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ekruter

Social media
a branza rekrutacyjna:

Ponad 2/3 globalnej populacji internautéow odwiedza co najmniej
jeden serwis spotecznosciowy. Korzystanie z nich to juz jedna
z 4 najpopularniejszych czynnosci internautow. Polska wpisuje
sie w ten trend - korzystamy coraz intensywniej z najnowszych

Piotr Falenta - Interactive Director, Legend Group

Jak na tle tego trendu wygladaja dziata-
nia branzy rekrutacyjnej? Czy firmy z tego
sektora potrafig wykorzystac szanse, jaka
daja im nowe kanaty komunikacji? Czy
sta¢ je na to, aby z nich nie korzystac?

W 2009 roku ponad 70% dziatan rekru-
tacyjnych  zostato przeprowadzonych
z wykorzystaniem Internetu, przy ciggtym
spadku popularnosci ogtoszen prasowych.
W 2009 roku juz mniej niz 15% ogtoszen
publikowanych byto w prasie.

mediow i spotecznosci - juz ponad
10 milionéw Polakéw deklaruje,
ze wykorzystuje chociaz jedna
z tego typu platform.

Wedtug Ecco International Communi-
cations Network, ktore przygotowato
pierwszy, globalny przeglad mediow spo-
tecznosciowych, w wykorzystaniu social
media w Polsce wciaz popularniejsze od
globalnych serwisow sg lokalne spotecz-
nosci. Dlatego tez wazne jest, aby przy
planowaniu kampanii z wykorzystaniem
spotecznosci wykorzystac te, z ktorych
najaktywniej korzysta nasza grupa od-
biorcow. Przed rozpoczeciem dziatan
w spotecznosciach warto sobie zadac py-
tanie czy tak naprawde ten kanat komuni-
kacji bedzie najskuteczniejszy.

Agencje rekrutacyjne, jezeli nie same, to
we wspotpracy z agencjami reklamowymi,
staja sie naturalnym partnerem dla marek
w przygotowywaniu kampanii rekrutacyj-
nych z wykorzystaniem nowych mediow.

Juz teraz podejmuja sie prowadzenia
kampanii, profili marek w serwisach czy
tez szeroko rozumianym employer bran-
dingiem w sieci.
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coraz wiecej agencji zatrudnienia inwestuje
w marketing internetowy, za$ rosnace zainte-
resowanie dziataniami z zakresu social media
powoduje che¢ pojawienia sie firmy w porta-
lach spotecznosciowych - takich jak Facebook
czy Twitter. W lipcowym wydaniu przeczytacie
o tym, jak na tle tego trendu wygladaja dzia-
tania branzy rekrutacyjnej. Dodatkowo, ekspert
SAZ opowie o wadach i zaletach rekrutacji przez
tego typu serwisy.

Chcielibysmy zainteresowa¢ Was trendami na
rynku ustug szkoleniowych i przedstawic¢ oferte
Ernst & Young Academy of Business. Na uwa-
ge zastuguje rowniez artykut o wsparciu IT dla
rekruterow i roli rozwigzan informatycznych
w procesie rekrutacji. Agencjom poszukujacym
pracownikow do swoich zespotow polecamy na-
tomiast ustuge rec-2-rec, dostepna na polskim
rynku od zesztego roku.

Przypominamy o mozliwosci nawigzania wspot-
pracy z Magazynem Rekruter. W przypadku za-
interesowania reklama badz patronatem me-
dialnym zapraszamy do kontaktu z Robertem
Pasutem - Junior Account Executive, pod adre-
sem e-mail: robert.pasut@veritaHR.com

Wszystkie agencje zatrudnienia zapraszamy do
udziatu w konkursie Perty HR. Zgtoszenia beda
przyjmowane do konca wrzesnia 2010 roku.
Szczegdty znajdziecie Panstwo pod adresem:
www.perlyHR.com
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Polskie marki i firmy nie chcac zostac
w tyle probuja samodzielnie przygotowy-
waé kampanie rekrutacyjne z wykorzy-
staniem Internetu. Jednak nieciekawa lub
zle targetowana kampania przynosi czesto
odwrotny do oczekiwanego efekt. Dlatego
warto w przypadku takich dziatan skorzy-
staC z ustug agencji reklamowych, posia-
dajacych odpowiednie know-how w tym
zakresie.

Z drugiej strony, platformy spotecznoscio-
we moga byc¢ takze wykorzystywane przez
agencje rekrutacyjne samodzielnie - i sa
wykorzystywane na rézne sposoby. Social
media przede wszystkim wykorzystywa-
ne jest przez nie jako znakomite zrodto
wyszukiwania kandydatow lub potwierdza-
nia informacji o danych osobach. W 2008
roku 22% z firm korzystato ze spotecznosci
w celu zdobycia informacji o swoich kan-
dydatach, w 2009 - juz prawie potowa.
Pamietajmy jednak, ze nie tylko obecnos¢,
ale przede wszystkim - dziatanie - jest
bardzo dobrym sposobem na znalezienie
potencjalnych pracownikéw oraz wzmoc-
nienie przekazu employer brandingu.
Pod warunkiem wykorzystania zintegro-
wanego podejscia do komunikacji. | $wia-
domosci, ze social media nigdy nie $pia.
Decydujac sie na uczestnictwo w nich,
musimy stale monitorowac sie¢ i spraw-
dzac¢ informacje pojawiajace sie na nasz
temat.

Jak przyciagnaé¢ uwage?

Myslac o skutecznosci dziatan w spoteczno-
sciach nie mozemy zapomniec o zasadach,
na jakich one funkcjonuja. Stosujac zasady
tradycyjnej jednokierunkowej komunikacji
nie spotkamy sie z uznaniem i nie wzbudzi-
my zainteresowania swoim komunikatem.

Nie zawsze chodzi tez o zaangazowanie
duzej liczby uzytkownikow. Nalezy przy-
ciagnac tych, na ktérym nam zalezy, zde-
cydowanie stawiajac na jakos¢ interakcji.
Po ustaleniu wiec odpowiedniego targetu
i sprawdzeniu jego zainteresowan oraz
sposobow korzystania ze spotecznosci,
nalezy zastanowi¢ sie nad insightem,
ktory wzbudzi ciekawos¢ i zastosowac
forme komunikacji, ktora zostanie zaak-
ceptowana.

Jednym z ciekawszych przyktadow wyko-
rzystania sieci spotecznosciowych ostat-
nich miesiecy jest kampania Oglivy prze-
prowadzona w serwisie youtube.com.
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Firma ogtosita rekrutacje na stanowisko
najlepszego sprzedawcy na $wiecie.

Prace dostata osoba, ktéra pochwalita sie
filmem, na ktorym potrafi jak najlepiej
sprzedad... cegte. Na odpowiedz poten-
cjalnych pracownikéw nie trzeba byto dtu-
go czekad. Ich prace wciaz mozna obejrze
na kanale youtube.com/oglivy.

Spotecznos¢ to miejsce na dialog
z uzytkownikami

Media spotecznosciowe sa doskonatym na-
rzedziem do nawigzywania dialogu ze swo-
imi odbiorcami i budowania zaangazowa-
nia. Dobrze zrozumiata i wykorzystata to
organizacja National Trust. Po pierwszej
nieudanej akcji rekrutacyjnej zapytata
spotecznos$¢ o powody tak stabego zainte-
resowania ich nowa oferta.

Okazato sig, ze potencjalni pracownicy nie
sg przekonani do tego, ze nowo tworzone
stanowisko bedzie miato istotny wptyw na
funkcjonowanie organizacji.

Zebrane insighty postuzyty do przygotowa-
nia strategii, ktora zostata bardzo dobrze
oceniona przez spotecznosci internautow.
Na specjalnej mini stronie zamieszczo-
ny zostat wywiad z dyrektor marketingu
National Trust, w ktorym opowiedziata, jak
wazna dla firmy bedzie nowo zatrudniona
osoba.

Na rezultaty nie musiata dtugo czekac
- obrana strategia okazata sie strzatem
w dziesiagtke.

Czy kreatywne kampanie rekruta-
cyjne sa dla kazdego?

Wiele osob wciaz pamieta kampanie
»najlepsza praca $wiata”, podczas ktorej
poszukiwano opiekuna rajskich wysp. Pro-
mocja pracy, a przy okazji - organizacji
i samego miejsca byta na tyle dobrym
case’m, ze pomyst wciaz jest wykorzysty-
wany przez kolejne agencje w promocji
nie tylko kolejnych ofert pracy. Okazu-
je sie wrecz, ze sama akcja rekrutacyjna
moze by¢ doskonatym narzedziem promu-
jacym miejsca i kreujacym trendy.

Agencje rekrutacyjne nie zawsze moga
pozwoli¢ sobie na kreatywne rozwiazania.
Wciaz ograniczeniem sa przyzwyczajenia
klientow do tradycyjnych form rekrutacji.
Trzeba jednak pamietaé¢ o tym, jak natu-
ralnym miejscem poszukiwania informacji
i spedzania czasu dla wielu osob sa spo-
tecznosci. Nawet najbardziej kreatywna
kampania nie przyniesie rezultatow, jezeli
nie dotrze z przekazem do naszej grupy
celowej.

Pomodc opracowac strategie skutecznych
rozwiazan moze, po doktadnej analizie
grupy docelowej, agencja reklamowa.

Dlatego, nie tylko agencje rekrutacyjne,
ale i wszystkie istniejace organizacje, po-
winny obserwowac zmiany trendow konsu-
menckich i dostosowywac sie do nowych
realiow rynkowych. Z tym, Ze rosnaca
popularnos¢ serwisow spotecznosciowych
warto traktowa¢ bardziej jako szanse niz
zagrozenie. @

6%

o tyle

obnizamy koszty rekrutacji

w skali roku

i humanway.pl
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Akademia dla

menedzerow

Nawet najlepszy menedzer pracujacy w agen-
cji rekrutacyjnej powinien ulepszaé swoje
umiejetnosci. Firmy szkoleniowe dysponuja
bogata oferta kursow doskonalacych specjal-
nie dla nich. O to, jak wygladaja szkolenia
prowadzone przez firme Ernst & Young, pyta-
my Matgorzate Lachs z Ernst & Young Academy
of Business.

Prosze przedstawi¢ w skrocie ofer-
te AOB.

Ernst & Young Academy of Business
jest firma szkoleniowa, ktora na rynku polskim
funkcjonuje juz od 17 lat oferujac szeroki za-
kres specjalistycznych szkolen, zroznicowa-
nych tematycznie i pod wzgledem metodyki ich
prowadzenia. Nasi wyktadowcy maja zaréwno
akademickie, jak i praktyczne osiagniecia
w biznesie. Prowadzimy szkolenia dla firm
prywatnych, instytucji panstwowych, orga-
nizacji pozarzadowych, a takze osob indywi-
dualnych. Nasze dyplomy sa gwarancja i po-
twierdzeniem zdobytej wiedzy.

Szkolenia prowadzimy w Warszawie, Kra-
kowie, Gdansku, Poznaniu i we Wroctawiu.
Szkolimy nie tylko w Polsce, ale réwniez
za granica. Ernst & Young Academy of Business
jest czescia miedzynarodowej grupy Ernst
& Young.

Jakie sa obecnie trendy, jesli cho-
dzi o rynek szkoleniowy?

0d dtuzszego czasu zauwazam pewnga ciagtos¢
i tendencje do uzupetniania zdobywanych
przez naszych klientow kwalifikacji, wiedzy,
umiejetnosci. Uczestnicy warsztatow ptynnie
przechodza z jednego szkolenia na drugie, co
niekoniecznie oznacza doksztatcanie sie w tym
samym obszarze. Mamy wielu klientow, ktorzy
s np. Swietnymi finansistami i pragna zdoby¢
wiedze z obszaru umiejetnosci menedzerskich,
chetnie uczestnicza w krotkich szkoleniach in-
terpersonalnych. Jest to wynik wewnetrznej
motywacji do ciagtego doskonalenia zawo-

dowego, zaplanowanej bardzo skrupulatnie
Sciezki rozwoju w dtugim okresie czasu.

Nasza oferta szkoleniowa jest bar-
dzo szeroka. Niezmiennie duzym zainte-
resowaniem ciesza si¢ kwalifikacje migdzyna-
rodowe, przede wszystkim ACCA (Assocation
of Chartered Certified Accountants). Program
ACCA oferuje nie tylko specjalistyczng wiedze
z finansow i rachunkowosci, ale takze umie-
jetnosci w zakresie organizacji i strategii no-
woczesnego zarzadzania. Sporo mamy rowniez
zapytan o CIA dla oséb chcacych pracowac
w audycie wewnetrznym. Bardzo duzo firm pyta
o0 szkolenia z zakresu miedzynarodowych stan-
dardow sprawozdawczosci finansowej (MSSF),
coraz wieksza wage przyktada sie rowniez
do szkolen z zakresu zarzadzania projektami
(w tym kwalifikacje PMP).

Jesli chodzi o szkolenia menedzerskie, coraz
popularniejsze sa tematy z zakresu skuteczne-
go przywodztwa, kierowania zespotem, czy tez
budowania wspotpracy. Bardzo modny obecnie
jest coaching, zaréwno warsztaty odbywane
Z grupa, jak i sesje indywidualne z coachem.

Od kilku lat prowadzimy dwustop-
niowe kursy z negocjacji. Obserwujac
tak duze zainteresowanie klientow, zasta-
nawiamy sie bardzo powaznie nad kolejnym
stopniem zaawansowania. Chetnych zapewne
nie zabraknie.

Nasza firma styneta niegdys z ustug doradz-
twa personalnego. Stad nasze przywiazanie
do tego typu tematyki, a przy rosnacym zain-
teresowaniu szkoleniami rozwijajacymi kom-
petencje pracownikow dziatow personalnych,
z wielka przyjemnoscia rozwijamy nasza
oferte rowniez w tym kierunku. Warsztaty,
takie jak ,Rekrutacja w oparciu o kompeten-
cje” czy ,,Budowanie modeli kompetencyj-
nych”, sa tego najlepszym dowodem. Musze
przyznac, ze zapotrzebowanie na szkolenia

Matgorzata Lachs - Specjalista
ds. Organizacji Szkolen, Ernst &
Young Academy of Business

z Assessment i Development Centre (osrodki
oceny i kompetencji) przeszto nawet nasze
oczekiwania. Brakuje dobrych warsztatow
z tego zakresu, a my chetnie te luke wypet-
niamy. Dostepne sa obecnie warsztaty AC/DC
na trzech stopniach zaawansowania i juz my-
slimy o kolejnych.

Kto prowadzi organizowane przez
panstwa szkolenie?

Ze wzgledu na charakter czasopisma ,,Rekru-
ter” ogranicze sie w tym miejscu do szkolen
z obszaru HR. Warsztaty te prowadzone sa
przez trzech trenerow i konsultantow wspot-
pracujacych z Ernst & Young Academy of Bu-
siness: Anette Krukowska, Matgorzate Mickie-
wicz oraz Sylwie Szczepanska. Nasze trenerki
posiadaja wieloletnie doswiadczenie w pro-
jektowaniu i prowadzeniu szkolen wewnetrz-
nych dla firm z roznych branzy, jak na przyktad
samochodowej, spozywczej, IT, finansowej.

Na co dzien kolezanki zajmuja sie ocena
potencjatu rozwojowego pracownikow, pro-
jektowaniem modeli kompetencyjnych, pro-
jektowaniem i opisywaniem stanowisk pra-
cy, rekrutacja na stanowiska specjalistyczne
i menedzerskie z wykorzystaniem m.in. metod
Assessment Centre.

Ktore szkolenia/ kursy znajdujace

sie w ofercie AOB mogtaby pani

poleci¢ pracownikom agencji za-

trudnienia?

- Rekrutacja i selekcja pracownikow

- Rekrutacja w oparciu o kompetencje

- Projektowanie i przeprowadzanie Osrodkow
Oceny i Rozwoju

- Diagnoza kompetencji w Osrodkach Oceny
i Rozwoju
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Szkolenia oparte s3 na doswiadczeniu trenera
i uczestnikow. Prowadzone sa gtownie poprzez
symulacje, dyskusje i warsztaty grupowe.
W trakcie warsztatow wypracowujemy wie-
dze praktyczna, wynikajaca z zastosowania
konkretnych narzedzi, jak i rekomendacje
co do ksztattu stosowanych metod. Pracujemy
w grupie, w dbatosci o indywidualny komfort
i zespotowy efekt.

Czy agencje zatrudnienia korzysta-
ja z Panstwa ustug szkoleniowych?
Jaki jest to procent sposrod wszyst-
kich Panstwa Klientow?

Rzeczywiscie, na naszych szkoleniach poja-
wiaja sie pracownicy agencji zatrudnienia,
jednak nie jest to znaczaca liczba. Dla przy-
ktadu moge podac, ze na dziesieciu uczestni-
kow ostatniego szkolenia tylko dwie osoby byty
z tego typu agencji.

Jakie korzysci moga mie¢ agencje
zatrudnienia z kurséw AC/DC

- czy po przejsciu takiego kursu
firma rekrutacyjna moze wprowa-
dzi¢ tego typu ustuge do swojej
oferty? Czy jednak niezbedna jest
szersza wiedza i doswiadczenie?
Osobiscie uwazam, ze do przeprowadzania
sesji AC/DC oprocz wiedzy i doswiadczenia
trzeba mie¢ pewien zmyst diagnostyczny.
Jezeli posiada sie tatwos¢ obserwacji i wer-
balnego wyrazania spostrzezen, nic nie stoi
na przeszkodzie, by po odbyciu szkolenia AC
moc mysle¢ o rozwoju oferty swoich ustug
w tym kierunku. Nasze szkolenia, oprocz su-
chej wiedzy, wprowadzaja w swiat niemal re-
alny. Pokazuje to szkolenie Il stopnia, ktore
ma na celu rozwijanie umiejetnosci praktycz-
nych, gtéwnie poprzez dziatanie i zdobywanie
informacji zwrotnych. Uczestnicy szkolenia
samodzielnie pod okiem trenera, bazujac na
wiedzy uzyskanej podczas kursu | stopnia,
przeprowadzaja sesje AC dla 4-5 osob zapro-
szonych z zewnatrz. Charakter takiej sesji
odzwierciedla sytuacje rzeczywista - osoby
zaproszone sa obce dla uczestnikow, widaé
napigcie towarzyszace osobom badanym, ale
rowniez wsrod uczestnikow chec¢ ,pokaza-
nia sie” od jak najlepszej strony. Symulacja
prowadzona jest w swobodny sposob, wiele
zalezy od ambicji samych osob uczacych sie.
W duzej czesci modelujemy sytuacje, czyli
dajemy przyktad, jak mozna prowadzi¢ sesje
(jest to sesja DC), natomiast jestesmy otwar-
ci na potrzeby uczestnikow (praca grupowa,
warsztatowa, podziat rol wedtug kompetencji
czy celow uczenia sie).
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Metoda AC jest metoda coraz cze-
$ciej wybierang przez firmy podczas
rekrutacji. Z rozméw z klientami wiem, ze
inne metody, jak selekcja i wywiad, nie sa juz
brane pod uwage w niektorych organizacjach.
Z kolei sesje DC firmy stosuja jako metode
planowania rozwoju swoich pracownikow. Zde-
cydowanie mamy tutaj pewien zwrot i z tego
tytutu zachecam agencje zatrudnienia do szko-
lenia sie w obszarze AC/DC, by ich oferta byta
petniejsza i odpowiadajaca na pojawiajace
sie aktualnie potrzeby klienta. Taka potrzeba
jest na przyktad sprawdzenie, czy kandydat
jest zdolny do uczenia sie, czy bedzie umiat
dostosowywac sie do zmian w organizacji. Be-
dac asesorem, sama wiem, ze nie ma lepszej
metody.

Nasza najnowsza propozycja w tej tematyce
jest diagnoza kompetencji w osrodkach oceny
i rozwoju.

Od stycznia 2011r. rozpoczniemy
nowy projekt zwigzany ze Szkota
Asesorow. W jej ramach przewidzielismy
poszerzenie programu podstawowego o specja-
listyczne zagadnienia zwigzane z projektowa-
niem zadan diagnostycznych, prowadzeniem
grup podczas sesji czy udzielaniem rozwojo-
wego feedbacku po badaniu, prowadzonego
w stylu coachingowym. Wielostopniowa Szko-
ta Asesorow zakonczy sie superwizja podczas
pracy diagnostycznej (w rodzaju egzaminu
dotyczacego samodzielnej pracy asesora),
a po pomyslnym zakonczeniu edukacji uczest-
nikom beda wydawane certyfikaty asesorskie,

|

Szkota Wyzsza Psychologii Spotecznej

Zakres tematyczny: psychologia spoteczna, psycholo-
gia biznesu i zarzagdzania

e Psychologia w marketingu

¢ Podyplomowe studium public relations

e Psychologia spoteczna w zarzadzaniu rozwojem
organizacji

e Praktyczna psychologia spoteczna

e Zarzadzanie zasobami ludzkimi

e Psychologia spofeczna w zarzadzaniu rozwojem zawo-
dowym — zagadnienia szkoleniowe w organizadji

¢ Metodyka i psychologia zarzadzania projektami

¢ Podyplomowe studium treneréw grupowych (we
wspdtpracy z Laboratorium Psychoedukacji)

¢ Podyplomowe studium coachingu (we wspdtpracy z
Laboratorium Psychoedukacji)

 Psychologia pozytywna w organizacji i zarzgdzaniu
NOWOSC!

e Psychologia w praktyce wymiaru sprawiedliwosci
NOWOSC!

potwierdzajace umiejetnosci i mozliwos¢ sa-
modzielnej pracy przy projektach AC/DC.

Zajecia beda prowadzone przez doswiad-
czonych trenerow Ernst & Young Academy of
Business, wedtug podziatu tematycznego. Do
udziatu w zajeciach beda takze zaprasza-
ni praktycy i eksperci z rynku. Chcemy, aby
pod wptywem doswiadczen roznych osob,
uczestnicy Szkoty mogli wynies¢ dla siebie
jak najwiecej. Chcemy tworzy¢ baze dla osob
uczacych sie i specjalizujacych, oparta na
przekrojowym doswiadczeniu praktykow.

Jakie certyfikaty/dyplomy mozna
uzyskac¢ uczestniczac w panstwa
szkoleniach (np. czy jest mozliwos¢
uzyskania certyfikatu respektowa-
nego za granica?)

Szkolimy od wielu lat, pomagajac naszym
klientom w zdobyciu znaczacych uprawnien
i certyfikatow. JesteSmy wiodacym dostawca
szkolen przygotowujacych do egzaminow mie-
dzynarodowych organizacji, przyznajacych
takie tytuty, jak: ACCA, CFA, CIA czy PMP. Ich
zdobycie umozliwia menedzerowi swobod-
ne poruszanie sie na rynkach pracy na catym
Swiecie. Takie kwalifikacje znakomicie zwigk-
szaja szanse zawodowe ich posiadaczy. Udziat
w naszych kursach przeliczany jest na punkty
PDU, CPD wymagane przez migedzynarodowe
organizacje zawodowe. Uczestnicy naszych
szkolen menedzerskich, HR i pozostatych au-
torskich programow otrzymuja certyfikaty
Ernst & Young Academy of Business. @
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w roku akademicki
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e Psychoonkologia
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e Seksuologia kliniczna
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e Psychologia transportu oraz bezpieczeristwa ruchu drogowe-
go (we wspdtpracy z Instytutem Transportu Samochodowego)
* Diagnoza psychologiczna w praktyce klinicznej (we
wspbtpracy z Polskim Towarzystwem Psychologicznym)

raktycznego - Szkota Wyzsza Psychologii Spotecznej

1, 03-815 Warszawa,
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Rec-2-rec

czyli jak rekrutowac pracownikow
do agencji zatrudnienia

Najwazniejszym kapitatem kazdej firmy sa
ludzie. Zadaniem agencji zatrudnienia jest
znalezienie odpowiednich kandydatow do
pracy w konkretnym obszarze. Dlatego re-
kruterzy kontaktuja sie ze specjalistami
z wielu branz, selekcjonuja tysiagce zyciory-
sOw i spotykaja sie z kilkunastoma kandyda-
tami dziennie. Rekrutujac czuja sie jak ryba
w wodzie - czy potrafia jednak znalez¢ ide-
alnych pracownikow - kolegow do swojego
zespotu, zachowujac przy tym peten obiek-
tywizm? Przeciez inaczej patrzymy na kan-
dydata do pracy w duzej, miedzynarodowej
firmie, inaczej z kolei spojrzymy na naszego
przysztego kolege czy kolezanke - sasiadke,
ktora zajmie biurko obok.

Ustuga rec-2-rec (recruitment to recru-
itment), tak popularna w Wielkiej Bryta-
nii, pojawita sie rowniez w Polsce. Jest to,
W najprostszym skrocie, rekrutacja rekru-
terow - oferta kierowana gtownie do firm
doradztwa personalnego i agencji pracy
tymczasowej, lecz takze firm posiadajacych
wewnetrzne dziaty HR. Agencja Jobland,
posiadajaca bogate doswiadczenie na rynku
brytyjskim, jako pierwsza proponuje swoim
polskim Klientom tego rodzaju ustuge.

Scista specjalizacja pozwala prowadzi¢ re-
krutacje w sposob efektywny i dyskretny, bez
stwarzania sytuacji konfliktu interesow czy
dyskomfortu. Dzieki rec-2-rec firmy z bran-
zy rekrutacyjnej uzyskuja miedzy innymi:
dostep do unikalnej, branzowej bazy kan-
dydatow, mozliwos¢ pozyskiwania wykwa-
lifikowanej kadry bez odkrywania wtasnych
planéw przed innymi firmami z branzy oraz
eliminacje niezrecznych sytuacji, ktére mo-
gtyby zaistnie¢ przy bezposrednim kontakcie
z konkurentem.

Specyfika rec-2-rec polega na poszu-
kiwaniu osob wykwalifikowanych i obytych
w samodzielnym prowadzeniu rekrutacji.

Sa to najczesciej konsultanci pracujacy
w agencjach zatrudnienia, na co dzien reali-
zujacy réznorodne projekty dla swoich Klien-
tow. Przygotowanie takiego kandydata do
procesu jest niewatpliwie szybsze i prostsze-
chocby ze wzgledu na fakt, ze zna poszcze-
golne jego etapy i wie, czego moze spodzie-
wac sie podczas kolejnych spotkan. Bardzo
wazna jest dyskrecja. Pracownicy agencji
zatrudnienia maja wiele okazji, by sie poznac
- uczestniczac w spotkaniach biznesowych,
szkoleniach, konferencjach czy na przyktad
podczas branzowych wydarzen specjalnych.
Nalezy zatem ostroznie prowadzi¢ dziatania
head hunterskie, moze sie bowiem okazac, ze
pracownicy dwoch branych pod uwage w pro-
cesie agencji jedza codziennie razem lunch.

Ustuga polecana jest firmom, w ktoérych
planowane sa zmiany wewnetrzne - zwolnie-
nia czy catkowita wymiana sktadu. Wowczas
rekrutacja prowadzona przez zewnetrznego
dostawce jest wrecz niezbedna - zwtasz-
cza w matych agencjach, gdzie informacje
0 tego typu poszukiwaniach bytoby trudno
ukry¢ nawet przed samym zainteresowanym.
W przypadku poszukiwan osoby na stanowi-
sko, ktore zajmuje takze inna osoba, trudno
unikna¢ pewnego porownywania kompeten-
cji, nie wspominajac juz o wynagrodzeniu.
Takze rutynowos¢ i poczucie ,wiem wszyst-
ko o swojej firmie” moga w pewien sposob
wptynac na ostatecznag decyzje konsultanta.
Wazna kwestia pozostaja rowniez dziatania
head hunterskie - niezrecznie jest dzwonic¢ do
konkurencji i wyciagac z danej firmy ludzi do
siebie. Dlatego wazne staje sie skorzystanie
Z pomocy agencji rec-2-rec, ktéra oceni
umiejetnosci i kompetencje danego pracow-
nika w sposob obiektywny, jednoczesnie uni-
kajac dwuznacznosci czy niedomowien.

Jobland wprowadzit ustuge rec-2-rec w 2009
roku. Agencja stworzyta unikalng baze Kan-
dydatéw zainteresowanych pracq i rozwojem

zawodowym w agencjach zatrudnienia, w po-
dziale na konkretne sektory. Ustuge realizuje
doswiadczony, wyspecjalizowany w tego typu
rekrutacjach zespot. Cena ustugi nie rozni sie
od standardowych kosztéw za projekt rekruta-
cyjny realizowany dla konkretnego Klienta. @

Joanna Wieliczko - Specjalista ds.

Rekrutacji rec-2-rec, Jobland

Brytyjska branza rekrutacyjna nalezy do naj-
bardziej rozwinigtych w Europie, dlatego jest
to rowniez jeden z najlepszych rynkow dla firm
z branzy rec-2-rec. Ustugi te sa powszechnie
wykorzystywane, a rec-2-rec jest rozpoznawa-
na tam jako oddzielna specjalizacja rekrutacji
- niemal w kazdym katalogu agencji zatrudnie-
nia jest sekcja rec-2-rec. Brytyjskie stowarzy-
szenie agencji rekrutacyjnych Recruitment and
Employment Confederation (REC) wydzielito na-
wet oddzielna grupe REC R2R, w ktorej jest kil-
kudziesieciu cztonkow - agencji specjalizujacych
sie wytacznie w rekrutacji rekruterow. Recruiter,
brytyjskie pismo branzowe, zdominowane jest
przez reklamy firm rec-2-rec.

Witold Wrodarczyk
- Dyrektor Operacyjny, Jobland.
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Wsparcie IT

dla rekruterow

Zapewne kazda z osob czytajacych ten artykut
uzywata w procesie rekrutacji programu, aplika-
cji badz stworzonej specjalnie w tym celu strony
internetowej. W zaleznosci od potrzeb, agencje
zatrudnienia oraz dziaty HR stosujg cata game
rozwiazan informatycznych, zazwyczaj skoordy-
nowanych z panelem internetowym. Maja one za
zadanie usprawni¢ proces selekcji kandydatow
i utatwic¢ prace konsultantom, czyli w praktyce
pozwalaja zaoferowac Klientowi lepsze ustugi.
Wybor odpowiedniego oprogramowania moze
by¢ kluczowy dla powodzenia firmy. Wtasciwy
dobor powinien zalezec od liczby zatrudnionych
pracownikow, charakteru wspotpracy z Klientem,
ale przede wszystkim od potrzeb konsultantow
i ich przetozonych. Jak sie okazuje, funkcje pro-
gramow i ich struktura jest rézna w zaleznosci od
tego, czy korzystaja z nich globalne sieci agencji,
czy niewielkie dziaty HR w firmach.

Na temat roli rozwigzan informatycz-
nych w procesie rekrutacji wypowiedzieli sie:
wiasciciel firmy HumanWay- Kuba Filipowski,
Leszek Kurycyn - Dyrektor Operacyjny Manpower
Professional oraz Piotr Makowski - dyrektor IT gru-
py Adecco Polska. Zapytalismy ich, jakie rozwia-
zanie wprowadzono w ich firmach, ktére funkcje
programow sa wedtug nich najwazniejsze oraz
jakie korzysci maja z tego Klienci oraz kandydaci.

Czes¢ podmiotow na rynku ustug rekrutacyjnych
wybiera zakup aplikacji ogolnodostepnych - takie
rozwiazanie jest pozornie tansze, nie trzeba dtu-
go dostosowywac jego funkcjonalnosci, a do tego
jego autorzy gwarantuja, ze sprawdzito sie juz
w wielu firmach.

Kuba Filipowski, HumanWay: Nasze na-
rzedzie pozwala na zarzqdzanie rekrutacjq od
poczgtku do korca. Od momentu tworzenia
oferty pracy, poprzez jej publikacje, zarzqdza-
nie sptywem aplikacji kandydatow, wspotprace
z zespotem przy rekrutacji, koriczac na raportach
skutecznosci rekrutacji i analizie zrédet pocho-
dzenia kandydatow.

Innym wyborem jest stworzenie programu od
podstaw, opartego w catosci o dotychczasowe do-
$wiadczenia i uwagi, tworzonego wspolnie przez
specjalistow HR i informatykow. W tym wypadku
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musimy liczy¢ sie z dtuzszym czasem przygoto-
wania i okresami przejsciowymi, ktore pozwo-
la stworzy¢ optymalne narzedzie do rekrutacji
w danej firmie. Taka tendencje mozna zaob-
serwowac w przypadku sieciowych agencji - te
zdecydowanie chetniej siegaja po programy two-
rzone na zamoéwienie. Naszych rozmowcow zapy-
talismy takze, czy program uzywany przez kon-
sultantow w Polsce to ten sam, ktorego uzywaja
zagraniczne oddziaty agencji.

Piotr Makowski, Adecco: W catym Adecco
korzystamy zasadniczo z tego samego systemu,
chociaz w kazdym kraju jest on dostosowywany
do lokalnych potrzeb. Autorski AdeccoWeb po-
wstat i jest stale rozwijany w ramach naszej fir-
my. Wybdr takiego rozwiqzania podyktowany jest
tym, zZe tylko w taki sposob mozemy miec system
w petni dostosowany do naszych potrzeb.

Leszek Kurycyn, Manpower: Naszym glo-
balnym celem jest wdrozenie programu Direct
Talent we wszystkich 84 krajach, w ktérych sq na-
sze biura. Jest to konsekwencja zwigkszajqcej sie
mobilnosci zawodowej ludzi. Dzieki jednorodnej
platformie Kandydaci bedg mogli monitorowac
rynki pracy uzywajqc w poszczegdlnych krajach
tego samego narzedzia, co zwiekszy ich efektyw-
nos¢ w poszukiwaniu zatrudnienia rowniez poza
granicami swego kraju.

Wiekszos¢ programow do rekrutacji ma zestaw
podstawowych funkcji, np. tworzenie komputero-
wych profili kandydata. Jednak, aby by¢ lepszym
od konkurencji lub pozytywnie zaskoczyc¢ Klienta,
do programéw stale wprowadzane s3 ulepszenia
i innowacje. W efekcie aplikacje oferuja szereg
utatwien, ktore maja za zadanie uczyni¢ proces
rekrutacji jak najsprawniejszym. Nasi rozmowcy
wymienili najwazniejsze, ich zdaniem, funkcje
programow sprawdzonych w procesie rekrutacji.

Piotr Makowski: Za najbardziej istotne
uznatbym te, ktore pozwalajq na sprawne poru-
szanie sie w projektach - sprawdzanie stopnia ich
realizacji oraz wiqzanie kandydatow z ofertami.

Leszek Kurycyn: Jednqz przydatnych funkcji,
z ktdrych korzystajq nasi Konsultanci, jest wyszu-
kiwanie wedtug stéw kluczowych np. zapisanych

w zatqczonych dokumentach lub znajdujqcych sie
w polach opisowych bazy danych. Nadrzedng ideq
stworzenia bazy danych kandydatow byto wdro-
Zenie rozwiqzania zapewniajgcego mozliwosc
precyzyjnej konfiguracji kryteriow wyszukiwania
kandydatow, tak aby rezultaty procesu byty osig-
gane szybko i precyzyjnie.

Kuba Filipowski: Pierwsza zaletq po ,prze-
siadce” na HumanWay jest to, ze nagle prowa-
dzenie kilku projektow rekrutacyjnych jedno-
czesnie jest wygodne - znika batagan ze skrzynki
pocztowej. Aplikacje kandydatdw sq poprzypina-
ne do ofert pracy i lokalizacji, dzieki czemu sq
tatwe do znalezienia i przejrzenia. Innym przy-
ktadem takiej funkcji moze by¢ Humanway Code
- nowy produkt pozwala testowac programistéw
juz w pierwszym etapie rekrutacji. Dzigki temu
pracodawcy sq w stanie szybciej wybierac najlep-
szych kandydatow.

Aby system pracowat nalezycie, po-
trzebne sa jego ciagte aktualizacje.
Autorzy programow powinni stucha¢ uwag kon-
sultantow - tylko w ten sposob mozna uzyskac
maksymalng efektywnos¢. Niektore z programow
opieraja sie w wiekszosci na uwagach i sugestiach
0s0b codziennie z nich korzystajacych.

Piotr Makowski: System jest stale rozwijany.
Ze wzgledu na architekture on-line procesy ak-
tualizacyjne nie zaburzajq pracy uzytkownikow.

Kuba Filipowski: Jestesmy bardzo otwarci na
poprawy w systemie - wiele z funkcji naszego sys-
temu powstato w wyniku uwag i Zyczen Klientow.

Leszek Kurycyn: Nasz program jest wysoce
zautomatyzowany i bardzo przyjazny dla uzyt-
kownikéw - zaréwno Kandydatéw, jak i Konsul-
tantow. Kandydat po zatozeniu osobistego konta
moze sprawnie zarzqdzac procesem aplikowania
na wybrane przez siebie ogtoszenia rekrutacyjne,
moze skonfigurowac swoje preferencje zawo-
dowe oraz ustali¢ forme kontaktu z wybranym
przez siebie oddziatem Manpower, a w dalszym
etapie Konsultantem naszej firmy. Oddajqc uzyt-
kownikom Direct Talent stawiamy na funkcjo-
nalnos¢ i nowoczesnos¢, tak wiec w najblizszej
przysztosci  bedziemy integrowac nasze nowe
narzedzie z portalami i serwisami internetowymi
poswieconymi zagadnieniom rynku pracy.

Jakie korzysci z uzytkowania okreslonego progra-
mu maja sami kandydaci? Z pewnoscia jednym
Z najwazniejszych wymagan stawianych przed
tworcami tego typu aplikacji jest jak najlepsze
przeniesienie do systemu kompletnych danych
o kandydacie - wraz z jego doswiadczeniem,
umiejetnosciami oraz cechami charakteru. Profil
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komputerowy musi by¢ jak najblizszy rzeczywi-
stosci - dzieki temu mozna jak najlepiej dopaso-
wac kandydata do aktualnego projektu. Jak sie
okazuje, odpowiednio dobrane oprogramowanie
moze byc takze doskonatym sposobem na reduk-
cje kosztow i czasu rekrutacji - taki cel stawiaja
sobie wszyscy tworcy tego typu aplikacji. Dzigki
prawidtowo prowadzonej bazie specjalistow, fir-
ma moze szybciej od pozostatych znalez¢ poszu-
kiwanego pracownika.

Kuba Filipowski: Zintegrowalismy sie z kilku-
nastoma portalami pracy, w tym kilkoma darmo-
wymi, aby Klienci mogli szybko publikowac ogto-
szenia i redukowac koszty. Ponad 80% wszystkich
kandydatow trafia do naszych Klientow z innych
Zrodet niz ptatne portale - to najlepszy znany
nam sposob na redukcje kosztéw rekrutacji.

Leszek Kurycyn: Nasi kandydaci sq dobrem
wspolnym firmy - ich dane sq dostepne dla kaz-
dego z konsultantow. Dzieki ztozonym, komplet-
nym profilom i wspélnym korzystaniu z bazy, ta-
twiej jest przedstawic Klientowi osoby o rzadko

spotykanych kompetencjach badZz w zawodach,
gdzie mamy do czynienia ze statymi niedobora-
mi kadrowymi. Przedstawiamy Klientowi jedy-
nie zweryfikowanych kandydatéw - czyli takich,
ktorych dane oraz informacje dotyczace profilu
zawodowego byty niedawno aktualizowane i uzu-
petniane. Dzieki specjalnej funkcji programu, po
kazdym przebytym etapie rekrutacji konsultanci
mogq modyfikowac profil osoby zarejestrowanej
w systemie. Nawet jezeli nie dojdzie do zatrud-
nienia naszego kandydata, pozostaje on w naszej
bazie a my, dzieki obserwacji, wiemy co popra-
wic podczas aplikowania w przysztosci. ®

ING stawia na
doswiadczenie i wiedze

Ewa Sokolik, Kierownik Zespotu ds. Rekrutacji
i selekcji w Departamencie Polityki Personalnej
i Rozwoju w ING Banku Slaskim, opowiada o wy-
korzystaniu wewnetrznego potencjatu perso-
nalnego, narzedziach i zasadach rekrutacji oraz
0 wspotpracy z agencjami zatrudnienia.

W procesie rekrutacji ING Bank Slaski
korzysta z ogtoszen on-line, bazujac na
najpopularniejszych portalach rekrutacyjnych.
Co ciekawe, firma wpasowuje sie w tendencje
odchodzenia od tradycyjnych ogtoszen w prasie.
Stoiska i oferty pracy ING Banku Slaskiego mozna
odnalez¢ takze na roznego rodzaju targach za-
trudnienia, zwtaszcza w Warszawie i Katowicach.
Bank chetnie inwestuje w ludzi mtodych - ,,Prak-
tyka z Lwem” jest programem wakacyjnych ptat-
nych praktyk skierowanym do studentow 3, 4 lub
5 roku, z réznych kierunkow studiow. Dodatkowo
firma wspotpracuje z uczelniami w zakresie prak-
tyk bezptatnych, a takze stazy organizowanych
w ramach programoéw Unii Europejskiej.

Rekrutacja do ING Banku Slaskiego zajmuja sie
konsultanci personalni, ktorzy realizuja po kilka-
dziesiat projektow rekrutacyjnych rocznie. Bank
najczesciej prowadzi rekrutacje na stanowiska
sprzedazowe w catej Polsce. Obecnie poszukiwa-
ne sa osoby, ktorych gtownym zadaniem bedzie
aktywna sprzedaz produktow banku kierowanych
do klienta indywidualnego lub matych firm. Firma
chetnie przyjmuje takze specjalistow wspieraja-
cych realizacje procesu kredytu hipotecznego.

Rekrutacja wewnetrzna sprawdza sie¢ w poszu-
kiwaniu pracownikow na wszystkie oferowane
stanowiska i jest pierwszym etapem kazdego
procesu rekrutacjii. Dobrym sposobem na
znalezienie idealnego kandydata sa

rekomendacje pracownikow firmy. wy-
korzystanie sieci kontaktow i systemu polecen to
dobry sposob na szybkie i skuteczne odnalezienie
osoby o idealnym profilu, prezentujacej odpo-
wiednia wiedze o firmie i pozadane doswiadcze-
nie.

ING Bank Slaski korzysta z modelu kompetencii,
ktory jest podstawa wszystkich dziatan HR, tak-
ze rekrutacji. Budowanie relacji, zorientowanie
na klienta czy zorientowanie na cel - to niektore
z kompetencji, ktorymi powinien sie legitymowac
kandydat na pracownika banku. Odpowiednie
okreslenie wymaganych cech pozwala sprawnie
dopasowac osobe do stanowiska.

Trudnosci, jakie firma napotyka w procesie rekru-
tacji, zaleza od rodzaju stanowiska. Poszukiwa-
nie osob zajmujacych sie sprzedaza to prawdziwe
wyzwanie, gdyz czesto jest to dla kandydatow
pierwsza tego typu praca. Bez bogatego doswiad-
czenia w bankowosci, czesto nie wiedza, jak ich
praca moze wygladac w rzeczywistosci. W zwiaz-
ku z tym dziat rekrutujacy musi odpowiednio
zbada¢ motywacje oraz oczekiwania co do przy-
sztych obowiazkow. Przy pozyskiwaniu chetnych
na wysokie stanowiska menadzerskie lub eksper-
tow w specjalistycznych obszarach, najtrudniej-
sze okazuje sie samo dotarcie do potencjalnego
pracownika.

Bank podejmuje wspotprace z agen-
cjami rekrutacyjnymi w przypadku projek-
tow rekrutacyjnych na stanowiska wymagajace
wysokich kompetencji i doswiadczenia, np. me-
nedzerow wysokiego i Sredniego szczebla oraz
stanowiska eksperckie. Jak wiadomo, nie za-
wsze osoby o pozadanych profilach zawodowych
poszukuja nowej pracy - wtasnie wtedy pomoc

Ewa Sokolik - Kierownik Zespotu ds.
Rekrutacji i selekcji, ING Bank Slaski

headhunteréw okazuje sie niezbedna. Podob-
nie jest w przypadku nowych stanowisk, gdzie
odpowiednie doswiadczenie i baza kandydatow
agencji okazuja sie niezbedne. Bank bierze takze
pod uwage profil i doswiadczenie dostawcy ustug,
ktore specjalizuja sie w okreslonych segmentach
rynku badz branzach.

Jak sie okazuje, wspotpraca z podmiotami wspie-
rajacymi proces zatrudnienia nie jest tatwa
i wymaga zaangazowania obydwu stron. Agen-
cje nie zawsze poprawnie interpretuja potrzeby
i kryteria dotyczace zlecanych stanowisk, przez
co nawet dobrzy kandydaci bywaja nieodpowied-
nio dopasowani do oczekiwan. Czasem przyczyna
takiej sytuacji moze by¢ btedne przedstawienie
kandydatowi okreslonych wymagan na dane sta-
nowisko badz oferty pracy.

Jak wiadomo, proces selekcji w renomowanych
firmach jest prawdziwym wyzwaniem- stale ocze-
kuje sie od agencji rekrutacyjnych dostarczania
jak najlepszych pracownikow. Oprocz zachecenia
kandydata, headhunter powinien odpowiednio
przygotowac go do procesu selekcji.

Mimo wysokich wymagan co do jakosci ustug,

dobra relacja pozostaje podstawa do osiagniecia
rekrutacyjnego sukcesu. @
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Rekrutacja przez

portale

spotecznosciowe

Kowalski 5 lat temu skonczyt spawalnictwo. Ponie-
waz studia wybrat z pasji, a nie z powodu waka-
tow na politechnice, zdobyt jeszcze uprawnienia
spawalnicze. Rysunek techniczny i technologie
procesow spawania ma w jednym palcu. Po an-
gielsku pisze i mowi prawie jak po polsku. Pot roku
temu stracit prace w firmie, w ktorej pracowat od
konca studiow. Powod- likwidacja stanowiska. Od
tego czasu Kowalski przeglada ogtoszeniowe por-
tale internetowe, rozsyta CV i czeka. Dzi$ pierw-
szy raz zaczat watpi¢ w swoje umiejetnosci.

W tym samym czasie rekruter konczy rekrutacje.
Technologia spawania, uprawnienia spawalnicze
i jeszcze angielski... Przez 30 dni nie znalazt niko-
g0, kto spetnitby te wymagania. Dzi$ nie ma wiec
dobrego humoru. Mogli sie spotkac. Nie spotkali
sie. Mimo ze rekruter szukat Kowalskiego najlepiej
jak potrafit.

Headhunterzy analizuja portale spotecznosciowe
i ich zasoby, szczegolnie w poszukiwaniu kandy-
datow na specjalistyczne stanowiska. Starannie
wypetnione pole pod nazwa ,,Doswiadczenie za-
wodowe” to potowa sukcesu. Profile wigkszosci
uzytkownikow portali biznesowych takich jak np.
GoldenLine czy Profeo to nic innego jak profesjo-
nalne CV, ktore skusi¢ ma potencjalnych pracodaw-
cow. Czesto uzytkownicy utatwiaja prace rekrute-
rom zamieszczajac w swoim profilu numer telefonu
i adres e-mail. Dopiski wprost: ,,Szukam pracy”
lub mniej wprost: ,,Jestem otwarta/y na nowe
propozycje” okreslaja nawet, ile procent szans
ma rekruter na ztowienie potencjalnego kandy-
data.

Jesli jednak kandydat zapomniat o umieszczeniu
danych kontaktowych, a i na portalu loguje sig nie
na tyle czesto, by w pore zareagowac na nasza
propozycje, to i tak nic straconego. Imie, nazwi-
sko i miejsce pochodzenia sprawia, ze nasz po-
tencjalny kandydat i tak zostanie namierzony. Nie
zawsze jednak obecnos¢ w internetowej spotecz-
nosci gwarantuje znalezienie pracy. Pracodawcy
szukaja bowiem osob z okreslonymi predyspozy-
cjami, ktore wcale nie tak tatwo znalez¢ wsrod
tysiecy, nawet wirtualnych, zyciorysow.

Ponadto konto na portalu spotecznosciowym nie

tylko otwiera kandydatom drzwi do kariery zawo-
dowej. Rownie czesto moze im te drzwi na dtugo
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zamkna¢. Najnowsze badania przeprowadzone
wsrod szefow europejskich spotek wskazuja, ze
blisko 40% z nich sprawdza swoich potencjalnych
pracownikow na portalach spotecznosciowych.
Przypomina to zwykte przegladanie CV i odrzuca-
nie nieodpowiednich kandydatow.

Gdyby natomiast kazda firma prowadzita wta-
sna, spojna strategie rekrutacyjna w Internecie,
wszystko bytoby duzo tatwiejsze. Najprosciej
stworzy¢ korporacyjna podstrone poswiecong
karierze, na ktorej znajda sie wszystkie najwaz-
niejsze informacje dla przysztych pracownikow,
w szczegolnosci: nieobsadzone stanowiska, sta-
wiane wymagania oraz przede wszystkim moz-
liwos¢ bezposredniej aplikacji poprzez strone.
Wowczas mamy pewnos¢, ze zgtaszajacy sie do
nas kandydaci nie sg przypadkowi, bo doskonale
wiedza, gdzie sktadaja dokumenty. Pewnosci tej
nie ma w przypadku portali spotecznosciowych-
informacje tam zamieszczane sa ogolne, niespro-
filowane pod katem konkretnej firmy.

W naszym kraju powszechng praktyka jest wpi-
sywanie nazwiska potencjalnego kandydata
w wyszukiwarkach portali nasza-klasa czy Fa-
cebook. Bardzo czesto styszy sie o sytuacjach,
w ktorych wybrany juz wtasciwie kandydat
w ostatecznej rundzie rekrutacji odpada ze
wzgledu na kontrowersyjne zdjecie na naszej-
klasie czy ,niewtasciwy” status uzytkownika na

Aleksandra Borkowska - Odo
- Dyrektor, AIC Recruitment Sp. z o.0.

Facebooku. Niekorzystnie o kandydacie moze tez
$wiadczy¢ zawartosc zaktadki ,,Znajomi” czy tresc
komentarzy na wtasnej tablicy.

Zrazi¢ szefa do kandydata moga rowniez oficjal-
nie manifestowane na profilach poglady politycz-
ne, religijne czy seksualne. Szef to przeciez tylko
cztowiek. A zatem oczywiste powinno by¢ dla nas,
ze oprocz doswiadczenia kandydata rekrutuje
rowniez osobowos¢, z ktora od tej pory bedzie
rowniez jadat lunch, jezdzit na imprezy integra-
cyjne, spotykat sie na naradach. Wtasna strategia
rekrutacyjna w internecie moze zminimalizowac
ryzyko znalezienia nieodpowiedniej osoby.

Znaczenie portali spotecznosciowych, jako zrodta
wiedzy o kandydatach w procesach rekrutacyj-
nych, gwattownie wzrasta. Wraz z nim rosnie tez
znaczenie informacji umieszczanych przez uzyt-
kownikow portali. Weryfikujac je, rekruterzy cze-
sto dochodza do wniosku, ze kandydaci traktujg
ich, ale tez samych siebie, zbyt lekko. Aszkoda, bo
portale spotecznosciowe stanowia wazne wsparcie
w procesie rekrutacji dla rekruterow, a dla kan-
dydatow moga by¢ miejscem tworzenia wtasnej
marki. Problem ten eliminuja wspomniane wyzej
korporacyjne zaktadki poswiecone karierze. Ko-
walski dzisiaj tej pracy nie znalazt, ale wierze,
Ze nastepnym razem bedzie juz obecny na odpo-
wiednim portalu. @
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Networking
i rekrutacja

Networking to bardzo wazne narze-
dzie w branzy rekrutacyjnej. Natomiast
w Polsce wciaz nie jest wykorzystywany tak,
jak w innych krajach europejskich.

Dawno temu, kiedy pracowatem w Croydon,
szefostwo zachecato mnie do czestego ne-
tworkingu. Prezentowano mi takie dane:

- 45% odziatow naszej firmy organizowato spo-
tkania networkingowe w ostatnich dwoch
latach

- 32% planuje je wprowadzi¢ w biezacym roku
(byto to w 2002 r.)

- 51% odziatow byto cztonkami grup networ-
kingowych lub izb handlowych

Moimi pierwszymi spotkaniami ne-
tworkingowymi byty spotkania w lokalnych
izbach handlowych oraz w strukturach BNI.
Wprawdzie nie zdobytem dzigki temu wszyst-
kich duzych klientow, ale dobrze byto poroz-
mawiac z ludzmi, ktorzy mieli podobne cele do
moich. Wielu specjalistow z branzy handlowej
uczeszcza na spotkania networkingowe. We-
dtug mnie sg one forma szkolen, ktore poma-
gaja zrozumiec, jak powinno wygladac profe-
sjonalne spotkanie biznesowe.

W Londynie miatem okazje zapoznac
sie z dziataniami firmy rekrutacyjnej
Huntress. Wéwczas networking w Wielkiej
Brytanii nie byt jeszcze tak zaawansowany jak
dzisiaj. Filozofia firmy brzmiata: cztowiek naj-
lepiej sprzedaje w kontakcie bezposrednim,

wiec trzeba zrobic¢ wszystko, aby to ulepszac.
Moja byta szefowa jest dzisiaj prezesem Hun-
tress w Anglii i wiem, ze dziata na rynku tak
samo mocno, jak wtedy, gdy razem pracowa-
lismy.

Przyktadem dziatan Huntress byty nagrody,
ktore firma wreczata pracownikom tymczaso-
wym, Klientom oraz kandydatom szukajacym
statej pracy. Gtownym celem byta rekrutacja
oraz wspotpraca z kandydatami i Klientami. Na
stronie internetowej firmy mozna byto znalez¢
informacje, ze zajmuje sie ona rekrutacja.
Nie positkuje sie Facebookiem czy Twitterem,
gdyz portale spotecznosciowe nie sa jej po-
trzebne do prowadzenia efektywnych dziatan
rekrutacyjnych.

W swojej pracy codziennie odwiedza-
tem potencjalnych Klientéw, szukajac
mozliwosci wspotpracy. W miedzyczasie poja-
wiaty sie sugestie prezesa i szefowej, abym za-
poznawat sie z coraz wieksza liczba Klientow.
Ktoregos dnia, w drugim roku swojej pracy,
kolega poinformowat mnie, ze niedawno firma
Huntress zorganizowata spotkanie w najlep-
szym lokalnym barze. Bytem bardzo ciekawy,
jak ono wygladato, az w koncu znalaztem w lo-
kalnej gazecie zdjecia i raport z jej przebiegu.
Na spotkaniu znalezli sie wszyscy potencjalni
Klienci z lokalnego rynku, o ktorych zabiega-
tem. Uwazam, ze byto to jedno z najbardziej
udanych spotkan networkingowych, jakie moz-
na byto zorganizowac. Doskonale wyselekcjo-

Andrew Samu - Operations Director,
VeritaHR Polska

nowani Klienci i pokrycie w mediach- po pro-
stu idealnie.

Czas na krotkie podsumowanie.
Jestesmy pracownikami rekrutacji. Wprawdzie
mamy wiele wspolnego z HR-em, ale nie je-
steSmy specjalistami scisle w tej dziedzinie.
Mozna nas nazwac raczej talent managerami.
Wspotpracujemy z lokalnymi przedsiebiorca-
mi, aby wiedzieli, do kogo moga sie zgtosic,
gdy szukaja najlepszych pracownikow. Zga-
dzam sie z tym, ze networing jest potrzebny
i popieram go- ale musimy pamietac, skad sie
biora nasze pensje. Networking ma wspierac
dziatalnos¢ rekrutacyjna- nie moze byc¢ cen-
tralnym punktem naszej pracy i o tym powin-
nismy pamietac.

Jest tez druga strona medalu- kiedy rekruter
sam prowadzi dziatalno$¢ networkingowa.
W dzisiejszych czasach inteligentne uzywanie
internetu moze prowadzi¢ do nowych mozli-
wosci. Na przyktad w Anglii trudno konkurowaé
w dziedzinie marketingu internetowego, ale sa
tam grupy networkingowe, ktére organizuja
regularne spotkania- np. Internations, Small
World, eCademy. tatwo podczas takich spo-
tkan zosta¢ liderem grupy i to bez wielkiego
wktadu finansowego. @
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