2 LEKCJA

Metody skutecznego pozyskiwania kandydatéow

Po przeczytaniu tego rozdzialu powinienes umie¢:

7
0’0

Wymienic¢ i omowic etapy procesu rekrutacji.

o Wyjasnic roznice pomiedzy rekrutacjg wewnetrzng a zewnetrzna.
Wymieni¢ zrodta i techniki rekrutacji wewnetrznej i zewnetrzne;j
Wymieni¢ metody pozyskiwania kandydatow.
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/ Etapy procesu rekrutacji pracownikow

Proces rekrutacji pracownikow to przemyslana i uporzgdkowana $ciezka, ktora
pozwala organizacjom pozyska¢ najbardziej odpowiednich kandydatow na dane
stanowisko. Kazdy z jego etapdw pefni istotng role i wptywa na ostateczny sukces,
jakim jest zatrudnienie nowej osoby, ktora idealnie wpasowuje sie w oczekiwania
i kulture organizacyjng firmy. Dobrze przeprowadzony proces rekrutacji pomaga firmie
znalez¢ odpowiednich pracownikow, a kandydatom daje mozliwos¢ zdobycia pracy
zgodnej z ich kwalifikacjami i oczekiwaniami.
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Pierwszy etap rekrutacji: Planowanie rekrutacji
Drugi etap rekrutacji: Pozyskiwanie kandydatow

Trzeci etap rekrutacji: Selekcja kandydatow

Czwarty etap rekrutacji: Ocena wybranych
kandydatow

Piagty etap rekrutacji: Decyzja i zatrudnienie

+ PIERWSZY etap rekrutacji: Planowanie rekrutaciji.

Planowanie stanowi podstawe skutecznej rekrutacji. Na tym etapie organizacja
szczegotowo okresla swoje potrzeby personalne oraz jasno wyznacza cele, jakie ma
spetni¢ prowadzony proces rekrutacyjny.

o Okreslenie profilu kandydata — polega na okresleniu niezbednych
kompetencji, doswiadczenia zawodowego, kwalifikacji oraz pozgdanych cech
osobowosci. Istotne jest uwzglednienie zaréwno umiejetnosci merytorycznych,
jak i dopasowania kandydata do wartosci oraz kultury organizacyjnej firmy.

« Przygotowanie opisu stanowiska — obejmuje jasne i precyzyjne okreslenie
zakresu obowigzkdéw, odpowiedzialnosci oraz oczekiwan wobec przysztego
pracownika. Dobrze skonstruowany opis stanowiska pomaga dotrze¢ do
wtasciwych kandydatow.

o Ustalenie budzetu i harmonogramu rekrutacji — okreslenie kosztéw
zwigzanych z procesem oraz zaplanowanie jego przebiegu w czasie pozwala
sprawnie zarzgdzac rekrutacjg i minimalizowac ryzyko opdznien.
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Wiekszosc¢ rekruterow stara sie aktywnie poszukiwac idealnych na dane stanowisko
kandydatow. LinkedIn i inne media spotecznosciowe, portale branzowe, serwisy
z ofertami pracy.

+ DRUGI etap rekrutacji: Pozyskiwanie kandydatow.

Na tym etapie kluczowym celem jest dotarcie do odpowiednich os6b oraz
zmotywowanie ich do udziatu w procesie rekrutacyjnym. Skuteczne pozyskiwanie
kandydatow wymaga wiedzy o tym, gdzie mozna znalez¢ potencjalnych pracownikow
oraz jakie formy komunikacji bedg dla nich najbardziej atrakcyjne.

o Dobédr kanaléw rekrutacyjnych — obejmuje wykorzystanie portali z ofertami
pracy, mediow spotecznosciowych (takich jak LinkedIn czy Facebook),
wspotprace z agencjami rekrutacyjnymi oraz korzystanie z kontaktéw
zawodowych i rekomendacji.

« Budowanie marki pracodawcy (employer branding) — polega na kreowaniu
pozytywnego wizerunku firmy jako miejsca pracy. Prezentowanie kultury
organizacyjnej, wartosci i atmosfery panujgcej w firmie zwieksza
zainteresowanie ofertg i przycigga bardziej dopasowanych kandydatow.

« Wykorzystanie nowoczesnych rozwigzan technologicznych — narzedzia
takie jak reklamy targetowane, chatboty rekrutacyjne czy specjalistyczne
platformy i aplikacje umozliwiajg skuteczne i precyzyjne dotarcie do wybrane;j
grupy kandydatéw.

+ TRZECI etap rekrutacji: Selekcja kandydatow

Selekcja to etap, na ktorym sposrod wszystkich nadestanych aplikacji wytaniane sg
osoby najlepiej dopasowane do wymagan danego stanowiska. Wymaga on rzetelnosci
oraz bezstronnosci, aby ograniczy¢ wptyw subiektywnych ocen i wybra¢ kandydatow
0 najwiekszym potencjale do dalszego etapu rekrutaciji.

e« Ocena CV i listow motywacyjnych — stanowi pierwszy etap odsiewu,
podczas ktorego analizowane sg dotychczasowe doswiadczenie zawodowe,
poziom wyksztatcenia oraz kluczowe kompetencje i umiejetnosci.

o Wstepny kontakt z wybranymi osobami — najczesciej w formie krotkiej
rozmowy telefonicznej lub spotkania online, pozwala potwierdzi¢ podstawowe
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informacje zawarte w aplikacji oraz wstepnie oceni¢ motywacje i dostepnosc¢
kandydata.
Ten etap to najczesciej jeden z najbardziej stresujgcych etapoéw procesu rekrutacji
pracownikéw. Przygotowanie do takiej rozmowy konieczne jest nie tylko
u kandydata do pracy, ale réwniez u samego rekrutera. Osoba, ktéra przyjdzie na
spotkanie, moze bowiem zadac wiele nietatwych pytan i trudnosci z odpowiedzig na
nie bedg dobrze swiadczy¢ o kompetenciji przeprowadzajgcego rekrutacje.

+ CZWARTY etap rekrutacji: Ocena wybranych kandydatéow

Na tym etapie nastepuje szczegotowa i pogtebiona analiza kandydatow. Jego celem
jest doktadniejsze poznanie ich kompetencji, ocena dopasowania do zespotu oraz
okreslenie mozliwosci dalszego rozwoju w strukturach organizaciji.

« Rozmowy rekrutacyjne — mogg przyjmowac forme klasycznych wywiadow,
rozmow behawioralnych opartych na analizie wczesniejszych doswiadczen
kandydata lub spotkan opartych na rozwigzywaniu konkretnych probleméw
i studiow przypadku.

o Zadania i testy praktyczne — stuzg sprawdzeniu umiejetnosci technicznych
i merytorycznych poprzez realizacje zadan odzwierciedlajgcych rzeczywiste
sytuacje, z jakimi kandydat spotka sie na danym stanowisku.

« Sprawdzanie referencji — polega na pozyskaniu opinii od wczesniejszych
pracodawcéw lub przetozonych, co stanowi dodatkowe potwierdzenie
kompetenciji, doswiadczenia oraz dotychczasowych osiggnie¢ kandydata.

+ PIATY etap rekrutacji: Decyzja i zatrudnienie

Koncowy etap procesu rekrutacyjnego obejmuje podjecie ostatecznej decyzji oraz
ztozenie oferty pracy wybranemu kandydatowi. Cho¢ bywa traktowany jako formalne
zakonczenie rekrutacji, w rzeczywistosci ma kluczowe znaczenie dla dalszej
wspotpracy. Jest to moment nie tylko przedstawienia warunkéw zatrudnienia, lecz
takze rozpoczecia budowania relacji miedzy organizacjg a nowym pracownikiem.
« Wybor najlepszego kandydata — polega na analizie rezultatéw wszystkich
wczesniejszych etapow rekrutaciji oraz porownaniu kandydatéw pod wzgledem
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kompetenciji, doswiadczenia i stopnia dopasowania do zespotu oraz kultury
organizacyjne;j.

o Ustalanie warunkéw zatrudnienia — obejmuje przedstawienie oferty pracy,
w tym poziomu wynagrodzenia, pakietu benefitbw oraz terminu rozpoczecia
wspoOtpracy.

e Onboarding — proces wdrozenia nowego pracownika, ktérego celem jest
utatwienie mu efektywnego startu poprzez zapoznanie z zespotem, zasadami
funkcjonowania firmy, kulturg organizacyjng oraz zakresem obowigzkow.

Na tym etapie procesu rekrutacyjnego do obowigzkdéw rekrutera nalezy rowniez
doprecyzowanie warunkow przysztej wspotpracy, w tym m.in. prowadzenie rozmow
dotyczgcych wynagrodzenia. Z perspektywy pracodawcy naturalnym celem jest
utrzymanie kosztéw na mozliwie najnizszym poziomie, natomiast kandydat zazwyczaj
oczekuje jak najkorzystniejszych warunkow finansowych. Z tego wzgledu etap ten
bywa szczegodlnie wymagajgcy — wymaga od rekrutera duzej dozy taktu, umiejetnosci
negocjacyjnych oraz odpowiedniej wiedzy.

/ Zrodta i metody pozyskiwania pracownikéw

Profesjonalne pozyskiwanie pracownikéw, to jednak cos$ wiecej niz zaopatrywanie
firmy w personel, to takze, a moze przede wszystkim marketingowe oddziatywanie na
rynek pracy, to oferowanie wiasnej firmy jako swoistego produktu, ktéry umozliwia
ludziom zaspakajanie ich réznorodnych potrzeb (Pocztowski, 1996).

‘* Rekrutacja wewnetrzna i zewnetrzna
jako zrédto pozyskiwania pracownikéw

Zrédtami pozyskiwania pracownikéw do organizacji sg rynki pracy, na ktérych firma
identyfikuje swoje docelowe segmenty, miejsca pozyskiwania grup zawodowych,
spotecznych, na ktérych tworzy kanaty informacyjne w celu zastosowania
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odpowiednich form rekrutacji (Kawka i Listwan, 2002). Mozemy je zaklasyfikowac
biorgc pod uwage podziat rekrutacji na wewnetrzng i zewnetrzna.

Wybor wtasciwego zrodta rekrutaciji przez pracodawce stanowi jeden z kluczowych
czynnikéw wptywajgcych na znalezienie odpowiedniego pracownika. Organizacja nie
jest jednak zobowigzana do korzystania wytgcznie z jednego kanatu pozyskiwania
kandydatow. Zastosowanie kilku réznych zrédet — zaréwno w ramach rekrutacji
wewnetrznej, jak i zewnetrznej — zwieksza szanse dotarcia do osoby najlepiej
dopasowanej do stanowiska.

72 N

Zrodia rekrutacji 'twéaslna lf[ad_r_a,k system irilformagji okp(acownikach,
ohe abela rotacii, ksiega sukcesorow, ksiega
wewne J kwalifikacji, zbiér umiejetnosci (skills inventory)
\ g/
4 N

» wlasna baza danych, o$rodki akademickie,
pracownicy innych firm- specjalisci na zewnetrznym
Zrodia rekrutacji rynklu Ppracy, aplikanci z ulicy, absolwenci wyzszych
. szkot i innych form ksztatcenia, bezrobotni, znajomi
zewnetrznej i poleceni pracownicy, izby gospodarcze,
stowarzyszenia studenckie, centra zatrudnienia,
agencje rekrutacyjne

\ 4

Opracowanie wtasne na podstawie zrédta: Kawka i Listwan, 2002.

Oproécz samych zrédet rekrutacji niezwykle istotne jest rowniez okreslenie metod
i technik, ktére firma wykorzysta w procesie naboru. Ich zadaniem jest przekazanie
informacji o wolnym stanowisku na rynek pracy, zachecenie potencjalnych
kandydatow do aplikowania oraz przeprowadzenie wstepnej selekcji zgtoszen.
Podobnie jak zrédta rekrutacji, metody i techniki naboru mozna podzieli¢ na te
stosowane wewnatrz organizacji oraz te skierowane na rynek zewnetrzny.
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a ™

Metody i techniki » Analiza dokumentéw kadrowych, obserwacje,

3 : wywiad, rekomendacje kierownikéw liniowych,

rekrutaci wewnetrznej ogtoszenie wewnetrzne, planowanie przebiegu
kariery

A /
N N
/ * Informacje ustne, ogtoszenia w prasie,
e-rekrutacja, korzystanie z publicznego
: o posrednictwa pracy, agencje doradztwa
Metody i techniki personalnego, rekrutacja w szkotach, praktyki
wakacyjne, studenckie targi pracy, kandydaci
»Z ulicy”, przypadkowe zgtoszenia
telefoniczne, zatrudnienie oséb poleconych.

- / 4

rekrutacji zewnetrznej

Opracowanie wtasne na podstawie zrédta: Kawka i Listwan, 2002.

Podjecie decyzji o sposobie przeprowadzenia rekrutacji powinno zosta¢ dobrze
przemyslane. Niewtasciwe podejscie do tego procesu bardzo szybko daje o sobie zna¢
i odbija sie negatywnie na funkcjonowaniu jednostki. Spada wydajnos¢ pracy, obnizajg
sie morale i obserwuje sie wysokg fluktuacje kadr (Trzecinska, 2011).

Wewnetrzna rekrutacja pracownikéw moze mie¢ charakter otwarty lub zamkniety.

» Rekrutacja otwarta - w jej ramach informacje o wolnych stanowiskach pracy
udostepnione sg szerokim rzeszom pracownikow w formie ogtoszen zawieszanych na
tablicach @informacyjnych, przesytanych pocztg elektroniczng. Istotg tej metody jest
zatem fakt, ze przedsiebiorstwo jest rzeczywiscie traktowane jako wewnetrzny rynek
pracy.

* Rekrutacja zamknieta - ma miejsce wéwczas, gdy informacje o wolnym
stanowisku nie sg podawane do publicznej wiadomosci w miejscu pracy, lecz sg
przekazywane kanatami nieformalnymi i bezposrednio kierowane do potencjalnie
odpowiednich kandydatow (Pyrek, 2004).
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+ Rekrutacja wewnetrzna - zalety i wyzwania : -

o -
Wzmacnia motywacje oraz lojalnos¢ pracownikéw, ktérzy A
dostrzegajag realne perspektywy rozwoju i awansu w strukturach organizacji.
Umozliwia ograniczenie czasu i kosztéw zwigzanych z poszukiwaniem
kandydatow na zewnetrznym rynku pracy.
Utatwia proces wdrozenia, poniewaz pracownik zna juz kulture organizacyjng,
procedury i sposodb funkcjonowania firmy.
Przenoszenie lub awansowanie pracownikdw w obrebie jednego zespotu
moze skutkowac lukami kompetencyjnymi w innych dziatach.
W rekrutacji wewnetrznej istnieje ryzyko faworyzowania osob, z ktérymi
menedzerowie majg blizsze relacje, co moze obnizac obiektywnosc¢ procesu.

+ Rekrutacja zewnetrzna — zalety i wyzwania : —
o -
Zapewnia dostep do szerokiego grona kandydatéw spoza Yy =

organizaciji, co sprzyja naptywowi nowych pomystow i wiekszej
réznorodnosci.

Daje mozliwosc¢ zatrudnienia specjalistow z innych firm, posiadajgcych cenne
kompetencje i doswiadczenie.

Wigze sie z dtuzszym czasem realizacji oraz wyzszymi kosztami catego
procesu rekrutacyjnego.

Niesie ryzyko niedopasowania nowych pracownikow do kultury organizacyjne;j
i wartosci firmy.
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‘* Analiza stanowiska pracy

W wielu organizacjach brakuje opiséw stanowisk pracy (nazywana analizg pracy lub
analizg profilu pracy), a nawet jesli istniejg, sg one wykorzystywane sporadycznie.
Tymczasem opis stanowiska stanowi kluczowy dokument wspierajgcy procesy
zarzgdzania zasobami ludzkimi. Prawidlowo przygotowany jest pomocny m.in.
podczas rekrutacji pracownikow oraz planowania ich rozwoju i sciezek kariery. Czesto
pomija sie jednak fakt, Ze opis stanowiska pracy jest takze podstawg do tworzenia
przejrzystej struktury organizacyjnej, ktdra powinna by¢ spdjna z obowigzujgcym
systemem wynagradzania.

Zdaniem Pyrek (2002) analiza stanowiska pracy jest pierwszym wyjsciowym etapem
procesu rekrutacji. Przy sporzgdzaniu opisu stanowiska pracy powstaje konieczno$¢
okreslenia cech danego stanowiska, czyli zakresu czynnosci, obowigzkéw oraz
wymagan kwalifikacyjnych, jakie kandydat do pracy powinien posiadac. Informacje te
tworzg tzw. profil zawodowy przysziego pracownika, ktory okresla konkretne
oczekiwania pracodawcy wzgledem potencjalnych kandydatéw. W wyniku
przeprowadzenia analizy stanowiska pracy otrzymamy takze informacje na temat
zaleznosci stuzbowych, warunkéw pracy oraz relacji z innymi stanowiskami.

Analiza stanowiska pracy to opis:
e zadan i obowigzkow na danym stanowisku,
e odpowiedzialnosci i uprawnien,
e wymagan wobec pracownika (kwalifikacje, umiejetnosci, cechy),
o warunkéw pracy (fizycznych i organizacyjnych),
« relacji stuzbowych (podlegtos¢, wspétpraca).

Analiza stanowiska pracy to proces systematycznego zbierania i porzgdkowania
informacji o danym stanowisku. Jest szeroko stosowana w HR, zarzgdzaniu i BHP.

Opracowanie funkcjonalnego opisu stanowiska jest procesem wymagajgcy
zaangazowania roznych grup pracownikéw oraz niematych naktadéw pracy. Przed
stworzeniem dokumentu odzera warto zainwestowa¢ czas w porzadne
przeprowadzenie analizy pracy.

KOMITET /g Romvai Crgeniend
¥ DO SPRAW Obywatelskich
5 POZYTKU NIW 2 "“f‘ Y ‘- 0

PUBLICZNEGO T

SFINANSOWANO ZE SRODKOW NARODOWEGO INSTYTUTU WOLNOSCI - CENTRUM

ROZWOJU SPOLECZENSTWA OBYWATELSKIEGO W RAMACH RZADOWEGO PROGRAMU
ROZWOJU ORGANIZACJI OBYWATELSKICH NA LATA 2018-2030 PROO



Analiza stanowiska pracy

Metody analizy .
stanowiska pracy .

wywiady z pracownikami i przetozonymi
ankiety i kwestionariusze

obserwacja pracy

analiza dokumentow (procedury, regulaminy)
dzienniki pracy prowadzone przez pracownikow

Zastosowanie °

rekrutacji i selekcji pracownikow

ocen okresowych

planowania szkolen i rozwoju

warto$ciowania stanowisk i ustalania wynagrodzen
poprawy organizacji pracy

oceny ryzyka zawodowego (BHP)

Znaczenie w praktyce

zmniejsza rotacje pracownikow
utatwia dobor wiasciwych kandydatow
zwigksza efektywno$¢ pracy
ogranicza konflikty kompetencyjne

Efektem analizy stanowiska pracy sg zwykle dwa dokumenty: opis stanowiska
pracy lub profil (specyfikacja) stanowiska.
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Analiza stanowiska a profil pracy

\

Profil pracy to dokument, ktory zawiera m.in. takie informacje jak:
e wymagane wyksztatcenie,
« doswiadczenie zawodowe,
o kompetencje twarde i miekkie,
« predyspozycje psychofizyczne,
e Wwymagania zdrowotne (jesli istotne).

‘* Ogloszenie o naborze

Etapem wystepujgcym po analizie stanowiska pracy jest ogltoszenie o naborze.
Osoba odpowiedzialna za proces rekrutacji podejmuje decyzje dotyczace Bzrodet
rekrutacji. Mozemy tu skorzysta¢ z zrédta rekrutacji wewnetrznego lub zewnetrznego
rynku pracy.

Nastepnie zanim ogtoszenie zostanie zamieszczone, powstaje potrzeba doktadnego
przeanalizowania i zdefiniowania kryteriow wyboru kandydatéw. Musimy liczy¢ sie
z faktem, ze na nasze ogtoszenie obok aplikacji wartosciowych dostaniemy tez takie,
ktorych autorzy w Zzaden sposéb nie odpowiadajg stawianym wymaganiom. Nalezy
rowniez zdecydowaé, czy uczynione zostanie to za posrednictwem mediow
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drukowanych (w prasie lokalnej, ogolnokrajowej rekrutacja szeroka, prasa
specjalistyczna rekrutacja segmentowa), czy tez w Internecie, czy ewentualnie przy
uzyciu kilku mediow jednoczesnie.

Kolejnym krokiem w ramach tego etapu jest wybor techniki rekrutacji. W oparciu o te
informacje zawarte w ogtoszeniu naboru kandydaci przygotowujg niezbedne
dokumenty aplikacyjne do ubiegania sie o prace. (Pyrek, 2002).

‘* Ogtoszenie rekrutacyjne

AR S

W ramach procesu rekrutacji uwage nalezy poswieci¢ ogltoszeniu o prace. Wydaje
sie, ze ogtoszenie o prace nigdy nie straci na swojej aktualnosci, poniewaz o ile
poczatkowo byto zamieszczane najcze$ciej w prasie, o tyle obecnie moze byc¢
zamieszczone zaréwno na firmowej stronie internetowej, wybranych portalach
internetowych, jak i w formie ulotki na targach pracy. Jak podkreslajg specjalisci,
ogloszenie o prace powinno:

= przycigga¢é uwage — ogtoszenie musi konkurowa¢ o zainteresowanie
kandydatéw z innymi ofertami;

» wzbudzié¢ i utrzymaé zainteresowanie — musi w atrakcyjny i interesujgcy
sposob przekaza¢ informacje o stanowisku pracy, przedsiebiorstwie,
warunkach i zasadach zatrudnienia, a takze wymaganych kwalifikacjach;

» stymulowa¢ dziatania — komunikat musi by¢ przekazany w sposob, ktéry nie
tylko przyciggnie uwage, ale takze zacheci do przeczytania catego ogtoszenia i
doprowadzi do otrzymania dostatecznej liczby odpowiedzi od wiasciwych
kandydatow (Armstrong, 2000).

Niezaleznie od miejsca publikacji ogtoszenia o prace, zazwyczaj trafia ono do
szerokiego grona odbiorcéw, co najczesciej jest zamierzonym celem pracodawcy.
Dlatego wazne jest, aby ogtoszenie byto nie tylko poprawne pod wzgledem formalnym,
lecz takze estetyczne i przyciggajgce uwage. Umieszczenie w nim nazwy, logo oraz
opisu firmy sprawia, ze petni ono rowniez funkcje promocyjna. Przy jego
przygotowywaniu nalezy zadbac¢ o odpowiednig stylistyke, poprawnos¢ jezykowa
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oraz zgodnos¢ z obowigzujacymi przepisami prawa, w szczegolnosci w zakresie
zasady réwnego traktowania kandydatéw, ktora obowigzuje réwniez na etapie
rekrutacji (Dolot, 2014).

‘* Rekrutacja on-line

Kolejnym zagadnieniem zwigzanym z rekrutacjg, ktoremu warto poswieci¢ uwage, jest
wykorzystanie Internetu. Nie mozna tu oming¢ pojecia e-rekrutacja, ktére rozumiane
jest jako forma rekrutacji cechujgca sie m.in.: nieograniczong lokalizacjg, stosunkowo
niskim kosztem jednostkowym, duzg elastycznoscia oraz aktualizacjg on-line
zebranych danych (Kawka, Listwan, 2010).

Rekrutacja online zwana inaczej e- rekrutacjg jest dzisiaj jedng z najbardziej
popularnych metod pozyskiwania pracownikdéw. Proces rekrutacji pracownikéw online
zazwyczaj sktada sie z kilku etapow.

Publikowanie ogtoszen o prace na roznych stronach
internetowych.

Gromadzenie aplikacji od 0séb zainteresowanych
dang oferta.

—

NS

Przeprowadzenie rozmow kwalifikacyjnych w trybie
zdalnym.

W prowadzeniu procesu e-rekrutacji niewagtpliwie pomocne sg: ogodlne portale
z ofertami pracy, portale tematyczne i branzowe, portale informacyjne, portale
zwigzkow i korporacji, portale lokalne (np. miast, regionoéw), strony WWW szkét,
uczelni wyzszych, urzedow pracy (Jakrzewski, 2006). Ustugi oferowane przez portale
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to: dodawanie ogtoszen, wyrdznianie oferty, mailing, korzystanie z bazy CV,
preselekcja aplikacji, korzystanie z panelu administracyjnego (Jakrzewski, 2006).
Nalezy réwniez podkresli¢, ze kandydaci do pracy (szczegdlnie mtodszego pokolenia)
coraz czesciej korzystajg z Internetu do wyszukiwania zaréwno ofert pracy, jak i
informacji o potencjalnym pracodawcy.

Rekrutacja pracownikdbw online wymaga od pracodawcéw przygotowania
odpowiednich narzedzi dla kazdego z etapow pozwalajgcych automatyzowac wiele
proceséw. Specjalne algorytmy i chat boty oferujg pomoc w znajdowaniu
i dopasowywaniu kandydatow. Optymalizujg i upraszczajg proces rekrutacji, dzieki
czemu jest szybszy i bardziej wydajny (Schulz, 2025).

W poszukiwaniu kandydatow rekruterzy coraz czesciej wykorzystujg nowoczesne
media spotecznosciowe oraz platformy o duzym zasiegu. Popularno$¢ zdobywajg
serwisy typu LinkedIn, funkcjonujgce jak media spotecznosciowe. Oferty pracy
zamieszczane sg takze na portalach dedykowanych rynkowi pracy, takich jak
Aplikuj.pl, ktére dysponujg rozbudowanymi bazami ogtoszen i docierajg do szerokiego
grona potencjalnych kandydatow.

+ Wizerunek firmy w rekrutacji on-line

Niewatpliwie juz na tym etapie istniejgcy wizerunek firmy odgrywa istotng role. Wydaje
sie rowniez, ze niemal kazde dziatanie zwigzane z rekrutacjg (szczegodlnie tg
zewnetrzng) bedzie ksztattowato wizerunek danej organizacji, szczegoélnie na rynku
pracy. Umiejetne dotarcie do wiasciwych zrédet rekrutacji moze zaprocentowac
pozytywnym zjawiskiem, tzw. kometg kadrowg (Listwan, 1998), ktére w kontekscie roli
procesu rekrutacji w ksztattowaniu wizerunku przedsiebiorstwa wydaje sie niezwykle
istotne do wyjasnienia. Zjawisko komety kadrowej polega na tym, ze przyjety
pracownik, informujgc innych o warunkach pracy i zatrudnienia w swojej firmie,
przycigga do niej znajomych oraz inne osoby, z ktorymi zetkngt sie w zyciu
zawodowym i osobistym. Woéwczas firma moze nie podejmowacé zadnych dziatan
rekrutacyjnych, aby zgromadzi¢ wartosciowe dokumenty aplikacyjne. Jest to znaczgca
oszczednos¢ czasu, a nierzadko réwniez duzych naktadéw finansowych. Nalezy
bowiem podkresli¢, ze proces doboru kadr (a zatem zaréwno rekrutaciji, jak i selekcji)
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jest czasochtonny, a kiedy jest realizowany przez zewnetrzne firmy specjalistyczne —
réwniez kosztowny (Dolot, 2014).

‘* Wspoébtczesne trendy w rekrutacji ii

Rekrutacja jest obszarem, ktéry intensywnie sie rozwija i nieustannie

zmienia pod wptywem postepu technologicznego, rosngcych oczekiwan kandydatow
oraz przeobrazen na rynku pracy. Pojawiajg sie nowe trendy i innowacyjne
rozwigzania, ktore zyskujg coraz wieksze znaczenie i wptywajg na to, w jaki sposéb
pracodawcy docierajg do potencjalnych talentéw oraz je pozyskuja.

Blind hiring: To metoda rekrutacji, ktéra zaktada usuniecie z CV i aplikaciji
wszelkich danych, ktére mogg ujawniac ptec€, wiek, rase, czy jakiekolwiek inne
cechy osobiste kandydata. Gtéwnym celem tej praktyki jest zminimalizowanie
nieSwiadomych uprzedzen rekruterow i stworzenie rownego pola dla
wszystkich aplikujgcych.

Job dating: to trend, ktéry zyskat popularnosc¢ zwlaszcza w krajach
zachodnich, polegajgcy na organizowaniu krotkich, intensywnych spotkan
rekrutacyjnych, przypominajgcych "szybkie randki". W ramach takich
wydarzen kandydaci majg zaledwie kilka minut na zaprezentowanie sie

i przekonanie rekruterow do swojej osoby. Jest to skuteczna metoda,
zwtaszcza w przypadku duzych rekrutaciji.

Rekrutacje wideo: Rekrutacja z wykorzystaniem narzedzi wideo stata sie
norma, zwtaszcza po pandemii COVID-19. Jednak trend idzie jeszcze dalej —
firmy coraz czesciej korzystajg z asynchronicznych wywiadéw wideo.
Kandydaci nagrywajg swoje odpowiedzi na zadane pytania, a rekruterzy mogg
je oglada¢ w dowolnym czasie.

Gamifikacja w rekrutacji: Gamifikacja to metoda wykorzystujgca elementy
gier w procesie rekrutacji. Celem jest uczynienie rekrutacji bardziej
angazujgcg i atrakcyjng dla kandydatéw. Firmy uzywajg gier, quizow, wyzwan
czy symulacji, ktére pozwalajg kandydatom wykazac¢ sie umiejetno$ciami,
logicznym mys$leniem, czy kreatywnoscig. Ta forma rekrutacji sprawdza sie
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szczegolnie w branzach technologicznych, marketingowych czy kreatywnych,
gdzie liczy sie innowacyjnos¢ i nieszablonowe myslenie.

Social recruiting: Rekrutacja przez media spotecznosciowe staje sie coraz
bardziej powszechna. Pracodawcy nie ograniczajg sie juz tylko do
klasycznych portali pracy, ale coraz czesciej korzystajg z takich platform

jak LinkedIn, Twitter, Instagram czy nawet TikTok do pozyskiwania talentow.
Szczegolnie mtodsze pokolenia szukajg informacji o potencjalnych
pracodawcach na tych platformach, a obecnos¢ firmy w social mediach staje
sie waznym elementem jej wizerunku.
(zrédto:https://praca.asistwork.pl/blog/kariera-i-rozwoj/rekrutacja).
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