i wiasciwy dobor
osob do organizacji decyduja o kierun-
kach rozwoju i wynikach firmy. Z kolei
btedna rekrutacja skutkuje wielorakimi
kosztami dla firmy, np. kosztem wakatu
i agencji doradztwa personalnego oraz
stratg czasu poswieconego na spotka-
nia z kandydatami. Jak wiec rekrutowac
skutecznie?
Kazda organizacja czy tez agencja do-
radztwa personalnego ma do wyboru
wiele kanatéw dotarcia z informacjg
o wakacie do kandydatéw. Firmy naj-
czedciej korzystaja z nastepujacych
mozliwosci:

Konkurs wewnetrzny
w firmie

Bardzo dobra i coraz chetniej stosowang
przez dzialy HR praktyka jest pozyskiwa-

nie kandydatow wewnatrz organizacji.
Ogromna zaleta tego kanatu rekrutacji
jest motywowanie pracownikéw firmy
przez oferowanie im realnych mozliwoéci
rozwojuiawansu. Dzieki takim dziataniom
dziat HR pokazuje, ze $ciezki rozwoju ka-
rier s3 mozliwe, co zacheca pracownikow
do pozostania diuzej w firmie. Minusem
wewnetrznych konkursdw jest natomiast
mozliwos¢ utraty cennych pracownikéw,
ktdrzy — jesli nie wygrali w procesie rekru-
tacji - moga by¢ zdemotywowani. W fir-
mach czesto organizuje sie wewngtrzng
rekrutacje na okreslone stanowisko, ktdra
konczy sie awansem osoby nie bioracej
udziatu w konkursie, a ktora zostata wska-
zana przez kadre zarzadzajaca.

Ogtoszenia w prasie
i internecie

Zdecydowanie najczestszym i daja-
cym bardzo dobre rezultaty sposobem

dotarcia do kandydatow jest zamiesz-
czanie ogtoszen rekrutacyjnych w In-
ternecie na réznego rodzaju portalach
i stronach korporacyjnych firm. Z uwagi
na koszty coraz rzadziej korzysta sig na-
tomiast z prasy ogolnopolskiej na rzecz
ogtoszerr w pismach lokalnych i branzo-
wych. Ogtoszenia o prace umieszczans
s3 rowniez na uczelniach, co zapewniz
dostep szerokiemu gronu studentow
i absolwentow programéw MBA oraz
studiéw podyplomowych.
Zdecydowana zalety ogtoszen jest to
ze w krotkim czasie dociera sie z infor-
macja do wielu kandydatdw jednocze-
$nie. Dzieki temu mozna liczy¢ na pozy-
skanie 0séb nie tylko z danego sektorz.
ale rowniez i tych, ktore mogtly zmienic
branze lub wyjechaty za granice, a 53 zz-
interesowane powrotem.

Duzym plusem jest takze to, ze 0so-
by, ktére odpowiadajg na ogtoszeniz.
s3 zmotywowane do zmiany pracy.
Do minuséw tego kanatu nalezy krot-
ki czas rekrutacji, bo kandydat mozs
bra¢ udziat w kilku projektach jed-
noczesnie i nie przyja¢ w koncowym
etapie danej oferty pracy. Sukces wy-
korzystania tego typu kanatu zalezy
rowniez od bardzo dobrego przygoto-
wania ogfoszenia o wakacie, w ktérym
nalezy odpowiednio zainteresowac
i zachecic do przesytania aplikacji.




Direct search
i networking

Czesta metoda stosowana szczegdlnie
przez agencje doradztwa personalne-
go typu executive search jest metoda
bezposrednia dotarcia do kandydatdw
z firm konkurencyjnych, o podobnym
profilu dziatalnosci lub z konkretnej
branzy. Zaleta tej metody jest praktycz-
nie stuprocentowa gwarancja dotarcia
do kandydatow o zblizonym profilu.
Minusy to mala motywacja kandyda-
tow do zmiany, wieksze oczekiwania
finansowe oraz duzo wyzsze koszty po-
szukiwan.

Inna dobra metoda jest pozyskiwanie
kandydatéw poprzez kontakty na ryn-
Ku i pytanie o rekomendacje.

Baza danych i agencje

Agencje doradztwa personalnego, jak
rowniez duze organizacje, buduja wia-
sne bazy danych potencjalnych kan-
dydatéw do pracy. Coraz czesciej kan-
dydaci moga wpisac sie do bazy przez
strone internetowa firmy. Zaleta tego
kanatu jest skrécenie czasu trwania
procesu rekrutacji, bo oznacza to duzo
fatwiejsze dotarcie do poszukiwanych
kandydatow. Warto pamietac, ze kazdy
proces dotyczacy rekrutacji na stanowi-
sko menedzerskie powinien by¢ szyty
na miare. Nie kazdy dobry kandydat
z rynku pasuje do danej kultury orga-
nizacyjnej firmy, osobowosci szefa czy
moze by¢ dedykowany do realizacji
okreslonych zadan.

Firmy coraz chetniej korzystaja ze
wsparcia agencji doradztwa personal-
nego nie tylko z uwagi na baze danych,
metode bezpodrednich poszukiwan,
doswiadczenie w rekrutacji na dane
stanowiska czy stosowanie zaawanso-
wanych narzedzi. Przy wyborze firmy
zewnetrznej doradztwa personalnego
liczy sie tez:

+doswiadczenie i wiedza biznesowa

konsultanta,

procesy rekrutacji

Wspdtczynniki trafnosci metod selekcji

Metoda Wspétezynnik
Assessment center (przewidywanie zdolnosci) 043
Testy probek pracy 0,55
Testy zdolnosci 0,53
Testy osobowosci 041
Dane biograficzne 0,38
Wywiady ustrukturyzowane 0,31
Typowe wywiady 0,15
Referencje 013
Grafologia 0,00
Astrologia 0,00
Zrodto: Hen it Wydawnictwo Naukowe
«metodologia stosowana w diagnozie
kompetencji, Metody rekrutacji

- referencje,

+ przygotowanie do projektu (spotkanie
z klientem, analiza stanowiska i po-
trzeb firmy, kultury organizacyjnej),

-zaangazowanie i poczucie odpowie-
dzialnosci za efekty swojej pracy.

Skorzystanie z dobrej i sprawdzonej

agencji doradztwa personalnego skra-

ca czas rekrutacji i umozliwia dotarcie
do bardzo dobrych kandydatéw na
rynku.

Urzedy pracy, fundacje,
uczelnie

W ostatnim czasie coraz wigksze wspar-
cie, jesli chodzi o pomoc w znalezieniu
kandydatéw (szczegdlnie na najnizsze
stanowiska), mozna znalezd w urze-
dach pracy. Warte polecenia sa rowniez
kontakty z biurami pracy w fundacjach
zrzeszajacych osoby niepetnosprawne.
Warto pamietad, ze zatrudniajac osobe
niepetnosprawna, mozna zdobyc¢ zaan-
gazowanego i lojalnego pracownika,
czesto o wysokich kompetencjach.
Narzedziem stuzacym do diugotermi-
nowego pozyskiwania kandydatow jest
nawigzanie wspotpracy z uczelniami
wyzszymi badz szkotami technicznymi.
Organizowanie stazy i konkurséw dla
studentow to doskonata metoda na po-
zycjonowanie firmy jako pozadanego
pracodawcy wiéréd studentow.

i diagnozy kandydatéw

Z uwagi na zlozono$¢ procesu rekruta-
gji i brak gwarancji sukcesu okreslonej
metodologii bardzo czesto stosuje sig
co najmniej dwa narzedzia diagnozy
kompetencji kandydatéw. Stosowanie
wiekszej liczby metod zwieksza praw-
dopodobienstwo zatrudnienia witasci-
wej osoby na wakujace stanowisko.

Analiza dokumentow
i wywiad

Najczesciej stosowang metodg stuzaca
do wstepnego wyboru kandydatow
jest selekcja aplikacji. Analiza taka po-
zwala ocenic, czy kandydatura spetnia
formalne kryteria na dane stanowisko,
np. doéwiadczenie w okreslonej bran-
2y, podobny zakres obowiazkow, od-
powiednie wyksztatcenie i znajomosc
jezykow obeych. Jedli kandydat spetnia
wymogi formalne, zostaje zaproszony
do kolejnego etapu rekrutacji, ktdrym
moze by¢ wywiad telefoniczny, rozmo-
wa kwalifikacyjna, sesja AC lub testy
weryfikujace.

Najczesciej stosowana metoda oceny
kandydatow do pracy na rynku global-
nym jest wywiad. Trafno$¢ wywiadow
zwieksza sie, jedli przeprowadzane sa
w oparciu o wczesniej przygotowang
strukture. Wywiady niestrukturalne cha-
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Przyktady pytari w oparciu o metode STAR:

. brosze; opisac sytuacje, kiedy awansowat/a Pan/Pani na stanowisko kierow-

nika?

. Jakie zadania przed Panem/Pania postawiono?

. Jaki zesp6t Pan/Pani przejat/eta i jakie byly jego

niki?

. Jakie dziatania i aktywnoéci Pan/Pani podjat/eta, aby zrealizowac swoje

cele, zadania na stanowisku?
- Jakie byty efekty Pana/Pani dziatari?

Analizujac odpowiedzi na tak zadane pytania, warto zwraca uwagg na luki
w doéwiadczeniu, a takze konkretne wyniki i osiagniecia.

rakteryzujg sie rozwojem pytan wraz
z uptywem czasu spotkania. Minusem
tego typu rozmowy jest brak kontroli
nad spotkaniem i rozwojem spotka-
nia z kandydatem. Najnowsze formy
wywiadéw dajace najwyzszy wspot-
czynnik trafnodci daje ustrukturyzowa-
na rozmowa kwalifikacyjna w oparciu
o kompetencje STAR. Metoda ta polega
na zadawaniu pytan dotyczacych kon-
kretnych zachowar kandydata. Osoba
rekrutujaca pyta kandydata o konkret-
na sytuacje, zadanie, dziatanie i rezultat
w przesztosci.

Osrodki oceny
- assessment center

Wedtug wielu badan najwyzszy wskaz-
nik rekrutacyjnej trafnosci ma metoda
assessment center. Polega ona na oce-
nie poréwnawczej grupy przez aseso-
réw. Zdarzajg sie rowniez indywidualne
procesy assessment center, Np. W przy-
padku najwyzszej kadry kierowniczej.
Celem oceny jest rozpoznanie poziomu
kompetencji, czyli wiedzy, umiegjetno-
éci, postaw i zachowan kandydatow.
Ocena poprzedzona jest ustaleniem
pozadanych postaw | zachowan na da-
nym stanowisku pracy. Przyktadowe za-
dania w sesji AC to: wywiad, prezenta-
cja, zadania typu ,in basket” (¢wiczenia
polegajace na ocenie organizacji pracy
i ustalaniu priorytetéw), dyskusja gru-
powa oraz testy. Bardzo czesto meto-
da ta jest stosowana przy rekrutacjach
na stanowiska kierownicze, awansach.
Jest to rowniez doskonate narzedzie
do pierwszej selekgji studentow lub

kandydatow na stanowiska przedstawi-
cieli handlowych, gdyz weryfikuje bar-
dzo szybko umiejetnosci komunikacji,
wspdtpracy w zespale i sprzedazy.

Probki pracy, testy
i zadania

Bardzo dobrg metoda weryfikujaca
umiejetnoéci kandydata sa zadania
bedace probka pracy. Ta metoda jest
szczegdlnie ceniona przy okazji rekru-
tacji os6b na stanowiska techniczne,
gdzie mozna poprosi¢ kandydata o od-
czytanie rysunku technicznego, zmiang
ustawienia sterownika itp.
Na rynku polskim coraz czeécigj sto-
sowane s tez testy psychologiczne.
Wykorzystuje sie je jako narzedzia
wspierajace decyzje odnosnie wyboru
finalnego kandydata. Test psycholo-
giczny musi spetnia¢ okreslone warun-
ki, aby zostat uzyty: musi by¢ wystanda-
ryzowany, obiektywny, rzetelny i trafny
oraz przeprowadzony i interpretowany
przez osobe, ktora jest do tego upraw-
niona. Celem testdw moze by¢ ocena
osobowosci (np. w przypadku stano-
wisk sprzedazowych istotny jest poziom
ekstrawersji, umiejetnosci spotecznych,
motywacji i wiedzy).

Rodzaje testow:

« testy inteligencji,

« testy osobowosdi,

+ testy umiejetnosdi,

+ testy zdolnoéci (umiejetnosci werbal-
nych, liczbowych, umiejetnosci rozu-
mowania dedukcyjnego, sprawnosci
intelektualnej lub manualnej),

- testy motywacji i wartosci.

Z kolei zadania symulacyjne polegaja

na przedstawieniu problemu lub zada-

nia zwigzanego ze stanowiskiem pracy.

Rola kandydata jest rozwigzanie tego

zadania.

Przyktadowe zadania:

- zaproponowanie strategii sprzedazo-
wej w oparciu o udostepnione dane,

« sprzedaz produktu klientowi,

+ negocjacje handlowe z klientern,

« napisanie oferty handlowej lub rozpa-
trzenia reklamacji klienta.

Zadania pozwalaja na zbadanie wiedzy

kandydata, szybkosci myslenia, analizy,

proponowania rozwiazan i kreatywnosci.

Z uwagi na to, ze koszty rekrutacji sa
bardzo wysokie, warto przed kazdym
takim zadaniem przygotowac strate-
gie poszukiwan kandydata: dokonac
analizy, jaka osoba jest poszukiwana
pod katem kompetencji, organizacji
i potrzeb biznesu. Warto okredli¢, jak
i gdzie kandydaci beda szukani i w jaki
sposob bedg weryfikowane ich umie-
jetnosci. Jesli firma decyduje sie na
wspotprace z agencja doradztwa per-
sonalnego, warto réwniez podwiecic
czas konsultantowi, ktory poprowadzi
proces, aby doktadnie omoéwi¢ profil
poszukiwanej osoby. Dobrym pomy-
stem jest réwniez zorganizowanie spo-
tkania z bezposrednim przetozonym
osoby, do ktorej bedzie raportowat
zatrudniony kandydat. Bardzo czesto
na ostatnim etapie rekrutacji decyduje
dopasowanie do bezposredniego prze-
fozonego i dobre samopoczucie obu
0s6b na spotkaniu rekrutacyjnym. ®

« Hanna Wiecewicz
kierownik
Manpower Professional
Executive
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