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ekruter
Urzedy i agencje

Wspotpraca publicznych urzedow pracy z prywatnymi agencjami
zatrudnienia, o ktoérej wspominaliSmy juz na tamach Rekrutera
kilkakrotnie, wciaz stanowi w Polsce temat tabu. Wyjscie z tej

sytuacji

zaproponowat Powiatowy Urzad Pracy w Gdansku

przygotowujac program ,Nowe Horyzonty”. O jego zatozeniach
oraz korzysciach z niego wynikajacych rozmawiamy z Rolandem
Budnikiem - Dyrektorem PUP w Gdarnsku.

Roland Budnik - Dyrektor Powiatowego Urzedu
Pracy w Gdansku

=

Skad wziat sie pomyst programu
pilotazowego opierajacego sie na
wspotpracy urzedéw pracy z agen-
cjami zatrudnienia?

Rok temu Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekono-
micznych zaproponowata rozwigzanie, ktore po-
legato na tym, by z dnia na dzien przekazac ca-
tosc dziatan zwiazanych z posrednictwem pracy
prywatnym agencjom zatrudnienia. Dziatania te
miaty zosta¢ wyprowadzone z publicznych urze-
dow, do ktorych odtad nalezatoby rozliczanie
agencji z ich pracy. Ten pomyst upadt, poniewaz

. byt zbyt radykalny. Ponadto juz od lutego 2009

roku funkcjonuje nowa ustawa, zgodnie z ktora
urzedy moga zleca¢ prywatnym agencjom za-
trudnianie osob bezrobotnych. Niestety, urzedy
pracy nie korzystaja z tych przepisow a agencje
zatrudnienia nie domagaja sie ich realizacji.

Jakie sa tego przyczyny?

Po stronie urzedow jest blokada wynikajaca
z faktu, ze przepisu nie zaopatrzono w proce-
dury wykonawcze. Nie ma ustalen mowiacych,
w jaki sposob nalezy to robic m.in. jak powinna
wyglada¢ umowa i jej rozliczanie, jakie doku-
menty sg niezbedne, aby wydatki zrealizowac
i zaksiegowac. Natomiast dla agencji zapisy te
byty mato atrakcyjne, gdyz maksymalna kwota,
jaka mogty uzyska¢ za doprowadzenie osoby
bezrobotnej do zatrudnienia przez okres 12 mie-
siecy, to ok. 4 500 PLN brutto. Ponadto zatrud-
niona w ten sposob osoba musiataby pracowac
12 miesiecy, aby agencja otrzymata wynagro-
dzenie w wysokosci 150 proc. jej Srednich za-
robkow. W dniu podpisania umowy agencja mo-
gta otrzymac maksymalnie 30 proc. catej kwoty,
natomiast na wyptacenie reszty musiataby cze-
kac 12 miesiecy. Latwo sie domysli¢, ze nie byto
to korzystne rozwiazanie dla agencji.

Dlatego pojawit sie pomyst zrealizowania pro-
gramu pilotazowego. Jego inicjatorem jest
Minister Michat Boni, ktory juz rok temu zapro-
ponowat Ministerstwu Pracy, by przeprowadzito
eksperyment. Wowczas jako pierwszy w Polsce
zgtositem sie z propozycja jego przygotowania.
Ministerstwo poparto moj pomyst i na poczatek
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Drodzy Czytelnicy,

w wielu krajach Europy Zachodniej wspotpraca agencji
rekrutacyjnych z urzedami pracy jest powszechna i nie
budzi zadnych watpliwosci. W Polsce wciaz nie zyskata
popularnosci i bardzo trudno okresli¢, czy i kiedy sytu-
acja ta sie zmieni.

W pazdziernikowym Rekruterze zamiescilismy wywiad
Z Rolandem Budnikiem, Dyrektorem PUP w Gdansku,
ktory przedstawit swoj wtasny pomyst na rozwiazanie
tego problemu. Dopetnieniem wywiadu sa wypowiedzi
przedstawicieli agencji zatrudnienia oraz artykut au-
torstwa dr Joanny Tyrowicz z Uniwersytetu Warszaw-
skiego na temat powszechnego dostepu do ustug rynku
pracy.

Kilkakrotnie pisalismy o firmach z sektora SSC/ BPO,
ktorych pozycja na polskim rynku jest coraz wigksza.
Tym razem bedzie mozna przeczyta¢ wywiad z Nickla-
sem Blomqvistem, Dyrektorem Finansowym Europej-
skiego Centrum Ustugowego Philip Morris w Krakowie.

Wiedzac o tym, Ze dla pracownikow ogromne znacze-
nie maja motywatory pozaptacowe, prezentujemy
dwa rodzaje najpopularniejszych swiadczen pracowni-
czych w polskich firmach. Powracamy tez do tematu
Employer Brandingu, zamieszczajac opisy najciekaw-
szych kampanii oraz przedstawiajac najbardziej poza-
danych w Polsce pracodawcow. Ponadto prezentujemy
wyniki sondy dotyczace najpopularniejszych zrodet po-
szukiwan kandydatow w agencjach cztonkowskich SAZ.
Przypominamy, ze VeritaHR Polska wraz ze Stowarzy-
szeniem Agencji Zatrudnienia organizuje szkolenia dla
branzy rekrutacyjnej oraz doradztwa personalnego
pod nazwa Akademia HR. Zapraszamy do zapoznania
sie z ofertg Akademii.

Wszystkich zainteresowanych nawiazaniem wspotpra-
cy z Magazynem Rekruter zachecamy do kontaktu z Re-
dakcja pod adresem e-mail: marketing@veritaHR.com.

Pozdrawiam i zycze mitej lektury
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zlecito przygotowanie konferencji. Zostali na nig
zaproszeni przedstawiciele wszystkich prywat-
nych agencji zatrudnienia, przedstawiciele wo-
jewodzkich i powiatowych urzedow pracy, part-
nerzy spoteczni: zwiazki zawodowe, pracodawcy
oraz niezalezni eksperci. Podczas dwudniowego
spotkania dyskutowali$my o programie pilotazo-
wym. Wspolnymi sitami udato sie nam nanies¢
wiele poprawek do projektu i stworzy¢ jego
ostateczng wersje, ktora zatwierdzito Minister-
stwo Pracy. Nastepnie miedzy Prezydentem Mia-
sta Gdanska a Ministrem Pracy zostata podpisana
umowa na realizacje pilotazu. Ogtoszono przetarg
na wytonienie agencji zatrudnienia, ktore zechca
Z wspotpracowac z urzedami.

Do programu oddeleguja Panistwo
900 os6b bezrobotnych. Sposrad nich
300 maja zatrudni¢ agencje, kolejne
300 posrednicy pracy a pozostate beda
stanowi¢ grupe kontrolna. Prosze
przyblizy¢ warunki przetargu.

Pilotaz ma trwa¢ 18 miesiecy od momentu pod-
pisania umowy z agencja i wazna jest liczba osob
doprowadzona do zatrudnienia w tym czasie.
Przyjete przez nas minimum to 300 osob, jednak
dobrym wynikiem bedzie potowa, czyli 150 osdb.
Liczymy na to, ze do przetargu zgtosza sig agen-
cje, ktore maja juz w swoich osiagnieciach takie
wyniki. W ten sposob unikniemy ryzyka niepowo-
dzenia.

Z kolejnymi 300 osobami beda pracowac posred-
nicy pracy. Zostang oni poddani systemowi pre-
miowemu. Chcemy dzieki temu sprawdzi¢, czy
wyptacanie premii za zatrudnienie bezrobotnego
przyniesie dobre skutki czy nie. Mozliwa jest jed-
noczesnie wymiana doswiadczen miedzy posred-
nikami oraz pracownikami agencji. Ich metody
pracy roznia sie, ale to zderzenie moze przynies¢
pozytywne skutki.

Ostatnie 300 osob zostanie wyodrebnionych na
zasadzie algorytmu, ale tylko w pamieci kom-
putera, jako tzw. grupa kontrolna. Przyktadowo:
sposrod - zarejestrowanych osob bezrobotnych
Z wyksztatceniem podstawowym co 15 osoba trafi
do urzedu, co 15 pod opieke agencji zatrudnienia
i co 15 do grupy kontrolnej, ktora bedzie obstugi-
wana standardowo.

Jak wiadomo, byt juz jeden przetarg, ktory zostat
uniewazniony. Okazato sie, ze jedyne dwie oferty,
jakie wptynety, byty nieckompletne. Termin drugie-
go przetargu mija 27 wrzesnia. W chwili obecnej
nie mamy zgtoszen. Agencje wydaja sie nie czytac
projektu, ktorego forma zostata z nimi uzgodnio-
na i jest dla nich bardziej korzystna niz pierwsza
wersja. Wezmy pod uwage cene: oferujemy 6 500
PLN brutto, czyli wiecej niz pierwotnie.
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By¢ moze wymagania sq zbyt duze?
Niewykluczone, cho¢ w gre wchodzi tez inny
aspekt. Rozmawiatem z przedstawicielami wielu
agencji. Proponuja oni wprowadzenie do projektu
zapisu o zaliczce. Natomiast bez zgody Minister-
stwa nie moze byc o niej mowy. Tymczasem nie
wiemy, jak do tego pomystu podchodzi Minister-
stwo.

Co w sytuacji, gdy zadna agencja nie
zgtosi sie do pilotazu?

Sa dwie mozliwosci: odstapienie od niego albo
jego zmiana na jeszcze bardziej atrakcyjny dla
agencji.

A gdyby tak uprosci¢ procedure?
Agencje chciatyby przede wszystkim wspomnia-
nej wyzej zaliczki. Po drugie, zachowania cia-
gtosci proby 300 osob przez caty czas trwania
programu. Moze sie bowiem zdarzy¢, ze w jego
trakcie czes¢ osob sie wykruszy. Na ich uzupetnie-
nie nie mozemy sie jednak zgodzic¢, gdyz program
trwatby w nieskonczonos¢. Po trzecie, agencje
nie wiedza, jakich bezrobotnych przyjdzie im za-
trudni¢. Tymczasem w urzedzie zarejestrowane
sq rozne osoby: z wyksztatceniem podstawowym
i wyzszym, kobiety, mezczyzni, osoby mtodsze
oraz starsze.

Co w perspektywie dtugoterminowej
chca Panstwo uzyskaé dzieki temu
pilotazowi? Jaki jest jego cel?

Celem jest przedstawienie Ministrowi Pracy rapor-
tu przygotowanego przez niezalezng instytucje
wytoniong w drodze przetargu. Raport pokaze,
czy rozwiazania, ktore proponujemy, sa godne
propagowania w catym kraju. Bedziemy rowniez
wiedzie¢, czy dobrym wyjsciem jest przekazywa-
nie przez Ministerstwo $rodkow dla pracownikow
urzedow pracy z wykorzystaniem systemu rozli-
Czania za prace.

Czy tworzac projekt wzorowali sie
Panstwo na doswiadczeniach jakich$
innych krajow?

Bezposrednio nie. Warto jednak nadmienic,
ze choC rozwiazania techniczne sa dopasowane
do naszych realiow, to sama zasada wspotpracy
jest zaczerpnigta z Zachodu. Sa kraje europejskie
np. Wielka Brytania czy Holandia, gdzie wspotpra-
ca urzedow panstwowych z prywatnymi agencja-
mi zatrudnienia jest bardzo dobrze rozwinigta.
| wszyscy oceniaja to pozytywnie.

Dlaczego u nas sie to nie sprawdza?

Posrednicy boja sie, ze kiedy przekaza czes¢ swo-
ich obowiazkow agencjom zatrudnienia, to straca
prace. Agencje rowniez sie boja, bo nigdy nie byty
w takiej sytuacji. Trzeba pamieta¢, ze prywatne
firmy zatrudnienia funkcjonuja w tych obszarach,

Powiatowy Urzad Pracy w Gdansku ogtosit prze-
targ na pilotazowy program dla agencji zatrud-
nienia pod nazwa: ,Nowe Horyzonty”. Termin
zgtaszania ofert uptywa 27 wrzesnia. Program,
ktoremu osobiscie kibicowatem od samego po-
czatku, jest nowym otwarciem wspotpracy po-
miedzy prywatnymi a panstwowymi stuzbami
zatrudnienia. Tego typu programy w Anglii, Ho-
landii czy w Niemczech sa realizowane od wielu
lat i stanowia dowdd na to, Ze nie ma rywalizacji
miedzy stuzbami panstwowymi a prywatnymi,
istnieje natomiast Scista wspotpraca.

Niestety program ten wprowadza rowniez ele-
ment rywalizacji, bowiem w koncowym efekcie
zostang przedstawione jego wyniki. Zobaczymy,
jaka byta efektywnos¢ zatrudnienia 300 osob
przez agencje zatrudnienia oraz jak to samo
zadanie realizowat w tym samym czasie wy-
dzielony zespot z urzedu pracy. Niewykluczone,
Ze to porownanie jest jedna z przyczyn mate-
go zainteresowania agencji zatrudnienia tym
programem. Zadna z firm nie chce by¢ gorsza
od urzedu, a roznie moze sie przeciez zdarzy¢.

Druga przyczyna matego zainteresowania jest
niewatpliwie podana w specyfikacji liczba zreali-
zowanych kontraktow osobowych przez agencje
zatrudnienia, ktora w tym przypadku musi wy-
nosi¢ minimum 300 osob. To bardzo duza liczba,
jaka osiagnety w ubiegtym roku tylko najwigksze
agencje. Szkoda. Mysle, ze mniejsze agencje,
a zwtaszcza te, ktore sa tez agencjami pracy
tymczasowej, mogtyby z powodzeniem sprostac
temu zadaniu. Ponadto we wczesniejszym ogto-
szeniu w specyfikacji zamowien zawarto istotng
informacje, ktora eliminowata agencje niepo-
siadajace swoich biur w Gdansku. Na szczescie
zapis ten zostat zniesiony, gdyz wykluczat nawet
agencje z Gdyni czy Sopotu.

Jarostaw Adamkiewicz

- Prezes Zarzadu Wadwicz
Sp. z 0.0., Prezes Stowarzy-
szenia Agencji Zatrudnienia

) 4

w ktorych dziataja pracodawcy sktonni do ptacenia
za ich ustugi. Najczesciej s to firmy z kapitatem
zagranicznym. Jak wiadomo, obie strony traktuja
sie z duza doza nieufnosci. Te lody trzeba przeta-
mac, bo jest to w interesie poszukujacych pracy.
Wszystkim nam bedzie sie lepiej powodzito, kiedy
wiecej osOb znajdzie zatrudnienie. Nie zapomi-
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najmy tez o tym, iz nie wszystkie urzedy pracy sa
przygotowane na wspotprace z agencjami.

Sa jednak plusy takiej wspotpracy.
Przede wszystkim wzrasta zatrudnienie i jest to
W naszym wspolnym interesie. Mniej osob poszu-
kuje pracy w urzedach, budzetowi przybywa pie-
niedzy i agencje na tym zarabiaja. Mysle, ze da
sie to pogodzi¢ bez szkody dla obu stron.

Opor jest wcigz duzy, ale jego prze-
tamywaniu stuza takie spotkania, jak
dzisiejsze.

Niewatpliwie tak. Nie rozmawiajac zamykamy sie
na siebie, co jest ewidentnie szkodliwe.

Biezaca sytuacja gospodarcza wymaga, by dziata-
nia zmierzajace do walki z bezrobociem wsparte
zostaty zarowno przez podmioty sektora publicz-
nego, jak i prywatnego. Najbardziej korzystnym
rozwiazaniem bytoby nawiazanie statej, profe-
sjonalnej wspotpracy pomiedzy przedstawiciela-
mi obu obszarow. W tym kontekscie szczegolnie
oczekiwane jest wdrozenie projektu ,Nowe Ho-
ryzonty”, ktory organizowany jest z inicjatywy
Powiatowego Urzedu Pracy w Gdansku przy wspot-
udziale Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
oraz Agencji Zatrudnienia. Niewatpliwie jest to
kolejny krok do przodu w ramach dziatan pro-
wadzacych do zniwelowania problemu bezrobo-
cia oraz zaciesnienia relacji pomiedzy Urzedami
Pracy i Agencjami. Projekt ,Nowe Horyzonty”,
ktory byt niejednokrotnie postulowany przez
Agencje Zatrudnienia, jest z pewnoscia potrzeb-
ny. Jednakze dostrzegam kilka przeszkod, ktore
moga utrudnic realizacje tego przedsiewziecia.

Pierwszym elementem, ktory moze stanowic za-
grozenie dla powodzenia projektu jest zasada, iz
w drodze przetargu wybrana zostanie tylko jedna
Agencja, ktora bedzie odpowiedzialna za realiza-
cje zadan zleconych przez Urzad Pracy. Takie roz-
wiazanie spowoduje, ze na zwyciezce przetargu
spadnie cate brzemie ewentualnego niepowodze-
nia projektu. Agencja naraza sie w ten sposob na
negatywna ocene opinii publicznej i przedsiebior-
cow, z ktorymi juz wspotpracuje badz mogtaby
nawiaza¢ wspotprace w przysztosci. W zwiazku
Z powyzszym warto zastanowic sie nad umozliwie-
niem realizacji projektu przez wiecej niz jedna
Agencje Zatrudnienia. Dobrym przyktadem moze
byc forma konkursu, w toku ktorego Urzad Pracy
dokonatby selekcji swoich partnerow. Takie roz-
wigzanie datoby Agencjom zdecydowanie wieksze
poczucie bezpieczenstwa i komfortu podczas re-
alizacji projektu.

Kolejna kwestia jest jakos¢ delegowanych przez
Urzad Pracy bezrobotnych. Nalezy pamietac, ze

Gorzej, jesli pilotaz nie ruszy.
Przygotowalismy projekt, choc nie byto to tatwe.
Teraz czekamy na odzew agencji.

Moze wystarczy zmieni¢ pierwotne
zatozenia tzn. daé¢ agencjom czas,
aby mogty sie wypowiedzie¢, zasuge-
rowac¢ zmiany i dopiero potem zgto-
si¢ sie do przetargu?

Agencje wypowiadaja sie juz od pottora roku.
Najwyzszy czas na dziatanie. Jezeli nawet pro-
pozycje finansowe nie sg atrakcyjne dla agencji,
to juz sam fakt, ze ktoras z nich wygra przetarg,
jest dla niej ogromna promocja. Jesli ponadto
uda sie jej doprowadzic do trwatego zatrudnienia

Agencja nie bedzie miata realnego wptywu na
wybor wyselekcjonowanych przez Urzad Pracy
pracownikow. Pojawia sie watpliwosc, czy oddele-
gowani kandydaci beda posiada¢ niezbedne kwa-
lifikacje do wykonywania prac zleconych przez
Agencje. Projekt zaktada, ze wybor bezrobotnych
bedzie odbywac sie na zasadach loterii organizo-
wanej przez Urzad Pracy. Stuzy¢ ma temu specjal-
nie opracowany algorytm, ktory wylosuje osoby
do programu pilotazowego. Takie rozwiazanie
Z pewnoscig utrudni - jesli nie uniemozliwi - pet-
ne wykorzystanie potencjatu wspotpracy Urzedow
Pracy z Agencjami Zatrudnienia.

Nalezy takze zwrdcic uwage na brak stabilnej sy-
tuacji wielu firm na rynku lokalnym. Niepewnos¢
wynikow finansowych nie pozwala przedsiebior-
com planowac na okres dtuzszy niz 18 miesiecy.
Dla przyktadu, zwiazane jest to z sezonowoscig
pomorskiego rynku pracy, wynikajaca z potoze-
nia geograficznego. Okres pomiedzy czerwcem
a wrzesniem to czas znacznego ozywienia lokalnej
gospodarki, ktora wchtania duza ilos¢ tzw. pra-
cownikow sezonowych. Pojawia sie jednakze py-
tanie ,,co pozniej”? Projekt nie zaktada zachowa-
nia ptynnosci zatrudnienia w ciagu 3-4 miesiecy,
lecz w trakcie catego okresu 18 miesiecy.

Warto mie¢ na uwadze, iz w przypadku rezygna-
cji ktoregokolwiek z delegowanych bezrobotnych,
Urzad Pracy nie wskaze kolejnej osoby do uzupet-
nienia wakatu. Takie rozwiazanie moze przyspo-
rzy¢ Agencjom straty finansowe.

Kolejna watpliwos¢ dotyczy jakosci wspotpra-
cy z urzednikami. Branza pracy tymczasowej,
a w szczegolnosci dziatania Agencji Zatrudnienia,
charakteryzuja sie duza dynamika i szybkoscia po-
dejmowanych decyzji. Istnieje uzasadniona oba-
Wa, iz przepisy i zwyczaje regulujace prace urzed-
nikow nie pozwola na szybkie reagowanie Urzedu
na biezace potrzeby pojawiajace sie¢ w ramach
realizacji projektu.

tych osob, bedzie idealnie. Firmy, ktore beda po-
szukiwac pracownikow w przysztosci, zwroca sie
o pomoc do tej wtasnie agencji, bo uznaja ja za
bardziej wiarygodna niz pozostate.

Od redakcji:

Wywiad zostat przeprowadzony 14 wrzesnia, tuz
po spotkaniu w Sejmie, kiedy to odbyta sie de-
bata na temat programu ,,Nowe Horyzonty”. Po-
wiatowy Urzad Pracy czekat na zgtoszenia agencji
do 27 wrzesnia. Na poczatku pazdziernika wyto-
niono firme, ktora podejmie sie realizacji zato-
zen programu - bedzie to agencja zatrudnienia
Randstad. @

Kwestia wymagajaca przeanalizowania jest spo-
sob rozliczania sie Urzedu z Agencjami Zatrud-
nienia. Wynagrodzenie wyptacane Agencji przez
Urzad nastepuje z dotu dopiero po zamknieciu
pierwszego etapu projektu, ktory moze wyno-
si¢ maksymalnie 120 dni. Zaptata przystugujaca
Agencji realizujacej projekt wynosi do 6.500 zt za
kazda osobe zatrudniong przez okres 365 dni. Jest
to tzw. wynagrodzenie maksymalne, ktore ulegnie
pomniejszeniu w przypadku nieprzepracowania
przez pracownika petnego roku. Pierwsza transza
wynagrodzenia wynosic¢ bedzie 20% wypracowanej
kwoty, tj. do 1300 zt. Wydaje sig, ze projekt powi-
nien przewidywac takze zaliczke na poczet pierw-
szych kosztow administracyjnych i personalnych,
ktore Agencja bedzie musiata ponies¢ w celu za-
trudnienia bezrobotnego.

Niewatpliwym atutem uczestnictwa w projek-
cie jest promocja marki Agencji, ktora zwyciezy
W przetargu. Przedsiewziecie realizowane na
rynku lokalnym, poparte przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej, z pewnoscig szero-
kim echem odbije sie takze w innych regionach
Polski. Dodatkowo, dzigki wyzwaniu, jakim bez
watpienia jest doprowadzenie do zatrudnienia
900 bezrobotnych, dojdzie do wspotpracy miedzy
stuzbami publicznymi a ,,komercyjnymi urzedami
pracy”, jak czesto nazywamy Agencje Zatrudnie-
nia. Jezeli powyzsza wspotpraca nabierze statego
charakteru, to z pewnoscia bedzie to milowy krok
na drodze do osiagniecia nadrzednego celu, jakim
jest walka z bezrobociem.

=
= Cezary Maciotek

- Dyrektor Dziatu Obstugi Klien-
tow Strategicznych, Progres HR
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Powszechny dostep
do ustug rynku pracy

W krajach biedniejszych od Polski, np. Serbii czy Czarnogérze, posrednictwo
pracy i poradnictwo zawodowe sg ustugami powszechnymi, ktérymi objete
sq literalnie wszystkie osoby - nie tylko aktywnie poszukujace pracy (czyli
bezrobotne), ale w ogole wszystkie zdolne do podjecia zatrudnienia (czyli

nieaktywne). Instrumentow jest wiele.

Po pierwsze, stosuje sie obowiazkowe szkolenia z
umiejetnosci poszukiwania pracy i obowigzkowe
rozmowy z posrednikiem/doradca (nie rozdziela
sie tych funkcji) raz na dwa miesiace. Po drugie,
wprowadza sie staty kontakt mailowy i regularne
otrzymywanie ofert przynajmniej raz w tygodniu,
tak jak z portali spotecznosciowych. Po trzecie,
regularnie przeprowadzane sa na potrzeby pra-
codawcow Assessment Centres, po ktorych osoby
bezrobotne otrzymuja nie tylko decyzje praco-
dawcy, ale takze profesjonalny feedback (infor-
macje zwrotna) i ewaluacje swoich szans na pra-
ce w tym zawodzie. Jak taki stan osiagnac?
Miedzynarodowe badania wykazaty, ze pierw-
szym krokiem jest wprowadzenie konkurencji
ustugodawcow w miejsce konkurencji miedzy
poszczegolnymi grupami bezrobotnych. W Polsce
ustalamy zazwyczaj pewne grupy priorytetowe
(np. mtodziez w latach 2003-2007, osoby w wie-
ku 50+ w latach 2008-2010, itp.). Oznacza to,
Ze jesli ktos nie spetnia ustawowej definicji (np.
ma lat 28 lub 49), uzyskanie wtasciwego wspar-
cia w poszukiwaniu pracy staje sie paradoksalnie
trudniejsze. Dodatkowym utrudnieniem jest to,
Ze poszczegolne urzedy pracy (a wiec powiaty)
maja w zasadzie petng swobode w alokowaniu
srodkow finansowych zaréwno na poszczegol-
ne instrumenty, jak i na grupy na rynku pracy.
W konsekwencji, cho¢ srodki finansowe rosna
a liczba bezrobotnych na przestrzeni lat znaczaco
sie obnizyta, w dalszym ciagu aktywizacja obje-
tych jest przecietnie ok. 5 proc. osob zarejestro-
wanych w urzedzie pracy. Ponadto, wielkos¢ ta
jest bardzo zréznicowana miedzy powiatami - od
ok. 1 proc. w niektorych urzedach pracy do po-
nad 26 proc. w innych.

Gdy we wczesnych latach 90-tych w Polsce od-
budowywano stuzby zatrudnienia, w krajach roz-
winietych nastepowata fundamentalna zmiana
filozofii Swiadczenia ustug publicznych. Cho¢ pan-
stwo nadal pozostawato finansujacym, przestato
mie¢ ambicje petnienia funkcji ustugodawcy. Filo-
zofia ta zasadza sie na prostej obserwacji: lokal-
na administracja bedzie mogta zawsze bezkonku-
rencyjnie petnic funkcje koordynatora i inicjatora
zmian, ale nie jest w stanie byc na raz perfekcyj-
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nym szpitalem, szkota, inwestorem budowlanym,
teatrem, opiekunem spotecznym i posrednikiem
pracy. Nalezy wiec uczyni¢ wszystko, co mozna,
by poprawiac zdolnosci strategiczne i koordyna-
cyjne samorzadow, lecz zadania specjalizowane
powierza¢ podmiotom, dla ktorych to wtasnie
jest tzw. core business (podstawowa dziatalnosc).

W Australii, USA i Holandii pierwsze kroki zmie-
rzajace do wdrozenia tych zmian podjeto juz
w potowie lat 90-tych. W zaleznosci od przyjete-
go rozwiazania, na poczatek pozwalano badz nie
pozwalano stuzbom publicznym dalej samodziel-
nie realizowac ustugi zatrudnieniowe w konku-
rencji do podmiotow niepublicznych. Jednak juz
po kilku latach w niemal wszystkich przypadkach
ustugi zatrudnieniowe byty Swiadczone wytacznie
lub przede wszystkim przez podmioty niepublicz-
ne - w tym komercyjne i niekomercyjne. A stuzby
zatrudnienia skupity si¢ na zadaniu trudniejszym,
ale réwniez niezbednym - tworzeniu, koordynacji
i rozwijaniu lokalnej polityki rynku pracy.

W jaki sposob w innych krajach przeprowadzono
modyfikacje systemow $wiadczenia ustug rynku
pracy? Jak to mowia: z dnia na dzien. Odpo-
wiednie zmiany legislacyjne z okoto potrocznym
vacatio legis pozwolity na skuteczne przeprowa-
dzenie reformy w Holandii, Australii, Niemczech,
USA, Nowej Zelandii, Belgii, a nawet w Chile.
Okres vacatio legis spedzono na przekazywaniu
wsparcia merytorycznego zarowno zlecajacym,
jak i potencjalnym ustugodawcom. Gdy widocz-
ne byty braki podazy, wyspecjalizowany fundusz
wspierat tworzenie nowych podmiotow. Wielka
Brytania zdecydowata si¢ na pilotaze w wyse-
lekcjonowanych spotecznosciach lokalnych (od-
powiednikach powiatow w Polsce), jednak tam
nowym systemem objete zostaty wszystkie osoby.
Pilotaz obejmowat wiec tylko wybrane powiaty,
a nie wybrane grupy osob poszukujacych pracy.
Po wprowadzeniu reform przez kilka lat monito-
rowano realizacje zatozen, wprowadzajac kolej-
ne poprawki i zmiany do stosowanych rozwiazan.
| dziata! Co wiecej - nie trzeba popetniac tych sa-
mych btedow, bo monitoring rozwiazan uwzgled-
niat wspotprace z badaczami i wszystkie proble-

Dr Joanna Tyrowicz - pracownik naukowy,
Wydziat Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu
Warszawskiego

my oraz kolejne proby ich rozwiazania zyskaty
dokumentacje socjologiczna, prawna i ekono-
miczna. Dokumentacje, z ktorej mozna - i nalezy
- korzystac przy tworzeniu wtasnych rozwiazan.

W Polsce na ok. 700 osob bezrobotnych przypa-
da jeden posrednik pracy w publicznych stuzbach
zatrudnienia, a mniej niz 5 proc. osob zarejestro-
wanych w danym momencie w urzedzie uczestni-
czy w jakiejkolwiek aktywnej formie aktywizacji
zawodowej. Srednio w urzedzie pracy zatrudnio-
nych jest 5 posrednikow i $rednio ok. 950 osdb
miesiecznie przychodzi sie do tego urzedu zare-
jestrowad, z czego ok. 500 z nich pojawia sie tam
po raz pierwszy. Tak liczba posrednikow jest nie-
wystarczajaca. Jednak brak tez zdecydowanych
dziatan, umozliwiajacych powierzanie posrednic-
twa pracy i innych catosciowych sekwencji ustug
aktywizacyjnych wyspecjalizowanym podmiotom.
,Wtadze publiczne prowadza polityke zmierza-
jaca do petnego, produktywnego zatrudnienia”
- choc¢ brzmi to idealistycznie i radykalnie, takie
doktadnie brzmienie ma artykut 65 Konstytucji
RP. Wszyscy obywatele Polski maja zatem - obok
bezptatnej opieki zdrowotnej, edukacji czy
ochrony prawnej - takze konstytucyjnie zagwa-
rantowana pomoc w poszukiwaniu pracy. Oczy-
wiscie, zapis ten pozostaje w znacznym stopniu
fikcja, lecz - w przeciwienstwie do zdrowia, edu-
kacji czy prawa - jako obywatele nie jestesSmy
w stanie wptynac na status quo. Niezadowoleni
z poziomu szkolnictwa mozemy ksztatcic sie pry-
watnie - podobnie z prywatna opieka zdrowotna
czy pomoca prawna. Nie mozemy jednak prywat-
nie uzyskaCc pomocy w znalezieniu pracy. Kon-
wencja ILO (International Labour Organisation),
ktora podpisaty wszystkie kraje kontynentu, za-
brania pobierania optaty za posrednictwo pracy
od osoby jej poszukujacej. Niezaleznie od poten-
cjalnie niebagatelnej bariery finansowej w przy-
padku edukacji, zdrowia i ochrony prawnej - za
pomoca prywatnych pieniedzy mozemy probo-
wac zaradzi¢ niesprawnosci panstwa. W kwestii
poszukiwania pracy nie. Dlatego tym wazniejsza
jest deregulacja. @
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Zrodto sukcesu Philip Morris

Philip Morris International Inc. (PMI) jest wiodaca, miedzynarodowa firma

tytoniowa, sprzedajaca swoje produkty w okoto 160 krajach. W Polsce
zajmuje pierwsza pozycje na krajowym rynku tytoniowym z udziatem 38,7%

(zrodto: Nielsen, lipiec 2010).

Pod koniec 2005 r. w Krakowie powstata PMI
Service Center Europe Sp. z 0.0., ktora, dziata-
jac jako europejskie centrum ustug PMI, Swiadczy
scentralizowane ustugi finansowe i informatyczne.
Zapewnia rowniez wsparcie z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi dla ponad 25 000 pracowni-
kow spotek zaleznych z grupy kapitatowej PMI
w 52 krajach. Rozwdj PMI SCE jest nieodtaczng
czescia inwestycji PMI w Krakowie. PMI SCE na-
lezy do Stowarzyszenia ASPIRE, zrzeszajacego
przedsigbiorstwa z branzy SSC/BPO. O dziatalno-
sci firmy rozmawiamy z Dyrektorem Finansowym
Nicklasem Blomqvistem, ktory byt gospodarzem
wrzesniowego spotkania z cyklu ,Meet the Centre
Manager”, zorganizowanego w Krakowie z inicja-
tywy ASPIRE.

PMI Service Center Europe Sp. z 0.0.
zlokalizowane jest w Krakowie. Dla-
czego wybrali Panstwo te lokalizacje?
PMI rozwazat kilka innych europejskich miast poto-
zonych w tym samym regionie geograficznym. Do-
bra lokalizacja od poczatku byta traktowana jako
kluczowy czynnik sukcesu projektu stworzenia
centrum ustug. Krakéw zostat wybrany ze wzgle-
du na dostep do profesjonalnej, zmotywowanej
i Swietnie wyksztatconej kadry pracowniczej,
z bardzo dobra znajomoscia jezykow obcych. Klu-
czowym czynnikiem byta réwniez istniejaca infra-
struktura, potozenie geograficzne oraz dostepnosc
srodkow transportu. Wptyw na decyzje miato tak-
ze to, ze PMI miat juz fabryke w Krakowie.

Co, Pana zdaniem, przyczynito sie

do sukcesu PMI SCE?

Wedtug PMI SCE sukces firmy zalezy od ludzi, po-
niewaz to z pomoca pracownikow mozna przepro-
wadzi¢ wszelkie zmiany. Firma tworzy $rodowisko
pracy oferujace jednakowe mozliwosci, w ktorym
kazdy moze wykazac sie indywidualnymi umiejet-
nosciami i stylem pracy, aby osiagnac cele zaréwno
biznesowe, jak i osobiste.

PMI SCE zatrudnia obecnie ok. 900 osob, ktore
swoja wiedza i doswiadczeniem gwarantujg wyso-
ki poziom i kompleksowos¢ Swiadczonych ustug. Sa
to osoby z roznych czesci swiata, jednak wiekszosc
stanowia Polacy z bardzo dobra znajomoscia jezy-
kow obcych. Firma mierzy sukces nie tylko osiaga-
nymi wynikami oraz wskaznikami ekonomicznymi,
ale przede wszystkim ktadzie nacisk na uczciwosc
i odpowiedzialnos¢ spoteczna.

Co sadzi Pan o zapoczatkowanej przez
ASPIRE idei spotkan ,,Meet the

Centre Manager”?

Swietny pomyst! Dzieki ASPIRE centra ustug prze-
staty sie postrzegac jako potencjalna konkurencja
i zaczety wspotdziatac jako partnerzy. Cykl spo-
tkan sprzyja wymianie doswiadczen. Moze byc to
bardzo owocne, poniewaz umozliwia przeptyw in-
formacji oraz przyjrzenie sie praktycznym i spraw-
dzonym rozwiazaniom juz zastosowanym w innych
centrach. Pozwala to na uczenie si¢ od najlepszych
oraz czerpanie inspiracji do pozytywnej realizacji
zadan i celow.

Czego moga sie dowiedzie¢ uczestnicy
spotkan?

Uczestnicy spotkan moga przede wszystkim zoba-
czy¢, jak zorganizowane s pozostate centra i jakie
zastosowaty rozwiagzania. Moga skorzystac z wiedzy
i doswiadczen innych, a takze znalez¢ rozwigzania,
ktore zechca przenies¢ do wtasnego centrum.

23 wrzesnia ,,Meet the Centre
Manager” odbyto sie w siedzibie

PMI SCE. Jakie sg Panskie wrazenia

po spotkaniu?

Jestem bardzo zadowolony z tego, ze PMI SCE mo-
gto by¢ gospodarzem jednego ze spotkan ,,Meet the
Centre Manager”. Przede wszystkim nalezy wspo-
mniec o pozytywnej atmosferze spotkania i wyso-
kiej frekwencji. Ilos¢ pytan, ktore zostaty mi zada-
ne podczas prezentacji Swiadczy o tym, ze centra
nadal moga sie od siebie nawzajem wiele nauczyc.

Jakie benefity zwigzane z zatrudnie-
niem w PMI odnosza Panistwa pracow-
nicy? Co firma moze zaoferowa¢ nowo
zatrudnianym osobom?

PMI SCE oferuje swoim pracownikom wiele be-
nefitow. Pracownicy maja zagwarantowana opie-
ke medyczna, ubezpieczenie na zycie i sg objeci
programem emerytalnym. Poza tym maja dofinan-
sowanie do positkow oraz mozliwos¢ korzystania
z ustug kilku centrow sportowych w roznych lo-
kalizacjach Krakowa. Firma inwestuje w rozwoj
pracownikow, zapewniajac im liczne szkolenia.
Pracownicy juz od pierwszych dni zatrudnienia
uczestniczag w szkoleniach prowadzonych przez
trenerow wewnetrznych, jak rowniez w szkole-
niach certyfikowanych, prowadzonych przez firmy
zewnetrzne.

Nicklas Blomgqvist - Dyrektor Finansowy,
PMI Service Center Europe Sp. z 0.0.

Dodatkowo, kazdy z pracownikow PMI SCE ma
mozliwos¢ doskonalenia swoich umiejetnosci je-
zykowych. Firma scisle wspotpracuje ze szkota
jezykowa, ktorej lektorzy prowadza zajecia na te-
renie naszej firmy w dogodnych dla pracownikow
godzinach. Oferta zawiera kursy z 15 jezykow na
kazdym poziomie zaawansowania. Nasi pracownicy
korzystaja jednak przede wszystkim z mozliwosci,
jakie daje praca w miedzynarodowej, wielokultu-
rowej firmie. Miedzynarodowe doswiadczenia sg
integralna czescia osobistego i zawodowego roz-
woju pracownikow. Praca w dynamicznym zespo-
le profesjonalistow, korzysci wiazace sie z rotacja
pomiedzy dziatami oraz wyjazdy na delegacje za-
graniczne umozliwiaja pracownikom szybki rozwoj
zawodowy.

Jakie inne aktywnosci pozabiznesowe,
takze w zakresie CSR, podejmuje na
co dzien PMI SCE?

Odpowiedzialnos¢ spoteczna odgrywa duza role
w polityce firmy Philip Morris International Inc.,
wiec rowniez Philip Morris w Polsce. Dlatego bu-
dujemy nasze strategie uwzgledniajac spoteczne,
etyczne i ekologiczne aspekty w naszej dziatalno-
$ci gospodarczej, starajac sie traktowac na rowni
interesy firmy i pracownikow, ale takze wtadz,
partnerow, klientow, akcjonariuszy, spotecznosci
lokalnej, w ktorej zZyja i pracuja nasi pracownicy.
Nasza firma jest partnerem Programu Odpowie-
dzialnej Sprzedazy STOP18!, ktorego celem jest
zapobieganie paleniu wyrobow tytoniowych przez
niepetnoletnich. Wspieramy réwniez inicjatywy
spoteczne przeciwdziatajace przemocy w rodzinie
oraz projekty pomocy osobom niepetnosprawnym.
Czes¢ pracownikow angazuje sie w dziatalnosc
spoteczna na zasadach wolontariatu.

Ostatnio bardzo popularne stato sie
promowanie firmowego Employer
Brandingu. Co pod tym katem robi PMI?
PMI jest w petni zainteresowane komunikowaniem
firmowego Employer Brandingu, dlatego tez prze-
prowadzona zostata kampania z uczestnictwem
pracownikow PMI. Gtownym zatozeniem jest po-
kazanie naszym pracownikom, ze to oni tworza
nasza firme i bez nich Zaden z procesow nie bytby
mozliwy. Hasto przewodnie tegorocznej kampanii
brzmi , It’s you!”. @

PMI SERVICE CENTER
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Najbardziej pozadani
pracodawcy 2010

Zdaniem specjalistow oraz menedzeréw Sredniego i wyzszego szczebla
najbardziej pozadanymi pracodawcami tego roku sa korporacje i firmy

miedzynarodowe.

Antal International, miedzynarodowa agencja
nalezaca do Stowarzyszenia Agencji Zatrud-
nienia, specjalizujaca sie w rekrutacji specja-
listow oraz menedzeréw sredniego i wyzszego
szczebla z réznych sektoréw rynku, opubliko-
wat liste najbardziej pozadanych pracodawcow
w poszczegolnych branzach. Wyniki badania
wskazuja, ze wiekszos¢ firm, ktore znalazty sie
w rankingu stworzonym przez wyzsza i sredniag
kadre menedzerska to korporacje lub firmy
miedzynarodowe.

Metodologia badania

Badanie ,,Najbardziej pozadani pracodawcy zda-
niem specjalistow i menedzeréw” przeprowadzo-
ne byto dwutorowo. Badanie CATI zrealizowano
w terminie 19.07-13.08.2010. Rownolegle, na
stronie www.antal.pl dostepna byta ankieta in-
ternetowa z pytaniami pozwalajacymi ustalic
najchetniej wybierane przez kandydatow firmy.
Ranking Antal International zostat stworzony na
podstawie odpowiedzi 1214 specjalistow i mene-
dzerow z roznych branz w catym kraju.

Oto lista zwycieskich firm z podziatem na po-
szczegolne branze:

»Wyniki badania potwierdzajq obserwacje
konsultantéw Antal International: zagraniczne
koncerny cieszq sie bardzo dobrq reputacjq
w oczach pracownikow sredniego i wyzszego
szczebla menedzerskiego. Menedzerowie i spe-
cjalisci, jako osoby aktywne na rynku pracy
od dtuzszego czasu, przyktadajq zwykle duzq
wage do atmosfery pracy, reputacji firmy
i wartosci, jakim hotduje. W polskich realiach
to zwykle firmy miedzynarodowe, o dtugiej hi-
storii i bogatym doswiadczeniu, mogq pochwa-
li¢ sie dobrymi ocenami wsrod najbardziej wy-
magajqcych pracownikow” - komentuje Artur
Skiba, Dyrektor Zarzadzajacy Antal International.
Dla specjalistow oraz menedzerow Sredniego
i wyzszego szczebla warunki zatrudnienia s jed-
nym z wielu kryteriow, na jakie zwracaja uwage
podejmujac prace. Gtowna przyczyna doktadnej
analizy ofert pracy jest wieksza swiadomosc ich
wartosci i potrzeb. Jako pracownicy od lat ak-
tywni na rynku pracy, specjalisci i menedzerowie
doktadnie wiedza, w jakich warunkach, wsrod ja-
kich ludzi i w firmie hotdujacej jakim wartosciom
pracuja najefektywniej. Wiele badan oraz opra-
cowan dotyczacych zarzadzania ludzmi wskazu-
je, ze w przypadku grupy, ktora osiagneta pewna

BRE Solaris Bus & Coaches 12%
Alior Bank Toyota 11%
BZWBK Volkswagen 8%
Alstom Abbott Laboratories 20%
BP Polska Agfa HealthCare 11%
Stoen GlaxoSmithKline 9%
Unilever Google 22%
Danone IBM 16%
Procter&Gamble Microsoft 12%
Google AIG/Lincoln 22%
Allegro Apsys 9%
TVN Budimex 6%
Philips Nokia 15%
3M 8% Polkomtel 12%
General Electric Nokia Siemens Networks 9%
Gefco Amway (SSC) 17%
Prologis 22% Accenture 7%
UPS 18% Electrolux (SSC) 6%

Zrodto: Antal International
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Dagmara Batusz - PR Manager, Antal
International; ekspert SAZ

dojrzatos¢ na rynku pracy, wieksza role odgry-
waja miekkie motywatory: otoczenie oraz reno-
ma firmy. Renoma firmy to jeden z kluczowych
elementow jej funkcjonowania. Niestety, czas
spowolnienia gospodarczego pokazat, ze jest to
jeden z obszarow, ktore sa zaniedbywane w trud-
niejszych momentach. Wiele firm staneto przed
dramatyczng decyzja o optymalizacji kosztow po-
przez redukcje zatrudnienia. Jedynie najbardziej
$wiadomi pracodawcy zdecydowali sie wowczas
na dziatania wizerunkowe, ktore nie tylko nie
ostabity, ale wrecz wzmocnity ich marki.

Obecnie rynek kandydata powoli sie stabilizu-
je. Dla pracodawcow niezwykle istotne jest to,
aby zacheci¢ najlepszych kandydatow do podje-
cia pracy wtasnie u nich. Co moga zrobic¢ firmy,
aby cieszy¢ sie dobra opinig i by¢ pozadanymi
pracodawcami? Niezwykle wazne jest dbanie
0 wizerunek - zarébwno wewnatrz, jak i na ze-
wnatrz organizacji. Przy tworzeniu wizerunku
najwigksze pole do popisu maja dziat HR i dziat
marketingu. Wspdtpracujac scisle z zarzadem,
oba piony powinny ustali¢, jakie wartosci sa dla
firmy najwazniejsze i w jaki sposob mozna je zre-
alizowac. Natomiast dbanie o wizerunek to zada-
nie dla wszystkich pracownikow. Nalezy zaczac od
komunikacji wewnetrznej, skierowanej wtasnie
do nich. Komunikacja jest niezwykle istotnym
elementem sprawiajacym, ze pracownicy czuja
sie w firmie dobrze i rozumieja zmiany w niej za-
chodzace. Kolejnym dziataniem majacym na celu
budowanie wizerunku dobrego pracodawcy jest
polityka zarzadzania talentami. Dziatania zwia-
zane z tym obszarem kierowane sg bezposrednio
do obecnych pracownikow, jednak w perspekty-
wie dtugofalowej ich pozytywne skutki wykra-
czaja poza organizacje. Nie nalezy zapominac
0 motywowaniu pracownikow. Planujac polityke
motywowania menedzerowie powinni pamietac,
Ze pracownicy motywowani we wtasciwy sposob
osiagaja wyzszy stopien zadowolenia z pracy,
a w rezultacie ze swojego pracodawcy. Biorac pod
uwage, ze najlepszym rzecznikiem firmy jest jej
pracownik, warto poswiecic czas na przemyslenie
polityki motywacyjnej organizacji. @

&
A

ANTAL INTERMATIONAL
Execulive Recruitment
A Gada! Bernatment Saleton Appled (Dcally’
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Akademia Ustug HR

Po wakacyjnej przerwie czas na kolejne szkolenia dla branzy rekrutacyjnej
i doradztwa personalnego z cyklu Akademia HR. To doskonata okazja do
podniesienia umiejetnosci zawodowych oraz zyskania pewnosci siebie, ktora
przyczyni sie do nowych sukceséw zawodowych. Organizatorem szkolen jest
VeritaHR wspierana przez Stowarzyszenie Agencji Zatrudnienia.

Oferta szkoleniowa obejmuje:

CR-SAZ - specjalistyczne szkolenie dla pra-
cownikow agencji rekrutacyjnych i doradztwa
personalnego. Szkolenie podzielone jest na trzy
moduty, ktore poruszaja nastepujaca tematy-
ke: strategia biznesowa - budowa i planowanie,
przygotowanie biznesplanu, efektywne zarza-
dzanie czasem, zarzadzanie relacjami z kan-
dydatami, Business Development, czyli jak
pozyskad, negocjowac i budowad dtugotrwate
relacje z Klientami. Najblizsze terminy CR-SAZ:
29 pazdziernika 2010 - strategia biznesowa
5 listopada 2010 - sprzedaz, Client Service
26 listopada 2010 - zarzadzanie kandydatami

M-SAZ - trening symulacyjny przeznaczony
do podnoszenia kwalifikacji i rozwijania umie-
jetnosci menadzerskich. Szkolenie jest prowa-
dzone metoda warsztatowa, skoncentrowang

na rozwoju praktycznych umiejetnosci uczest-
nikow. Pod kierownictwem profesjonalnego
trenera uczestnicy biorg udziat w zadaniach
grupowych z podziatem na role, symulacjach,
krotkich tematycznych scenkach, w aktywnych
dyskusjach, ,burzach mozgéw” oraz innych
¢wiczeniach interaktywnych. Najblizszy M-SAZ
odbedzie sie 19 listopada 2010.

Szkolenia CR-SAZ oraz M-SAZ prowadzi Andrew
Samu - Przewodniczacy Sekcji Rekrutacyjnej
SAZ: W Polsce istnieje bardzo mato szko-
len przeznaczonych dla naszej branzy. Klienci
dbajq o edukacje swoich pracownikéw, ciqgty
rozwdj ich kwalifikacji. Aby stac sie dla nich
godnymi partnerami biznesowymi specjalisci,
menadzerowie i dyrektorzy naszych agencji
powinni réwniez nabywa¢ nowe umiejetnosci
i stale dqgzy¢ do profesjonalizmu. Dlatego po-
lecam udziat w szkoleniach z cyklu Akademia
Ustug HR.”

D-SAZ - wspieranie interpersonalnych umie-
jetnosci dotyczacych sprzedazy, zarzadzania
biznesem oraz budowy trwatych relacji z Klien-
tami, skierowany do menadzerow i dyrektorow
agencji rekrutacyjnych. Szkolenie prowadzone
w jezyku angielskim przez Vicky Steward, do-
$wiadczonego coacha z Wielkiej Brytanii, odbe-
dzie sie w dniach 2 i 3 grudnia 2010.

Andrew Samu dodaje: ,,Pracujqc w Wielkiej Bry-
tanii bratem udziat w angielskiej wersji szkoleri
Z cyklu Akademia Ustug HR. Pozwolity mi poznac
specjalistéw z innych firm rekrutacyjnych, wy-
mienic sie doswiadczeniami, dowiedziec sie wie-
cej o autorytetach w branzy, ktére potem staty
sie dla mnie wzorem. Zrozumiatem podstawowy
cel naszej pracy i nauczytem sie podejmowac
wtasne inicjatywy, ktore przyniosty wiele korzy-
sci firmie. To przyczynito sie tez do rozwoju mo-
jej kariery.” Wszystkich zainteresowanych zapra-
szamy do udziatu w szkoleniach! @

Akademia HR

Z mysig o rekrutacji

PRCH o najlepszych praktykach HR w branzy

29 wrzesnia 2010r. Polska Rada Centrow Handlowych, najwigksza w Polsce
organizacja pozarzadowa branzy centrow handlowych, zorganizowata PRCH
HR Business Forum na temat: ,Zarzadzanie talentami w branzy centrow
handlowych”. Jego celem byto pokazanie specyfiki i wyzwan w obszarze
zarzadzania personelem w branzy. Spotkanie odbyto sie w hotelu Marriott
w Warszawie i zgromadzito ponad 50. uczestnikow. Swoimi doswiadcze-
niami podzielili sie eksperci HR z firm prowadzacych dziatalnos¢ w branzy
nieruchomosci handlowych.

Fot. Spotkanie zgromadzito kilkadziesiat osdb.

Zrédto: PRCH

Prezentacja otwarcia miata na celu pokazanie zagadnien zwiazanych z bu-
dowa wizerunku pracodawcow i tym samym branzy centrow handlowych
w aspekcie przyciagania talentow. ,Chcielismy pokazac, ze pracodawcy
w branzy, ktéra zatrudnia dziesiqtki tysiecy pracownikow w ponad 350 cen-
trach handlowych Polski starajq sie przetamywac kolejne stereotypy. Jak
pokazuje praktyka, w dobie mediow spotecznosciowych typu Facebook czy
Blip kazdy niezadowolony pracownik moze odkry¢ nieprawidtowosci lub tez
podwazy¢ wizerunek firmy. Dlatego dziatania employer branding muszq by¢
skutkiem i wypadkowq profesjonalnego zarzqdzania personelem” - mowit
Radostaw Knap, Development Manager PRCH. Na spotkaniu zostaty przed-
stawione przyktady zastosowan nowoczesnych systemow e-rekrutacji. Mar-
cin Sienczyk z Grupy Pracuj.pl wraz z Aneta Budzisz z dziatu HR firmy VOBIS
S.A. pokazali, jak nowoczesny system eRecruiter zmienit oblicze rekrutacji
do ogdlnopolskiej sieci handlowej.

PRCH HR Business Forum zakonczyt sie panelem dyskusyjnym, w ktorym
udziat wzieli przedstawiciele firm: Apsys, Vobis, RealJobsCEE oraz Pracow-
nikGalerii.pl. Panelisci odpowiadali na pytania zwiazane z kariera w sieciach
handlowych oraz pozyskiwaniem mtodych talentow.

Organizator: Polska Rada Centrow Handlowych

Partnerzy: Grupa Pracuj.pl, RealJobsCEE, KNAPRO Consulting
Partnerzy Wspierajacy: Pracownik Galerii.pl, LearnUp, Reveal Systems,
eRecruiter, SerwisHR

Partnerzy Medialni: HRStandard.pl, Galeriehandlowe.pl, PersonelPlus,
Magazyn Rekruter, Stepstone.pl , Praca.pl, HRNews.pl
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Przepis na pracownika

Na tamach Magazynu zajmowaliSmy sie juz tematyka Employer Branding,
ale dotychczas byly to gtownie rozwazania o charakterze teoretycznym.
W tym wydaniu chcieliby$my zaprezentowa¢ wybrane kampanie z zakresu
Employer Branding, przeprowadzone zaréwno w Polsce, jak i na $wiecie. Beda
to kampanie stworzone z wykorzystaniem roznych kanatow komunikacji:
reklamy, mediow tradycyjnych, a takze social media.

,Mate Piwo” i wielka przemiana
Pierwsza kampania, ktora wyroznita sie pod
wzgledem skutecznosci i wykorzystania no-
woczesnych narzedzi, polegata na stworzeniu
spotecznosci korporacyjnej ,Mate Piwo” dla
pracownikow Kompanii Piwowarskiej. Wyko-
nawca i pomystodawca projektu byta Agencja
Interaktywna Autentika.

Zleceniodawca, Kompania Piwowarska, to zna-
na wszystkim firma, ktéra w momencie rozpo-
czecia dziatan komunikacyjnych zatrudniata
3500 pracownikow. Sygnatem do podjecia zde-
cydowanych dziatan byty problemy w procesach
komunikacji wewnetrznej korporacji. Jest to
czesty dylemat duzych firm, wynikajacy gtow-
nie z lokalizacji poszczegolnych jej oddziatow,
np. zupetny brak interakcji miedzy pracowni-
kami produkcji a osobami z dziatu ptac. Oczy-
wiscie skuteczne zarzadzanie tego typu orga-
nizacja nie wymaga, aby kazdy z pracownikow
znat wszystkich pozostatych zatrudnionych.
Jednak, gdy zjawisko to przybiera zbyt duze
rozmiary, moze powodowac problemy w sferze
zarzadzania zasobami ludzkimi wewnatrz firmy
oraz w kontaktach z otoczeniem (poczawszy od
dostawcow, poprzez przedstawicieli mediow,
na samych konsumentach skonczywszy).

Oprocz  komunikacji miedzy pracownikami,
korporacja postanowita usprawni¢ takze kon-
takty w linii pionowej, tj. zarzad - pracownicy.
Pracownicy biurowi, stanowiacy okoto potowe
zatrudnionych, byli tatwo osiagalni przez pocz-
te elektroniczna. Druga potowe pracownikow
stanowity jednak osoby zatrudnione przy pro-
dukcji, bez dostepu do Internetu.

Biorac pod uwage wymienione przestanki, po-
stanowiono wykorzysta¢ wszystkie tradycyjne
narzedzia obecne w mediach spotecznoscio-
wych i w formie spotecznosci otwartej jedy-
nie dla pracownikow Kompanii Piwowarskiej
oraz przekaza¢ je pracownikom. Dostali wiec
oni nieograniczony dostep do informacji o im-
prezach wewnetrznych, mozliwos¢ publikowa-
nia fotografii, filmow wideo, uczestniczenia
w konkursach, prowadzenia blogow, a takze
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rozmow za pomoca popularnych komunikato-
row. Zarzad mogt w ten sposob tatwiej komu-
nikowac swoje decyzje, a takze otrzymywac
odpowiedni odzew, co do tej pory byto nie-
mozliwe ze wzgledu na ograniczenia komuni-
kacyjne. Na biezaco monitorowane statystyki
pozwalaty sprawdzi¢, ktore aktywnosci sa
mniej lub bardziej popularne. Oprocz funkcji
wirtualnej tablicy z ogtoszeniami o szerokim
zasiegu, spotecznos¢ stanowita miejsce, gdzie
przeniosty sie aktywnosci niepozadane w trak-
cie pracy. Jednym z przyktadow moze by¢ we-
wnetrzna liga 0sob typujacych wyniki meczow
pitkarskich - ,,Mate Piwo” pomogto usunac pro-
blem z codziennego funkcjonowania zaktadow
produkcyjnych, przenoszac aktywnosci i dysku-
sje na platforme wirtualna.

Tworzenie grup tematycznych, w tym zamknie-
tych, pomogto usprawni¢ komunikacje w skali
poszczegdlnych zespotow. Wiele konfliktow,
problemow i uwag zostato rozwiazanych.

Matematyka na billboardach

Kolejny przyktad to kampania billboardowa
firmy Google. W odréznieniu od poprzedniej,
byta ona skierowana do potencjalnych pracow-
nikow firmy. Wykorzystano tez szersze spek-

trum narzedzi, poniewaz kampanie wsparto
dziataniami on-line.

Pierwszym, zaczepnym etapem kampanii, byty
wspomniane billboardy, ktorych zawartosc
wzbudzita ogromny szum w Internecie i me-
diach branzowych. Podczas przejazdzki ulica-
mi amerykanskich miast nieswiadomi niczego
mieszkancy widzieli wielkoformatowe reklamy
z adresem strony internetowej w tresci. Co
ciekawe, nie byto zadnej informacji o firmie
korzystajacej z drogiej przeciez kampanii re-
klamowej, ani dodatkowych informacji o za-
wartosci docelowej witryny. Dodatkowo, aby
dotrze¢ do samego jej, adresu nalezato roz-
wigza¢ skomplikowane zadanie matematycz-
ne, a nastepnie wynik wpisa¢ w okno wyszuki-
warki, na zakonczenie dodajac domene .com.
| tu pojawiata sie kolejna niespodzianka. Mia-
nowicie uzytkownik dalej nie otrzymywat zad-
nych informacji o charakterze projektu, ktory
pochtonat czes¢ jego wolnego czasu. Zamiast
tego przed swoimi oczami miat kolejne réwna-
nie, ktorego poprawne rozwiagzanie ponownie
wymagato niematego zaangazowania. Tym ra-
zem wynik rownania miat by¢ hastem do na-
stepnej strony www. Ostatecznie najwytrwalsi
odkrywali tajemnice niepodpisanych billboar-
dow i skomplikowanych zadan - za wszystkim
kryt sie gigant internetowy, ktory wtasnie po-
szukiwat do pracy zdolnych programistow.

Opisane kampanie pokazuja, ze nie istnieja
zadne ograniczenia przy kreacji kampanii skie-
rowanych do obecnych lub potencjalnych pra-
cownikow firmy. Rozwdj segmentu marketingu
rekrutacyjnego pozwala sadzi¢, ze kolejne
miesigce i lata beda przynosi¢ coraz ciekawsze
inicjatywy, ktorych najwiekszymi beneficjenta-
mi pozostana nie firmy, ale ich pracownicy. @

first 10-cligt prime found
i consecubive digits of «

— =TI

- B - '_ III - 'E .
v hﬁ'.“-! I ¥

.com

CC O O
i— L, ||V Y-

ERIEE |

Fot. Przyktad udanej kampanii firmy Google
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Ustugi socjalne dla biznesu

Nowoczesne firmy moga przyciagga¢ najlepszych pracownikéw na roézne
sposoby. Powinny pamietac¢, ze do pracy zachecaja nie tylko dobre warunki
ptacowe, ale tez pakiety socjalne. Najczesciej oferowane sa prywatne
ustugi medyczne oraz Swiadczenia z zakresu sportu i rekreacji. Na tamach
Rekrutera Dr Barbara Piotrowska przedstawia oferte Centrum Medycznego
Damiana a Michat Skierski opisuje propozycje Benefit Systems.

Dr n. med. Barbara Piotrowska - Specjalista
Chorob Wewnetrznych i Endokrynolog, Dyrektor
Medyczny Centrum Medycznego Damiana

Badania profilaktyczne wykonywane systema-
tycznie pomagaja ocenic stan naszego zdrowia
- ustali¢ wystepujace zaburzenia lub okreslic,
na co musimy najbardziej uwazac. Profilaktyka
zdrowia powinna sta¢ sie naszym rutynowym
dziataniem. Wykonywanie okreslonych badan
wskazane jest u kazdego z nas bez wzgledu na
samopoczucie, wiek i styl zycia. Prowadzac na-
wet zdrowy tryb zycia nie wyeliminujemy za-
grozen ptynacych z naszej cywilizacji, takich
jak: stres, oddziatywanie zanieczyszczonego
srodowiska, niedobor ruchu, uciazliwy hatas,
nadmierne tempo dnia codziennego czy brak
Czasu na uprawianie sportow.

Lista niekorzystnych czynnikdw majacych
wptyw na jakos$¢ samopoczucia i zdrowia mo-
gtaby by¢ o wiele dtuzsza. Wszyscy zdajemy
sobie sprawe z ich negatywnego oddziatywa-
nia na nasz organizm. Wtasciwa profilaktyka
pomoze nam w pore zapobiec ich szkodliwym
skutkom. Pamietajmy, ze badania diagnostycz-
ne wykonywane nawet wtedy, gdy nie jestesmy
zaniepokojeni naszym samopoczuciem, zwiek-

szaja szanse na dalsze zdrowe zycie. Wiekszos¢
Z nas robi przeglady stanu zebow raz na rok
po to, aby nie dopusci¢ do rozwoju prochnicy
i dalszego nieprzyjemnego leczenia. Podobnie,
dzieki badaniom profilaktycznym, lekarz moze
okresli¢ stan naszego zdrowia, rozpoznac od-
powiednio wczesnie objawy choroby, podjac
leczenie lub zlecic kolejne badania, niezbedne
do postawienia wtasciwego rozpoznania.

Az 70% Polakow zyje w stresie. Tymczasem
Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) ostrze-
ga, ze stres to najbardziej szkodliwy czynnik
zagrazajacy zdrowiu wspotczesnego cztowie-
ka. Moze doprowadzi¢ do powaznych zaburzen
w funkcjonowaniu narzadow a nawet catego
organizmu. Narazone s3 na niego gtownie oso-
by zajmujace wysokie stanowiska w firmach,
codziennie podejmujace wazne decyzje, do-
datkowo pracujace pod presja czasu. Stres,
czyli reakcja organizmu na przeszkody, prze-
ciazenia, niebezpieczenstwa, nowe sytuacje
zyciowe oraz silne bodzce, towarzyszy nam
w codziennym zyciu. Jego wptyw mobilizuje do
dziatania, zwieksza energie, pozwala pokony-
wac przeszkody, motywuje do pracy, jest sita
napedowa, wyzwala energie do podejmowania
trudnych wyzwan, pozwala dziata¢ szybciej
i efektywniej, jednak pod warunkiem, ze nie
jest nadmierny lub dtugotrwaty.

Z mysla o osobach, ktore na co dzien zyja
w nadmiernym stresie, zle sie odzywiaja,
maja mato ruchu fizycznego, stworzylismy
kompleksowy program badan diagnostycznych
w warunkach szpitalnych umozliwiajacy szybka
oceng stanu zdrowia. Ze wzgledu na ogranicze-
nia czasowe wynikajace z zajmowanego stano-
wiska pracy, zakresy badan dla kobiet i mez-
czyzn zostaty opracowane tak, aby podczas
jednej doby pobytu w Szpitalu Damiana szybko
i trafnie zidentyfikowa¢ mozliwos¢ wystapienia
chorob cywilizacyjnych, do ktorych zaliczamy
m.in. choroby uktadu krazenia, uktadu odde-
chowego, uktadu pokarmowego, nowotworowe
oraz metaboliczne. Choroby cywilizacyjne,

zwane chorobami XXI wieku, sa efektem po-
stepu wspotczesnej cywilizacji. Stanowia przy-
czyne ponad 80% zgondw. Wsrod tych statystyk
sg osoby, ktore nie wykonywaty badan profilak-
tycznych lub wykonaty je zbyt pézno.

Zaproponowane przez nas kompleksowe prze-
glady stanu zdrowia w warunkach szpitalnych
dla kobiet i mezczyzn zostaty skonstruowane
w ten sposob, aby poza oceng czynnosci po-
szczegolnych narzadow, oceni¢ rowniez stan
metaboliczny organizmu, ryzyko zachorowania
na chorobe sercowo-naczyniowa lub niepra-
widtowosci, ktore moga sugerowac chorobe
nowotworowa. W pakietach uwzglednione sa
wysokospecjalistyczne badania diagnostycz-
ne, do ktorych naleza m.in. USG, tomografia
komputerowa, echo serca, mammografia oraz
szeroki zakres badan laboratoryjnych - w tym
markery nowotworowe. Po wykonaniu badan
Pacjent konsultowany jest przez specjalistow
z dziedziny interny, kardiologii, ginekologii lub
urologii. Wyniki badan uwzgledniajace ocene
stanu zdrowia poszczegdlnych specjalistow
omawiane sg z Pacjentem podczas podsumo-
wujacej ordynatorskiej konsultacji w oddziale
szpitala.

Dlatego, w mysl starego powiedzenia, ze ,le-
piej zapobiegac niz leczy¢”, warto przynaj-
mniej raz do roku wykonywac badania profi-
laktyczne, aby cieszy¢ sie dtugim i spokojnym
zyciem.

N

CENTRUM
MEDYCZNE
DAMIANA
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Michat Skierski - Specjalista ds. marketingu,
Benefit Systems

Popularnos¢ Swiadczen pracowniczych z za-
kresu sportu i rekreacji wynika przede wszyst-
kim z coraz wiekszej Swiadomosci, jak rowniez
mody na zdrowy oraz aktywny tryb zycia. Trend
ten pojawit sie najpierw w USA i krajach Europy
Zachodniej, a teraz zdobywa coraz wiecej zwo-
lennikéw rowniez w Polsce. Dlatego takze u nas
pracodawcy dostrzegaja wymierne korzysci wy-
nikajace z wykorzystywania tego typu narzedzi
do motywacji swoich pracownikéow. Dzieki takim
programom firma ma pewno$¢, ze przeznacza
pienigdze na bardzo konkretny i jednoczesnie
prozdrowotny produkt. Swiadczenia z zakresu
sportu i rekreacji umozliwiajq uzyskanie dobrego
samopoczucia, jak rowniez zwiekszaja natural-
na kondycje pracownikow. Uzytkownik takiego

programu jest nie tylko bardziej zrelaksowany,
ale rowniez bardziej lojalny wobec swojej fir-
my. Poza tym, to Swietny sposob na zwiekszenie
efektywnosci podczas pracy oraz - co udowod-
niono naukowo - obnizenie absencji chorobowej.

Firma Benefit Systems wnikliwie obserwuje
rynek, dba o state relacje z partnerami oraz
nieustannie bada satysfakcje swoich klientow
i uzytkownikow. Efektem tego jest systematycz-
ne doskonalenie zaréwno samego produktu, jak
i obstugi. Doktadamy wszelkich staran, aby uzyt-
kownik programu MultiSport miat jak najszerszy,
najatrakcyjniejszy dostep do oferty. Praktycznie
Z miesigca na miesiac ilos¢ obiektow sportowych,
z ktorych moze korzystac posiadacz naszej karty,
systematycznie rosnie - jest ich juz blisko 2 500.
Trzeba rowniez pamietac, ze do karty MultiSport
kazdy uzytkownik dostaje dodatkowo nasza kar-
te rabatowa Benefit, ktora umozliwia korzystanie
Z wysokiej jakosci ustug na preferencyjnych wa-
runkach. Bardzo uwaznie wstuchujemy sie takze
w potrzeby naszych klientow, by nastepnie mak-
symalnie dopasowac oferte do ich potrzeb. To,
co nasi klienci cenig sobie najbardziej, to przede
wszystkim prostota, innowacyjno$¢ i zawartosc
programu. Dlatego tak duza wage przyktadamy
do doktadnego doboru naszych partneréow. Kra-
jowy rynek fitness dopiero raczkuje, jest w fazie
Ciagtego przeobrazania i rozbudowy. Wprawdzie
duzo juz zostato zrobione i jest wiele klubow,
ktore nie odbiegaja jakoscia od tych zachodnich,
aczkolwiek wazna kwestia jest tu ciagta popula-
ryzacja sportu, fitnessu i rekreacji jako sposobu
na lepsza jakos¢ zycia Polakow. W Polsce odse-
tek osdb, ktore regularnie korzystaja z klubow
fitness jest wciaz na poziomie kliku procent.
W Europie Zachodniej z takich obiektow regular-
nie korzysta nawet kilkanascie procent obywate-
li. To pokazuje, jak spory potencjat tkwi w pol-

skim spoteczenstwie i docelowo samym rynku
sportowo - rekreacyjnym. Uzytkownicy korzysta-
jacy z naszej karty MultiSport dostaja dodatkowo
karte rabatowa Benefit, dzieki ktorej maja do-
step do ustug dodatkowych po nizszych cenach.

Podstawowym zatozeniem karty Benefit sa atrak-
cyjne upusty cenowe, ktore zaczynaja sie od
15%, ale moga siega¢ nawet 50%. Oferta jest
spora i obejmuje blisko 1900 obiektow w takich
dziedzinach jak: sport i rekreacja, sporty eks-
tremalne, uroda, zdrowie, czas wolny, a takze
gastronomia. Dodatkowo dla posiadaczy karty
MultiSport organizujemy specjalne warsztaty
o takiej tematyce jak: porady dietetyczne, zy-
wieniowe, zdrowotne, rozwojowe, a takze z za-
kresu walki ze stresem czy tez wspolnych zajec
edukacyjnych dla rodzicéw i ich dzieci. Benefit
Systems gwarantuje indywidualne podejscie do
kazdego klienta. Posiadamy rozbudowany sys-
tem raportowania, zautomatyzowany system
zamowien i doskonale dziatajaca logistyke. Dzie-
ki temu nie zabieramy naszym klientom wiele
cennego czasu oraz energii, a wspotpraca z nami
okazuje sie tatwa i przejrzysta. Mamy obszerng
i systematycznie powigkszang sie¢ partneréw, co
gwarantuje, ze jako jedyni oferujemy program
dostepny w catej Polsce i wyrdzniajacy sie sze-
roka gama ustug. Nasza oferta obejmuje blisko
2500 partnerow, w 370 miastach, we wszystkich
wojewodztwach. Dzieki temu uzytkownik ma za-
gwarantowany bezptatny dostep do ok. 25 dyscy-
plin i wielu ustug dodatkowych. @

JBENEFIT

systems

W poszukiwaniu
idealnego kandydata

Efektywnos¢ agencji rekrutacyjnych oraz doradztwa personalnego zalezy od
jakosci kandydatow, ktérych proponuja swoim Klientom. Bez odpowiednich
0s6b nie ma zadowolenia zleceniodawcy. Skad agencje biora najlepszych
na rynku kandydatow? Magazyn Rekruter wraz ze Stowarzyszeniem Agencji
Zatrudnienia przeprowadzit na ten temat krdotka sonde oraz poprosit

o komentarze dwoch ekspertow SAZ.
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Badanie zostato przeprowadzone na probie

25 agencji rekrutacyjnych i doradztwa perso-

nalnego nalezacych do Stowarzyszenia Agencji

Zatrudnienia. Kazdej agencji zadano jedno

pytanie: W jaki sposob poszukuje kandydatow

dla swoich Klientow? Do wyboru byto mozli-

wych 8 odpowiedzi:

- Wewnetrzna baza kandydatow

- Ogtoszenia rekrutacyjne zamieszczane w me-
diach

- Portale eksperckie, np. sprzedazowe, han-
dlowe

- Portale spotecznosciowe i portale kariery
(np. GoldenLine)
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- Direct Search
- Headhunting
- Biura Karier
- Inne- jakie?

PoprosiliSmy agencje o opisanie czestotliwo-
sci korzystania z kazdej mozliwosci w skali
od 0 do 6:

0- w ogole, 1- bardzo rzadko, 2- rzadko,
3- czasami, 4-czesto, 5-bardzo czesto, 6-za-
wsze. Srednie wyniki przedstawiaja sie naste-
pujaco:

Sposoby pozyskiwania | Usrednione
kandydatow wyniki

Wewnetrzna baza 56

kandydatow ’

Ogtoszenia

rekrutacyjne 53

zamieszczane ’

w mediach

Portale eksperckie

np. sprzedazowe, 3,7

handlowe

Portale

spotecznosciowe 29

i portale kariery (np. ’

GoldenLine)

Direct Search 2,6

Headhunting 2,1

Biura Karier 2,3
Roznoszenie

ulotek,
polecenie, przy
Inne- jakie? uczelniach,
PUP,

networking,
targi pracy

Zrodto: Magazyn Rekruter

Dwoma najpopularniejszymi zrodtami pozyski-
wania kandydatow sa wewnetrzne bazy agen-
cji oraz ogtoszenia rekrutacyjne w mediach.
Odpowiedzi te, jako najczestsze, wskazato
niemal tyle samo respondentow. Wedtug Ceza-
rego Odo, Dyrektora Zarzadzajacego AIC Recru-
itment oraz eksperta SAZ, o doborze $rodkow
rekrutacyjnych zawsze powinna decydowac
specyfika projektu. Metody poszukiwan musza
dawac szanse znalezienia odpowiednich osob:
,Nie moze dziwi¢ powszechnos¢ uzywania wta-
snych baz, szczegolnie jesli pytanie dotyczyto
korzystania” a nie ,skutecznosci”. Decydujq
o tym dwa czynniki: dostepnos¢ oraz koszty.
Tam, gdzie liczy sie czas, korzystanie z wta-
snej bazy jest najszybsze, ponadto nie ponosi
sie praktycznie Zadnych kosztéw z tym zwig-
zanych.

Aby baza kandydatéw byta nie tylko powszech-
nym, ale réwniez skutecznym narzedziem dla
konsultantow, musi spetni¢ co najmniej dwa
warunki: aktualnosci oraz zgodnosci z warun-
kami zlecenia. Wydaje sie, Ze moze by¢ jedynie
narzedziem wspomagajgcym proces rekruta-
cyjny. Szczegolnie w odniesieniu do obsadzania
stanowisk specjalistycznych i menedzerskich.”
- uwaza Cezary Odo.

Jesli chodzi o ogtoszenia zamieszczane w me-
diach, to coraz czesciej w gre wchodza te elek-
troniczne, w najpopularniejszych serwisach
kariery. Ogtoszenia drukowane powoli traca
zainteresowanie Klientow, choc wiele firm nie
wyobraza sobie bez nich realizacji projektow
rekrutacyjnych. Podkresla to rowniez Dyrektor
AIC Recruitment: ,,Systematycznie spada zna-
czenie ogtoszen rekrutacyjnych w mediach dru-
kowanych, bardzo popularnych jeszcze kilka lat
temu. Ich miejsce zajety portale internetowe,
ostro rywalizujqce o zasiegi wsrod uzytkow-
nikow.” Iwona Pieczywek z bydgoskiej agencji
Leader Service oraz ekspert SAZ, dodaje:
,,Ogtoszenia rekrutacyjne zamieszczane w me-
diach zajety wysokie miejsce ze wzgledu na to,
iz sq bardzo tatwq i ogolnodostepng formq apli-
kacji i weryfikacji kandydatéw”.

Portale eksperckie oraz spotecznosciowe, po-
wszechne na Zachodzie, zdobywaja u nas coraz
wieksza popularnos¢. Wyniki sondy wskazuja,
ze stosowane sg one raczej jako narzedzia do-
datkowe, tuz po wewnetrznych bazach oraz
ogtoszeniach w mediach. Dopiero potaczenie
tych kilku narzedzi daje najbardziej optymalny
wynik. Cezary Odo: ,Najlepiej jest stosowac
swoisty mix, aby ostatecznie zoptymalizowac
skutecznos¢ podjetych dziatan. Ograniczanie
sie do korzystania z wtasnej bazy moze budzi¢
w Klientach obawe mato profesjonalnego po-
dejscia do zlecenia.”

Zarowno Iwona Pieczywek, jak i Cezary Odo
podkreslaja, ze nie zawsze rekrutacje na sta-
nowiska wyzszego szczebla stanowiag wiekszosc
projektow agencji. Jesli poszukiwani sa pra-
cownicy nizszego szczebla, to bardziej zaawan-
sowane narzedzia, jak headhunting czy Direct
Search, nie sg niezbedne.

Naszych ekspertow nie dziwi rzadka wspot-
praca agencji z Urzedami Pracy. Uwaza-
ja, ze pozostawia ona wiele do zyczenia.
Wedtug Iwony Pieczywek udziat w targach pracy
lub pomoc biur karier nie moze by¢ gtownym
narzedziem poszukiwan, z prostego powo-
du: ,,Dziatania tych jednostek skierowane sq
do o0séb uczqcych sie, ktorych dyspozycyjnos¢
jest ograniczona.”

Wyniki sondy pokazuja, ze w dalszym ciagu
agencje stawiaja na sprawdzonych kandydatow
ze swoich wewnetrznych zrodet. Najwazniejsze
jednak, ze nie ograniczaja sie tylko do tej jed-
nej metody. @
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