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Wstep

Wspoétczesne organizacje dziatajg w warunkach permanentnie zmieniajgcego
sie otoczenia, w ktéorym na znaczeniu zyskujg nowoczesne techniki i technologie
komunikacyjne. Jedng z gtéwnych przestanek do wdrazania zmian sg przeksztatcenia
demograficzne na rynku pracy oraz zmiany w strukturze kompetencji zasobdéw
ludzkich, ale rowniez zmiany postaw wobec pracy. W 2020 r. okazato sie, ze rynek
pracy jest determinowany przez zjawiska, ktérych nie mozna byto antycypowac.

Pandemia zwigzana z pojawieniem sie wirusa SAR-CoV-2 wykreowata nowg
rzeczywistos¢, rowniez te rynkowa, tym samym ujawnity sie potrzeby wdrozenia wielu
zautomatyzowanych rozwigzan. Dla czesci organizacji przyspieszenie decyzji
zwigzanych
z transformacjg cyfrowg przedsiebiorstwa stato sie panaceum na skutki pandemii i
stanowito pierwszy etap wdrazania kolejnych tego typu rozwigzan. Naturalng
konsekwencjg pojawiajgcych sie na rynku nowych trendow i dostrzezenia
koniecznosci wprowadzenia zmian bedzie postepujgcy proces cyfryzacji. Zasadne
wydaja sie wiec diagnoza rynku pracy oraz identyfikacja realnych potrzeb w zakresie
rozwigzan koniecznych i mozliwych do wdrozenia w procesach rekrutacji i selekcji
pracownikow.

Zmiany struktury i potencjatu podmiotéw funkcjonujgcych na rynku pracy
niewatpliwie miaty wptyw na dokonanie na nim wielu przeksztatcen. W dobie pandemii
szczegolnie trudna okazata sie dziatalnos¢ operacyjna, kiedy wiekszosé celow
organizacji mogta zostaé¢ osiggnieta jedynie dzieki funkcjonowaniu w wirtualnym
srodowisku, umozliwiajgcym kooperantom wzajemng komunikacje i wspotprace na
wielu polach.

Wykorzystanie nowych mediéw i sztucznej inteligencji w procesach
zarzadzania jest obserwowane juz od kilkunastu lat, jednak okres pandemii wskazat
na nowe potrzeby w tym zakresie oraz na niewykorzystany dotad potencjat
funkcjonowania organizacji w cyberprzestrzeni. W okresie od marca do pazdziernika

2020 r. znaczgco wzrdst odsetek pracownikéw, ktdrzy pracujg w systemie tzw. home



office’. Niemate znaczenie ma réwniez wykorzystanie technologii i technik
informatycznych w procesie zatrudniania nowych pracownikdw. Na znaczeniu
przybierajg rowniez aktywne formy rekrutacji, pozwalajgce m.in. na poszukiwanie
talentow. Opisane zjawiska dajg dodatkowy asumpt do podjecia aktywnosci

badawczych w zakresie rekrutacji i selekcji pracownikow.

! Pod koniec marca 2020 r. pracg zdalng objetych zostato 11,0% pracujacych (GUS, Informacja sygnalna:
Wptyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce w | kwartale 2020 r., Warszawa 2020;
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace/wplyw-epidemii-covid-19-na-wybrane-
elementy-rynku-pracy-w-polsce-w-pierwszym-kwartale-2020-roku,4,1.html; dostep: 31.10.2020), natomiast
w II kwartale 2020 roku liczba osob zwykle wykonujacych swojg prace w domu podwoita si¢. Wsrdd tej
zbiorowosci z II kwartatu 2020 r. 72,5% pracowato w domu z powodu sytuacji zwigzanej z pandemiag COVID-19
(GUS, Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski — II kwartat 2020 r., Warszawa 2020, s. 10).


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace/wplyw-epidemii-covid-19-na-wybrane-elementy-rynku-pracy-w-polsce-w-pierwszym-kwartale-2020-roku,4,1.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace/wplyw-epidemii-covid-19-na-wybrane-elementy-rynku-pracy-w-polsce-w-pierwszym-kwartale-2020-roku,4,1.html

Metodyka i cel badan oraz
charakterystyka préoby

Gtowny cel przeprowadzonych badan zostat skoncentrowany wokét diagnozy
trendow panujgcych na rynku pracy w obszarze rekrutacji i selekcji, ktére moga
stanowic istotne przestanki do redefinicji strategii przedsiebiorstw. Ponadto w ramach
badan planowano pozyska¢ dane swiadczacych o poziomie wrazliwosci innowacyjnej
organizacji w zakresie wdrazania nowych mediéw do procesu rekrutacji i selekcji
pracownikéw. Badania miaty dostarczy¢ wiedzy, ktéra pozwoli zidentyfikowac¢ szanse,
zagrozenia, ale rowniez znalez¢ pole dla mozliwych rozwigzan wptywajgcych na
skutecznos¢ i efektywnosé firm.

Badania miaty charakter regionalny i zostaty przeprowadzone w formie ankiety
internetowej w okresie od marca do pazdziernika 2021 r. Elektroniczne narzedzie
pozwalajgce na gromadzenie danych powstato dzieki wspodtpracy z Centrum
Badawczo-Rozwojowym BIOSTAT. Zaproszenia do udziatu w badaniu wraz z linkiem
do e-formularza byty dystrybuowane wsrdd slgskich pracodawcéw, reprezentujgcych
mate, Srednie oraz duze organizacje. Lacznie zespot badawczy rozestat 3 209
spersonalizowanych zaproszen z prosbg o wsparcie projektu do firm oraz 36 urzedow
pracy. Dodatkowo w procesie dystrybucji zaproszen wziety udziat nastepujgce
jednostki: Stowarzyszenie Biznes — Nauka - Samorzad ,Pro Silesia”, Uniwersytet
Slaski w Katowicach, SPIN-US Sp. z 0.0., ,Gazeta Uniwersytecka US”, Bytomska Izba
Przemystowo-Handlowa, ktére rozestaly zaproszenia do wszystkich swoich
interesariuszy.

Ograniczenia badan ankietowych okazaty sie w okresie pandemii jeszcze
wieksze niz zazwyczaj. Wiele firm zawiesito swojg dziatalno$¢ w zwigzku z krajowymi
obostrzeniami wynikajgcymi z zagrozenia wirusem SARS-CoV-2 lub musiato wycofaé
sie z rynku. To z kolei sprawito, ze baza ponad 3 000 jednostek ulegta znacznemu
uszczupleniu. Dodatkowo widoczna byta nieche¢ do wziecia udziatu w badaniu.
Ostatecznie blisko 300 pracodawcow wyrazito zgode na udziat badaniu, jednak tylko
104 firmy udzielity odpowiedzi na wszystkie pytania. Blisko potowa to mate i srednie

jednostki (46,2%), blisko co czwarty badany byt przedstawicielem mikrofirmy,



a prawie 28% respondentéw reprezentowato duze firmy. Jednostki biorgce
udziat w badaniu miaty zréznicowane doswiadczenia w obstugiwanej branzy, srednio
w badaniu braty udziat firmy funkcjonujgce na slgskim rynku od ponad 37 lat,
z kapitatem tylko polskim — 2/3 badanych, z kapitatem zagranicznym (16,3%) oraz
z kapitatem mieszanym (7,7%). Ankietowane firmy, ktére realizowaly procesy
rekrutacyjne w okresie pandemii, zadeklarowaty, iz zwolnity srednio 18 pracownikow,

a zatrudnity 94



Uzyskane wyniki

Zmiany postpandemiczne w procesie rekrutacji i selekcji pracownikow

W okresie od wybuchu pandemii blisko 80% respondentéw realizowato
nieprzerwanie procesy rekrutacyjne, przy czym spostrzezenie to dotyczy ogétu
badanych organizacji. Uwzglednienie kryterium wielko$ci organizacji (w tym
przedsiebiorstw) pozwala na ukazanie nieco innego obrazu badanego zjawiska oraz
znacznych dysproporcji. Przede wszystkim
z procesami rekrutacji w nowych uwarunkowaniach pandemii nie poradzity sobie
najmniejsze organizacje, w ktorych ponad 44% respondentow wstrzymato rekrutacje
nowych pracownikéw. Na tym tle zdecydowanie lepiej wypadty przedsiebiorstwa mate
i Sredniej wielkosci — ponad 85% organizacji kontynuowato analizowane procesy,
natomiast w kategorii duzych przedsiebiorstw wspétczynnik ten osiggnat poziom
ponad 93%. Podstawowg determinantg majgcg wptyw na skale zobrazowanych
dysproporcji jest powszechny dostep duzych organizacji do nowoczesnych narzadzi
zdalnej rekrutacji oraz platform komunikacji wdrozonych jeszcze przed wybuchem
pandemii, ktorych koszty adaptacji i obstugi sg optacalne przy wiekszej skali
dziatalnosci gospodarczej. Ponadto, w przypadkach krotkoterminowej dekoniunktury
rynkowej, duze przedsiebiorstwa, ze wzgledu na posiadane zasoby, zazwyczaj w
mniejszym stopniu odczuwajg wptyw ogolnej sytuacji gospodarczeji — co za tym idzie
- diametralnie nie ograniczajg zapotrzebowania na nowych pracownikow.

Naturalng konsekwencjg kontynuowania procesow rekrutacyjnych sg
zaadaptowane zmiany, ktére z jednej strony byly odpowiedzig na obostrzenia
zwigzane z ograniczeniem rozprzestrzeniania sie wirusa SARS-CoV-2, z drugiej — na

potrzeby badanej jednostki w zakresie pozyskiwania nowych pracownikow.



Zakres wdrozonych zmian w procesach rekrutacji i selekcji pracownikéw
w organizacjach byt dos¢ szeroki, a same zmiany — réznorodne w swojej formie.
Okazuje sie, ze najbardziej popularng formg kontaktu z kandydatami w okresie
trwajgcej pandemii, w opiniach badanych, byty rozmowy kwalifikacyjne prowadzone
podczas spotkan wideo, ktére deklarowato 46 ankietowanych, co stanowi wiecej niz
potowe respondentéw (554%), przy czym rezultat ten jest zastugg gtéwnie
najwiekszych podmiotéw, w ktérych osigga poziom 85,2%. W tym miejscu widaé
znaczne dysproporcje w wykorzystaniu tego kanatu w zaleznosci od wielkosci
pracodawcy. Na ten format kontaktu wskazata tylko nieco ponad co czwarta
organizacja dziatajgca w skali mikro (26,7%) i niemal potowa mikro- i $rednich
przedsiebiorstw (46,3%). Nieco mniej popularne okazaty sie bardziej tradycyjne kanaty
komunikaciji, jak rozmowy telefoniczne, z ktérych korzystato 41% respondentéw, na
dosy¢ zblizonym poziomie we wszystkich grupach, przy czym najnizszy poziom
wykorzystania rozméw telefonicznych deklarujg duze organizacje — 37%.

Kolejng zmiang, ktérg wdrozono w omawianych procesach, jest bardziej
intensywne wykorzystywanie mediow spotecznosciowych, co deklaruje 18
podmiotéw stanowigcych 21,7% badanych. Istotny poziom zmian wykazaty w tym
przypadku organizacje mikro (26,7%), a zdecydowanie mniejszy, bo ponad
dwunastoprocentowy - organizacje z grupy matych
i Srednich. Najwieksze zmiany w tym obszarze byly udziatem najwiekszych
pracodawcéw, gdzie zadeklarowat je co trzeci ankietowany. Na ograniczony zakres
zmian w badanym okresie istotny wptyw moze mie¢ fakt, ze u wielu pracodawcéw juz
wczesniej wykorzystywano do tego celu media spotecznosciowe, przy czym
w niektérych przypadkach zmiany mogty dotyczyé nowych i bardziej zaawansowanych
sposobodw ich stosowania.

Ciekawym zjawiskiem reakcji postpandemicznej jest zmiana wymogow
wzgledem kandydatéw do pracy. Zmniejszenie wymogow zadeklarowato 10 z ogotu
ankietowanych: 13,3% w grupie mikro, 7,3% wsréd matych i srednich oraz 18,5%

najwiekszych pracodawcéw. Jeszcze bardziej interesujgcym zjawiskiem moze byc¢



proces odwrotny, czyli zwiekszenie wymogow stawianych kandydatom i poto
wiekszego nacisku na ich kompetencje cyfrowe wzgledem wczesniej stawianych
kryteriow. Co znamienne, najwieksze zmiany w tym obszarze zaszty w grupie
mikroorganizacji, gdzie rowno co pigty respondent zadeklarowat zwiekszenie takich
wymogoéw. Zdecydowanie mniejsze zmiany nastgpity w grupach matych i Srednich
(7,3%) oraz duzych pracodawcéw (3,7%), co nalezy jednak argumentowaé
funkcjonujgcym juz wczesniej w tych organizacjach silnym naciskiem na kompetencje
cyfrowe kandydatow.

Jeszcze innym efektem pandemii odnotowanym w procesach rekrutacji byto
czasowe zawieszenie przyjmowania nowych pracownikéw, przy czym zjawisko
to miato charakter marginalny i dotyczy tylko 4,8% ogo6tu respondentéw. Tego typu
efekt miat miejsce u 6,7% mikropracodawcow oraz w najwiekszych organizacjach
(11,1%). W kategorii matych i $rednich organizacji nikt nie zadeklarowat wstrzymania
rekrutaciji.

Ogoétem 4,8% badanych zaliczanych do matych i srednich (7,3%) oraz duzych
organizacji (3,7%) wdrozyto natomiast dedykowane systemy zautomatyzowanego
procesu rekrutacji i selekcji kandydatow. Tego typu zmian nie odnotowano
w organizacjach najmniejszej skali. Co znamienne, tylko jeden pracodawca zaliczany
do kategorii duzych postanowit wyeliminowaé¢ rozmowy kwalifikacyjne.

Ciagle niewielkg popularnoscig cieszg sie innowacyjne i przysziosciowe
narzedzia, takie jak: testowanie kandydatow w formie gier on-line oraz aplikacje
mobilne pozwalajagce na weryfikacje umiejetnosci i kompetencji kandydatéw.
Zastosowanie tego typu instrumentéw zadeklarowat tylko jeden respondent z grupy
najwiekszych organizacji. Réwniez tylko jeden duzy pracodawca wskazat,
ze zrezygnowat z sesji grywalizacji organizowanych na jego terenie.

Co niezwykle wyrazne, co pigty ankietowany (20,5%) nie wdrozyt zadnej zmiany
w procesach rekrutacji i selekcji motywowanej wybuchem pandemii, przy czym
poziom inercji byt udziatem gtéwnie mikro- (26,7%) oraz matych i $rednich organizacji

(26,8%). Nie jest zaskoczeniem, ze najwiekszg aktywnos$é na tym polu wykazaty duze



organizacje, w ktérych brak jakichkolwiek zmian w procesach rekrutacji i selekcji
deklaruje 7,4% badanych.

Przedstawione powyzej rodzaje i zakresy zmian w procesach rekrutacji majg
wptyw na ogélny dobér formy rekrutacji i selekcji pracownikéw. Formy tradycyjne, jak
np. spotkania z kandydatami odbywajace sie w siedzibie pracodawcy jako wytgczne
formy rekrutacji, stosuje sie przede wszystkim w grupach mikro- oraz matych
i Srednich organizacji, odpowiednio na poziomie: 33,3% i 34,1%. Na tym tle, niezwykle
rzadko mozna spotka¢ tego typu podejscie w duzych organizacjach, co deklaruje
niespetna 4% respondentow. Tak znaczna dysproporcja moze wynikac
z powszechnosci oraz znacznego poziomu zaawansowania technologicznego
nowoczesnych narzedzi rekrutacji wdrozonych w duzych organizacjach, co bedzie
przedmiotem szerszych rozwazan na dalszym etapie opracowania.

Rownoczesnie forma zdalna, np. spotkania z kandydatami odbywajace sie
za posrednictwem komunikatorow internetowych, m.in. przy zastosowaniu nowych
medidéw, jest mniej popularna wsrdéd organizacji mikro (13,3%) i nieco bardziej
powszechna w grupie matych i $rednich przedsiebiorstw (19,5%), natomiast
najbardziej powszechne zastosowanie znajduje w duzych przedsiebiorstwach, ma to

miejsce az w 40,7% badanych przypadkow.



Wykres 1. Wskazania dla pytania: Jakiego rodzaju zmiany w procesie

rekrutacji i selekcji pracownikéw wdrozono w Panstwa organizac;ji?

Rozmowy kwalifikacyjne prowadzone sq podczas
spotkan wideo

Rozmowy kwalifikacyjne prowadzone sq
telefonicznie

Zaczeto wykorzystywac w wiekszym stopniu
media spotecznosciowe

Zmniejszono wymagania wzgledem kandydatow

Zwigkszono wymagania wzgledem kandydatow
(nacisk na kompetencje cyfrowe)

Zawieszono czasowo przyjecia nowych
pracownikow

Zautomatyzowano proces rekrutacji i selekcji
(wdrozono dedykowane systemy)

Rozmowy kwalifikacyjne wyeliminowano

Zaczeto wdrazac testowanie kandydatow w formie
gier on-line

Zaczeto wykorzystywac aplikacje mobilne
pozwalajgce na weryfikacje umiejetnosci i
kompetencji kandydatow

Zrezygnowano z sesji grywalizacji
organizowanych na terenie firmy

Inne zmiany (jakie?)

Nie wdrozono zadnych zmian

= QOgétem = Mikro

Zrodto: badania wiasne.

13.3%

7.4%

85.2%

Mata lub srednia

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Duza
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W analizowanym przypadku mozna wyraznie zauwazy¢, ze az potowa badanych
respondentow zadeklarowata wykorzystanie w dobie pandemii zaréwno
kontaktowych, jak i zdalnych formy rekrutacji i selekcji pracownikéw. Ponadto
zjawisko to na podobnym poziomie wystepuje we wszystkich badanych grupach:
53,3% w kategorii mikro, nieco mniej, bo 46,3% w wypadku matych i Srednich
organizacji oraz 55,6% w grupie duzych organizacji. Dane te pokazujg, ze spora rzesza
pracodawcéw chce korzystaé z obydwu form, przy czym ewentualne réznice w
powszechnosci ich zastosowania mogg by¢ uzaleznione od etapu rekrutacji i selekcji,
z uwzglednieniem przewagi form kontaktowych na dalszych etapach rekrutacji w
odniesieniu do wasko wyselekcjonowanej grupy kandydatéw. Otwiera to réwniez pole
do szerszych rozwazan w zakresie przydatnosci dostepnych narzedzi zdalnej
komunikacji, zawartych w dalszej czesci raportu. W szczegdlnosci aktualny jest
dylemat: na ile nawet najbardziej zaawansowane narzedzia rekrutacji sg w stanie

uchwyci¢ u kandydatéw pozgdane przez pracodawcoéw ich cechy i kryteria?

Wykres 2. Wskazania dla pytania: Ktérg z form rekrutacji i selekcji wykorzystuje

Panstwa organizacja w dobie pandemii?

Ogotem 25.3% 50.6%
Polski 16.9% 52.5%
Zagraniczny 43.8% 50.0%
Mieszany 50.0% 37.5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Forma tradycyjna (np. spotkania z kandydatami odbywajq si¢ w siedzibie firmy)

Forma zdalna (np. spotkania z kandydatami odbywajq sie za posrednictwem komunikatorow
internetowych i innych nowych mediéw)

Obie formy (tj. tradycyjna i zdalna)

Zrodto: badania wiasne.

11



Jednym z rozwazanych problemoéw jest wykorzystanie onboardingu (od wybuchu
pandemii), jako narzedzia w procesach rekrutacji i selekcji pracownikéw. Ogoétem
narzedzie to wykorzystywane jest u 41% badanej grupy podmiotow w wersji
tradycyjnej, natomiast 30,1% respondentéw deklaruje zastosowanie do tego celu
nowych mediow. Gdyby spojrze¢ na badang grupe z perspektywy kluczowego
kryterium, czyli wielkosci organizacji, okazuje sie, ze
w wersji tradycyjnej onboarding stosuje: 33,3% mikro-, nastepnie 46,3% matych lub
srednich oraz 37% duzych pracodawcoéw.

Na tym etapie badan réwniez unaocznia sie lepszy poziom wdrozenia
nowoczesnych
i zdalnych form komunikacji na odlegtos¢ u najwiekszych pracodawcéw. W tej grupie
az 55,6% firm stosuje omawiang metode z wykorzystaniem nowych mediéw. Nie jest
zaskoczeniem, ze na tym tle diametralnie nizsze wykorzystanie deklaruja
mikroorganizacje (20,0%) oraz mate lub $rednie organizacje (17,1%).

Tylko 6% z ogétu badanych ze wzgledu na pandemie nie wykorzystywato
w omawianym okresie onboardingu. W grupie mikro miato to miejsce w wypadku
13,3% badanych, a w grupie matych lub srednich tylko 7,3% badanych organizaciji
wskazato tego typu przyczyny. Co warto zaznaczy¢, w badanej grupie organizacji nie
zadeklarowano odejscia od onboardingu motywowanego zagrozeniem
pandemicznym.

Jednoczesnie niespetna co czwarty badany (22,9%) nigdy nie stosowat tego
typu narzedzia, przy czym wspoétczynnik ten najwyzszy jest w mikro- (33,3%) oraz w
matych lub $rednich organizacjach (29,3%). Narzedzie to jest definitywnie
powszechniej stosowane w duzych organizacjach, gdyz brak jego zastosowania

deklaruje tylko niespetna 7,4% respondentow.
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Wykres 3. Wskazania dla pytania: Czy w okresie pandemii SARS-CoV-2

w dalszym ciggu onboarding jest wykorzystywany?

Ogotem 30.1% 6.0% 22.9%

Mikro [EE33 T 20.0% 13.3% 33.3%

Mata lub srednia 17.1% 7.3% 29.3%

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

= Tak, w wersji tradycyjnej = Tak, z wykorzystaniem nowych mediéw = Nie  Nigdy nie byl wykorzystywany

Zr6dto: badania wtasne.

Petniejszego obrazu badanych probleméw dostarczajg dane dotyczace
sposobow kontaktu z kandydatami wykorzystywanych w procesach rekrutacji
w okresie pandemii. Okazuje sie, ze najbardziej powszechne sg rozmowy
telefoniczne, co deklaruje 68 badanych, co stanowi az 81,9% respondentéw. Rozktad
tej cechy ksztattuje sie dosy¢ podobnie i w przyblizeniu nie jest uzalezniony od skali
organizacji: w grupie mikro wynosi 80%, w grupie matych lub srednich organizacji nieco
mniej, bo ponad 75%, a u duzych pracodawcow wynosi ponad 92%.

Druga w kolejnosci najbardziej powszechng metodg jest kontakt bezposredni,
np. w siedzibie pracodawcy, co deklaruje az 55 badanych, czyli 66,3% ogétu. Tutaj
jednak dysproporcje sg znacznie gtebsze, gdyz dotyczy to w 80% grupy mikro oraz w
70,7% matych i srednich pracodawcow. Tylko niewiele ponad potowa duzych
organizacji (51,9%) w ten sposoéb kontaktuje sie z kandydatami w okresie pandemii.

Kolejnym, trzecim analizowanym sposobem komunikacji sg wideoczaty
realizowane poprzez komunikatory i platformy komunikacyjne typu: Meet, Skype for
business lub Microsoft Teams, ktérych zastosowanie deklaruje ponad potowa
respondentéw (55,4%).

W tym wypadku réwniez bardziej klarowne sg pewne dysproporcje
w wykorzystaniu tych narzedzi uzaleznione od skali organizacji: od 40% w grupie
mikro, poprzez 46,3% wsrod matych i srednich pracodawcow, do 77,8% w przypadku

najwiekszych. Dostep do tego typu platform i komunikatoréw determinuje rowniez

13



mozliwosci korzystania z mailowych zaproszen na rozmowe wraz z linkiem
do spotkan prowadzonych online. Jest to mniej popularny sposdb, praktykowany
przez ponad potowe respondentéw (53,0%), przy czym gtéwnie wsrdd najwiekszych
organizacji wskazanych przez 81,5% respondentow w tej grupie. Zdecydowanie
mniejsze zainteresowanie tym sposobem komunikowania wykazujg mikro- oraz mate
i Srednie organizacje, odpowiednio: 33,3% i 41,5%.

Odmienne podejscie mozna dostrzec jednak w przypadku popularnych
i ogdlnodostepnych komunikatoréw internetowych, takich jak np. Messenger,
WhatsApp, wykorzystywanych do pisemnych czatéw. Nie sg to bardzo popularne
narzedzia wsrod pracodawcoéw, gdyz sg stosowane wytgcznie u co czwartego
respondenta, jednak rozktad tej cechy jest niemal identyczny we wszystkich grupach
i oscyluje wokot 25%. Swoistg zachetg do ich stosowania moze by¢ ich popularnosé
w spoteczenstwie, a takze ogromna liczba uzytkownikéw pozwalajgca na kontakt
z witasciwym kandydatem.

Z powyzszych danych mozna wywnioskowac, ze pracodawcy najchetniej
korzystajg z tradycyjnych i sprawdzonych form komunikaciji, jak rozmowa, zaréwno
telefoniczna, jak i bezposrednia. Jednoczesnie mozna wskaza¢ na pewne bariery
ograniczajgce wykorzystanie profesjonalnych i dedykowanych do celéw biznesowych
narzedzi komunikaciji, jak: potencjalnie mata liczba ich uzytkownikéw ograniczajgca
mozliwosci dotarcia w ten sposéb do kandydatéw oraz koszty zakupu odpowiednich

licencji, wdrozenia oraz potrzeba przeszkolenia uzytkownikéw.
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Wykres 4. Wskazania dla pytania: Ktére z wymienionych

sposobodw kontaktu z kandydatami wykorzystywane sg w Panstwa

organizacji w okresie pandemii?

Rozmowy telefoniczne

Kontakt bezposredni (w siedzibie firmy)

Wideoczat poprzez komunikatory i platformy
komunikacyjne (np. Meet, Skype for business lub
Microsoft Teams)

Mailowe zaproszenie na rozmowe wraz z linkiem
do spotkania online

Czat pisemny poprzez komunikator internetowy
(np. Messenger, WhatsApp)

Inne (jakie?)

B Ogotem ™ Mikro

Zrédto: badania whasne.
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Uzyskane wyniki

Ograniczenie funkcjonowania organizacji w okresie pandemii

Pracodawcom, ktérzy przyznali, iz pandemia byta istotng przyczyng
zawieszenia procesOw rekrutacyjnych, zadano pytanie dotyczace m.in.
szczegodtowych przyczyn zaistniatego stanu.

Powszechnie zauwazalnym skutkiem pandemii SARS-CoV-2 w wielu firmach
okazato sie zawieszenie proceséw rekrutacyjnych. Jako najczestsze powody tego
zjawiska respondenci (w obu przypadkach po nieco ponad 27%) wskazywali na
tymczasowy brak zapotrzebowania na nowych pracownikow w tym okresie oraz na
czasowe zawieszenie lub ograniczenie podstawowej dziatalnosci organizacji, a co za
tym idzie, spadek zyskow. Takich odpowiedzi udzielali najczesciej przedstawiciele
matych lub $rednich organizacji (w przypadku wskazania na brak zapotrzebowania na
nowych pracownikéw), a takze mikroorganizacji, tj. 33,3% badanych w analizowanej
grupie (w przypadku wskazania na czasowe zawieszenie/ ograniczenie dziatalnosci).

Niewiele mniej, bo nieco ponad 18% wszystkich respondentéw, wskazato jako
powdd zawieszenia procesdw rekrutacyjnych brak mozliwosci zapewnienia
warunkow realizacji pracy w trybie home office. Z zapewnieniem perspektywy
wykonywania pracy w miejscu innym niz dotychczasowe najwiekszy problem
ponownie zauwazyli przedstawiciele mikroorganizacji, tj. 25% badanych
w analizowanej grupie. Mikrofirmy sg to najczesciej organizacje, w ktérych
wykorzystywane praktyki oddalone sg od rozwigzan stosowanych na co dzien przez
nowoczesne korporacje. Schematy postepowania w mikroorganizacjach sg bowiem
zwykle niezmienne, rzadko unowoczesniane i czesto zalezne od znanych
pracownikom zasad dziatania. Co za tym idzie, sg one w znacznie mniejszym stopniu
przygotowane na nagte, nieoczekiwane zmiany na rynku pracy. Dla firm okreslanych
jako ,mikro” zmiana trybu pracy na forme zdalng jest czesto niemozliwa lub po prostu

catkowicie dotad nieznana.

16



Na pytanie: ,co byto powodem zawieszenia rekrutacji pracownikow w okresie
pandemii SARS-CoV-2?", 18,2% wszystkich badanych odpowiedziato, ze byty
to odgorne restrykcje epidemiczne nakazujagce ograniczenie bezposrednich
kontaktow, z czego az 50% badanych w analizowanej grupie to firmy okreslane jako
duze. Mozna stwierdzi¢, ze to wtasnie liczba zatrudnionych oséb decydowata w duzej
mierze o ograniczeniach epidemicznych obowigzujgcych konkretng organizacje.
Restrykcje rzgdowe okreslaty bowiem limity dotyczgce zaréwno maksymalnej liczby
os6b  przebywajagcych w  jednym  czasie na  terenie  organizacji,
a takze inne zasady funkcjonowania pracownikdéw w przestrzeniach wspdlnych, takie
jak minimalne odlegtosci miedzy stanowiskami, ktére nie zawsze mogty zostac
zapewnione przez pracodawcow.

Na problemy z rekrutacjg pracownikdw wynikajgce z braku infrastruktury
technicznej i technologicznej wspierajacej e-rekrutacje wskazato 9,1% wszystkich
respondentow, wsrod ktorych najwiekszy byt udziat firm matych lub Srednich.
Wprowadzenie dodatkowych zasobow technologicznych wspierajgcych e-rekrutacje
jest zabiegiem dos¢ czasochtonnym i, przede wszystkim, wymaga od organizacji
przeznaczenia na ten cel dodatkowych srodkéw finansowych, a takze zatrudnienia
i/lub przeszkolenia kadry. Dla najwiekszych firm wykorzystywanie infrastruktury
wspierajgcej rekrutacje w internecie jest zabiegiem dos¢ powszechnym.
Mniejsze firmy zas w wielu przypadkach dopiero ,uczg sie” takich rozwigzan lub nie
sg w stanie sobie na nie pozwoli¢ finansowo.

Taka sama liczba respondentéw (9,1% wszystkich badanych) wskazata,
ze powodem zawieszenia rekrutacji byt brak mozliwosci przeszkolenia nowych
pracownikow
w warunkach ograniczenia bezposrednich kontaktow, gdzie dominujgcg grupa
ponownie okazaty sie by¢ duze organizacje (50% badanych w analizowanej grupie),
co takze moze wynika¢ bezposrednio z koniecznosci redukcji liczby oséb
pracujacych/ przebywajgcych na co dzien na terenie firmy.

Kolejnym powodem zawieszenia rekrutacji pracownikéw w okresie pandemii

SARS-CoV-2, na ktéry wskazato nieco ponad 9% wszystkich respondentéw, byto
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czasowe zawieszenie lub ograniczenie podstawowej dziatalnosci organizaciji,
ktore zmusity firme do redukgciji dotychczasowego zatrudnienia.
Wprowadzenie ograniczen operacyjnych implikowato spadek zyskow, przy
jednoczesnej koniecznosci ponoszenia kosztéw statych, naturalng wiec
konsekwencjg staty sie zwolnienia pracownikow. Na okresowe zmiany
W organizacji pracy najczesciej (az 50% badanych w analizowanej grupie) wskazywali
przedstawiciele duzych firm. To wtasnie m.in. najwieksze zaktady produkcyjne,
zatrudniajgce setki czy nawet tysigce osdéb, musiaty ograniczy¢ swojg dziatalnosé,
wprowadzajgc tzw. przestdj linii produkcyjnych.

Oprdocz pytan, ktére dotyczyty zmian wywotanych przez pandemie w trakcie
ankietyzacji, pozyskiwano informacje na temat procesu rekrutacji i selekcji

w badanych jednostkach ogdtem.
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Uzyskane wyniki

Metody rekrutacji i selekcji kandydatéw w analizowanych organizacjach

W trakcie badan ankietowych respondenci utworzyli swoisty ranking sposobow
selekcji pracownikow. WsSrdéd odpowiedzi zauwazy¢é mozna duzg popularnosé
klasycznych i dobrze znanych metod. Ponad 94% wszystkich badanych potwierdzito,
iz wykorzystuje do tego celu tradycyjng analize zyciorysu zawodowego — CV. Zaréwno
przedstawiciele mikroorganizacji, jak i matych, srednich i duzych przedsiebiorstw
niemal jednogtosnie wskazali na wykorzystywanie danej metody. Podobnie rzecz
miata sie w wypadku przeprowadzania rozmowy rekrutacyjnej, jako sposéb na
selekcje potencjalnych pracownikow — wskazato na nig niemal tyle samo, bo nieco
ponad 90% wszystkich respondentéw. Analogicznie jak w przypadku rozpatrywania CV
nie zaobserwowano réznic w liczbie wskazan ze wzgledu na wielkosci organizacji.
Mozna wiec stwierdzi¢, ze klasyczne, czyli tradycyjne formy selekcji pracowniczej
nadal wiodg prym wsrdd wielu pracodawcow, a bardziej nowoczesne i skomplikowane
sposoby wyboru potencjalnych pracownikoéw, uchodzgce za kapitatochtonne, nie
zyskaty az tak duzej popularnosci. Podczas gdy warunki pandemiczne wymagaty
zastosowania innych, bardziej innowacyjnych narzedzi, pracodawcy w wiekszosci
niezmiennie pozostawali przy wykorzystywaniu najpopularniejszych i klasycznych
form selekcji potencjalnych pracownikéw, wspierajgc sie technologig. Warto
zauwazy¢, ze obecnie nawet najbardziej tradycyjne sposoby wyboru kandydatéw, takie
jak analiza CV czy przeprowadzanie rozmoéw rekrutacyjnych, wspomagane sg bardziej
lub mniej specjalistycznymi narzedziami, tj. platformami czy systemami
rekrutacyjnymi.

Zdecydowanie mniejszg popularnoscig cieszyto sie wykorzystywanie testow
kompetencyjnych (ok. 37% wszystkich odpowiedzi). Wskazany wariant odpowiedzi byt
najczesciej wybierany przez duze firmy (69% badanych w analizowanej grupie).

Badani rzadziej korzystajg takze z probek pracy. Na dang odpowiedz
najchetniej wskazywali przedstawiciele mikroorganizacji, osiggajgc tym samym wynik

40,7% wsrod badanych w analizowanej grupie.
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Na metode selekcji pracowniczej, jakg jest wykonywanie testow
psychometrycznych, wskazato jedynie 11,5% wszystkich badanych, z czego
wiekszo$¢ z nich to przedstawiciele duzych organizacji (nieco ponad 24% badanych w

analizowanej grupie).

Wykres. 5. Wskazania dla pytania: Ktére z podanych ponizej sposobéw/ metod

selekcji kandydatow sg wykorzystywane w Pani/Pana organizac;ji?

Analiza CV 94.2%

Rozmowa kwalifikacyjna 90.4%
Testy kompetencyjne
Probki pracy

Testy psychometryczne

Assessment center

Game-based testing 2.9%
Grywalizacja 1.9%
Inne (jakie?) 5.8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrodto: badania wiasne.

Podobna liczba oséb, tj. 10,6% wszystkich respondentéw, wskazata
na wykorzystywanie assessment center. Te odpowiedZ najczesciej wybierali
przedstawiciele duzych firm (27,6% badanych w analizowanej grupie).

Assessment center uchodzi za jedng z najbardziej kosztownych i czasochtonnych
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metod selekcji pracowniczej. Niewiele organizacji, szczegolnie tych mniejsz
jest wiec w stanie sobie na dang metode pozwolic.

Najmniejszg liczbe wskazan uzyskato w badaniu wykorzystywanie najbardziej
nowoczesnych form selekcji pracownikéw, czyli game-based testing (2,9%)
oraz grywalizacja (jedynie 1,9% wszystkich respondentéw)?. Na dane odpowiedzi
w wiekszosci wskazywaty organizacje, ktore zadeklarowaty zagraniczny kapitat.
Game-based testing i grywalizacja sg metodami, ktére w petni wykorzystuja
nowoczesne technologie. Sg stosunkowo nowym i ciggle rozwijajgcym sie, przez co
nie do konca powszechnym jeszcze rozwigzaniem na polskim rynku pracy.

WsSréd najczesciej wykorzystywanych metod rekrutacji  pracownikow
respondenci (zaréwno przedstawiciele mikro-, matych, srednich i duzych organizacji)
najchetniej wskazywali na publikacje ogtoszen w serwisach online/ portalach
ogltoszeniowych o zasiegu lokalnym i dedykowanych krajowemu rynkowi pracy.
Dang metode wskazato az 80,6% wszystkich badanych. Publikacja ogtoszen
w dedykowanych rynkowi pracy serwisach internetowych pozwala dotrzeé
do niezaprzeczalnie najwiekszej liczby potencjalnych kandydatow. Wspotczesne
portale oferujg szerokg game bezptatnych i ptatnych mozliwosci zwigzanych
z publikacjg ofert pracy. Ciagle rozwijajgce sie serwisy online umozliwiajg
potencjalnemu kandydatowi nie tylko zapoznanie sie z ofertg, ale takze bezposrednie
ztozenie aplikacji, czasem takze od zera stworzenie pliku z CV, a takze zapoznanie sie
z profilem organizacji czy opiniami na temat pracodawcy.

Nieco mniej, bo 67% wszystkich badanych na pytanie: ,ktére z wymienionych
sposobow/ metod rekrutacji sg wykorzystywane w Panstwa organizacji?”, udzielito
odpowiedzi wskazujgcej na wykorzystywanie tzw. programoéw polecen

pracowniczych. Najczesciej takiej odpowiedzi udzielali przedstawiciele duzych

2 Game-based testing polega na wykorzystywaniu gier online na poczatkowych etapach procesu
rekrutacji i selekcji, jest to alternatywa dla tradycyjnych testow psychometrycznych. Kandydaci biorg udziat w
wybranych przez pracodawce grach, ktorych cel skupiony jest wokot weryfikacji okreslonych predyspozycii,
kompetencji czy cech pozadanych u potencjalnego pracownika na danym stanowisku. Z kolei zautomatyzowane
rozmowy kwalifikacyjne wymagaja stworzenia aplikacji, ktéra pozwoli, z jednej strony na tatwg instalacje na
urzgdzeniu aplikanta, a z drugiej — da mozliwosci automatycznego zadania pytan kandydatom, nagrania
udzielonych odpowiedzi i ich odtworzenia przez rekrutera w dowolnym czasie.
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organizacji (79,3% badanych w analizowanej grupie) oraz z zagranicznym kapit
(az 88,2%). Program polecen pracowniczych najczesciej tagczy sie z otrzymaniem
premii za poleconego kandydata. Gdy polecony przez pracownika kandydat podejmie
prace i przepracuje wymagana liczbe tygodni/ miesiecy, polecajgcemu wyptacana jest
dodatkowa, ustalona w regulaminie programu premia finansowa. Dana premia wynosi
najczesciej od kilkuset do nawet kilku tysiecy ztotych, w zaleznosci od ustalen
wewnetrznych firmy. Takie praktyki zachecania do polecania pracownikow
sg najpopularniejsze wsrdéd najwiekszych firm, ktére sg w stanie przeznaczyé
dodatkowe srodki na dane przedsiewziecie.

Wykorzystywanie w celach rekrutacyjnych e-formularzy zgtoszeniowych
zawieszonych na witrynie firmowej wykazato 42,7% wszystkich respondentéw.
Dana praktyka, podobnie jak w poprzednich przypadkach, najczesciej wystepuje
w duzych organizacjach (65,5% badanych w analizowanej grupie) i tych z kapitatem
zagranicznym lub mieszanym. To wiasnie duze organizacje najczesciej majg
rozwiniete i przyjazne uzytkownikom strony internetowe, na ktérych nie tylko mozna
znalez¢ podstawowe informacje o firmie, ale takze wtasnie formularze rekrutacyjne
czy kontaktowe. Najwieksze korporacje starajg sie bowiem maksymalnie uproscié
mozliwos¢ sktadania aplikacji, jest to najczesciej takze element wykorzystywanej
strategii z zakresu employer brandingu. Jednostki te dgzg do tego, aby ich witryny
internetowe byty jak najbardziej intuicyjne i ergonomiczne nie tylko dla potencjalnych
klientow, ale takze dla przysztych pracownikow.

Na poszukiwania kandydatow w serwisach spotecznosciowych,
specjalizujacych sie w kontaktach zawodowo-biznesowych wskazato tgcznie nieco
ponad 28% wszystkich respondentow. Na dany sposéb poszukiwania kandydatéw
ponownie najchetniej wskazywali przedstawiciele duzych organizacji, tj. 48,3%
badanych w analizowanej grupie oraz firmy deklarujgce kapitat zagraniczny (52,9%
badanych w analizowanej grupie). Coraz cze$ciej zauwazyé mozna aktywno$¢ takze
polskich korporacji w specjalistycznych mediach spotecznosciowych, m.in. takich jak
platforma LinkedIn. Dajg one mozliwosci rekrutacyjne, ale takze mozliwosci

ksztattowania wizerunku pracodawcy ,z wyboru”. Sg miejscem, gdzie najwieksze
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organizacje zrzeszajg kontakty branzowe i biznesowe, takze te potencj
Konta uzytkownikow najwiekszych swiatowych organizacji sg bowiem obserwowane
przez setki tysiecy, a nawet miliony uzytkownikéw z catego Swiata. Warto jednak
zaznaczyé, ze prowadzone tam projekty rekrutacyjne sg ptatne i dotyczg jedynie ofert
pracy dla specjalistéw i innych stanowisk sredniego lub wyzszego szczebla.
Podobnym sposobem na dotarcie do potencjalnych kandydatéw jest poszukiwanie
bezposrednie organizacji w mediach spotecznosciowych, niespecjalizujacych sie
jednak w kontaktach zawodowo-biznesowych (np. Facebook). Danej odpowiedzi
udzielito 24,3% wszystkich badanych, z czego rozbieznos¢ miedzy liczbg odpowiedzi
przedstawicieli matych i srednich organizacji a duzych organizacji byta niewielka.
Najpopularniejsze media spotecznosciowe, niezwigzane z rynkiem pracy, sg bowiem
czesto atrakcyjnym instrumentem wykorzystywanym przez rekruteréw. Dotyczy to
czesciej jednak niz w przypadku serwisdéw specjalizujgcych sie w kontaktach
zawodowo-biznesowych prac sezonowych, mniej specjalistycznych, czesto fizycznych
i oferowanych przez matych lub $rednich przedsiebiorcéw (25,5% w analizowanej
grupie). Mimo ze wspomniane serwisy najczesciej nie oferujg ustug typowo
zwigzanych z mozliwoscig zamieszczania ofert pracy, to powstate tam profile
czy grupy, zrzeszajgce nawet dziesigtki tysiecy osob, sg idealng przestrzenia
do zamieszczania postéow informujgcych o aktualnych naborach dla firm kazdej
branzy i wielkosci.

Na poszukiwania kandydatow wspomagane wspétpracg z zewnetrznymi
firmami rekruterskimi wskazat $rednio co czwarty badany. Ze wsparcia zewnetrznych
organizacji specjalizujgcych sie w rekrutacji pracownikéw korzystajg najczesciej duze
organizacje (58,6% badanych w analizowanej grupie), a takze przedstawiciele
organizacji o kapitale zagranicznym (64,7%). Nieco mniejsza liczba badanych
wskazata na korzystanie ze wsparcia agencji posrednictwa pracy. Danej odpowiedzi
udzielito 21,4% wszystkich badanych i ponownie najczesciej byli to przedstawiciele
duzych organizacji. Wspotpraca z agencjami pracy czy innymi firmami zewnetrznymi
specjalizujgcymi sie w outsourcingu pracowniczym wymaga dodatkowych naktadow
finansowych. Dana wspotpraca moze by¢ jednorazowa, ale wiele firm decyduje sie

takze na statg wspétprace, zgtaszajgc tym samym systematycznie zapotrzebowanie
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na kandydatow majgcych konkretne umiejetnosci i kwalifikacje.
Wspotpraca z zewnetrznymi  podmiotami rekrutacyjnymi umozliwia organizacji
ograniczenie kosztéw zwigzanych z rekrutacjg i selekcjg pracownikéw, a takze
upraszcza aspekty kadrowo-ptacowe.

Najrzadziej respondenci wskazywali na wykorzystywanie w celach
rekrutacyjnych filmow publikowanych w serwisach internetowych umozliwiajacych
umieszczanie, ocenianie i komentowanie materiatéw przez kandydatéw (np.
YouTube) (7,8% wszystkich badanych) oraz na stosowanie narzedzi chmurowych (np.
w modelu Saas) - jedynie 1% wszystkich respondentéw.

W kategorii inne badani reprezentujgcy mate i srednie organizacje wskazywali
na wspoétprace z urzedami pracy w celu zamieszczenia oferty i wsparcia procesow
rekrutacyjnych. Warto zaznaczyé, ze oferty publikowane przez urzedy pracy
najczesciej dotycza niespecjalistycznych prac fizycznych.

Na wykorzystywanie systemu ATS (Applicant Tracking System) wskazato
jedynie 22,1% wszystkich respondentéw, gtownie byli to przedstawiciele duzych
organizacji (51,7% badanych w analizowanej grupie) oraz o mieszanym, tj. polsko-
zagranicznym kapitale (62,5% respondentéw w analizowanej grupie). Odpowiedzi
przeczacej co do stosowania systeméw automatyzujacych procesy rekrutacyjne
najczesciej udzielaty mikroorganizacje (az 92,6% respondentéw w analizowanej

grupie) i o kapitale polskim (nieco ponad 86% badanych).
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Wykres 6. Wskazania dla pytania: Czy w Panstwa organizacji wykorzysty

system ATS, dzieki ktéremu mozna zautomatyzowac procesy rekrutacyjne?

Ogotem 77.9%

Mikro

92.6%

Mata lub srednia 87.5%

"

Duza 48.3%

|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mTak Nie

Zrodto: badania wiasne.

Wykorzystywanie specjalistycznego systemu elektronicznego wspomagania
rekrutacji wymaga najczesciej zakupu profesjonalnego oprogramowania
dostosowanego do potrzeb organizacji. Firmy specjalizujgce sie w dystrybucji
podobnych systemoéw oferujg czesto rozmaite wersje dopasowane do specyfiki
przeréznych branzy. Takie systemy wystepuja
w formie platform internetowych lub oddzielnych aplikacji. Oferujg szeroko pojete
wsparcie przy rekrutacji i selekcji pracowniczej, umozliwiajgc m.in. gromadzenie w
jednym miejscu aplikacji z wielu réznych serwisow rekrutacyjnych, tworzenie
oddzielnych baz kandydatéw ze wzgledu na wybrane kryteria, ustalanie spotkan,
zostawianie notatek przy aplikacji poszczegdlnych kandydatéw i wiele, wiele innych.
Czesto organizacje decydujg sie na zakup specjalistycznego oprogramowania ze
wzgledu nie tylko na aspekt uproszczenia rekrutacji
i selekcji pracownikéw, ale takze na tatwiejszg koordynacje i kontrole, np. nad
wyjatkowo waznymi elementami zwigzanymi z zasadami RODO, tj. klasyfikacja
rodzaju wyrazonej zgody na przetwarzanie danych osobowych, terminy waznosci
poszczegdlnych aplikacji czy zgody rekrutacyjne na wiele lub tylko jeden konkretny

projekt rekrutacyjny.
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Uzyskane wyniki

Opinie badanych nt. cyfryzacji gospodarki oraz narzedzi on-line wykorzystywanych w
rekrutacji i selekcji kandydatow

Ze stwierdzeniem, ze zmiany dokonane na rynku pracy w okresie pandemii
SARS-CoV-2 moga wptyngc¢ na zblizenie sie organizacji do idei przemystu 4.0 zgodzito
sie 47,2% wszystkich respondentéw, z czego 21,2% badanych udzielito odpowiedzi, ze
to firma podjeta ku temu odpowiednie kroki, a 26% odpowiadajgcych stwierdzito, ze
powstata taka koniecznos¢. Przeczaco zas odpowiedziato 37,5% badanych — 19,2%
ankietowanych stwierdzito, ze firma nie widzi takiej potrzeby, a niewiele mniej, bo
18,3% wszystkich badanych odpowiedziato, ze organizacja nie dysponuje
wystarczajacymi srodkami. Natomiast 16% badanych na pytanie: ,czy zmiany
dokonane na rynku pracy w okresie pandemii SARS-CoV-2 moga wptyngc¢ na zblizenie
sie organizacji do idei przemystu 4.0
(w tym zwiekszenia stopnia automatyzacji i cyfryzacji firmy)?”, udzielito odpowiedzi
,hie mam zdania”.

Odpowiedzi wskazujgcej na podjecie odpowiednich krokdw przez organizacje
w celu zblizenia sie do idei przemystu 4.0 udzielali najczesciej przedstawiciele duzych
firm (44,8% badanych w analizowanej grupie) i o kapitale mieszanym, tj. polsko-
zagranicznym. Najrzadziej natomiast dane kroki chetne podejmowac
sg mikroorganizacje (jedynie 3,7% respondentéw w analizowanej grupie) oraz firmy
deklarujgce kapitat typowo polski. Koniecznosé zblizania sie do automatyzaciji
i cyfryzacji firmy zauwazali najczesciej przedstawiciele matych i srednich

przedsiebiorstw (31,3% badanych w analizowanej grupie) oraz o kapitale polskim.
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Wykres 7. Wskazania dla pytania: Czy zmiany dokonane na rynku pracy w okresie
pandemii SARS-CoV-2 mogg wptynac na zblizenie sie organizacji do idei przemystu
4.0?

= Tak, bo firma podjela pierwsze ku temu kroki

= Tak, bo firma dostrzegala takq koniecznos¢

= Nie, bo firma nie dysponuje wystarczajgcymi Srodkami
Nie, bo firma nie widzi takiej potrzeby

= Nie mam zdania

Zrédto: badania wiasne.

Na brak srodkéw umozliwiajgcych zblizanie sie do idei przemystu 4.0
wskazywali najczesciej przedstawiciele mikroorganizacji, tj. 29,6% badanych
w analizowanej grupie oraz o kapitale polskim. Brak potrzeby podejmowania
jakichkolwiek krokéw najbardziej widoczny jest takze ws$réd odpowiedzi
przedstawicieli mikroorganizacji i o kapitale polskim.

Podjecie aktywnosci przyblizajgcych organizacje do idei przemystu 4.0 taczy sie
z nieustannym S$ledzeniem innowacyjnosci, podgzaniem za trendami i najczesciej
takze
z ponoszeniem relatywnie wysokich kosztow, zwigzanych nie tylko z zakupem, ale
i utrzymaniem, a takze ciggtym aktualizowaniem czy dostosowywaniem odpowiednich

narzedzi. Pozwoli¢ na to sobie mogg najczesciej jedynie najwieksze,

27



najlepiej zarabiajgce i ciggle rozwijajgce sie organizacje, dla ktérych podagzanie
za innowacyjnoscig to czesto warunek przetrwania wsrod konkurencji, a takze
odpowiedz na wymagania klientéw.

WsSréd  najczesciej  dostrzeganych  zalet  weryfikacji  kandydatow
z wykorzystaniem narzedzi on-line respondenci wymienili fakt, iz nowoczesne
technologie umozliwiajg skrocenie dystansu miedzy pracodawcg a kandydatem
(43,3%), a digitalizacja procesu rekrutacji pozwala komunikowaé na biezaco
kandydatom informacje o statusie ich aplikacji (35,6%), jest to relatywnie tani i szybki
sposob przeprowadzenia testéw, np. logicznego myslenia czy spostrzegawczosci
(34,6%). Co czwarta firma chwalita sobie brak konieczno$¢ zaangazowania rekrutera
w proces weryfikacji e-testow z uwagi na fakt, iz system sam dokonuje podsumowan,
a 22,1% wykorzystanie nowoczesnych instrumentéw traktuje jako inwestycje w proces
employer brandingu przy minimalizacji kosztéw promocji firmy. Grupa podobnej
liczebnos$ci jako zalete dostrzegta mozliwosé budowy pozytywnego candidate
experience, np. poprzez prezentacje filmu z miejscem pracy. W kontekscie
najpopularniejszych wariantow odpowiedzi zaskakujacy byt niski odsetek wskazan dla

wariantu uzyskania przewagi konkurencyjnej (niespetna 7%).
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Wykres 8. Wskazania dla pytania: Jakie zalety weryfikacji kandydatow

z wykorzystaniem narzedzi on-line uwazajg Paristwo za najistotniejsze?

Skrocenie dystansu migdzy pracodawcq a kandydatem 43.3%

Biezqca komunikacja z kandydatami

Tansze i szybsze przeprowadzanie testow sprawdzajgcych
on-line

Brak koniecznosc zaangazowania rekrutera
Inwestycja w proces employer brandingu

Mozliwosé budowy pozytywnego candidate experience
Budowa przewagi konkurencyjnej

Inne (jakie?)

Zrodto: badania wiasne.

W celu zbilansowania zalet wynikajgcych z zastosowania przez firmy
instrumentéw
on-line zapytano réwniez o ich najistotniejsze wady. Ponad 73% ankietowanych
wskazato na ograniczone mozliwosci weryfikacji niektorych cech kandydatow, takie
jak np. predyspozycje spoteczne. Grupa o okoto potowe mniejsza obawia sig,
iz innowacyjne rozwigzania zastosowane w procesie rekrutacji i selekcji znacznie
ograniczg adresatow tych dziatan — do przedstawicieli pokolenia Y. Ponad 45% firm
przewiduje, iz e-rekrutacja bedzie barierg rowniez ze wzgledu na niedopasowanie
cyfrowe kandydatéw. Grupy (ok. 22%) oceniajg digitalizacje catosci procesu
pozyskiwania nowych pracownikéw jako czasochtonng i pracochtonng inwestycje,
co moze przektada¢ sie na istotng bariere, na ktérg sktadajg sie wysokie koszty

szkolenia rekruteréw niwelujace niedopasowanie cyfrowe (13,5%).
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Wykres 9. Wskazania dla pytania: Jakie wady weryfikacji ka

z wykorzystaniem narzedzi on-line uwazajg Panstwo za najistotniejsze?

Ograniczone mozliwosci weryfikacji niektorych cech
kandydatow, np. predyspozycje spoleczne

Ograniczenie segmentu kandydatéw jedynie do przedstawicieli
pokolenia Y

Digitalizacja procesu rekrutacji jest procesem kapitatochtonnym

Digitalizacja procesu rekrutacji jest procesem czasochtonnym

Digitalizacja procesu rekrutacji wymaga dlugiego szkolenia
pracownikow, ktorzy obecnie zajmujq sig¢ rekrutacjg

7.7%

Inne (jakie?) 4.8%

73.1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrodto: badania wiasne.

Pandemia ujawnita zapotrzebowanie na wiele innowacyjnych narzedzi,
a czasem po prostu takich, ktdre przez firmy nie byty wczesniej wykorzystywane. Wiele
sposréd wdrozonych w Polsce obostrzen w pierwszym okresie pandemii stanowito
istotna bariere w kontakcie osobistym, firmy chcace zachowaé ciggtos¢ dziatania
przenosity zatem procesy operacyjne, w tym rekrutacje i selekcje, do sieci
internetowej. Zapytano wiec respondentéw o to, ktore z narzedzi rekrutacji i selekcji
sg ich zdaniem rozwigzaniem pozwalajgcym na sprostanie wyzwaniom pandemii SAR-
CoV-2, dajgc szanse na zachowanie ciggtosci proceséw rekrutacyjnych. Wsrod
najbardziej popularnych rozwigzan pojawity sie te, ktére sg najmniej kapitatochtonne i
najbardziej intuicyjne. Ponad 2/3 badanych wykorzystata wideorozmowe jako
substytut tradycyjnej rozmowy kwalifikacyjnej, zapewniajgcg brak kontaktu
osobistego pomiedzy stronami w okresie catkowitego lockdownu. Mobilna rekrutacja
byta wykorzystana przez niespetna 48% badanych, a media spotecznosciowe — przez
31%. Dedykowane systemy rekrutacyjne wykorzystuje spora grupa badanych - blisko
28%, z kolei potaczenie gier i testéow psychometrycznych on-line w formie game
based testingu deklarowato niespetna 11% firm biorgcych udziat w badaniu, a tylko 4%

jednostek mogto poszczycic sie wykorzystaniem robo-rektuterow.

80%

30



Wykres 10. Wskazania dla pytania: Ktére z narzedzi rekrutacji i selekcji sg
Panstwa rozwigzaniem pozwalajgcym na sprostanie wyzwaniom pan

SAR-CoV-2, dajac szanse na zachowanie ciggtosci proceséw rekrutacyjnych?

Wideorozmowa 75.2%

Mobilna rekrutacja

Wykorzystanie mediow spolecznosciowych

Systemy elektronicznego wspomagania rekrutacji
(np. e-Recruiter)
Oparcie selekcji kandydatow na tzw. games based
testingu

Wykorzystanie robo-rekruteréw
Grywalizacja

Inne (jakie?)

Zrodto: badania wtasne.

W celu zdiagnozowania, jaki jest potencjalny popyt na nowoczesne rozwigzania
w procesie rekrutacji i selekcji pracownikdéw, postanowiono oceni¢ wrazliwos¢ na
innowacje w tym obszarze. Wrazliwos¢ ta rozumiana jest jako dostrzezenie
koniecznosci wdrozenia nowych rozwigzan przyczyniajacych sie do rozwoju
w funkcjonowaniu organizacji. Respondenci okreslali poziom opisanej wrazliwosci na
pieciostopniowe] skali, gdzie 1 — oznaczato bardzo niskg wrazliwosé, a 5 — jegj
przeciwienstwo. Co pigta firma dostrzega bardzo duzg potrzebe wdrozenia zmian
(ocena 5). Niespetna 15% badanych ocenito swojg wrazliwos¢ na innowacje
odpowiednio na 4 oraz 1. Ponad 22% respondentéw uwaza, ze ich wrazliwos¢ na
innowacje odpowiada ocenie 2. Najwieksza grupa badanych wybrata ocene srednig
(3) - 28,8%. Przedstawione wyniki wskazujg, iz na slagskim rynku pracy jest spory
potencjat do wdrozenia nowoczesnych rozwigzan, jednak, jak wynika z odpowiedzi
udzielonych na poprzednie pytania, czes¢ jednostek, mimo ze dostrzega zmiany

na rynku pracy, obawia sie koniecznych do poniesienia m.in. duzych kosztow.
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Wykres 11: Wrazliwos¢ na innowacje slaskich pracodawcéw

=1 =2 =3 =4 =5

Zrédto: badania wiasne.
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Podsumowanie

i rekomendacje

Zmieniajgce sie wymagania rynku pracy dajg podstawe do wysuniecia wniosku,
iz konieczna jest zmiana instrumentarium rekrutacji i selekcji pracownikow.
Przeprowadzone badania pozwolity na diagnoze trendéw panujgcych na rynku pracy,
a pozyskane wyniki stanowig istotne przestanki do rekomendowania redefinicji
strategii przedsiebiorstw. Badania dostarczyty wiedzy, ktéra pozwala, w Swietle
doswiadczen respondentow, zidentyfikowa¢ szanse, zagrozenia, ale i mozliwe
rozwigzania rozpatrywane w kontekscie funkcjonowania w rzeczywistosci
pandemicznej.

Zebrane dane pozwalajg na sformutowanie rekomendacji i zalecen

dla podmiotéw sfery biznesowej — pracodawcow na rynku slagskim — uwzgledniajace:

najefektywniejsze sposoby poszukiwania i rekrutowania talentow,
ktore stanowig o sile konkurencyjnej jednostki, w tym dostosowanie
zautomatyzowanych systemdw wspomagajgcych procesy rekrutacyjne,

— aktywnosci pracodawcow on-line,

— bariery wdrozenia narzedzi e-rekrutacji,

— wrazliwos¢ na innowacyjne rozwigzania korespondujaca z ideg digitalizacji

gospodarki.

Badania potwierdzity, iz pod wzgledem konkurencyjnosci w zakresie rekrutacji
i selekcji pracownikow przodujg firmy duze. Rozwigzania o duzym poziomie
innowacyjnosci wykorzystujg jednak w zdecydowanej wiekszosci firmy o kapitale
zagranicznym. Zaleca sie wiec intensyfikacje dziatan w zakresie poszukiwania
talentow przy wykorzystania nowych mediéw, ale réwniez wykorzystanie
dedykowanego  oprogramowania bazujgcego na  sztucznej inteligencji.
Organizacje o mniejszym potencjale réwniez powinny stopniowo rezygnowac
z tradycyjnych form komunikacji z kandydatami lub ogranicza¢ je na rzecz
wprowadzenia poczatkowo instrumentow bezptatnych lub o nieznaczgcych kosztach
wdrozeniowych. Jest to szczegdlnie wazne w kontekscie barier, ktdre respondenci

uznali za kluczowe. Nalezy podkresli¢, iz mimo ze czynniki finansowe plasowalty sie
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w pierwszej trojce przeszkdd we wprowadzeniu innowacyjnych narzedzi,
t oustepowaty miejsca obawie przed brakiem mozliwosci weryfikacji predyspozycji
spotecznych kandydatéw czy ograniczeniem segmentu potencjalnych pracownikéw
do przedstawicieli pokolenia Y. Okres pandemii ukazat, ze jedynie firmy, kt6re potrafig
adaptowac sie do funkcjonowania w warunkach wirtualnej rzeczywistosci, moga
zachowac ciggtos¢ funkcjonowania, nie przerywajgc zadnego z dziatan sktadajgcych
sie na proces zarzgdzania jednostka. Analiza wynikow badania stanowi dostateczng
baze dla rekomendacji stopniowego wdrazania komplementarnych wzgledem siebie
narzedzi z puli tradycyjnych (wcigz tak popularnych wsréd pracodawcoéw) oraz
nowoczesnych — bazujgcych na istocie nowych mediéw czy sztucznej inteligencji. W
pierwszej czwoérce narzedzi, bez ktérych respondenci nie wyobrazajg sobie
funkcjonowania w rzeczywistos$ci pandemicznej, pojawity sie wideorozmowy, mobilna
rekrutacja, media spotecznosciowe czy elektroniczne systemy stuzgce rekrutac;i.
Srednio co dziesigty badany doceniat réwniez game based testing. Podsumowujac,
rekomenduje sie zdecydowane zwiekszenie aktywnosci pracodawcéw on-line
i stopniowe niwelowanie barier wdrozenia e-rekrutacji.

Permanentnie zmieniajgce sie otoczenie wymusza na przedsiebiorstwach
koniecznos¢ ciggtego doskonalenia, a co za tym idzie — wdrazania wielu
innowacyjnych rozwigzan. Okres pandemii wydaje sie dobitnie potwierdzac¢ te
zaleznos¢é. Organizacje, ktore wykorzystywaly nowoczesne narzedzia, mogty
kontynuowac realizacje procesow operacyjnych, w przeciwienstwie do tych,
ktore wcigz korzystajg z tradycyjnych form prowadzenia biznesu. Mimo wielu barier,
ktore dostrzegajg pracodawcy na drodze do digitalizacji gospodarki, Srednio co drugi
badany ocenit, ze jego firma jest wrazliwa na innowacje. Blisko 30% ankietowanych
to umiarkowani entuzjasci wdrazania rozwigzan nowatorskich. Grupa ta stanowi spory
potencjat, czesto jednak niewykorzystany. Badania wskazaty na ograniczone zasoby
finansowe, warto jednak wskaza¢, iz istniejg rozwigzania relatywnie tanie
lub niewymagajgce sporych naktadéw finansowych, np. publikacja ogtoszen
w serwisach online/ portalach ogtoszeniowych, e-formularze zgtoszeniowe

zawieszonych na witrynie firmowej czy polecenia pracownicze.
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Dodatkowo identyfikowana wsréd respondentéw $swiadomosé istnienia badanych
rozwigzan oraz dostrzezenie w nich potencjalu moze stanowic istotny czynnik
przemawiajgcy za zmiang w procesach rekrutaciji i selekcji pracownikéw. Oprocz wielu
zalet nowatorskiego podejscia do poszukiwania nowych pracownikéw na szczegoélng
uwage zastuguje to, iz zmiana podejscia wigze sie z uzyskaniem przewagi
konkurencyjnej, m.in. z uwagi na fakt korespondowania nowo podjetych dziatan
z koncepcjg employer brandingu.

Okres pandemii byt swoistego rodzaju prébg funkcjonowania wielu organizaciji
wytgcznie w rzeczywistosci wirtualnej. Fakt ten skutkowat przyspieszeniem,
w stosunku do normalnego procesu ewolucji, zmian, ktére za pewien czas bedag
wchodzity w sktad podstawowych narzedzi realizacji dziatalnosci operacyjnej.
Nalezy mie¢ na uwadze, iz konieczna jest redefinicja przyjetych strategii

uwzgledniajgcych wirtualne srodowisko oraz idee przemystu 4.0.
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wykresow

Wykres 1. Wskazania dla pytania: Jakiego rodzaju zmiany w procesie rekrutacji
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Wykres 9. Wskazania dla pytania: Jakie wady weryfikacji kandydatéw
z wykorzystaniem narzedzi on-line uwazajg Panstwo za najistotniejsze?

Wykres 10. Wskazania dla pytania: Ktére z narzedzi rekrutacji i selekcji sg zdaniem
Panstwa rozwigzaniem pozwalajgcym na sprostanie wyzwaniom pandemii SAR-CoV-
2, dajgc szanse na zachowanie ciggtosci procesow rekrutacyjnych?

Wykres 11. Wrazliwos¢ na innowacje slgskich pracodawcow
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Zespot

badawczy

dr Angelika M. Pabian

Doktor nauk ekonomicznych w dyscyplinie nauki o zarzgdzaniu i jakosci.
Adiunkt na Wydziale Nauk Spotecznych Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach,
ktorej zainteresowania naukowe skupione sg wokét problematyki zarzadzania

marketingiem, w szczegdlnosci organizacji o charakterze niedochodowym.

dr Michat Ochwat

Doktor nauk prawnych, zatrudniony na Uniwersytecie Slgskim
w Katowicach na stanowisku adiunkta. W swojej pracy naukowej podejmuje
interdyscyplinarng problematyke prawa i ekonomii z uwzglednieniem proceséw
organizacji. Jest autorem wielu publikacji z zakresu prawa rynku finansowego,
gospodarczego oraz administracyjnego, prelegentem na licznych konferencjach
i seminariach. W praktyce zawodowej swiadczy ustugi w zakresie prawa spoétek

oraz innych obszaroéw prawa.

Cyntia Kwiatkowska

Absolwentka studidéw | stopnia na kierunku zarzgdzanie zasobami ludzkimi, a obecnie
studentka studiéw uzupetniajgcych Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach na kierunku
socjologia o specjalizacji human resources w nowoczesnej organizacji.

Zawodowo od prawie 3 lat zwigzana z rekrutacjg pracownikéw tymczasowych.
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Streszczenie

Cyfryzacja jest postepujgcym procesem, ktéry sukcesywnie staje sie w Polsce
wyznacznikiem kierunku rozwoju gospodarki. Jest ona tym samym generatorem wielu
mozliwosci, ale i ukazuje wiele zagrozen wynikajgcych tak z samego skomplikowania
procesu wdrazania nowych rozwigzan, jak i skutkdw automatyzacji w wielu
dziedzinach ludzkiej dziatalnosci.

Wyzwanie, jakim jest koniecznoS¢ taczenia proceséw realizowanych
w rzeczywistym swiecie oraz w wirtualnej rzeczywistosci, stanowi istotng przestanke
do wdrazania innowacyjnych rozwigzan operacyjnych, ale przede wszystkim ukazuje
koniecznos¢ zmiany modeli biznesowych, ktére beda korespondowaty z wyzwaniami
podmiotéw gospodarczych funkcjonujgcych na zasadach konwergencji rynkow
rzeczywistego i wirtualnego.

Transformacja cyfrowa przejawia sie wdrozeniem zmian o charakterze
organizacyjnym w wielu obszarach funkcjonowania podmiotéw biznesowych,
m.in. mowa tutaj o relacjach z klientami, w tym wdrozeniu wielu innowacyjnych
kanatéw komunikacyjnych, procesach operacyjnych (m.in. rekrutacji i selekcji) oraz
modelach funkcjonowania przedsiebiorstwa. Dodatkowo, nabierajgca na znaczeniu
koncepcja przemystu 4.0 wymusza na podmiotach gospodarczych, ktére chcg byc¢
konkurencyjne, ciggtg gotowos¢ do rozwoju, rozumiang jako permanentng otwartosé
na innowacje i nieprzerwanie motywowang kreatywnosc.

Za podjeciem badan, ktore staty sie przedmiotem raportu, przemawiaty nie tylko
przestanki zwigzane z charakterem otoczenia rynkowego podmiotéw biznesowych,
ale réwniez obostrzenia zwigzane z ograniczeniem rozprzestrzeniania sie wirusa
SARS-CoV-2. Pandemia sprawita, ze wdrozenie pewnych rozwigzan okazato sie jedyng
szansg przetrwania.

Celem zrealizowanych wsréd pracodawcéw z wojewddztwa slgskiego badan
ankietowych byto pozyskanie informacji na temat zmian dokonujgcych sie na rynku
pracy w okresie pandemii, a w szczegolnosci — zebranie zestawu danych

od pracodawcéw  zlokalizowanych na rynku Slagska dotyczacych popytu
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narozwigzania, takie jak: game-based testing, zautomatyzowane rozmowy
kwalifikacyjne czy wykorzystanie robo-rekruteréw oraz danych w zakresie mozliwosci
i ograniczen wynikajgcych z wdrozenia relatywnie innowacyjnych rozwigzan
w warunkach polskich.

Wsrod badanych pracodawcéw co piaty przedstawiciel mikroorganizacji
w okresie pandemii zmienit wymagania wzgledem kandydatéw, ktadgc zdecydowanie
wiekszy nacisk na kompetencje cyfrowe. Z kolei jednostki srednie i duze deklarowaty
zmniejszenie wymagan w procesie rekrutacyjnym — odpowiednio 7,3% oraz 18,5%
respondentéw. Srednio co drugi pracodawca deklarowat, ze wykorzystuje zaréwno
kontaktowe, jak i zdalne formy rekrutacji i selekcji, argumentujgc to mozliwoscia
petnej weryfikacji wiedzy, umiejetnosci i kompetencji przysztego pracownika.
Najpowszechniejsze okazaly sie byé rozmowy telefoniczne (81,9%) oraz kontakt
bezposredni (66,3%). Z kolei nowoczesne kanaty komunikacji, tj. Meet, Skype for
business czy Microsoft Teams doceniato 55,4% wszystkich badanych w okresie
pandemii. Selekcja kandydatéw odbywata sie najczesciej na podstawie analizy CV
(94%), podczas rozmowy kwalifikacyjnej (90,4%), na podstawie wynikow testow
kompetencyjnych (37,5%) czy prébek pracy (27,9%). Najrzadziej stosowane byty
game-based testing (2,9%) oraz grywalizacja (1,9%). Te dwie metody
0 najnizszym poziomie wskazan respondentéw sg najczesciej deklarowane przez
organizacje duze oraz te z kapitalem zagranicznym.

Pracodawcy potwierdzili, ze zmiany, ktére dokonaty sie na rynku pracy od marca
2020 roku, to w gtownej mierze wynik ograniczen zwigzanych z zapobieganiem
rozprzestrzeniania sie wirusa SARS-CoV-2. 47,2% badanych uznato, ze te
przeobrazenia determinowaty dziatania polegajgce na zblizeniu sie organizacji do idei
przemystu 4.0. 21,2% ankietowanych podjeto kroki zmierzajgce do modernizacji
organizacji z wlasnej inicjatywy, a 26% przyznato, ze byta to konieczno$é. Najrzadziej
zmiany w tym zakresie deklarowaty najmniejsze organizacje — 3,7% w analizowanej
grupie mikrojednostek.

Wrazliwos¢ badanych organizacji na innowacje w procesie rekrutacji i selekcji

kandydatow stanowi czynnik, ktoéry w przysztosci moze przesadzi¢ o wdrazaniu
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nowoczesnych rozwigzan w procesie zarzgdzania zasobami ludzkimi, tym bardziej,
ze bariery finansowe nie zostaty wskazane przez badanych jako gtéwna przyczyna
zaniechania dziatan innowacyjnych. Te ostatnie plasowaty sie w pierwszej trojce
przeszkod, uzyskujac 22,1% wskazan badanych, jednak ustepowaty miejsca obawie
przed brakiem mozliwosci weryfikacji predyspozycji spotecznych kandydatow
(73,1%) czy ograniczeniu segmentu potencjalnych pracownikéw do przedstawicieli
pokolenia Y (38,5%). Okres pandemii ukazat, ze jedynie podmioty gospodarcze, ktére
potrafig adaptowac sie do funkcjonowania w warunkach wirtualnej rzeczywistosci,
mogg zachowac ciggtos¢ funkcjonowania.

Przeprowadzone badania miaty dostarczyé przestanek do redefinicji strategii
przedsiebiorstw. Zebrane dane pozwolity na sformutowanie rekomendacji i zalecen
dla podmiotow sfery biznesowej — pracodawcéw na rynku slgskim — uwzgledniajace:

— najefektywniejsze sposoby poszukiwania i rekrutowania talentow, ktére
stanowig o sile konkurencyjnej jednostki,

— dostosowanie zautomatyzowanych systemdédw wspomagajgcych
procesy rekrutacyjne,

— aktywnosci pracodawcéw on-line,

— bariery wdrozenia narzedzi e-rekrutacji,

— wrazliwo$¢ na innowacyjne rozwigzania korespondujgcg z ideg

digitalizacji gospodarki.
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Opinia nt. projektu badan

Przygotowany przez zesp6t pod kierownictwem dr Angeliki M. Pabian raport
nt. procesow rekrutacji pracownikow w dobie pandemii podejmuje niezwykle aktualng
tematyke, wskazujgc na problemy, wyzwania, ale i innowacyjne rozwigzania w
badanym zakresie. Pandemia istotnie uwydatnita pewne deficyty w przygotowaniu
polskich organizacji do funkcjonowania w wirtualnej rzeczywistosci. Sporo
zagranicznych przedsiebiorstw wprowadza modele biznesu oparte na automatyzacji
wielu proceséw, wykorzystaniu sztucznej inteligencji, atym samym zbliza sie do ideatu
jednostek funkcjonujgcych zgodnie z ideg przemystu 4.0.

Przedtozony raport przedstawia metody rekrutacji i selekcji kandydatéw
wykorzystywane przez slaskich pracodawcoéw, ale — co wazne — wskazuje na ich
opinie w zakresie otwartosci na innowacyjne rozwigzania, jak rowniez bariery
uniemozliwiajgce wykorzystanie rozwigzan typu games-based testing czy robo-
rekruterzy.

Przygotowane opracowanie stanowi cenne zrédto informacji o aktualnej
sytuacji na rynku pracy, ale rowniez moze stanowiC przestanke podjecia jeszcze
bardziej szczego6towych eksploracji. Zamieszczone w raporcie rekomendacje moga

pomac slgskim pracodawcom w dostosowaniu sie do nowych trendow.

dr hab. inz. Adam Jabtoniski, Prof. WSB w Poznaniu

41



Opinia nt. projektu badan

Procesy rekrutacji i selekcji pracownikéw w dobie pandemii zostaty zaniechane
przez wiele organizacji, tym bardziej zasadne wydaje sie by¢ podjecie wysitkdw
badawczych majgcych na celu zdiagnozowanie zmian na rynku pracy. Szczegdlng
zaletg opracowania jest sformutowanie przez zespét rekomendacji adresowanych do
Slaskich pracodawcéw.

Raport wskazuje na fakt sporego niedostosowania polskich jednostek do
cyfrowego modelu prowadzenia biznesu. Optymizmem napawajg jednak wyniki
obrazujgce spore zainteresowanie innowacyjnymi rozwigzaniami w zakresie
procesOw pozyskiwania nowych pracownikéw, tym bardziej, ze wsréd przyczyn braku
wdrozenia narzedzi bazujgcych na nowych media i sztucznej inteligencji ograniczenia
finansowe nie uzyskaty najwiekszego odsetka wskazan.

Permanentnie zmieniajgce sie otoczenie i postepujacy w gospodarce proces
cyfryzacji w naturalny sposéb wymuszajg na przedsiebiorstwach dostosowanie.
Umiejetnos¢ odpowiednio wczesnego antycypowania zmian stanowi istotny czynnik
budowy konkurencyjnosci. W tym kontekscie raport uzna¢ nalezy za wazny

i zwracajgcy uwage na aktualng problematyke.

dr hab. inz. Marek Jabtonski, Prof. WSB w Poznaniu
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