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Moderne Formen

Anna Kowalczyk

Partner w Grupie Talents
Partner in der Talents-Gruppe

der Arbeitnehmerbeschaffung

Zaréwno firmy doradz-
twa personalnego jak
i ich klienci coraz czesciej
decyduja sie na stosowa-
nie réznego rodzaju nie-
typowych form rekrutacji.

Jest to spowodowane przede
wszystkim zmiang na rynku pracy.
Po ostatnich latach, gdzie zdecy-
dowanie silniejszg pozycje miat
pracodawca, powoli rynek ewolu-
uje w strong rynku pracownika.

Rownoczesnie wzrosty wzajemne
wymagania obu stron. Pracodaw-
cy poszukuja pracownikow juz
nie tylko z okreslonymi umiejet-
noSciami i doSwiadczeniem ale
zwracajg uwage takze na ich pro-
fil osobowy oraz potencjat rozwo-
jowy tak, by dopasowali si¢ w jak
najwickszym stopniu do kultury
organizacyjnej oraz wartosci przy-
jetych w danej firmie. Pracownicy
tymczasem szukaja organizacji,
ktora oferuje nie tylko prace za
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okreslone wynagrodzenie, ale
takze realne mozliwosci dalszego
rozwoju zawodowego.

Opisywane zmiany pociagnely
za sobg koniecznos¢ weryfikacji
dotychczas stosowanych form
rekrutacji. Do niedawna wystar-
czyto da¢ ogtoszenie w poczyt-
nym dzienniku i natychmiast zgfa-
szata si¢ duza grupa kandydatow,
sposrod ktorych bez wigkszego
problemu mozna byto wybra¢
odpowiednie osoby. Obecnie
metody typu Search & Selection
W coraz mniejszym stopniu spet-
niaja swojg role. Stad, widocznym
trendem jest wykorzystywanie
narzedzi stuzgcych do niedawna
jedynie do rekrutacji na wysokie
pozycje (np. metoda typu Direct
Search) w celach pozyskiwania
pracownikow takze o ,nizszych
profilach”, chocby specjalistycz-
nych, handlowych czy nawet, asy-
stenckich. Innym, coraz bardziej
popularnym sposobem na docie-
ranie do wlasciwych kandydatow
jest networking, czyli rekrutacja

Sowohl Personalberatungs-
firmen als auch ihre Kunden
entschlieBen sich immer
haufiger, auf diverse unty-
pische Formen der Arbeit-
nehmerbeschaffung zurdick-
zugreifen.

Dies ist vor allem durch die gedn-
derte Lage am Arbeitsmarkt bedingt.
Vorbei sind die Zeiten, in denen der
Arbeitgeber bei weitem die stirkere
Position hatte. Der Markt wird immer
mehr zu einem Markt, auf dem der
Arbeitnehmer das Sagen hat.

Gleichzeitig sind auch die Anspri-
che auf beiden Seiten gestiegen.
Die Arbeitgeber halten nach Arbeit-
nehmern Ausschau, die nicht
nur bestimmte Fihigkeiten und
Erfahrung vorweisen konnen, sie
achten zunehmend auf das Person-
lichkeitsprofil und Entwicklungs-
potenzial zukUnftiger Arbeitnehmer,
damit sie sich in die Organisations-
kultur einfiigen und die von der

Firma vertretenen Werte iiberneh-
men kdnnen. Arbeitnehmer suchen
ihrerseits nach Organisationen, die
ihnen nicht nur eine Arbeit fiir ein
bestimmtes Gehalt, sondern auch
reale Moglichkeiten der beruflichen
Entwicklung anbieten.

Diese Anderungen haben eine Uber-
priffung bisher eingesetzter For-
men der Arbeitnehmereinstellung
tiberfillig gemacht. Bis vor kurzem
reichte es aus, eine Stellenanzeige
in einer populdren Tageszeitung
zu schalten und prompt war eine
grofSe Gruppe von Bewerbern zur
Stelle, aus denen man sich entspre-
chende Personen ohne grofiere
Probleme aussuchen konnte. Heut-
zutage gentigen solche Search &
Selection-Methoden nicht mehr.
Ein Trend, der sich nun abzeichnet,
ist der Griff zu Instrumenten, die
bis vor kurzem der Beschaffung von
Kandidaten fiir Topfunktionen vor-
behalten waren (z.B. Direct-Search-
Verfahren), um Arbeitnehmer auch
mit ,,niedrigeren Profilen fiir Fach-,
Verkaufs- oder Assistenzfunktionen



oparta o sie¢ znajomosci, realizo-
wana w réznej formie i w r6znym
zakresie, wlasciwie na wszelakie
stanowiska.

Zwigkszenie wzajemnych wyma-
gan firm i kandydatow pocigga za
sobg koniecznos¢ przeprowadza-
nia znacznie glebszej weryfikacji
potencjalnych pracownikow, co
stanowi nie lada wyzwanie dla
0s0b realizujgcych procesy selek-
¢ji. Dlatego coraz czgsciej stoso-
wane s3 wyrafinowane narzedzia
diagnozujace kandydatow, jak na
przyktad Hogan Assessment Sys-
tems. Dobrej klasy narzedzia psy-
chometryczne potrafig bowiem
,rozpozna¢” mocne strony i pre-
dyspozycje danej osoby do osig-
gnigcia sukcesu, a takze okresli¢
obszary, ktore mogg stac si¢ prze-
szkoda dla odniesienia sukcesu
na danym stanowisku. S3 w stanie
wdotrze¢” rowniez do indywidual-
nych postaw, wartosci i motywacji
kandydata wskazujac, jaki rodzaj
pracy i sSrodowiska beda dla niego
najbardziej satysfakcjonujace
i sprzyjajace efektywnosci.

Coraz czeSciej stosowana jest
takze metoda assessment center
(ang. osrodek oceny), ktora sta-
nowi pofaczenie rozmowy kwali-
fikacyjnej, testow psychometrycz-
nych i case’6w praktycznych. Jej
gtownym celem jest zbadanie
cech osobowosci, predyzpozy-
¢ji i umiejetnoSci zwigzanych
z funkcjonowaniem w grupie,
pracg w sytuacji stresowej itp. Tej
metodzie poddawani sg przede
wszystkim kandydaci na stano-
wiska menedzerskie, poniewaz
to od nich przede wszystkim
pracodawca oczekuje umiejet-
nosci wspOtpracy, kreatywnosci
i odpornosci.

Obecnie pracodawcy znacznie
czesciej rezygnuja z samodziel-
nego prowadzenia procesow
rekrutacyjnych widzac korzysci,
jakie daje przekazanie ich do
realizacji wyspecjalizowanym fir-
mom. Jednocze$nie, coraz trud-

niejszy rynek pracy oraz wyz-
Sze wymagania stawiane przez
Klientow powoduja, ze agencje
doradztwa personalnego wciaz
muszg podnosic standardy ustug
oraz poszukiwa¢ nowych moz-
liwosci i metod docierania do
najbardziej wartoSciowych kan-
dydatéw.

Najnowszym, zupehie innowacyj-
nym sposobem rekrutacji, ktory
wiasnie wchodzi na polski rynek
jest Program Pozyskiwania Talen-
tow. Jest to ustuga, w ramach
ktorej agencja doradcza wyszu-
kuje kandydatow z najwickszym
potencjatem, weryfikuje ich
kompetencje, analizuje doswiad-
czenie zawodowe oraz diagno-
zuje profil osobowy. Nastepnie,
poprzez wyspecjalizowany portal,
udostepnia potencjalnym praco-
dawcom raporty nt. kandydatow,
szezegOtowo opisujgce ich zawo-
dowy i osobowy profil. Uzytkow-
nicy takiego programu moga
samodzielnie umawiac si¢ na spo-
tkania z interesujacymi ich osoba-
mi by nastepnie, w ramach proce-
su selekcji prowadzonej wedtug
wiasnych standardéw, dokonywac
weryfikacji kandydata w zakresie
jego zdolnosci i przydatnosci dla
organizacji. Istotng korzyscia ply-
ngcg z Programu Pozyskiwania
Talentow jest oszczednos¢ czasu,
jaki pracodawca musiatby poswie-
ci¢ na proces rekrutacji i selekcji
prowadzony w tradycyjny spo-
sob, co z kolei przektada si¢ na
wiecksze oszczednosci finansowe
w zwigzku ze zdecydowanie krot-
szym czasem wakatu na danym
stanowisku.

I znowu tylko czekac az to, co
dzisiaj jest nowoscig stanie si¢
powszechnie wykorzystywanym
narzedziem, a na rynku pojawi
si¢ kolejna rekrutacyjna innowa-
¢ja. Moze bedzie to np. sukcesja
zewnetrzna robigca coraz wigksza
kariere w zachodnich firmach,
a poki co, niemal nieznana na
polskim rynku...
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zu gewinnen. Eine andere, immer
beliebtere Methode, entsprechende
Kandidaten anzusprechen, ist das
Networking — ein Auswahlverfahren
gestlitzt auf dem Kontaktnetz der
Mitarbeiter. Diese Methode wird in
verschiedenen Formen, in verschie-
denem Umfang und eigentlich fiir
alle ausgeschriebenen Funktionen
realisiert.

Durch die gestiegenen gegensei-
tigen Anspriiche von Firmen und
Bewerbern miissen die potenziellen
Arbeitnehmer tiefgehender gepruft
werden, was eine grofde Herausfor-
derung an die Auswahlverantwort-
lichen stellt. Aus diesem Grund wer-
den ausgekliigelte Instrumente zur
Kandidatendiagnose, wie z.B. Hogan
Assessment Systems, eingesetzt.
Denn mit hochwertigen psychomet-
rischen Werkzeugen lassen sich Stir-
ken und Fihigkeiten des Bewerbers,
erfolgreich zu sein, ,erkennen” und
Bereiche definieren, die ein Hinder-
nis fir den Erfolg in der jeweiligen
Position sein konnten. Sie sind auch
in der Lage, die individuellen Einstel-
lungen, Werte und Beweggriinde des
Kandidaten offen zu legen und dabei
zu bestimmen, welche Art der Arbeit
und des Umfelds ihn zufriedenstellen
und seine Effekivitit steigern.
Immer héufiger wird auch auf das
sog. Assessment Center (dt. Bewer-
tungszentrum) zuriickgegriffen.
Dabei geht es um eine Kopplung des
Bewerbungsgesprichs mit psycho-
metrischen Tests und praktischen
Fallstudien. Wichtigstes Ziel dabei
ist, die Personlichkeitsmerkmale,
Befihigungen und Fertigkeiten im
Zusammenhang mit der Teamarbeit,
Arbeit unter Stress usw. zu erkennen.
Diese Methode findet vor allem bei
der Suche nach Kandidaten fiir
Managerfunktionen Anwendung,
denn gerade von ihnen erwartet der
Arbeitgeber Kooperationsfihigkeit,
Kreativitit und Widerstandfihigkeit.
Heutzutage verzichten die Arbeitge-
ber immer hiufiger auf die selbstin-
dige Durchfithrung von Auswahl-
verfahren, da sie sich der Vorteile

bewusst sind, die die Beauftragung
einer entsprechenden Fachfir-
ma mit sich bringt. Gleichzeitig
bedingen der immer schwierigere
Arbeitsmarkt und die gestiegenen
Kundenanspriiche, dass Firmen fiir
Personalberatung die Standards ihrer
Leistungen stindig erhhen miissen
und nach neuen Moglichkeiten und
Methoden, die wertvollsten Kan-
didaten ausfindig zu machen, Aus-
schau halten.

Das neueste und innovativste Aus-
wahlverfahren, das gerade in Polen
Fuf$ fasst, ist das Programm zur
Beschaffung von Talenten. Dabei
handelt es sich um einen Service,
bei dem das Beratungsunternehmen
Kandidaten mit dem grofiten Poten-
zial ausfindig macht, deren Kompe-
tenzen und Berufserfahrung aus-
wertet und das Personlichkeitsprofil
priift. Anschlieffend werden iiber ein
spezielles Online-Portal Berichte, in
denen das Berufs- und Personlich-
keitsprofil der Kandidaten detailliert
geschildert ist, Arbeitgebern zur Ver-
fiigung gestellt. Nutzer solcher Pro-
gramme konnen dann selbstindig
Termine fiir Treffen mit Personen,
die fiir ihre Zwecke interessant schei-
nen, vereinbaren, um anschlieflend
im Rahmen des Auswahlverfahrens,
das nach ihren eigenen Standards
lauft, den Kandidaten hinsichtlich
dessen Fihigkeit und Eignung fiir die
jeweilige Organisation zu beurteilen.
Ein grofSer Vorteil des Programms
zur Beschaffung von Talenten ist die
Zeitersparnis durch den Wegfall her-
kommlicher Beschaffungs- und Aus-
wahlverfahren. Das bedeutet wieder-
um grofsere Kosteneinsparungen,
da die Vakanzzeit in der jeweiligen
Funktion viel kiirzer ausfallt.

Es bleibt jetzt nichts anderes iibrig als
abzuwarten, bis das Neueste zum all-
gemein gingigen Instrument gewor-
den ist und am Markt eine weitere
Neuerung erscheint. Vielleicht wird
das z.B. die externe Nachfolge sein,
die in den westlichen Firmen immer
populirer wird, aber in Polen noch
fast ginzlich unbekannt ist. ..
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