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Streszczenie

Zachodzace zmiany spoteczne i technologiczne wptynety na rozwéj narzedzi stoso-
wanych w procesie rekrutacji i selekcji przez rekruteréw. Wzrost liczby kandydatéw
i potrzeba weryfikacji umieszczanych deklaratywnie w zyciorysie informacji skta-
nia do poszukiwania zautomatyzowanych rozwigzan, umozliwiajgcych wybér
wtasciwych oséb do dalszego procesu rekrutacji. Przyktadem takiego narzedzia jest
video-rekrutacja z wirtualnym assessment center, za pomoca ktérego kandydat reali-
zuje wyznaczone zadania i odpowiada na skonstruowane wczesniej przez rekrutera
pytania, a odpowiedzi sg automatycznie zapisywane. Rekruter posiada dostep do wy-
nikéw i do kilkuminutowych odpowiedzi kandydatéw w dowolnym terminie. Celem
niniejszego artykutu jest identyfikacja postaw kandydatéw wobec wykorzystania
nowych technologii w procesie rekrutacjiiselekcji. W tym celu przeprowadzono ekspe-
ryment wsérdd 372 studentdw, ktérzy na potrzeby przedmiotu ,,zarzadzanie zasobami
ludzkimi”, realizowali przyktadowy proces rekrutacyjny, a nastepnie uczestniczyli
w badaniu kwestionariuszowym. Kazdy student byt indywidualnie oceniany, co wpty-
wato na poziom stresu przy realizacji zadan. Miato to istotne znaczenie dla stworzenia
warunkéw adekwatnych do sytuacji w jakiej uczestnicza kandydaci w rzeczywistym
procesie rekrutacyjnym. Artykut mozna podzieli¢ na trzy czesci. W pierwszej czesci au-
tor scharakteryzowat elementy kluczowe w procesie rekrutacji i selekcji wykorzystujac
dane pierwotne z przyktadowego portalu ogtoszeniowego. W drugiej czesci opisano
mechanizm dziatania narzedzi online w procesie rekrutacji i selekcji. W ostatniej cze-
$ci prezentowana jest metodyka oraz wyniki przeprowadzonych badan.

1 Andrzej Szymkowiak, Wydziat Zarzadzania, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu.
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1.1.

Wykorzystanie wideorekrutacji w procesie selekgji...
Wprowadzenie

Rozw6j nowoczesnej technologii komunikacyjno-informacyj-
nej wplynal znaczaco na proces rekrutacji i selekcji [Pena-Robichaux
i Watson 2010]. Szczegdlne ulatwienia dostrzegalne sa z perspektywy
kandydatéow. Zmniejszyl si¢ wysitek niezbedny do wyszukania i apli-
kowania na pozadane stanowisko. Kandydat moze skorzysta¢ z wyspe-
cjalizowanych portali pracy, ktére agreguja aktualne oferty, badz tez
bezposrednio zapoznac sie z ofertg na witrynie pracodawcy, u ktérego
poszukuje zatrudnienia. Implementowane zaawansowane mechanizmy
wyszukiwania ofert, pozwalaja ograniczy¢ wyniki obrazujac jedynie ta-
kie, ktére spelniaja oczekiwania wzgledem rodzaju stanowiska, bran-
zy, miejsca pracy, wymagan, formy zatrudnienia. Skladajac dokumen-
ty, kandydat moze skorzysta¢ czesto z gotowego formularza i zataczy¢
aplikacje. Prostota i oszczednos$¢ czasu w wykonywaniu tych czynno-
$ci wplywa na liczbe skfadanych podan, jakie rozsyla kandydat. Wzrost
liczby kandydatéw jest czynnikiem pozadanym przez pracodawce, gdyz
zwigksza to szanse na znalezienie wlasciwej osoby. Nalezy jednak wska-
zaé, ze wigze sie to z wigkszym naktadem czasu pracy po stronie 0séb
odpowiedzialnych za proces rekrutacji i selekcji, ktére musza wyselek-
cjonowac osoby, ktore nie spelniaja wymogdéw, badz aplikowaly przy-
padkowo [Pollitt 2007]. Istotnym aspektem w sytuacji wzrostu po-
ziomu bezrobocia jest determinacja oséb poszukujacych pracy, ktéra
moze sklania¢ ich do umieszczania nieadekwatnych do rzeczywistosci
informacji w zyciorysie. Wzmaga to potrzebe szczegdlowej weryfika-
cji umiejetnosci i cech deklarowanych przez kandydata. Przykladem
rozwigzan optymalizujgcych dzialania w zwiazku ze wzrostem liczby
kandydatéw i potrzebg sprawdzenia posiadanych przez nich umiejet-
nosci s3 narzedzia online do zdalnej i automatycznej selekcji kandyda-
tow z wykorzystaniem kamery internetowej [Kluemper i Rosen 2009].
Poprzez narzedzie online autor rozumie rozwigzania informatyczne
stanowigce integralng cze$¢ portalu i niewymagajace jednoczesnego
uczestnictwa obu stron w celu osiggniecia zakladanego efektu. Kandy-
dat moze swobodnie uzytkowa¢ narzedzie online, bez potrzeby kon-
sultacji z jego dostawcg. Uzytkownik jest wirtualnie prowadzony przez
kolejne etapy calego procesu rekrutacyjnego.
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1.2. Rekrutacja zewnetrzna i wewnetrzna
a wartosc organizacji

Wspolczesnie zauwazalne sg zmiany w postrzeganiu pracownika
przez pracodawce. Tradycyjna perspektywa kosztowa zastgpowana
jest przez traktowanie pracownika jako istotnej wartodci dla organi-
zacji. Kapital ludzki w organizacji rozumiany jako posiadana i two-
rzona wiedza jej pracownikéw ma znaczny, jesli nie kluczowy wplyw
na rozwdj przedsiebiorstwa. Warto$¢ wnoszona przez pracownikow
umozliwia jej egzystencje i dalsza ewolucje. W czlowieka jako w nie-
materialny zasob réwniez dokonuje si¢ inwestycji. W ujeciu makro-
ekonomicznym naklady na ten czynnik przekroczyly warto$¢ nakla-
déw na inwestycje w technologie [Wyrzykowska 2008]. Zwrdcenie
uwagi na cztowieka jako wazny czynnik organizacji i jego wartos¢ wy-
musilo zwiekszenie uwagi na proces doboru wlasciwych pracownikéw
[Parry i Wilson 2009]. W zwigzku z przyjetym obszarem zaintereso-
wania, w niniejszym artykule skupiono si¢ na rekrutacji zewnetrznej,
jako zrddle pozyskiwania kandydatow. W przeciwienstwie do rekru-
tacji wewnetrznej, nabér na nowe lub zwalniane stanowisko otwarty
jest dla 0sob z poza organizacji. Umozliwia to przedsigbiorstwu do-
konanie znacznego wzrostu wartosci organizacji np. poprzez przyje-
cie nowego wysoko wykwalifikowanego pracownika z wieloletnim
doswiadczeniem w branzy. Podczas rekrutacji wewnetrznej, w firmie
mozliwe sg awanse pionowe i poziome rozumiane jako zamiana zakre-
su obowiazkéw w ramach réznych komoérek organizacyjnych tego sa-
mego szczebla. Taki transfer pracownikow moze ogranicza¢ negatyw-
ne skutki dla samego pracownika, ktéry w wyniku zatrudnienia nowej
osoby maglby zosta¢ zwolniony. Organizacja dzigki takiej zmianie ma
mozliwos¢ zatrzymac pracownika, ktéry wnosi wartos¢ oraz stworzy¢
mozliwos¢ lepszego dopasowania predyspozycji zawodowych pracow-
nika do nowych zadan. Wplywa to pozytywnie na calosciowy kapital
intelektualny.

Pozyskanie pracownika z oczekiwanymi kwalifikacjami zwigzane
jest z okreslonym naktadem czasu pracy na proces rekrutacji i selekcji.
Nowa osoba zatrudniona na stanowiskach menedzerskich, w szczegdl-
nosci wyzszego szczebla, ma fundamentalny wplyw na zadania realizo-
wane przez caly dzial. W przypadku pracownikow fizycznych i pracow-
nikow najnizszego szczebla dokonany wybdér ma mniejsze znaczenie
dla organizacji jako calosci. Zasadne jest zatem stwierdzenie, ze zlo-
zonos¢ i istotno$¢ procesu poszukiwania kandydatéw i dokonywania
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selekcji s wprost proporcjonalne do stawianych wymagan oraz zadan
realizowanych przez pracownika na tym stanowisku.

W szerokim ujeciu rekrutacja oznacza calosciowy zbidr czynnosci,
ktérych efektem jest zatrudnienie i wprowadzenie pracownika do or-
ganizacji. Rekrutacja sensu stricto sg to dzialania majace bezposred-
ni wplyw na zainteresowanie potencjalnych kandydatéw oferta pracy
oraz gromadzenie niezbednych w dalszym etapie dokumentéw i infor-
macji np. w formie CV, listu motywacyjnego, referencji czy dokumen-
tow potwierdzajacych udzial w szkoleniach czy znajomosci jezykow ob-
cych. Dobrze przeprowadzony etap rekrutacji i selekeji jest warunkiem
niezbednym do powodzenia calego procesu [Wang i Guo 2012]. Na tym
etapie w oparciu o przygotowany opis stanowiska, zakres obowigzkow
oraz stosowang w firmie polityke personalng tworzona jest oferta pracy
uwzgledniajaca takie elementy jak:

1) Nazwa stanowiska — dla kandydata jest to ogoélna i pierwsza in-
formacja o typie i charakterze stanowiska. Czesto nazwa sta-
nowiska ma roéwniez charakter motywacji pozaptacowej
oraz wskazuje na status zawodowy danej osoby. Bledne zin-
terpretowanie nazwy stanowiska moze spowodowac brak che-
ci aplikowania kandydata na dane stanowisko. Marketingowy
charakter nazw stanowisk mozna zilustrowa¢ w oparciu o ca-
tosciowy zbidr ogloszen o prace opublikowanej na portalu pra-
ca.pl. Wsréd wszystkich 4409 ogloszen aktualnych na dzien 8
lutego 2014, 684 ogloszen zawieralo okreslenie kierownik, ko-
lejne 860 okreslane byly nazwa manager, a w 80 przypadkach
poszukiwany byl menedzer. Jezeli przyjmowaé, ze zgodnie
z tltumaczeniem menedzer odnosi sie do stanowiska kierowni-
czego to polskie okreslenie wykorzystywane bylo jedynie w 42
proc. nazw stanowisk. Nalezy by¢ jednak swiadomym, Ze nasta-
pita dewaluacja okreslenia menedzera/managera i nie jest ono
wspolczesnie tozsame z kierownikiem czy kierowaniem zespo-
tem. Przykladem takich stanowisk sg np.: District Manager /
Area Sales Manager, Menedzer Sprzedazy, Customer Relation-
ship Manager, ktérych zakres obowiazkow zwigzany jest glow-
nie z samodzielnym pozyskiwaniem klientéw lub np. Menedzer
ds. zakupu medidw offline, ktérego opis jasno wskazuje na spe-
cjalistyczny charakter pracy.

2) Miejsce pracy — wskazuje na lokalizacje geograficzng lub pewien
staly obszar pracy pracownika. Kandydat dzieki uzyskanej infor-
macji ma wiedz¢ na temat miejsca pracy oraz mozliwos¢ odszuka-
nia odpowiedniego ogloszenia interesujacego z punktu widzenia
lokalizacji siedziby przedsiebiorstwa.
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Zakres stanowiska — charakteryzuje si¢ opisem dzialan jakie beda
realizowane, na tym stanowisku oraz daje ogélny poglad na specy-
fike danej pracy, doprecyzowujac nazwe stanowiska. Enumeracja
elementdw, za ktére osoba zatrudniona na tym stanowisku bedzie
odpowiedzialna, umozliwi lepsza identyfikacje oraz weryfikacje
wlasnych oczekiwan i doswiadczen w zestawieniu z nowymi obo-
wigzkami.

Wymagania - pracodawca wskazuje wazne z jego punku widze-
nia oczekiwania, ktore kandydat powinien spelnia¢ z racji reali-
zowanych w przyszlosci zadan. Najczesciej dotyczy to wyksztalce-
nia, do$wiadczenia zawodowego, znajomosci jezykow obcych lub
zwigzanych ze specyfika stanowiska jak np. odpowiednie upraw-
nienia, znajomos$¢ i umiejetno$¢ obstugi maszyn lub specjalistycz-
nych programéw komputerowych.

Notka o firmie - materialy i informacje o firmie s3 mozliwoscia
stworzenia potencjalnemu kandydatowi przekazu spdjnego z PR
zewnetrznym firmy. Komunikaty te moga wskazywa¢ na miedzy-
narodowy charakter firmy, jej stabilno$¢ na rynku czy dynami-
ke rozwoju. W wielu przypadkach informacje o firmie sg ukryte
i niedostepne dla odbiorcy, a jedynie jest zaprezentowana ogélna
charakterystyka i wskazanie na branze dzialania z prosba o kon-
takt z firmg posredniczacg albo za pomocg anonimowego formu-
larza pozbawionego danych o pracodawcy. Taka sytuacja moze
by¢ spowodowana kilkoma czynnikami. Wéréd nich nalezy wy-
mieni¢: che¢ pozostania anonimowym ze wzgledu na konkurencje
i ograniczenie dostepu do takich informacji jak kierunki rozwoju
(regionalny - poprzez proces rekrutacji do planowanych nowych
placowek, produktowy - poprzez np. poszukiwanie pracowni-
koéw o waskiej technicznej specjalnosci dotad niewykorzystywa-
nych czy wewnetrzny poprzez wzmocnienie zasobow kadrowych
poszczegolnych dziatéw). Przyczyny ukrywania wiedzy o praco-
dawcy mozna réwniez doszukiwac si¢ w zwigzku z prowadzong
rekrutacja na stanowiskach aktualnie obsadzonych, na ktorych
planowane s3a zwolnienia. Dlugo$¢ procesu poszukiwania moze
przedluzy¢ si¢ o okres wypowiedzenia, dlatego tez w obawie przed
przedwczesnym informowaniem pracownika ogranicza sie mozli-
wos¢ przypadkowego przekazania informacji o planowych zmia-
nach kadrowych. Trzecia przyczyna zwigzana jest z ochrong przez
agencje doradztwa personalnego danych dotyczacych aktualnych
klientéw, co mogloby sie wigzac si¢ z proba przejecia ich przez
konkurencje. Ostatni z mozliwych czynnikéw to aspekt finanso-
wy. Portale z ogloszeniami pracy w wielu przypadkach nawigzujac
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wspolprace z firmami doradztwa personalnego oferuja korzyst-
niejsze finansowo warunki publikacji ofert, w ktérych klienta nie
mozna jednoznacznie zidentyfikowa¢ na podstawie tresci ogto-
szenia o prace.

Ogloszenie o prace jest pierwszym etapem stycznosci kandydata ze-
wnetrznego z mozliwoécig znalezienia nowego miejsca zatrudnienia.
Na podstawie informacji zawartych w takim ogloszeniu przekazuje on
wymagane dokumenty aplikacyjne. Z przeprowadzonych przez autora
badan zrealizowanych w lutym 2014 na portalu GazetaPraca.pl wynika,
ze we wszystkich przypadkach z 10 071 jako obowigzkowy dokument
wskazywane bylo CV, a w 1 233 przypadkach dodatkowo wymaganym
dokumentem byt réwniez list motywacyjny, w tym 63 w jezyku angiel-
skim oraz 1 w jezyku niemieckim. W odniesieniu do CV liczba wyma-
ganych dokumentéw w jezyku obcym wynosita 467 w jezyku angielskim
oraz 4 w jezyku niemieckim.

W zaleznosci od przyjetej ztozonosci procesu etap selekcji moze by¢
wielopoziomowy. Pierwszym krokiem kazdej selekcji jest ocena doku-
mentdéw aplikacyjnych nadestanych przez kandydatow. Z catkowitej licz-
by kandydatéw aplikujacych na stanowisko dokonuje sie analizy prze-
stanych materialéw oraz od strony formalnej sprawdza si¢ zgodnos¢
z postawionymi wymaganiami pracodawcy. Kandydatury oséb nie spet-
niajacych obligatoryjnych wymagan sg odrzucane. Dalsze dzialania uza-
leznione s3 od posiadanego czasu, liczby kandydatow, srodkéw finanso-
wych na wybér najodpowiedniejszego kandydata, charakterystyki danego
stanowiska oraz dostepnych i wykorzystywanych narzedzi. Czesto stoso-
wane sg takie dzialania jak weryfikacja referencji, wstepny wywiad telefo-
niczny, rozmowy kwalifikacyjne czy tez zwigzane z weryfikacja pewnych
cech i umiejetnosci przy zastosowaniu testow psychologicznych i kompe-
tencyjnych, asessement center czy realizacja przez kandydata case study.
Wszystkie wskazane powyzej elementy w tradycyjnym ujeciu stosowa-
ne s3 w oparciu o spotkania bezposrednie czy tez kontakt telefoniczny.
Rozwdj technologiczny oraz ewolucja modeli biznesowych w Internecie
umozliwil wykorzystanie zdalnych narzedzi dostepnych za pomocg kom-
putera z dostepem do Internetu, ktére wspierajg badz niekiedy zastepu-
ja czgs$¢ dzialan wykonywanych dotychczas przez pracownika dzialu HR
w bezposrednim kontakcie z kandydatem.
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1.3. Zautomatyzowanie procesu rekrutacji
i selekcji z wykorzystaniem narzedzi online
na przyktadzie eSelektio.com

Tradycyjne metody selekcji wymagajace bezposredniego kontaktu
wiazg sie ze znacznym zaangazowaniem czasu przez strony i znalezie-
niem dogodnego dla wszystkich terminu. Przykladem narzedzia onli-
ne wspierajacego proces rekrutacji i selekcji jest mechanizm stosowany
na platformie eSelektio.com. Dostepne narzedzie umozliwia przygoto-
wanie ogloszenia, jego publikacje we wskazanych popularnych portalach
z ogloszeniami oraz przeprowadzenie zdalnej, automatycznej wstepnej
rozmowy rekrutacyjnej wraz z elementami assessment center oraz zarza-
dzanie bazg kandydatow.

Pracodawca ma mozliwo$¢ za pomocg formularza przygotowania
ogloszenia, ktory zawiera takie informacje jak: nazwa stanowiska, bran-
za, wymagania, opis firmy, kategorie zatrudnienia, co oferuje. Mozliwy
jest tez wybdr odpowiedniej szaty graficznej dla uatrakcyjnienia oferty.
Kolejnym etapem jest wybdr portali w jakich ma zosta¢ opublikowane
ogloszenie. W zaleznosci od stosowanej polityki firmy, ogloszenie moze
zosta¢ udostepnione wytgcznie na stronie przedsiebiorstwa badz przesta-
ne do wskazanych oséb. W trzecim etapie rekruter wpisuje pytania za-
mbkniete, ktore wyswietlane zostang kandydatowi podczas sktadania apli-
kacji. Pytania te majg wstepnie wskaza¢ kandydatéw nie spelniajacych
podstawowych wymagan pracodawcy. Przykladem takich pytan moze
by¢: czy posiada Pan/i prawo jazdy kategorii B albo czy posiada Pan/i
status studenta. Pytania dotycza stanu faktycznego, a nie opinii, gdyz
réwniez zwigzane byloby to z deklaratywnoscig. Przedmiot pytania jest
jednoznaczny i nie umozliwia réznej interpretacji, zatem w przypadku
podania nieprawdziwej odpowiedzi mozna przyja¢, ze kandydat sktamat,
co réwniez jest czynnikiem dyskredytujacym. W dalszej czesci rekru-
ter wskazuje pozadane cechy i umiejetnosci, ktére beda weryfikowane
na etapie selekcji. System automatycznie sugeruje kompetencje i umiejet-
nosci potrzebne na danym stanowisku. Rekruter ma mozliwo$¢ wyboru
wsrod kilkudziesigciu propozycji. Mozna wydzieli¢ dodatkowo dwie gru-
py umiejetnosci i cech. Pierwsza grupa odnosi si¢ do zadan, ktére mozna
sparametryzowac i poddac obiektywnej i automatycznej ocenie. Przykta-
dem takiego zadania w odniesieniu do cechy dokladnosci jest ilos¢ ble-
dow versus poswiecony czas jakie kandydat popelni w trakcie realizacji
wirtualnego assessment center [Liu i Chen 2009]. Druga grupa odnosi sie
do cech i umiejetnosci, ktére moga by¢ niejednoznacznie interpretowane,
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wymagajace komunikacji interpersonalnej oraz nieznany jest pozadany
poziom danej cechy przez pracodawce. Przyktadem takich cech jest am-
bicja, pewnos¢ siebie czy umiejetnosci sprzedazowe. W takim przypadku
system przyporzadkowuje adekwatne pytanie otwarte, ktore zostanie za-
dane w trakcie realizacji procesu rekrutacyjnego przez kandydata. Pyta-
nie takie w sposob nieoczywisty bedzie nawigzywalo do wskazanej cechy
lub umiejetnosci, jednakze na podstawie nagrania osoba rekrutujaca be-
dzie mogla wstepnie dokona¢ oceny.

Koncowym i réwniez kluczowym krokiem jest wpisanie do 5 pytan
otwartych. Liczba ograniczona jest ze wzgledu na czas jaki niezbedny
bylby do realizacji calego procesu przez kandydata. Rekruter ma moz-
liwos¢ podania pytan, ktére beda zadane wszystkim zaproszonym kan-
dydatom. Dostepna jest tez lista proponowanych standardowych pytan
w réznych jezykach obcych. Zadanie pytania i uzyskanie odpowiedzi
w jezyku obcym daje mozliwos¢ weryfikacji umiejetnosci jezykowych
deklarowanych w CV. Pytania mogg si¢ rowniez odnosi¢ do znajomosci
branzy, dotychczasowego doswiadczenia, zainteresowan, postaw i umie-
jetnosci. Samodzielne wprowadzanie pytan umozliwia uzyskanie uzupet-
niajacych informacji oraz lepszego poznania kandydata [Liden, Martin
i Parsons 1993]. Mozliwe jest rowniez zadanie pytania w oparciu o za-
laczone materialy. Podczas finalizacji rekruter okresla termin waznosci
ogloszenia oraz potwierdza wczesniej wprowadzone dane.

Z perspektywy kandydata proces przebiega w sposob uporzadkowany.
Kandydat po zainteresowaniu si¢ oferta na dowolnym portalu z ogtosze-
niami, po kliknieciu w przycisk ,,aplikuj” przenoszony jest na adekwat-
ny formularz osobowy na portalu eSelektio.com. Po uzupelnieniu pod-
stawowych danych osobowych i kontaktowych jak e-mail i nr telefonu,
ma mozliwo$¢ wgrania przygotowanego uprzednio CV lub skorzystania
z kreatora, za pomoca ktérego moze stworzy¢ swoj zyciorys. Ostatnim
krokiem na tym etapie jest odpowiedz na pytania zamknigte. Po udzie-
leniu odpowiedzi kandydat otrzymuje informacje, ze dokumenty apli-
kacyjne sg juz dostepne dla rekrutera i w przypadku pozytywnej decyzji
zostanie o tym poinformowany za pomoca e-maila oraz sms.

Rekruter za po$rednictwem panelu administracyjnego ma dostep
do aktualnych i historycznych kandydatow. W przypadku pojawienia si¢
nowego kandydata w dowolnym momencie moze zobaczy¢ jego CV,
a nastepnie podjac decyzje o wstepnym zaakceptowaniu kandydata i do-
puszczeniu go do dalszego etapu. W przypadku negatywnej decyzji kan-
dydat réwniez zostanie o tym poinformowany. W przypadku pozytywnej
opinii rekrutera, kandydatowi przesylany jest unikalny link, za pomoca
ktérego moze wzig¢ udzial w procesie selekcji. W zwigzku z brakiem po-
trzeby uczestnictwa dwoch stron jednoczesnie, kandydat moze podejsc
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do kolejnego etapu w dowolnym terminie i o dowolnej porze. Pierwszym
krokiem jest zapoznanie si¢ z ogolnymi informacjami dotyczacymi tego
procesu. Kandydat proszony jest o znalezienie spokojnego miejsca i za-
rezerwowanie ok. 20-30 min. czasu na realizacje zadan. Kandydat in-
formowany jest, ze aby wzig¢ udzial w dalszym procesie niezbedne jest
posiadanie sprawnego mikrofonu i kamery internetowej. W przypadku
ich braku mozliwe jest ponowne rozpoczecie procesu w pdzniejszym ter-
minie, przez udostepniony link. Po zaakceptowaniu regulaminu; w tym
zgody na nagrywanie i przetwarzanie danych osobowych, kandydat ma
mozliwo$¢ zapoznania si¢ z informacjami o pracodawcy oraz z plikami,
ktorych znajomos$¢ moze by¢ wymagana przy odpowiadaniu na pdzniej
postawione pytania.

Czes$¢ zasadnicza sklada sie z pytan otwartych i zadan, ktére kandy-
dat realizuje w losowej kolejnosci. Ta czes¢ poprzedzona jest nagra-
niem probnym, podczas ktérego kandydat ma mozliwos¢ zapoznania si¢
z mechaniky dzialania oraz sprawdzenia jakos$ci nagrania i dzwieku.
W przypadku klopotéw technicznych kandydat ma mozliwo$¢ porzu-
cenia rekrutacji bez negatywnych konsekwencji oraz wznowienia jej
w pdzniejszym terminie. Po pozytywnym przejsciu pytania testowego,
kandydat instruowany jest, ze kazde pytanie pojawi si¢ tylko jeden raz
i w przypadku przerwania lub zamkniecia przegladarki nie bedzie miat
juz do niego powrotu. Proces nagrywania rozpoczyna si¢ automatycznie
po 10 sek. od czasu wyswietlenia pytania. Jest to czas niezbedny do prze-
czytania pytania. Czas na odpowiedz to maksymalnie dwie minuty.
Oznacza to, ze w przypadku udzielenia wyczerpujacej zdaniem kandyda-
ta odpowiedzi, moze on przejs¢ do kolejnego pytania. Kandydat nie zna
wczesniej pytan, co ogranicza mozliwos¢ przygotowania uprzednio od-
powiedzi. Ma to na celu mozliwie najdoktadniej odwzorowanie rozmowy
rekrutacyjnej, jednakze w tym przypadku uczestniczy na zywo tylko jed-
na strona. W przypadku pytan i zadan odnoszacych si¢ do okreslonych
cech lub umiejetnosci, kandydat nie jest o tym informowany. Mogtoby to
wplynac na naturalno$¢ zachowania, gdyz kandydat mégtby probowac
wyuczy¢ sie odpowiedzi na wczesniej poznane pytanie w celu uzyska-
nia lepszej oceny, mimo iz takie zachowanie bytoby niezgodne z rzeczy-
wisto$cig. W tej czesci kandydat realizuje rowniez proste zadania, ktére
weryfikuja posiadane umiejetnosci. Kandydat udziela takze odpowiedzi
na postawione przez pracodawce pytania. Jak zostalo wcze$niej wskaza-
ne, moga one réwniez odnosic si¢ do zataczonych plikow, zatem mozli-
we jest zapytanie o pomyst na rozwigzanie opisanego uprzednio proble-
mu lub o analize danych w zalaczonym dokumencie. Ostatnie pytanie
otwarte daje mozliwo$¢ swobodnej wypowiedzi, np. uzupelnienia infor-
macji o sobie lub zadania pytania pracodawcy. Po zakonczeniu procesu
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nagrania wyniki dostgpne sg rekruterowi, ktéry samodzielnie moze pod-
jac¢ decyzje o zaproszeniu kandydata na rozmowe bezposrednia. Dzie-
ki zdalnemu dostepowi do nagran, w przypadku pytan jezykowych
moze skonsultowac sie z osobg, ktdra jest lepiej do tego przygotowana
badz wspdlnie np. z przyszlym przelozonym kandydata dokona¢ oceny
i podja¢ decyzje o dopuszczeniu wybranych oséb do dalszego procesu.
Z punktu widzenia osoby prowadzacej rekrutacje daje to mozliwos$¢ uzy-
skania pelniejszego obrazu wiekszej liczby kandydatéw w krétszym cza-
sie. Zaangazowanie czasowe osoby rekrutujacej ogranicza si¢ do wstep-
nej akceptacji kandydatow poprzez kliknigcie odpowiedniego przycisku
przy danym nazwisku kandydata, a nastepnie do obejrzenia nagranych
przez kandydatéw krotkich filmow.

Postawy kandydatow wobec
video-rekrutacji

W celu przeprowadzenia badan dotyczacych postaw kandydatéw wo-
bec narzedzi online w procesie selekcji na przyktadzie wideorekrutacji
przeprowadzono eksperyment wérod studentéw przedmiotu ,,Zarzadza-
nie zasobami ludzkimi”. Zostali oni poproszeni o uczestnictwo w proce-
sie rekrutacyjnym na stanowisko ,,najlepszy student UEP”. Problematy-
ka przedmiotu réwniez zawierala elementy procesu rekrutacji i selekcji,
co umozliwito studentom wykorzystanie w praktyce zdobytej wiedzy
teoretycznej. Indywidualne wyniki poddane byly ocenie, a spostrzezenia
byly z nimi konsultowane, dzieki czemu studenci otrzymali tak wazny
i czgsto pomijany w procesie rekrutacji feedback. Mialo to istotny wplyw
na podejécie studentéw do realizacji zadania, gdyz odczuwalny stres bu-
dowal atmosfere zblizong do rzeczywistych warunkow.

Jak zostalo uprzednio wspomniane, kazdy uczestnik na etapie wi-
deorekrutacji otrzymuje takie same pytania, ktére nie sa mu wcze$niej
znane. W przypadku rekrutacji realizowanych w rzeczywistosci, moz-
liwo$¢ uzyskania informacji o pytaniach przed przystapieniem do pro-
cesu jest niewielka z racji niskiego prawdopodobienstwa znajomosci
z osoba, ktéra réwniez o dane stanowisko wnioskuje, oraz, co waz-
niejsze, ze wzgledu na poczucie konkurencji miedzy kandydatami.
Udzielenie takiej informacji konkurentowi mogloby znaczaco wply-
na¢ na wynik rekrutacji. W zwiazku z rozwojem narze¢dzi komunika-
cji wsérdd studentéw takie obawy byly jednak znacznie wyzsze. W celu
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ograniczenia takiej sytuacji stworzono 17 odrebnych rekrutacji sklada-
jacych si¢ z 17 réznych zestawow pytan. Kazdy z zestawow skladat sie
z 1 pytania wprowadzajacego, 1 pytania dotyczacego posiadanej wie-
dzy lub doswiadczenia, 1 pytania dotyczacego abstrakcyjnej sytuacji,
1 pytania w jezyku obcym, 1 pytania dotyczacego wyrazenia swojej
opinii na podstawie zalaczonego materialu. Dodatkowo w ramach za-
dan studenci w tym procesie realizowali wybrane zadanie, w celu we-
ryfikacji umiejetnosci. Przykladem takiego zadania bylo w okreslonym
czasie przepisa¢ podany tekst z jak najmniejszg liczba btedéw. Przyjeto
warto$ci wzgledne jako podstawe do porownywania. Kazdy uczestnik
miat okreslony procentowy wynik najlepszego studenta. Nastepuje za-
tem rangowanie wzgledem tylko oséb uczestniczacych. To przykladowe
¢wiczenie w sposob obrazowy wskazuje na tatwa mozliwo$¢ weryfikacji
pozadanych umiejetnosci, bez potrzeby opierania si¢ na danych dekla-
ratywnych umieszczanych w CV, ktore nie zawsze sa zgodne z rzeczy-
wistoscia.

Uczestnicy zgodnie z opisanym schematem brali udziat w dwuetapo-
wym procesie. W pierwszym etapie aplikowali pozostawiajac dokumen-
ty aplikacyjne, nastepnie wszyscy studenci zostali zaakceptowani i za-
proszeni do czesci wlasciwej. W ciagu 14 dni kazdy za posrednictwem
otrzymanego dostepu moégt w dowolnym czasie zrealizowaé proces.
W okresie od pazdziernika do grudnia w wirtualnej rekrutacji uczest-
niczylto 372 studentéw Po zakonczeniu tego etapu, kazdy z uczestnikow
uzyskal dostep do nagran dzieki czemu réwniez samodzielnie i z dystan-
sem mogl dostrzec silne i stabe strony swojego wystapienia. Materialy te
za zgoda uczestnikéw postuzyly ponadto dla celéw edukacyjnych na za-
jeciach. Uczestnicy zostali poproszeni dodatkowo o uzupelnienie ankiety
anonimowej. W dalszej analizie wykorzystano 184 uzupelnione w pelni
ankiety.

Pierwsza cze$¢ pytan odnosita sie¢ do uprzednich doswiadczen zwia-
zanych z procesem rekrutacji wykorzystujagcym zdalng rozmowe rekru-
tacyjng oraz dostep do narzedzi umozliwiajacych taka forme komunika-
cji. Wéréd wszystkich ankietowanych 93,41% zadeklarowalo posiadanie
komputera badz laptopa z kamera internetowa. Pozostate 6,59% zostalo
zapytane, czy ma mozliwos¢ dostepu do sprzetu z kamerg internetowa,
z ktérego mogliby skorzysta¢. Na tak zadane pytanie jedynie jedna osoba
odpowiedziala przeczaco. Wskazuje to, Ze w znacznej wiekszo$ci mozliwy
jest dostep do niezbednego sprzetu, a korzystanie z dostepnych zasobow
uzaleznione jest od determinacji i checi jego wykorzystania. 30 osb mia-
to juz wczesniejsze doswiadczenia z rozmows rekrutacyjng prowadzo-
ng przez Skype lub inny komunikator internetowy. 83,52% ankietowa-
nych nie uczestniczylo w zdalnej selekcji. Jedynie 4 osoby uczestniczyly
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uprzednio w nagrywanej zdalnej rozmowie rekrutacyjnej, co wskazuje
na niewielkg powszechnos¢ stosowanego narzedzia.

Uczestnikéw zapytano o odczuwalny poziom stresu. Na 5-stopniowej
skali Likerta poproszono o okreslenie poziomu stresu przed podejsciem
do pierwszej rekrutacji wykorzystujacej nagrywanie odpowiedzi. Dwu-
biegunowa skala interwalowa rozpoczynata si¢ od ,w ogole si¢ nie stre-
sowatem” i konczyta ,bardzo si¢ denerwowalem”. Analogicznie zapytano
o przypuszczalny poziom stresu przed podejsciem do kolejnej rekruta-
cji wykorzystujacej nagrywanie odpowiedzi. Mialo to na celu identyfika-
cje wplywu osobistego doswiadczenia na zdolnos¢ adaptacji do opisywa-
nych warunkow. W tabeli 1. i tabeli 2. Wskazano udzial poszczegdlnych
pozycji wérdd wszystkich odpowiedzi.

Tabela 1. Poziom stresu przed podejsciem do pierwszej rekrutacji
wykorzystujacej nagrywanie odpowiedzi (w %)

Srednia odpowied? 3,28
pozycjal 7,61
pozycja 2 18,48
pozycja 3 27,17
pozycja 4 31,52
pozycja 5 15,22

Objasnienia: skala 5 = bardzo wysoki poziom stresu, 1 = brak stresu.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badar ankietowych.

Nastapit blisko 10 proc. spadek odczuwalnego stresu w zwigz-
ku ze zdobyciem doswiadczenia w uczestniczeniu w takiego rodza-
ju procesie. Srednia pozycja przed pierwsza tego typu rekrutacjg wy-
niosla 3,28 a w przypadku kolejnych, warto$¢ byla nizsza i wyniosla
2,98. Najwigksza dynamika zmian zauwazalna jest w przypadku skraj-
nej odpowiedzi, wskazujaca ze uczestnik jest/bytby bardzo zdener-
wowany. Osiem o0s6b uznato, ze kolejnym razem poziom stresu bytby
mniejszy badz znacznie mniejszy, anizeli za pierwszym razem. Bada-
nia nie uwzglednialy analizy poréwnawczej w stosunku do innych me-
tod selekcji, zatem nie jest mozliwe okreslenie czy dana metoda jest
bardziej czy mniej stresujaca dla uczestnikdw. Nalezy jednak wskazac,
ze w przypadku popularyzacji tego narzedzie poziom stresu wsrod
uczestnikow bedzie si¢ obnizal.
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Tabela 2. Poziom stresu przed podejsciem do kolejnej rekrutacji
wykorzystujacej nagrywanie odpowiedzi (w %)

Srednia odpowied? 2,98
pozycja 1 9,78
pozycja 2 22,83
pozycja 3 38,04
pozycja 4 18,48
pozycja 5 10,87

Objasnienia: skala 5 = bardzo wysoki poziom stresu, 1 = brak stresu.
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych.

Zastosowano analogiczne podejscie w stosunku do oceny wlasnego
wystapienia. Zapytano uczestnikow jak ocenili swoje wypowiedzi tuz
po zakonczeniu etapu nagrywania oraz po pozniejszym odtworzeniu na-
granych filmikéw. Na 5-stopniowej skali Likerta poproszono o dokona-
nie oceny, gdzie pozycja 1 oznacza ,,bardzo zle”, a pozycja 5 ,,bardzo do-
brze”.

Tabela 3. Samoocena wypowiedzi kandydata przed odtworzeniem
filmow z nagraniami (w %)

Srednia odpowied? 2,67
pozycja 1 16,30
pozycja 2 19,57
pozycja 3 46,74
pozycja 4 15,22
pozycja 5 2,17

Objasnienia: skala 5 = bardzo dobrze, 1 = bardzo Zle.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych.

Na podstawie przeprowadzonych badan nalezy wskaza¢, ze kandy-
daci gorzej oceniaja swoje wypowiedzi, na podstawie wlasnych emocji.
Nalezy tez ponadto wigza¢ to z poziomem stresu, ktéry moze wptywaé
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na percepcje. Osoby wykonujace zadanie z wyzszym poziomem stresu
sg dla siebie bardziej krytyczne. Wyniki wskazuja dodatkowo, ze dostep
do materialéw filmowych ze swoim udziatem, wpltywa w sposéb pozy-
tywny na samoocene. O blisko 7% wzrosta ocena uczestnikéw.

Tabela 4. Samoocena wypowiedzi kandydata po odtworzeniu filméw z nagraniami (w %)

Srednia odpowied? 2,85
pozycja l 14,13
pozycja 2 9,78
pozycja 3 55,43
pozycja 4 18,48
pozycja 5 2,17

Objasnienia: skala 5 = bardzo dobrze, 1 = bardzo Zle.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari ankietowych.

Druga grupe pytan stanowity kwestie dotyczace identyfikacji glow-
nych wad i zalet zdalnej wirtualnej rozmowy rekrutacyjnej. Ankietowani
zostali poproszeni o wskazanie spos$rdéd podanych propozycji do dwdch
wad i zalet. Wéréd podanych propozycji 70,65% odpowiedzi odnosilo si¢
do mozliwosci podejscia do rekrutacji w dowolnym terminie i o dowolnej
porze. Jest to element o tyle wazny, ze umozliwil wieksza aktywno$¢ oso-
bom aktualnie zatrudnionym bez potrzeby wykorzystywania urlopow.
Dzigki temu mozliwa jest realizacja czg¢sci zadan w czasie wolnym nieza-
leznie od godzin funkcjonowania siedziby przedsigbiorstwa, dla ktérego
przeprowadzana jest rekrutacja. Kolejnym aspektem jest mozliwos¢ reali-
zacji zadan w znanym $rodowisku, co zmniejsza poziom stresu. Zdalna
wirtualna rozmowa rekrutacyjna, nie ma na celu zastgpienia bezposred-
niej rozmowy obu stron, a jedynie ma dostarczy¢ dodatkowych infor-
macji potrzebnych do podjecia dalszych decyzji. W przypadku wyko-
rzystania takiego narzedzia nie bedzie zasadne zapraszanie kandydatow
i ich bezposredni przyjazd do siedziby pracodawcy w przypadku, kiedy
na podstawie nagran decyzja rekrutera bedzie negatywna. Optymalizu-
je to naklad czasu i kosztéw kazdej ze stron. Czynnik ten moze zyskac
na znaczeniu w przypadku zwiekszenia mobilnosci wsrdd potencjalnych
kandydatow i akceptacji na realokacje wérdéd nowych pracownikéw. Niz-
szy poziom stresu jest czynnikiem, ktéry w najmniejszym stopniu zo-
stal wskazany jako wada, jednakze dla 11% ankietowanych taka forma
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uczestnictwa w rozmowie rekrutacyjnej jest mniej stresogenna. Wsrdéd
»innych” ankietowani wymieniali aspekty odnoszace si¢ do przyspiesze-
nia procesu rekrutacji.

Inne 3,.%
Ograniczenie wydatkow na dojazdy na rozmowy _
rekrutacyjne.
Mozliwos¢ odpowiedzi na pytania w przyjaznym _
srodowisku, tj. np. z domu.
MO o e T
dowolnej porze.

Mniejszy stres w poréwnaniu do standardowego
procesu rekrutacji. -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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Wykres 1. Zalety zdalnej wirtualnej rozmowy rekrutacyjnej
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych.

Ankietowani zostali poproszeni o wskazanie do dwdch gtéwnych wad,
jakie ich zdaniem posiada system zdalnej wirtualnej rozmowy rekruta-
cyjnej. Na wykresie ponizej przedstawiono zbiorcze wyniki. Najwiek-
szym problemem wedlug kandydatow jest brak interakcji miedzyludz-
kiej. Poczucie mdéwienia do kamery, a nie do osoby bedacej po drugiej
stronie facza negatywnie wplywa na uczestnikéw. Zwiazane jest to z ano-
nimowoscig osoby rekrutera, ktéra nie jest znana na tym etapie. Kolej-
nym waznym aspektem jest wigkszy stres wynikajacy z wykorzystania
tego narzedzia. Waznym problemem jest poczucie bezpieczenstwa i oba-
wa przed poufnoscig danych i nagran audio i wideo. Jednakze zestawiajac
wyniki z poprzednim pytaniem, mozna wskaza¢ niejednorodny stosunek
to tego problemu. Stres, jak zostalo to wskazane na poczatku niniejszej
cze$ci, zwigzany jest z brakiem doswiadczen w tego typu procesie i nowo-
$cig tej metody wsrdd uczestnikow. Trudnosci techniczne byly kolejnym
znaczacym problemem, ktéry ograniczal mozliwo$¢ korzystania z tego
narzedzia. Wérdd czynnikéw wewnetrznych mozna wskaza¢, ze przy-
czyna tego moze by¢ niewielka wiedza techniczna czgsci osob realizuja-
cych proces, a wérdd czynnikéw zewnetrznych nalezy wskaza¢ mnogosé
przegladarek internetowych i zréznicowanych wymagan technicznych
dla poprawnego funkcjonowania kamery internetowe;j.
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Inne I 1.09%

Brak nterake 2 rugie srony. | S
Za mato czasu na podanie odpowiedzi/rozwiazanie _

zadania.

Trudnosci techniczne w trakcie zadania. _
Wigkszy stres zwiazany z niechgcia do nagran _
video.
Wiekszy stres zwiazany z rekrutacja. _
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Wykres 2. Wady zdalnej wirtualnej rozmowy rekrutacyjnej
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badar ankietowych.

1.5. Podsumowanie

Na podstawie przeprowadzonych badan opinii uczestnikéw na temat
wykorzystania zdalnej automatycznej wideorekrutacji w procesie rekru-
tacji i selekcji wskazane zostaly wady i zalety tego narzedzia obrazujace
perspektywe kandydatow. Jako najwieksze zagrozenie dla popularyzacji
tego narzedzia wskazano stres oraz jego interakcyjnos¢. Na podstawie ba-
dan nalezy zaznaczy¢, ze kluczowa jest edukacja w tym zakresie oraz wta-
$ciwe informowanie kandydatéw o przebiegu tego typu procesu rekru-
tacyjnego. W celu minimalizacji stresu zwigzanego z poufnoscig danych
mozliwe jest przechowywanie danych zgodnie z zaleceniami GIODO,
co jest prawnie wymagane, i state informowanie o tym uczestnikow. Waz-
nym aspektem byloby umozliwienie samodzielnego usunigcia filméw
przez kandydata po zakonczeniu procesu. W zakresie interakcyjnosci
mozliwe jest wprowadzenie zmian nie wymagajacych duzych naktadow
finansowych, a majacych duze znaczenie dla kandydatéw. Pozytywny
odbior bylby mozliwy przez kandydata, gdyby w poczatkowej fazie cze-
$ci wlasciwej, dostepny byt filmik z udzialem rekrutera, ktéry przedsta-
wia sie i zacheca do udziatu w dalszej czesci. Pozwoliloby to pokaza¢ kan-
dydatom, kto bedzie stuchatl ich nagran i stworzyloby to pozytywny obraz
calego procesu. Kolejnym rozwigzaniem jest implementacja wirtualnego
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asystenta, ktory widoczny bytby podczas catego procesu, a ktéry w spo-
sob ekspresywny mégtbym reagowac na kolejne odpowiedzi kandydatow.

Wykorzystanie tego narzedzia w zwiazku z postepujacymi zmiana-
mi spofecznymi, technologicznymi i ekonomicznymi ma zastosowanie
w przyszlosci. Czestsze zmiany pracy i, co z tym zwigzane, czestszy udzial
w procesach rekrutacyjnych wymaga od rekruteréw poszukiwania narze-
dzi ulatwiajacych skuteczng i efektywna prace [Maurer i Liu 2007]. Dla
kandydatow wiaze sie to z mozliwo$cig uczestniczenia w rekrutacjach,
ktére nie wymagaja od nich dodatkowych nakladéw finansowych np.
zwigzanych z dojazdem lub potrzeba wziecia urlopu.

Using video-recruitment in selection process - candidate
perspective

Abstract

The ongoing social and technological changes influenced the development of
the tools used in the process of recruitment and selection by the recruiters. The in-
crease in the number of applicants and the need for verification of the information
provided declaratively in the CV encourage to seek automated solutions that enable
selection of the right people to continue the process. An example of such a tool is
a video-recruitment and virtual assessment center, by means of which the candidate
performs assignments and answers questions arranged in advance by the recruiter
that saves the answers. Recruiter has access to the results and the videos of the can-
didates answers. The purpose of this article is to identify the attitudes of candidates
to the use of new technologies in the selection process. For this purpose, a survey was
conducted among 326 students of “Human resource management”, who participa-
ted in the exemplary process. Each student was individually evaluated thus affecting
the level of stress incurred by the tasks. This was essential for the creation of con-
ditions appropriate for the situation, in which candidates participate in the actual
process. Article has been divided into three parts. In the first part the author describes
the key elements in the recruitment process using primary data from the portal with
job offers. The second part describes the mechanism of action of online tools in the se-
lection process. The last part presents the methodology and results of the research.
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