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Stowa kluczowe: szkolenia, rekrutacja pracownicza, ocena CV, kierownik.
Wprowadzenie

Dziaty rekrutacyjne réznych podmiotéw gospodarczych odpowiadajg za
odbidr i weryfikacje naptywajacych dokumentéw aplikacyjnych, w tym
gtownie podan i CV (Curriculum Vitae) kandydatow. W dokumentacji tej
kandydaci czesto uwzgledniajg odbyte kursy i szkolenia doskonalgce.

Celem niniejszego rozdziatu jest préba analizy i oceny roli odbytych
kurséw i szkolen na etapie zaopiniowania kandydata do pracy w trakcie
procesu rekrutacyjnego na stanowisko kierownicze. Cel pracy osiggnieto
dzieki kwerendzie literatury i analizie wynikdw sondazu diagnostycznego
przeprowadzonego wsrod 60 firm rekrutacyjnych i 42 kandydatéw apliku-
jacych na stanowisko kierownicze

Rekrutacja pracownicza wpisuje sie w szerszy obszar zarzgdzania
przedsiebiorstwem, ktérym jest planowanie i dobdr kadr. W niniejszym
rozdziale, rekrutacja pracownicza jest rozumiana w ujeciu waskim. Rozpa-
trywana bedzie zwazywszy na potrzeby kadrowe w aspektach ilosciowym,
jakoSciowym, czasowym i przestrzennym, niezbednych do wykonania za-
dan w planowanym okresie. Waskie planowanie wigze sie z 1. ustaleniem
stanu i struktury zatrudnienia, 2. wymagan kwalifikacyjnych, 3. obsady
stanowisk, 4. przyje¢, 5. zwolnien pracownikéw, 6. awanséw pracownikéw,
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7. szkolenia i doskonalenia zawodowegol. Rozdziat w szczegdlny sposéb
eksponuje cztery pierwsze wyszczeg6Olnione dziatania oraz 7 z tym, ze role
szkolen (wpisujacg sie w szerszy zakres jakim jest doskonalenie zawodo-
we) omoOwiono na etapie rekrutacji, a wiec jeszcze przed zatrudnieniem.

Problematyka zatrudniania bgdZ pozyskiwania pracownikéw lub,
ogolnie rzecz biorgc, wchodzenia ludzi do organizacji jest czesto podejmo-
wana w krajowej i zagranicznej literaturze fachowej. Znajduje sie ona bo-
wiem w centrum zainteresowania wielu podmiotéw zarzgdzania zasobami
ludzkimi: pracodawcdéw, pracownikéw, doradcéw personalnych, zwigzkéw
zawodowych, urzednikow. Efektem tego stanu rzeczy jest z jednej strony
bogata wiedza o uwarunkowaniach i metodach skutecznego pozyskiwania
pracownikéw?, z drugiej strony istnieje potrzeba zweryfikowania wielu
kwestii omawianych w literaturze (ujecia modelowe - teoretyczne) w prak-
tyce funkcjonowania konkretnych proceséw, w ramach organizacji, m.in.
rekrutacyjnych.

Nalezy podkresli¢, iz rekrutacja to proces dwustronny, z jednej
strony - pracodawca poszukuje pracownika, z drugiej - kandydat poszuku-
je miejsca zatrudnienia. Kazda ze stron ma co$ do zaoferowania, ale kazda
z nich ma réwniez konkretne oczekiwania. ,Oferta” strony podazowej
(kandydat) zostanie w rozdziale omdéwiona z punktu widzenia odbytych
szkolen, z kolei ,oferta” strony popytowej (rekruteréw) zostanie omowio-
na z punktu widzenia szkolefi pozadanych w dokumentach aplikacyjnych
sktadanych na stanowiska kierowniczes3.

Kierownik, menedzer - definicja i ogolna rola w organizacji

Pojecie menedzer (ang. manager) powszechnie okres$la osoby zatrudnione
na stanowiskach kierowniczych. Osoba taka powinna legitymowac sie wie-
dze fachowa, ale takze zarzadcza, czyli posiada¢ umiejetno$¢ kierowania
ludzmi i zarzgdzania organizacjami, zwykle w warunkach niepewnosci oto-
czenia*. Termin ten silnie koresponduje ze zjawiskiem tzw. kapitalizmu
menedzerskiego. Jego gléwny atrybut to powstaniem spétek anonimowego
kapitatu i oddzieleniem w zwigzku z tym funkcji wtascicielskich od funkcji
zarzgdzania dziatalnos$cig przedsiebiorstwa. Menedzerami przyjeto sie na-

1 K. Swierczynski, Wybrane elementy zarzqdzania zasobami ludzkimi w jednostkach oswia-
towych [w:] Z. Antczak (red.), Funkcja personalna we wspoitczesnej organizacji. Wybrane
zagadnienia zarzqdczo-analityczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wro-
ctawiu, Wroctaw 2010, s. 69.

2 A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWE , Warszawa 2016, s. 134-135.

3 ]. Wozniak, Rekrutacja - teoria i praktyka, PWN, Warszawa 2013, s. 13-44.

+W. Smid, Psychologia i socjologia zarzgdzania, WSZiM, Sosnowiec 2003, s. 143.
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zywac osoby upetnomocnione przez wtascicieli przedsiebiorstwa do biezg-
cego kierowania jego dziatalno$cig. Potocznie terminu menedzer uzywa sie
réwniez tak w odniesieniu do najemnych pracownikéw na stanowiskach
kierowniczych, jak i do wtasciciela przedsiebiorstwa bezposrednio zaanga-
zZowanego w zarzgdzanie nimi. Ma to miejsce przede wszystkim w sekto-
rze matych i $Srednich przedsiebiorstw?.

Pojecie ,menedzer” uzywany jest czesto zamiennie z terminem ,kie-
rownik”, ,przywodca” lub ,lider”. Jedna z definicji wg S. Borkowskiej
i P. Bohdziewicza brzmi nastepujgco: ,menedzer to osoba trudnigca sie
zawodowo zarzadzaniem firmg lub jej czeScig przy wykorzystaniu wiedzy
fachowej, metod i technik zarzgdzania”®.

Dobry menedzer efektywnie kierujgcy firmg posiada umiejetno$¢
pozyskiwania ludzi do wspéipracy oraz sprzedawania towaru bgadz ustugi
na coraz bardziej konkurencyjnym i fluktuacyjnym rynku. Z tego tez
wzgledu o swoistej rzutkosci menedzera oprécz predyspozycji wrodzo-
nych decydujg wyksztatcenie, ustawiczne podnoszenie kwalifikacji, umie-
jetno$¢ wspoétpracy z ludzmi, duzy stopien operatywnosci, odwaga
irozsadek w inicjowaniu dziatafi innowacyjnych, umiejetno$¢ planowania
i podejmowania decyzji oraz wysoki poziom efektywnosci (realizacja zato-
zonych celéw)7.

Menedzer petni w firmie przerézne role: dyrektora, administratora,
kierownika, zarzgdzajacego, przetozonego, szefa. Jest zwierzchnikiem ze-
spotu, ktérego zasadnicze zadanie sprowadza sie do osiggniecia zatozo-
nych celow postawionych przed zespotem z zewnagtrz, czy tez sformutowa-
nych przy udziale cztonkéw zespotu. Menedzerowie to koordynatorzy, kie-
ruja pracg innych i sg za nig odpowiedzialni. Rozwijajg umiejetnosci pra-
cownikdw, ktérych instruuja, nauczajg i udzielajg im wskazéwek. Swojg
postawg stymulujag zespdt do lepszej pracy. Menedzer to ktos, kto planuje
i podejmuje decyzje, organizuje, kieruje i kontroluje zasoby ludzkie, finan-
sowe, rzeczowe oraz informacyjne, a wiec to na nim cigzy odpowiedzial-
nos$¢ realizacji szeroko rozumianego procesu zarzgdzania. Praca menedze-
ra czesto jest nieprzewidywalna, niemozliwa do zamkniecia
w schematy, ale rowniez petna mozliwosci i szans wyrdznienia sie8.

Kierowa¢ skutecznie moze menedzer kreatywny, asertywny, sta-
nowczy, ktéry nie narusza praw innych oséb i szanuje ich. W wypetnianiu
swoich funkcji menedzer powinien uzywa¢ wyobrazni, poszukiwa¢ naj-

5 ]. Januszek, Przeobrazenia w gospodarce i funkcjonowaniu przedsiebiorstw w Polsce, AE,
Poznan 2003,s.119-120.

6 S. Borkowska, P. Bohodziewicz (red.), Menadzer u progu XXI wieku, WSHE, £.6dZ 1998,
s.129.

7 A. Szkotut, Charyzmatyczny menadzer, ,Manager” 1997, nr 7-8, s. 16.

8 K. Kubik, Menadzer w przedsiebiorstwie przysztosci, Dom Organizatora, Torun 2005, s. 72.
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lepszego rozwigzania danego problemu oraz utrzymywac¢ wtasciwy stosu-
nek do siebie i pracownikéw. Menedzer przedsiebiorczy przejawia inicja-
tywe, gotowos$¢ do rozpoznania i wykorzystania pojawiajgcej sie szansy,
osiggniecia czego$ wartosciowego, rozpoczynania i kontynuacji niewypro-
bowanych jeszcze projektéw. Chcac rozwija¢ swojg osobowos¢, menedzer
powinien umie¢ przeciwdziata¢ stresowi. Przeciwdziatanie to polega na
dobrej organizacji pracy, rozpoczynaniu dnia z optymistycznym nastawie-
niem i pozytywnym mys$leniem, planowaniu dnia, rozwijaniu tolerancji
i zyczliwosci oraz aktywnym wypoczynku. Mozliwo$¢ wywierania wptywu
na innych ludzi to posiadanie wtadzy. Stabilnym Zrédiem wtadzy jest do-
step do informacji oraz strategia dziatania. Informacje powinny by¢ rzetel-
ne, zrozumiate i kompletne®.

Podstawowa umiejetno$¢ menedzera sprowadza sie wiec do powig-
zania ze sobg dziatalnos$ci profesjonalnej i spotecznej. Aspekt profesjonalny
laczy sie z wysokimi kwalifikacjami, jakich wymaga sie od tej grupy ludzi,
z ich pogtebianiem i nieustannym doskonaleniem. Zaswiadcza¢ o nich mo-
ze na przyktad czeste odbywanie kurséw i szkolen. Przyktadowo, jezeli
menedzer podejmuje decyzje o zmianie miejsca pracy i aplikuje na stano-
wisko kierownicze w innej organizacji, a w dokumentach rekrutacyjnych
uwzglednia imponujgcy wykaz odbytych kurséw oraz szkolen, ktore sta-
nowig uzupetnienie doswiadczenia zawodowego, to dla osdb odpowie-
dzialnych za rekrutacje pracowniczg jest to sygnat, ze kandydat to osoba
silnie ukierunkowana na poglebianie i permanentne doskonalenie wiedzy
i umiejetnosci. Innymi stowy, kandydat taki po zatrudnieniu wchodzi do
organizacji z dorobkiem ,szkolen oraz kurs6w”, co zmniejsza konieczno$¢
doskonalenia go w obszarach, w ktoérych odbyt juz szkolenia. Prawdopo-
dobnym jest, ze posiada on juz gruntowng wiedze, ktérg moze stosowac
w praktyce. Zakres odbytych szkolen jest r6zny poniewaz (niezaleznie od
szczebla), menedzerowie mogg pracowa¢ w réznych obszarach organizacji.
W kazdej firmie moga wystepowa¢ menedzerowie odpowiedzialni za mar-
keting, finanse, zasoby ludzkie, administracje i inne dziedziny20.

Rozwoj kompetencji menedzerskich poprzez szkolenia

Turbulentne, globalne otoczenie spowodowato wzrost znaczenia menedze-
réw i ich roli oraz podniosto standardy zarzgdzania organizacjami wraz
z oczekiwaniami wobec kompetencji menedzerskich. Role menedzerskie
stajg sie coraz bardziej aktywne i kreatywne, stgd wymagajg od menedze-

9 A. Chybicka, M. Puchalska, Skuteczny menedzer, GWP, Gdansk 2015, s. 12-36.
10 H. Januszek, op. cit., s. 123.
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réow bycia liderem. Za ceche wspd6lng menedzera i lidera nalezy uznac
w pierwszej kolejnosci profesjonalne przygotowanie do wykonywania
funkcji kierowniczych, odpowiedzialno$¢ i skuteczno$¢ w dziataniu na
rzecz organizacji, w ktorej pracujg!l. Znakomitg okazja do podwyzszania
kompetencji kierowniczych sg szkolenia, ktérych programy silnie kore-
sponduja z potrzebami rozwojowymi danej jednostki.

Nabyta wiedza i doSwiadczenie nie sg gwarantem sukcesu w pracy
menedzera. Zrédtem sukcesu jest zdolno$¢ i umiejetnoéé generowania
wiedzy i doSwiadczenia bedgcego w dyspozycji menedzera do praktyczne-
go zarzgdzania organizacjg. Zatem fakt odbycia szkolenia nie jest jedno-
znaczny z tym, ze spetnito ono swojg role. W konteks$cie omawianego tema-
tu, jezeli rekruter widzi w dokumentach aplikacyjnych dlugie wyliczenie
odbytych kurséw oraz szkolen, ktdére jednocze$nie korespondujg z osig-
gnieciami zawodowymi, a pozyskana wiedza jest réwniez potwierdzona
w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej i odpowiada profilowi kompetencyj-
nemu pozgdanemu na danym stanowisku, to mozna zaktada¢, ze faktycznie
menedzer informacje i umiejetnosci pozyskane w trakcie szkolen wykorzy-
stuje w praktyce i mozna je oceni¢ jako wazny czynnik wptywajgcy na de-
cyzje o ewentualnym zatrudnieniul2,

Kapitat ludzki w nowoczesnej firmie to z jednej strony wyuczone
kwalifikacje i zdobyte zawodowe dos$wiadczenie w dtugim stazu pracy,
a z drugiej mozliwo$¢ wykazania sie w zawodzie, zdolnosci dotad jeszcze
nieujawnione, aspiracje, wtasna gleboka motywacja do pracy, nastawienie
na innowacje i gotowos$¢ do podejmowania ryzyka wymaganego zmienny-
mi warunkami i czynnikami produkcji.

Do umiejetnosci kierowniczych zwazywszy na zrddio ich pocho-
dzenia zalicza sie m.in:

— rzetelne wyksztatcenie, uzupetnianie wiedzy w systemie ksztatcenia
ustawicznego;

— doswiadczenie zawodowe, dalsze doswiadczenie nabywane przy
wykonywaniu powierzonych zadan na réznych stanowiskach;

— nabycie i praktyczne wykorzystanie podstawowych umiejetno$ci
menedzerskich.

Wobec powyzszego szkolenia, szczegdlnie te dla kadry kierowniczej,
stanowia okazje do pozyskania lub rozwoju kompetencji koncepcyjnych,
spotecznych, technicznych i innych13:

11 T. Oleksyn, Zarzgdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Oficyna Ekonomiczna, Kra-
kéw 2006, s. 181.

12 B. Lundén, Rekrutacja pracownikéw. Poradnik dla pracodawcy, BL INFO, Gdansk 2012,
s. 16-19.

13 0. Rzycka, W. Porosto, Menedzer coachem. Jak rozmawiad, by osiggngc rezultatu, Wolters
Kluwer SA, Warszawa 2015, s. 61-76; M. Kraczla, Osobowosciowe uwarunkowania przy-
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Kompetencje koncepcyjne odnoszg sie do umystowej zdolnosci kadr
kierowniczych do koordynacji oraz ukierunkowywania dziatan organizacji.
Ich zakres wzrasta wraz ze szczeblem kierowania, a wiec poziomem odpo-
wiedzialnosci.

Kompetencje techniczne usprawniajg postugiwania sie narzedziami,
metodami, procedurami oraz technologig w konkretnej specjalnosci. Im
nizsze stanowisko kierownicze, tym znaczenie i zakres kompetencji tech-
nicznych wyzsze.

Kompetencje spoteczne sg istotne dla kazdego stanowiska kierow-
niczego, gdyz to one determinujg mozliwo$¢ praktycznego zastosowania
kompetencji technicznych oraz koncepcyjnych i usprawniajg wywieranie
bezposredniego wptywu na podwtadnych. Sg one trudne do opanowania,
poniewaz wymagaja uwzglednienia wielu zmiennych osobowo$ciowych,
do ktorych zaliczy¢ nalezy m.in. temperament, postawy, aspiracje czy mo-
tywacje kazdego podwtadnegol#.

Sukces na stanowisku kierowniczym uwarunkowany jest réwniez
umiejetnoscig zarzgdzania sobg i budowania pozgdanych relacji interper-
sonalnych. Stad obecnie duzag role przypisuje sie kompetencjom emocjo-
nalnym. Z tego tez wzgledu kompetencje kierownicze czesto analizowane
sg w kontekscie petnienia rél: interpersonalnych, informacyjnych i decy-
zyjnych. Wéréd waznych umiejetnosci interpersonalnych wspdéiczesnego
menedzera wymieni¢ nalezy: empatyczne rozumienie drugiego cztowieka;
dostrzeganie i spetnianie potrzeb innych ludzi; postrzeganie mocnych
stron drugiego cztowieka i zachowanie tolerancji wobec niego; efektywne
komunikowanie sie z poznawang osobg; umiejetno$¢ rozwigzywania kon-
fliktow; umiejetno$¢ pomagania innym osobom; umiejetno$¢ efektywne;j
wspotpracy. Nie jest to wyliczenie zamkniete, gdyz zakres poszczegdélnych
kompetencji ewoluuje i uwarunkowany jest zmianami w otoczeniu bliz-
szym i dalszym organizacji.

Metodyka badan i charakterystyka grupy badawczej

Badania wtasne przeprowadzono w I-II kwartale 2016 r. Udziat w sondazu
diagnostycznym zrealizowanym przy wykorzystaniu kwestionariusza an-
kiety wzieto 60 podmiotéw: 25 wyspecjalizowanych firm rekrutacyjnych
(agencji, podmiotéw zajmujgcych sie doradztwem personalnym)

wodztwa. Menedzerowie a specjalisci, Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Biznesu w Dgbrowie
Gorniczej, Dgbrowa Goérnicza 2013, s. 20-72.

14 7. Witaszek, Rozwdj kompetencji menedzZerskich przestankq sukcesu organizacji, ,Zeszyty
Naukowe Akademii Marynarki Wojennej” 2011, nr 4, s. 303-319.
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i 35 przedsiebiorstw samodzielnie prowadzgcych rekrutacje pracowniczg
(bez udziatu firm zewnetrznych) oraz 42 kandydatéw aplikujacych na sta-
nowiska kierownicze w tych firmach (kwestionariusze ankiety dystrybuo-
wano dzieki uprzejmosci ww. firm w trakcie realizowanych przez nich re-
krutacji). Narzedzie diagnostyczne (kwestionariusz ankiety) sktadato sie z
kilkunastu pytan skalowanych. Zadaniem uczestnikow badania byto przy-
pisanie rangi szkoleniom, ktére w ich opinii mogg mie¢ wplyw na wynik
postepowania rekrutacyjnego na stanowisko kierownicze. Randze najwyz-
szej przypisano numer ,,1”. Lokalizacje respondentdw prezentuje tabela 1.

Tabela 1. Lokalizacja respondentow

Przedsiebiorstwa | Kandydaci
Wyspecjalizowane samodzielnie aplikujacy
. firmy prowadzace na Suma
Lp. Miasto rekrutacyjne rekrutacje stanowiska
pracownicza kierownicze
L % L % L % L %
1 Czestochowa - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
Gorzéw
2 Wielkopolski i i 1 0,98 i i 1 0,98
3 Katowice - - 2 1,96 1 0,98 3 294
4 Kielce - - 2 1,96 2 1,96 4 3,92
5 Koszalin - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
6 Krakéw 3 2,94 3 2,94 2 1,96 8 7,84
7 | Dy - - 3 294| 2| 19| 5 49
Zdrdj

8 Lédz 5 4,90 2 1,96 1 0,98 8 7,84
9 Mikotajki - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
10 | Olsztyn - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
11 | Poznani - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
12 | Reszéw - - 1 0,98 1 0,98 2 1,96
13 | Watbrzych 1 0,98 2 1,96 3 294 6 5,88
14 | Warszawa 13 12,74 10 9,80 | 20 19,60 43 | 42,14
15 | Wroctaw 3 2,94 4 3,92 ) 4,90 12| 11,76
Suma 25 24,50 35 3431 | 42 41,17 | 102 | 100,00

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie badan, 2016.
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Badanie byto ukierunkowane na pozyskanie wiedzy w nastepujg-
cym zakresie: jaka jest rola odbytych szkolen w rekrutacji pracowniczej na
stanowisko kierownicze z perspektywy rekruteréw i kandydatéw?

W analizie danych postuzono sie wspotczynnikiem korelacji rang
Spearmana, wyznaczanym w nastepujgcy sposéb:

6 Xi, df
rg=1—- ————
n-(m? -1
gdzie:
T4 — wspbtczynnik korelacji rang Spearmana,
d; — rdéznica miedzy rangami przyporzgdkowanymi i-tej obserwa-

cji
w odniesieniu do pierwszej zmiennej i w odniesieniu do dru-
giej zmiennej.

Wykorzystano go do zbadania powigzan miedzy rangami diagnozu-
jacymi i porzadkujgcymi miejsce poszczegdlnych typdw szkoleni w rekruta-
cji pracowniczej na stanowisko kierownicze nadanymi przez rekruteréw
i kandydatow na te stanowiska.

Do oceny kierunku wspéizalezno$ci miedzy zmiennymi, wykorzy-
stano nastepujgce przedziaty1s:

0,0-0,2 - wspétzaleznos¢ bardzo staba,
0,2-0,4 — wspobtzaleznosc¢ staba,

0,4-0,6 - wspétzalezno$¢ umiarkowana,
0,6-0,8 — wspoblzaleznos¢ silna,

0,8-0,10 — wspétzaleznos¢ bardzo silna.

Ze wzgledu na niereprezentatywno$¢ grupy i niemozno$¢ generali-
zowania wynikow na szerszg populacje, wyniki badania pozwalajg na
wskazanie pewnych trendéw w zakresie roli odbytych szkolefi w postepo-
waniu rekrutacyjnym na stanowiska kierownicze. Ponadto miato ono cha-
rakter przyczynkarski oraz pilotazowy i stanowi wstep do badania peine-
go planowanego do zrealizowania w latach 2017-2018.

Prezentacja wynikow badan

Opinie rekruteréow i kandydatoéw na temat roli odbytych szkolefi bizneso-
wych w procesie rekrutacji pracowniczej na stanowisko kierownicze sg

15 B. Putaska-Turyna, Statystyka dla ekonomistéow, Difin, Warszawa 2011, s. 320.
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silnie zblizone (r; =0,817). Juz pobiezna analiza danych zaprezentowa-
nych w tabeli 2 sktadania do wniosku, Ze nie ma idealnej zgodnoSci tej opi-
nii, poniewaz rangi nadane przez obie grupy uczestnikdw badania sg nieco
odmienne. Jednak na osiem analizowanych typéw szkolen widocznie od-
mienne rangowanie dostrzec mozna wytgcznie w przypadku dwoch rodza-
jow szkolen biznesowych, mianowicie szkolenh w zakresie kompetencji biz-
nesowych (ranga nadana przez rekrutera 4, ranga nadana przez kandydata
1). Oznacza to, ze zdaniem kandydatow na stanowisko kierownicze wsrdod
szkolen biznesowych figurujgcych w dokumentach aplikacyjnych szkolenie
z Zakresu kompetencji biznesowych jest najwazniejsze. Rekruterzy sklasy-
fikowali je w pierwszej pigtce (na miejscu 4), z kolei ich zdaniem kluczo-
wym typem szkolenia biznesowego branym pod uwage w trakcie rekruta-
cji jest szkolenie z zakresu zarzadzania zespotem (ktore kandydaci na kie-
rownikow sklasyfikowali na miejscu 2). Generalnie cho¢ nie idealna, anali-
zowana zgodnos$¢ pogladéw ma charakter silny i dodatni (poniewaz za-
réwno rekruterzy, jak i kandydaci sklasyfikowali konkretne typy szkolen
biznesowych na podobnych pozycjach).

Tabela 2. Miejsce szkolen biznesowych w rekrutacji na stanowisko
Kierownicze w opinii rekruterow i kandydatow

Szkolenie biznesowe Ranga nadana* przez Ranga nadana** przez d | a2
- typ rekrutera kandydata LT

Finanse 9 9 0|0

Kompetencje bizne- 4 1 3] 9

sowe

Komunikacja we- 6 6 ol o

wnetrzna

Logistyka 7 8 1)1

Marketing i sprzedaz 8 7 111

Procesy biznesowe 2 5 319

Trenerskie 5 4 1)1

Umle.]Qtnosa 3 3 ol o

osobiste

Zarzadzanie 1 2 11

zespotem

Suma X X X [ 22

Korelacja rang Spearmana r,; =0,817

* Sredni wynik w grupie 60 firm rekrutacyjnych
** Sredni wynik w grupie 42 kandydatéw aplikujacych na stanowisko kierownicze
Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie badar, 2016.

Oceny miejsca szkolen coachingowych w procesie rekrutacji na sta-
nowiska kierownicze rekruteréw i kandydatow na kierownikéw sg od-
mienne (r; =0,258) co oznacza, Ze obie grupy majg inny poglad na wptyw
poszczegblnych odbytych szkolefi coachingowych na wynik postepowania
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rekrutacyjnego, a wspoétzalezno$¢ miedzy rangami nadanymi przez obie
grupy ma charakter staby i ujemny - tabela 3.

Tabela 3. Miejsce szkolen coachingowych w rekrutacji na stanowisko
Kierownicze w opinii rekruterow i kandydatow

* k%
SzKkolenie coachingowe - typ Rangigﬁfj; :;aprzez Rangakr;ii?,rézta przez d; | d?
Coaching personalny 6 2 4| 16
Life coaching 5 6 -1 1
Coaching zawodowy 4 4 0 0
Executive coaching 2 1 1 1
Coaching biznesowy 1 3 -2 4
Coaching grupowy 3 5 -2 4
Suma X X X | 26
Korelacja rang Spearmana r,; =0,258

* Sredni wynik w grupie 60 firm rekrutacyjnych
** Sredni wynik w grupie 42 kandydatéw aplikujacych na stanowisko kierownicze
Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie badar, 2016.

Rekruterzy w trakcie oceny kandydatow wsréd odbytych szkolen
coachingowych biorg pod uwage przede wszystkim szkolenia z zakresu
coachingu biznesowego (ranga 1), executive coaching (ranga 2) i coachingu
grupowego (ranga 3). Z kolei zdaniem kandydatéw na kierownikoéw, dla
rekruteréw kluczowymi typami szkolef branymi pod uwage w trakcie re-
krutacji na stanowisko kierownicze w zakresie grupy szkolen coachingo-
wych sa te dotyczgce: executive coaching (ranga 1), coachingu personalne-
go (ranga 2), coachingu biznesowego (ranga 3) - tabela 3.

Zarowno rekruterzy, jak i kandydaci na kierownikow sklasyfikowali
miejsca i role poszczegblnych szkolen dla dziatu personalnego HR na zbli-
zonych pozycjach (ry; =0,649), co oznacza, ze wspo6tzaleznos¢ (zgodnos¢)
miedzy poglagdami ma charakter silny i dodatni - tabela 4.

Rekruterzy w trakcie oceny kandydatéw w zakresie odbytych szko-
leni dla dziatu personalnego HR biorg pod uwage przede wszystkim szkole-
nia w nastepujgcych obszarach: przywodztwo i leadership (ranga 1), za-
rzgdzanie zespotem (ranga 2), zarzadzanie talentami (ranga 3), czas pracy
(ranga 4), aktywizacja i doradztwo zawodowe (ranga 5). Na 14 analizowa-
nych szkolefi dla dziatéw personalnych HR, wyrazne réznice w ocenach
zaobserwowano w mniej niz polowie z nich, a konkretnie w przypadku
5 - tabela 4.
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Tabela 4. Miejsce szkolen dla dzialu personalnego HR w rekrutacji na
stanowisko kierownicze w opinii rekruteréw i kandydatéw

Szkolenie dla dziatu Ranga nadana* Ranga nadana** ,
personalnego HR - typ przez przez ;| d;
rekrutera kandydata
Aktywizacja i doradztwo 5 6 1 1
zawodowe
Assessment & Development 12 12 0 0
Center
Czas pracy 4 5 -1 1
Kadry i ptace 14 13 1 1
Komunikacja wewnetrzna 6 7 -1 1
Negocjacje i mediacje 7 11 -4 16
Okresow.a ocena 11 g 3 9
pracownikéw
Optymalizacja zatrudnienia 9 9 0 0
Praca w zespole 10 2 8 64
Przywodztwo i leadership 1 1 0 0
Rekrutacja i selekcja 13 14 -1 1
Systemy motywacyjne 8 4 4 16
Zarzadzanie talentami 3 10 -7 49
Zarzadzanie zespotem 2 3 -1 1
Suma X X X | 160
Korelacja rang Spearmana r; =0,649

* Sredni wynik w grupie 60 firm rekrutacyjnych
* Sredni wynik w grupie 42 kandydatéw aplikujacych na stanowisko kierownicze
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badan, 2016.

Opinie kandydatow na kierownikéw w zakresie miejsca szkolen
interpersonalnych/menedzerskich w umiarkowany sposob korespondujg
Z oceng rangi poszczegolnych typdw szkolen z tego obszaru przez rekrute-
réw (rg = 0,553) - tabela 5.

Jezeli kandydat na kierownika wpisat w dokumentach aplikacyjnych
(np. w CV), w sekgji ,odbyte kursy i szkolenia” informacje o szkoleniach
interpersonalnych/menedzerskich, to rekruterzy za najbardziej warto-
Sciowe uznajg szkolenia z zakresu: podejmowania decyzji (ranga 1), zarzg-
dzania sobg w czasie (ranga 2), radzenia sobie ze stresem (ranga 3), efek-
tywnej komunikacji (tanga 4) i inteligencji emocjonalnej (ranga 5).
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Tabela 5. Miejsce szkolen interpersonalnych/menedzerskich
w rekrutacji na stanowisko kierownicze w opinii rekruterow
i kandydatéw na stanowiska kierownicze

*

Szkolenia interpersonalne Rangigﬁfj; :;aprzez Ranl%:;l;;;;zf*rzez d; | d?
Asertywnos¢ 9 5 4 16
Autoprezentacja 11 4 7 49
Bezpieczenstwo 10 12 -2 4
Efektywna komunikacja 4 6 -2 4
Inteligencja emocjonalna 5 1 4 16
Kreatywnos¢ 6 7 -1 1
NLP16 12 11 1 1
Podejmowanie decyzji 1 3 -2 4
Radzenie sobie ze stresem | 3 8 -5 25
Wystgpienia publiczne 7 9 -2 4
Wywieranie wptywu 8 10 -2 4
Zarzadzanie sobg w czasie | 2 2 0 0
Suma X X x | 128

Korelacja rang Spearmana r; = 0,553

* Sredni wynik w grupie 60 firm rekrutacyjnych
** Sredni wynik w grupie 42 kandydatéw aplikujacych na stanowisko kierownicze
Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie badar, 2016.

Umiarkowang réznice w ocenach poszczegdlnych szkolen zaobser-
wowano w 9 na 12 analizowanych typach szkolen (stad zgodnos$¢ pogla-
déw rekruteréw i kandydatéw ma charakter $redni) - tabela 5.

Podsumowanie

Dla rekruter6w piecioma najwazniejszymi odbytymi szKkoleniami bizne-
sowymi wpisanymi w dokumenty aplikacyjne pozostaja:
Ranga 1: zarzgdzanie zespotem,
Ranga 2: procesy biznesowe,
Ranga 3: umiejetnosci osobiste,
Ranga 4: kompetencje biznesowe,
Ranga 6: trenerskie.

Na osiem analizowanych typow szkoleni biznesowych rdéznice w na-
danych rangach zaobserwowano tylko w dwéch przypadkach (zgodnos¢
opinii ma charakter silny i dodatni).

16 Programowanie neurolingwistyczne, ang. Neuro-Linguistic Programming.
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Dla 0s6b odpowiedzialnych za rekrutacje trzema kluczowymi odby-
tymi szkoleniami coachingowymi wpisanymi w dokumenty aplikacyjne
pozostajg:

Ranga 1: coaching biznesowy,
Ranga 2: executive coaching,
Ranga 3: coaching grupowy.

Na sze$¢ analizowanych typow szkolen biznesowych wyrazne roz-
nice w nadanych rangach zaobserwowano w trzech przypadkach (zgod-
nos¢ opinii ma charakter staby i ujemny).

Dla rekruteréw istotnymi odbytami szkoleniami w zakresie dzia-
tu personalnego HR sa:

Ranga 1: przywodztwo i leadership,

Ranga 2: zarzgdzanie zespotem,

Ranga 3: zarzgdzanie talentami,

Ranga 4: czas pracy.

Ranga 5: Aktywizacja i doradztwo zawodowe

Na 14 analizowanych typow szkolen z zakresu dziatu personalnego
HR wyraZne réznice w nadanych rangach zaobserwowano w 5 przypad-
kach (zgodno$¢ opinii ma charakter silny i dodatni).

Dla rekrutujgcych przyszita kadre kierowniczg waznymi odbytami
szkoleniami interpersonalnymi/menedzerskimi wpisanymi do do-
kumentow aplikacyjnych sg szkolenia z zakresu:

Ranga 1: Podejmowania decyzji
Ranga 2: Zarzgdzania sobg w czasie
Ranga 3: Radzenia sobie ze stresem
Ranga 4: Efektywnej komunikacji
Ranga 5: Inteligencji emocjonalne;j.

Na 12 analizowanych typéw szkolen z zakresu szkolen interperso-
nalnych/menedzerskich umiarkowane réznice w nadanych rangach zaob-
serwowano
w 9 przypadkach (zgodno$¢ opinii ma charakter umiarkowany i generalnie
dodatni).

Sklasyfikowanie konkretnych typow szkolen biznesowych, coachin-
gowych, z zakresu dziatu personalnego HR, interpersonal-
nych/menedzerskich na podobnych pozycjach przez rekruteréw i kandy-
datow na stanowiska kierownicze wskazuje, zZe ci ostatni sg dobrze zorien-
towani w zakresie rodzajow szkolen biznesowych, ktorych obecno$¢
w CV i innych dokumentach aplikacyjnych jest pozgdana. Jednoczes$nie
wiedza ta zwieksza potencjalng szanse na zatrudnienie, gdyz pozwala na
spetnienie oczekiwan rekruteréw w zakresie odbytych kurséw i szkolen.

Wyrazne réznice w nadanych rangach poszczegélnym szkoleniom
sg dla kandydatéw na kierownikéw informacja zwrotng na temat szkolen,
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ktére sa dla rekruteréw wartosciowe i identyfikowane jako wazne w pro-
cesie podejmowania decyzji o ewentualnym zatrudnieniu kandydata. Po-
nadto, utozsamienie sukcesu przedsiebiorstwa z kompetencjami mene-
dzerskimi wymaga wypracowania elastycznego modelowania kompetencji.
Powyzsze powinno zaktada¢ nierozerwalny zwigzek kompetencji mene-
dzerskich z kompetencjami przedsiebiorstwa. Zweryfikowanie juz na eta-
pie rekrutacji pracowniczej istniejgcego profilu kompetencyjnego kandyda-
ta zwieksza szanse na pozyskanie najlepszych pracownikéw, ktorych wie-
dza teoretyczna i praktyczna odpowiada szeroko rozumianym potrzebom
kompetencyjnym organizacji (na konkretnych stanowiskach, w tym przy-
padku kierowniczym). Takie podejscie stanowi fundamenty realizacji roz-
nych, ale wspdlnych dziatan, miedzy innymi personalnych, oceny, wyna-
grodzen, sukcesu firmy i przewagi konkurencyjne;.

Podjeta w niniejszym rozdziale problematyka to temat otwarty,
w tak waskim zakresie jak w niniejszym rozdziale nieczesto omawiana
w literaturze. Zaprezentowano w nim wyniki badan czastkowych, pilota-
zowych. Jednoczes$nie pozyskany materiat badawczy i niedostatek badan
empirycznych w zakresie roli odbytych szkolen i kurséw w ocenie kandy-
data do pracy wskazuje konieczno$¢ zainicjowania badan na szerszg skale
w blizszej perspektywie czasowej. Role szkolenn omawia sie do$¢ szeroko
w literaturze, ale w odniesieniu do pracownikéw juz zatrudnionych w da-
nych organizacjach. Z kolei problem miejsca odbytego szkolenia w ,,dorob-
ku zawodowym” jest marginalizowany tak w literaturze tematu, jak i prak-
tyce badawczej. Problem jest wazny, poniewaz ze wzgledu na wysoka fluk-
tuacyjnos¢ rynku pracy, mobilno$¢ pracownicza, wzrost liczby wyspecjali-
zowanych i wysokokwalifikowanych pracownikéw, czesta zmiana miejsca
zatrudnienia (dobrowolna lub przymusowa) nie jest czym$ zaskakujgcym.
W tym kontekscie, odbyte kursy i szkolenia mogg stanowi¢ wazny czynnik
decyzyjny w zakresie zatrudnienia pracownika (np. w trakcie rozpatrywa-
nia kandydatury trzech oséb o podobnych kwalifikacjach).
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THE PLACE AND ROLE OF THE COMPLETED EMPLOYEE TRAINING IN THE EVALUATION
OF THE CANDIDATE DURING THE RECRUITMENT CANDIDATES ASPIRING TO LEADERS-
HIP POSITIONS

Summary

Article devoted to the problem of assessment of a candidate for a managerial position during
the recruitment in the context of training undertaken. The problem is discussed from the
point of view of the theory (query literature) and empiricism (analysis of the results diagnos-
tic survey). The first part of the chapter discusses the problem recruitment of workers, fur-
ther outlined the concept and the overall roles and responsibilities of the manager in the
organization. Then illustrated training as a place of modeling managerial competence.

The empirical part presents the results of research on the postulate of the research, which
concerned the role of training in the recruitment of candidates aspiring to leadership posi-
tions from the perspective of recruiters and candidates. Results allowed to assess that specif-
ic trainings are valuable for recruiters and candidates aspiring to leadership positions.
Opinions became the basis for the formulation of recommendations in terms of the desired
training for future candidates aspiring to leadership positions.

Keywords: training, employee recruitment, evaluation CV, manager.
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