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1. Wprowadzenie
Projekt badawczy zostal zrealizowany w Wyzszej Szkole Promocji w Warszawie
w okresie od pazdziernika 2011 roku do marca 2012 roku przez zespot badawczy kierowany
przez dr hab. Adama Grzegorczyka w skladzie: Anna Piotrowska, Katarzyna Szkop, Igor
Szymanski, Rafat Sci$niak. Projekt zostal sfinansowany ze $rodkéw wilasnych Wyzszej
Szkoty Promocji w Warszawie. Projekt zostal zrealizowany na podbudowie analizy
literaturowej wykonanej uprzednio przez autoréw badania.

2. Zalozenia

Projekt badawczy obejmuje subiektywne uwarunkowania procesu doboru personelu
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi stosowanym w przedsigbiorstwach funkcjonujacych
w Polsce. Proces doboru personelu jest gléwnym zadaniem procesu zarzadzania zasobami
ludzkimi, dlatego tez powinien by¢ realizowany przy zachowaniu zasad racjonalnosci
i efektywnosci. Kluczowe dla procesu doboru personelu jest trafne zdiagnozowanie potrzeb
personalnych przedsigbiorstwa a sam proces polega na zatrudnieniu kandydata, zgodnie
z przygotowanym profilem zawodowym.

Wiedza na temat procesu doboru personelu jest dostgpna gtownie w postaci literatury
ksiazkowej, ale wystgpuja takze teksty poradnicze i edukacyjne, rowniez w postaci e-bookow,
wydawanych m.in. przez portale branzowe. Literatura w tym zakresie jest bardzo obszerna,
zardbwno tradycyjna, odwolujaca si¢ do klasycznych metod rekrutacji 1 selekcji, jak
i wspodlczesna, tak w sferze wirtualnych form pozyskiwania wiedzy o kandydatach, jak
i popularnych obecnie wielokryterialnych form oceny jego predyspozycji. Literatura ta jednak
nie poswigca wiele uwagi zagadnieniom przydatnosci i stabosci diagnostycznych
poszczegdlnych form, w szczegodlnoSci za$ ich ograniczen w okre§lonych sytuacjach
okreslanych jako warunki niepewnosci. Podobnie literatura nie wskazuje na czynniki
subiektywne wystepujace w przypadku dokonywania rekrutacji selekcji przy wykorzystaniu
poszczeg6lnych form. Prezentowane badanie ma za zadanie uzupeknienie tych brakow.

Badanie zostato zaplanowane jako pomiar ilo§ciowy na probie organizacji prywatnych
i publicznych. Zostalo przeprowadzone metoda kwestionariusza internetowego, do ktoérego
link byt rozsytany droga poczty elektronicznej oraz za pomoca serwisu spoteczno$ciowego
GoldenLine. Kwestionariusz zostal umieszczony na stronie internetowej portalu ebadania.pl,
dostgp do kwestionariusza mial charakter publiczny, jednak informacje udzielane byty
wylacznie przez osoby otrzymujace link.

Zebrane wyniki pozwola zidentyfikowaé wptyw subiektywnych uwarunkowan wyniktych
w procesie doboru personelu w przedsigbiorstwach, na zatrudnienie pracownika.

3. Cel badania

Celem badania jest zidentyfikowanie subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, poprzez takie aspekty, jak: analiza metod doboru
personelu  wykorzystywanych w przedsigbiorstwach, diagnoza typéw umystowosci
specjalistow ds. zarzadzania zasobami ludzkimi, sklonno$¢ do podejmowania ryzyka
w procesie oceniania i doboru pracownikéw przez osoby rekrutujace, okreslenie poziomu
zdolnos$ci intuicyjnych oraz stopnia wykorzystania wiedzy jawnej 1 niejawnej przez osoby



odpowiedzialne za procesy rekrutacji i selekcji personelu. Badanie ma na celu ustalenie
statystycznego rozktadu odpowiedzi na pytania zwiazane z decyzyjnoscia w procesie doboru
personelu stosowanych w przedsigbiorstwach. Zgromadzone dane pozwola na ustalenie
zalezno$ci wspolwystgpowania czynnikow subiektywnych i form rekrutacji i selekcji
w procesie doboru personelu przez osoby decyzyjne.

4. Metoda badawcza

Badanie pt. ,,Subiektywne uwarunkowania procesu doboru personelu w Zarzqdzaniu
Zasobami  Ludzkimi” zostalo przeprowadzone metoda kwestionariuszowa poprzez
zastosowanie formularza internetowego w aktywnej wersji on-line. Powyzsza metoda
pozwolila na szybki zwrot odpowiedzi, a takze kontrolowanie procesu przesytania ankiet,
w tym takze eliminacj¢ pojawiajacych si¢ trudnosci technicznych. Sposrdéd rozmaitych
formularzy ankiet wystgpujacych w Internecie, zdecydowano si¢ na umieszczenie ankiety na
specjalnie do tego celu przygotowanych portalu ,, Ebadania”, ktéry jest dostgpny pod
adresem http://ebadania.pl W celu otrzymania dostgpu do utworzenia ankiety, utworzono
konto na portalu, ktore zostato zabezpieczone hastem, co pozwolito na indywidualny dostep
do edycji 1 modyfikacji ankiety. Portal , Ebadania” oprécz mozliwosci zbudowania
kompleksowego narzgdzia badawczego, ulatwia analiz¢ danych statystycznych. Wszystkie
wypelnione przez respondentdw ankiety system zlicza w arkuszu danych, ktory jest dostepny
w kilku formatach: *xIs (MS Exel), *csv (MS Excel, OpenOffice i in. (archiwum ZIP)), *por
(przenosny format SPSS - SPSS, Statistica, PSPP (archiwum ZIP)) oraz *sav (format SPSS -
SPSS, Statistica, PSPP (archiwum ZIP)), ktére mozna pobra¢ na dysk komputera, celem
dogtebnej analizy wygenerowanych danych. System daje mozliwo$¢ osobnego eksportu
danych badania pilotazowego i osobno badania gléwnego.

Kwestionariusz omawianego badania zawieral dwadziescia cztery pytania, na ktore
sktadaly si¢ pytania zamknigte, pytania wielokrotnego wyboru, pytania o skalg, a takze
pytania tabelaryczne. Celem weryfikacji poprawnosci w zakresie technicznym stworzonej
ankiety, kwestionariusz zostal wypetlniony kilkakrotne losowo, za kazdym razem
z zaznaczeniem innego rozktadu odpowiedzi. Pozwolito to takze na probne zapoznanie si¢
z rodzajem generowanego eksportu wynikéw. Po ustaleniu ostatecznej wersji ankiety, zostaty
zaplanowane dwie tury badania:

L. badanie probne, tzw. pilotaz (w dniach 09-15.01.2012 roku), ktorego celem
bylo zebranie kilku wypekionych ankiet, aby wyeliminowa¢ ewentualnie wystepujace bledy
merytoryczne

II. badanie glowne, w dniach 16.01-08.02.2012 roku, w ktdérym przyjeto zatozenie
dazenia do uzyskania proby wielkosci 100 odpowiedzi.

Respondenci mogli uzyska¢ dostgp do formularza ankiety poprzez aktywny adres
hipertacza (http://www.ebadania.pl/e3dc1431dea8887c). Badanie byto ogo6lnodostgpne
poprzez zaktadke ,,Aktualne badania” na portalu ,, Ebadania”. Pozostali respondenci uzyskali
dostgp do ankiety poprzez otrzymang indywidualnie wiadomo$¢ zawierajaca link, jak réwniez
poprzez ,,posty” zamieszczone na portalu ,, GoldenLine” w odpowiednio dobranych grupach
tematycznych.

Dla usprawnienia sposobu prowadzenia badania zostal utworzony adres e-mail:
zzl.wsp@gmail.com, na ktory respondenci mogli przesyta¢ ewentualne uwagi, badz pytania

6



dotyczace kwestionariusza badawczego, jak rowniez zglasza¢ cheé otrzymania raportu
z przeprowadzonego badania.

5. Opis narzedzia badawczego

Badanie zostato przeprowadzone metoda kwestionariuszowa wsrdd specjalistow ds.
rekrutacji. Przeprowadzony kwestionariusz ankiety zostal przekazany droga e-mailowa oraz
zamieszczony na wybranych portalach spoleczno$ciowych. Respondent byl proszony
o samodzielne wypelnienie danej ankiety.

Kwestionariusz zawiera wstgp oraz instrukcj¢ wypetnienia ankiety. Po wstepie
znajduje si¢ kwestionariusz zawierajacy 24 pytania zamknigte. Sa to pytania z mozliwoscia
wyboru jednej badz kilku odpowiedzi. Ankieta nie jest podzielona na bloki tematyczne.
Ostatnia cze$cia ankiety jest metryczka. Respondent mial okresli¢c w niej branze
przedsigbiorstwa w ktorym pracuje oraz jego wielkos¢. Wprowadzono mechanizm
wymuszajacy udzielenie odpowiedzi na pytania przed umozliwieniem przejscia do kolejnego
pytania.

Wszystkie pytania zawarte w kwestionariuszu wynikaja z podjgtej problematyki
badawczej. W celu jasno$ci 1 zrozumienia dla Respondenta, kwestionariusz zawierat pytania
proste 1 w jak najwigkszym stopniu ograniczona zostala terminologia specjalistyczna
z dziedziny zarzadzania zasobami ludzkimi tak, aby byly przystepne i zrozumiate dla kazdego
respondenta.

Wypetniona ankieta automatycznie tuz po jej zakonczeniu trafiata do aplikacji bazy
danych eBadania.pl, ktéra sumowata wszystkie uzyskane w badaniu wyniki w postaci pliku
w programie Excel.

6. Opis doboru préby

Przedmiotem badania sa firmy z sektora prywatnego zatrudniajace pracownikow
z wszelakiego rodzaju dostepnych galezi gospodarki. Respondenci proszeni o wypetnienie
tego badania, to specjaliSci bezposrednio zwiazani z procesem doboru personelu. Link do
kwestionariusza zostal rozestany do 270 specjalistow. Zespot zatozyt wielko$¢ proby na 100.

Adresy mailowe respondentdw zostaty wytonione z bazy klientéw firmy Benefit Systems,
branzy teleinformatycznej oraz o0s0b zrzeszonych na portalu spoleczno$ciowym
,GoldenLine” w grupach: ,Rekrutacja", ,,Dobra komunikacja <=> Dobra rekrutacja”,
,Doskonala rekrutacja", ,,Head Hunters", ,ProfesjonalisSci HR 1 Rekrutacji", ,,Human
Resources”, ,,Rekrutacja i selekcja”. Do 200 z nich zostata przestana wiadomo$¢ zawierajaca
link do ankiety zamieszczonej na serwisie Ebadania.pl. Wysylka nastapita w dniach 16-18
stycznia 2012 roku. Uzyskany zostal zwrot w liczbie 54 ankiet. W drugiej turze ankiety
zostaly wypelnione w dniach 2-3 lutego przez uczestnikdw konferencji, do udziatu w ktorej
zostali zaproszeni specjali$ci ds. zasobow ludzkich przedsigbiorstw branzy teleinformatyczne;j
wspotpracujacych z grupa TP (70 osob). W ten sposéb pozyskano pozostate 46 ankiet.
Badanie zostato zakonczone po uzyskaniu 100 zwrotow.



7. Wyniki badania
Wykres 1 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 1: Jakie cechy uznaje Pan/Pani za
kluczowe dla Specjalisty ds. rekrutacji i selekcji ? (pytanie wielokrotnego wyboru)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

27% ankietowanych uznato cechg ostrozny jako kluczowa, 8% otwarty na wptywy, 19%
spontaniczny, 23% elastyczny, 25% systematyczny, 14% innowacyjny, 15% szybki
w dziataniach, 43% myslacy o przyszlosci, 36% konkretny, 45% obiektywny, 19%
praktyczny, a 26% kreatywny.

Wykres 2 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 2: Jakie zachowania uznaje Pan/Pani za
typowe dla Specjalisty ds. rekrutacji i selekcji ? (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zrod
o: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupg seminaryjna,
w ramach wspdlnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru personelu w
zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.



Legenda do wykresu nr 2

Po zebraniu wszystkich danych i potaczeniu ich w odpowiedni sposob zawsze

—
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W planowaniu skupia si¢ na obecnej sytuacji

Zawsze tworzy jak najbardziej logiczne koncepcje

Kieruje si¢ schematami i procedurami postgpowania

Czesto snuje plany na daleka przysztosé

Podczas ocen kieruje si¢ doznaniami

Zawsze ma duzo wyjs$¢ z sytuacji
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26% ankietowanych uznato, ze typowym zachowaniem dla specjalisty ds. rekrutacji 1 selekcji
jest mysl, ze po zebraniu wszystkich danych i pofaczeniu ich w odpowiedni sposob zawsze
otrzymuje rozwiazanie zadania, 40%, ze fakty sa dla niego wazniejsze niz teoria, 34%
w planowaniu skupia si¢ na obecnej sytuacji, 42% zawsze tworzy jak najbardziej logiczne
koncepcje, 22% kieruje si¢ schematami i procedurami postgpowania, 15% czesto snuje plany
na daleka przysztos$¢, 21% podczas ocen kieruje si¢ doznaniami, 27% zawsze ma duzo wyjs$¢
z sytuacji, 13% dziata pod wptywem emocji, 29% z tatwoscia przewiduje skutki dziatan,
ktore nastapia w przysztosci, 12% przektada wlasne pomysty ponad fakty, 19% wczuwa si¢
w osobg swoich podwtadnych.

Wykres 3 Rozklad odpowiedzi na pytania nr 1 i 2. Ktory typ umyslowosci jest
dominujacy?

H obserwator
H mysliciel
i pragmatyk

H wizjoner

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.



Na podstawie zsumowania wybranych w pytaniach nr. 1 1 2 cech i1 zachowan
odpowiadajacych danemu typowi umyslowosci menedzera okazuje sig, ze najbardziej
dominujacym typem umystowosci jest wizjoner (37,37%). 27,27% wskazuje na mysliciela a
po 18,18% na obserwatora i pragmatyka. Suma odpowiedzi wskazujacych na dany typ
dzielona jest przez zmienna ,,n” (tj. minimum trzy cechy przyporzadkowane danemu typowi
umystowosci), ktéra w tym wypadku wynosi 66 w celu uzyskania $redniego wyniku dla
kazdego z typow.

Wykres 4 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 3: Ktore zZrodla rekrutacji wybiera
Pan/Pani w procesie doboru personelu ? (pytanie wielokrotnego wyboru)

80 A
78 -///
76 ///
74 A .
n ¥

wl
68 - T 1

zrédfa zewnetrzne zrédta wewnetrzne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres na podstawie pytania wielokrotnego wyboru dotyczacy Zrddet rekrutacji personelu
stosowanych w przedsigbiorstwach. 82% badanych respondentow stosuje Zrodla zewngtrzne,
a 73% zrodta zewngtrzne.

Wykres 5 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 3: Ktore zZrdédla rekrutacji wybiera
Pan/Pani w procesie doboru personelu ? ,, Zrodla zewnetrzne i wewnetrzne”
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Poprzez analiz¢ rozktadu odpowiedzi respondentdw na podstawie pytania nr 3 wielokrotnego
wyboru, dotyczacego zrodet rekrutacji personelu stosowanych w przedsigbiorstwach
(wykres 4) zauwazono, iz 55% badanych stosuje zaréwno zrddla zewngtrzne, jak
1 zewngetrzne.

Wykres 6 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Ogloszenie wewnetrzne”

Ogloszenia wewnetrzne

M nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto§¢ wykorzystania ogloszenia wewngtrznego jako metody rekrutacji
wewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Polowa respondentéw (50%) wskazata, iz korzysta z ww. metody
czasami, 28% badanych zawsze, a pozostate 22% nigdy.

Wykres 7 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak cze¢sto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Rezerwa kadrowa”
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Rezerwa kadrowa

M nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania rezerwy kadrowej jako metody rekrutacji
wewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Sporo ponad potowe respondentdw, bo az 69% wskazalo, iz korzysta
z ww. metody czasami, 20% badanych nigdy, a pozostale 11% zawsze.

Wykres 8 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak cze¢sto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Awans”’

H nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.
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Wykres przedstawia czgsto$¢ stosowania awansu zatrudnionego juz w firmie pracownika,
jako metody rekrutacji wewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Sporo ponad potowe respondentow, bo az 63%
wskazato, iz korzysta z ww. metody czasami, 25% badanych zawsze, a pozostate 12% nigdy.

Wykres 9 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Konkurs wewnetrzny”

Konkurs wewnetrzny

H nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ stosowania konkursu wewngtrznego wsérod zatrudnionych juz
w firmie pracownikow, jako metody rekrutacji wewngtrznej praktykowanej przez
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowe
respondentow (57%) wskazala, iz korzysta z ww. metody czasami, 22% badanych zawsze,
a pozostate 21% nigdy.

Wykres 10 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak cze¢sto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Ogloszenie w prasie”
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Ogloszenie w prasie

M nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania ogloszenia zamieszczonego w prasie, jako
metody rekrutacji zewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowe respondentow (61%) wskazata, iz korzysta
z ww. metody czasami, 21% badanych zawsze, a pozostate 18% nigdy.

Wykres 11 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak cz¢sto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Ogfoszenie na portalu internetowym”

Ogloszenie na portalu internetowym

M nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.
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Wykres przedstawia czgstoS¢ wykorzystania ogloszenia zamieszczonego na portalu
internetowym, jako metody rekrutacji zewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Prawie polowa respondentow (49%)
wskazatla, iz korzysta z ww. metody zawsze, 37% badanych czasami, a pozostale 14% nigdy.

Wykres 12 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Agencje doradztwa personalnego”

Agencje doradztwa personalnego

M nigdy
M czasami

i zawsze

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ Kkorzystania ze wspolpracy z agencjami doradztwa
personalnego, jako metody rekrutacji zewnetrznej praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa respondentow (59%)
wskazata, iz korzysta z ww. metody czasami, 31% badanych nigdy, a pozostate 10% zawsze.

Wykres 13 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Agencje pracy tymczasowej (tzw. Outsourcing pracownikow)”
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Agencje pracy tymczasowej (tzw. Outsourcing pracownikow)

H nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czesto$¢ korzystania ze wspolpracy z agencjami pracy tymczasowej
zwanych potocznie ,,Outsourcing pracownikow”, jako metody rekrutacji zewngtrznej
praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Ponad potowa respondentow (57%) wskazata, iz nigdy nie korzysta z ww. metody. 35%
badanych korzysta czasami, a pozostate 8% zawsze.

Wykres 14 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Rekomendacje”

Rekomendacje

M nigdy
M czasami

i zawsze
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania rekomendacji o kandydacie, jako metody
rekrutacji zewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Sporo ponad potowa respondentdw, bo az 67% wskazalo, iz korzysta
z ww. metody czasami, 22% badanych zawsze, a pozostate 11% nigdy.

Wykres 15 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze

metody rekrutacji ? ,, Poszukiwania bezposrednie (tzw. Direct serach)”

Poszukiwania bezposrednie (tzw. Direct search)

M nigdy
M czasami

b zawsze

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania poszukiwan bezposrednich kandydatow zwanych
Direct search, jako metody rekrutacji zewnetrznej praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszos¢
respondentow, bo az 71% wskazato, iz korzysta z ww. metody czasami, 17% badanych nigdy,
a pozostate 12% zawsze.

Wykres 16 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak cze¢sto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Urzedy pracy”
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Urzedy pracy

H nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania mozliwosci znalezienia kandydata do pracy
w urzedach pracy, jako metody rekrutacji zewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Polowa respondentow (51%),
wskazato, iz korzysta z ww. metody czasami, 17% badanych nigdy, a pozostate 12% zawsze.

Wykres 17 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze

metody rekrutacji ? ,, Biura karier szkot i uczelni”

Biura karier szkol i uczelni

H nigdy
M czasami

M zawsze
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania mozliwosci znalezienia kandydata do pracy
w biurach karier szkol i uczelni, jako metody rekrutacji zewngtrznej praktykowanej przez
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa
respondentow (54%), wskazato, iz korzysta z ww. metody czasami, 39% badanych nigdy,
a pozostate 7% zawsze.

Wykres 18 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Kandydaci nieprzyjeci uprzednio”

Kandydaci nieprzyjeci uprzednio

H nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania zgloszen kandydatow nieprzyjetych uprzednio
do pracy, jako metody rekrutacji zewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa respondentow (53%),
wskazala, iz korzysta z ww. metody czasami, 38% badanych nigdy, a pozostate 9% zawsze.

Wykres 19 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Zgloszenia samoistne”
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Z.gloszenia samoistne

M nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania zgloszen samoistnych kandydatow do pracy,
jako metody rekrutacji zewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentdéw, bo az 72%
wskazalo, iz korzysta z ww. metody czasami, 16% badanych nigdy, a pozostate 12% zawsze.

Wykres 20 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak cze¢sto wybiera Pan/Pani ponizsze

metody rekrutacji ? ,, Targi pracy”

Targipracy

M nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.
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Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania udzialu w targach pracy, jako metody rekrutacji
zewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Ponad potowa respondentow (54%) wskazata, iz nigdy nie korzysta
z ww. metody. 40% badanych czasami, a pozostate 6% zawsze.

Wykres 21 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Banki danych”

Banki danych

H nigdy
B czasami

M zawsze

Zrédto: Opracowanie wilasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania bankéw danych, jako metody rekrutacji
zewngetrznej praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Ponad potowa respondentow (51%) wskazata, iz nigdy nie korzysta
z ww. metody. 42% badanych czasami, a pozostate 7% zawsze.

Wykres 22 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody rekrutacji ? ,, Serwisy spotecznosciowe”
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Serwisy spolecznosciowe

H nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania serwisOw spolecznosciowych, jako metody
rekrutacji zewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Blisko potowa respondentéw (49%) wskazata, iz korzysta z ww. metody
czasami, 42% badanych nigdy, a pozostate 9% zawsze.

Wykres 23 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze

metody rekrutacji ? ,, Zgloszenia przez strony internetowe firm (formularz aplikacyjny)”

Z.gloszenia przez strony internetowe firm
(formularz aplikacyjny)

H nigdy
M czasami

id zawsze
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czesto$¢ wykorzystania zgloszen kandydatow do pracy poprzez
formularz aplikacyjny na oficjalnych stronach internetowych firm, jako metody rekrutacji
zewngtrznej praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Ponad potowa respondentow (58%) wskazata, iz korzysta z ww. metody
czasami, 28% badanych zawsze, a pozostate 14% nigdy.

Wykres 24 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 5: Ktéore metody rekrutacji wybiera
Pan/Pani w przypadku poszukiwania kandydatow na stanowisko: , Czlonka Zarzqdu/
Dyrektora”

Czlonek Zarzadu / Dyrektor

42,17 36,14

Zroédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody rekrutacji stosowane przez Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku doboru personelu na stanowisko
Czlonka Zarzadu/Dyrektora. Najwigcej respondentéw wskazato ogloszenie wewngtrzne
(42,17%), awans (36,14%) oraz agencje doradztwa personalnego (32,53%). Nastepnie badani
wskazywali: rekomendacje (27,71%), ogloszenie na portalu internetowym oraz poszukiwania
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bezposrednie (po 22,89%), konkurs wewngtrzny (21,69%), ogloszenie w prasie (20,48%),
serwisy spotecznosciowe (12,05), zgloszenia przez strony internetowe (10,84%), agencje
pracy tymczasowej oraz banki danych (po 7,23%), urzedy pracy, biura karier szkét 1 uczelni
oraz targi pracy (po 6,02%), kandydaci nieprzyjeci uprzednio oraz zgloszenia samoistne (po
4,82%).

Wykres 25 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 5: Ktéore metody rekrutacji wybiera
Pan/Pani w przypadku poszukiwania kandydatow na stanowisko: ,, Kierownika”

Kierownik

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody rekrutacji stosowane przez Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku doboru personelu na stanowisko
Kierownika. Najwigcej respondentow wskazalo awans (56,38%), ogloszenie wewngtrzne
(45,74%) oraz konkurs wewngtrzny (40,43%). Nastepnie badani wskazywali: rekomendacje
(38,3%), ogloszenie na portalu internetowym (32,98%), rezerwe kadrowa (30,85%), agencje
doradztwa personalnego, poszukiwania bezposrednie oraz zgloszenia samoistne (po 29,79%),
zgloszenia przez strony internetowe (25,53%), serwisy spolecznosciowe (23,4%), ogloszenie
w prasie (22,34%), kandydaci nieprzyjgci uprzednio oraz banki danych (po 13,83%), biura
karier szkot i uczelni (po 10,64%), urzedy pracy (9,57%), agencje pracy tymczasowej
(5,32%).
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Wykres 26 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 5: Ktére metody rekrutacji wybiera
Pan/Pani w przypadku poszukiwania kandydatow na stanowisko: ,, Specjalisty”

Specjalista
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody rekrutacji stosowane przez Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku doboru personelu na stanowisko
Specjalisty. Najwigcej respondentow wskazalo ogloszenie na portalu internetowym (51,04%),
rekomendacje (45,83%) oraz zgloszenia przez strony internetowe firm (43,75%). Nastgpnie
badani wskazywali: awans oraz zgloszenia samoistne (po 41,67%), ogloszenie wewngtrzne
(34,38%), konkurs wewnetrzny (32,29%), ogloszenie w prasie (31,25%), rezerwa kadrowa
oraz poszukiwania bezposrednie (po 27,08%), agencje doradztwa personalnego (26,04%),
agencje pracy tymczasowej (20,83%), targi pracy oraz serwisy spotecznosciowe (po 19,79%),
kandydaci nieprzyjgci uprzednio oraz banki danych (po 18,75%), urzedy pracy (13,54%),
biura karier szkot 1 uczelni (10,42%).

Wykres 27 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 5: Ktére metody rekrutacji wybiera
Pan/Pani w przypadku poszukiwania kandydatow na stanowisko: , Szeregowego
pracownika merytorycznego”
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Szeregowego pracownika merytorycznego

%

60 - 53,159

9
40 126,6 26,6 26,6  28,7228,72 27,66 M 26,6 26,6

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody rekrutacji stosowane przez Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku doboru personelu na stanowisko
Szeregowego pracownika merytorycznego. Najwigcej respondentow wskazato zgloszenie
samoistne (56,38%), ogloszenie na portalu internetowym (53,19%) oraz zgloszenia przez
strony internetowe firm (43,75%). Nastepnie badani wskazywali: urzedy pracy (41,49%),
ogloszenie w prasie (39,36%), biura karier szkot i uczelni (35,11%), agencje pracy
tymczasowej (29,79%), rekomendacje oraz poszukiwania bezposrednie (28,72%), kandydaci
nieprzyjeci uprzednio (27,66%), ogloszenie wewngtrzne, rezerwa kadrowa, agencje
doradztwa personalnego, targi pracy, serwisy spotecznosciowe (po 26,6%), banki danych
(21,28%), awans oraz konkurs wewngtrzny (po 15,96%).

Wykres 28 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 5: Ktére metody rekrutacji wybiera
Pan/Pani w przypadku poszukiwania kandydatéw na stanowisko: ,, Pracownika
administracyjnego”
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Pracownika administracyjnego
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Zroédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody rekrutacji stosowane przez Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku doboru personelu na stanowisko
pracownika administracyjnego. Najwigcej respondentow wskazato ogloszenie na portalu
internetowym (56,52%), zgloszenia przez strony internetowe firm (53,26%) oraz zgloszenia
samoistne (48,91%). Nastgpnie badani wskazywali: urzedy pracy (39,13%), ogloszenie
w prasie (35,87%), biura karier szkot 1 uczelni (32,61%), kandydaci nieprzyjgci uprzednio
(31,52%), ogloszenie wewngtrzne oraz serwisy spotecznosciowe (po 27,17%), agencje pracy
tymczasowej (23,91%), rekomendacje (22,83%), rezerwa kadrowa, agencje doradztwa
personalnego oraz poszukiwania bezposrednie (po 21,74%), targi pracy (20,65%), banki
danych (19,57%), awans (15,22%), konkurs wewnetrzny (6,52%).

Wykres 29 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Rozmowa kwalifikacyjna”
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Rozmowa kwalifikacyjna

M nigdy
M czasami

i zawsze

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania rozmowy kwalifikacyjnej z kandydatem do
pracy, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszos¢ respondentdéw, bo az 81% wskazato,
iz korzysta z ww. metody zawsze, 13% badanych czasami, a pozostate 6% nigdy.

Wykres 30 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Referencje pisemne”

Referencje pisemne

M nigdy
M czasami

i zawsze
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto§¢ wykorzystania referencji pisemnych kandydata do pracy, jako
metody selekcji praktykowanej przez Specjalistéw ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw, bo az 69% wskazato, iz
korzysta z ww. metody czasami, 20% badanych zawsze, a pozostate 11% nigdy.

Wykres 31 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Weryfikacja referencji”

Weryfikacja referencji

M nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania mozliwosci weryfikacji referencji kandydata do
pracy, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszos¢ respondentdéw, bo az 65% wskazato,
iz korzysta z ww. metody czasami, 18% badanych zawsze, a pozostate 17% nigdy.

Wykres 32 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak cze¢sto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Assesment Center”
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Assesment Center

M nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania metody Assesment Center, jako metody selekcji
praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw, bo az 70% wskazalo, iz korzysta z ww. metody
czasami, 23% badanych nigdy, a pozostale 7% zawsze.

Wykres 33 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Analiza dokumentow”

Analiza dokumentow

H nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.
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Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania analizy dokumentéow aplikacyjnych
zaprezentowanych przez kandydata do pracy, jako metody selekcji praktykowanej przez
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Blisko potowa
respondentow (49%) wskazata, iz korzysta z ww. metody zawsze, 45% badanych czasami,
a pozostate 6% nigdy.

Wykres 34 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Wywiad telefoniczny”

Wywiad telefoniczny

M nigdy
M czasami

i zawsze

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania wywiadu telefonicznego z kandydatem do pracy,
jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Ponad polowa respondentow (58%) wskazata, iz korzysta
z ww. metody czasami, 24% badanych nigdy, a pozostate 18% zawsze.

Wykres 35 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Testy wiedzy”
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Testy wiedzy

M nigdy
M czasami

i zawsze

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania testow wiedzy kandydata do pracy
w procesie doboru personelu, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa respondentow (62%)
wskazala, iz korzysta z ww. metody czasami. Odpowiednio po 19% badanych wskazato
zastosowanie testow jako obowiazkowe oraz zerowe.

Wykres 36 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Testy psychologiczne”

Testy psychologiczne

M nigdy
M czasami

i zawsze
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$§¢ wykorzystania testow psychologicznych kandydata do pracy
w procesie doboru personelu, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa respondentow (59%)
wskazatla, iz korzysta z ww. metody czasami, 30% badanych nigdy, a pozostate 11% zawsze.

Wykres 37 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Testy umiejetnosci”

Testy umiejetnosci

H nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto§¢ wykorzystania testow umiejgtnosci kandydata do pracy
w procesie doboru personelu, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszos¢
respondentow, bo az 70% wskazato, iz korzysta z ww. metody czasami, 17% badanych
zawsze, a pozostale 13% nigdy.

Wykres 38 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekeji ? ,, Testy zdolnosci manualnych”
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Testy zdolnosci manualnych

H nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania testow zdolnosci manualnych kandydata do
pracy w procesie doboru personelu, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow
ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad polowa respondentéw (52%)
wskazatla, iz korzysta z ww. metody czasami, 39% badanych nigdy, a pozostate 9% zawsze.

Wykres 39 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Testy medyczne”

Testy medyczne

M nigdy
M czasami

i zawsze
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania testow medycznych kandydata do pracy
w procesie doboru personelu, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszos¢é
respondentéw, bo az 65% wskazata, iz nigdy nie korzysta z ww. metody. 26% badanych
czasami, a pozostate 9% zawsze.

Wykres 40 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Analiza grafologiczna™

Analiza grafologiczna

M nigdy
M czasami

i zawsze

Zrédto: Opracowanie wilasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania analizy grafologicznej kandydata do pracy
w procesie doboru personelu, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszos¢é
respondentéow, bo az 79% wskazata, iz nigdy nie korzysta z ww. metody. 17% badanych
czasami, a pozostale 4% zawsze.

Wykres 41 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Analiza astrologiczna™
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Analiza astrologiczna

M nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto$¢ wykorzystania analizy astrologicznej kandydata do pracy
w procesie doboru personelu, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszo$¢
respondentow, bo az 83% wskazata, iz nigdy nie korzysta z ww. metody. 13% badanych
czasami, a pozostate 4% zawsze.

Wykres 42 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Analiza biorytmu”

Analiza biorytmu

5%

M nigdy
M czasami

i zawsze
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgsto§¢ wykorzystania analizy biorytmu kandydata do pracy
w procesie doboru personelu, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszos¢é
respondentéow, bo az 81% wskazata, iz nigdy nie korzysta z ww. metody. 14% badanych
czasami, a pozostate 5% zawsze.

Wykres 43 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Badanie wariograficzne”

Badanie wariograficzne

H nigdy
M czasami

M zawsze

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania badania wariograficznego, zwanego potocznie
wykrywaczem klamstw, na kandydacie do pracy w procesie doboru personelu, jako metody
selekcji  praktykowanej przez Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentow, bo az 81% wskazala, iz nigdy
nie korzysta z ww. metody. 16% badanych czasami, a pozostate 3% zawsze.

Wykres 44 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6: Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze
metody selekcji ? ,, Dzien probny kandydata”
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Dzien probny kandydata

H nigdy
M czasami

kM zawsze

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czgstos¢ wykorzystania dnia probnego kandydata do pracy
w procesie doboru personelu, jako metody selekcji praktykowanej przez Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Sposrdd respondentow bioracych
udziat w badaniu, 38% wykorzystuje metodg dnia probnego kandydata jedynie czasami, 34%
zawsze, a pozostale 28% nigdy.

Wykres 45 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 7: Ktéore metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku doboru kandydatéow na stanowisko: ,,Czlonka Zarzadu/
Dyrektora” (pytanie wielokrotnego wyboru)

38



Czlonek Zarzadu / Dyrektor
%

100 785,37
80 7 57,32 56,1 60,98
09 24,UD 24,39 3537
40 - ’ 17.07 " 24,39., 5 17,07 10 nolg’zg
20 4 =7 7,32°6,1 4,88 %7°
0 L L L L L L L L L L L L L L L 1
> ) > s, o & > > > & >
FFS ST O SFE TSP S
F T TET TS S
VS FiiFTFFTTEFFTFTTTE §FS
S RN - IR S N e S R S L
< RIS R I N R S U S
FEFT L TP T TS
& ) d\ Y& ,y &5 C'DQ'\ Z Q\ ‘§\ c§\ ‘Qﬁ
&\o & & & o & S &
n] ) 64"
< é}*

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku doboru personelu na stanowisko Czlonka
Zarzadu/Dyrektora. Najwigcej respondentéw wskazato rozmowe kwalifikacyjna (85,37%),
analiz¢ dokumentéw (60,98%) oraz referencje pisemne (57,32%). Nastgpnie badani
wskazywali: weryfikacj¢ referencji (56,1%), testy psychologiczne (35,37%), Assessment
Center (28,05%), testy wiedzy oraz testy umiejgtnosci (po 24,39%), dzien probny kandydata
(18,29%), wywiad telefoniczny oraz testy medyczne (po 17,07%), testy zdolnoSci
manualnych (12,2%), badanie wariograficzne (10,98%), analiza grafologiczna (7,32%),
analiza astrologiczna (6,1%), analiza biorytmu (4,88%).

Wykres 46 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 7: Ktéore metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku doboru kandydatéow na stanowisko: ,Kierownika” (pytanie
wielokrotnego wyboru)
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Zroédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku doboru personelu na stanowisko Kierownika.
Najwigcej respondentéw wskazalo rozmowe kwalifikacyjna (77,17%), referencje pisemne
(65,22%) oraz analize¢ dokumentéw (61,96%). Nastepnie badani wskazywali: weryfikacje
referencji oraz testy wiedzy (po 45,65%), testy psychologiczne (44,57%), testy umiejgtnosci
(38,04%) Assessment Center (36,96%), dzien probny kandydata (25%), wywiad telefoniczny
(21,74%) testy zdolnosci manualnych (16,3%), testy medyczne (13,04%), badanie
wariograficzne (8,7%), analiza astrologiczna (7,61%), analiza grafologiczna oraz analiza
biorytmu (6,52%).

Wykres 47 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 7: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku doboru kandydatow na stanowisko: ,Specjalisty” (pytanie
wielokrotnego wyboru)

40



Specjalista
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku doboru personelu na stanowisko Specjalisty.
Najwigcej respondentéw wskazato rozmowe kwalifikacyjna (74,47%), analiz¢ dokumentow
(60,64%) oraz testy wiedzy (53,19%). Nastgpnie badani wskazywali: referencje pisemne
(47,87%), testy umiejgtnosci (44,68%), weryfikacja referencji (41,49%), wywiad telefoniczny
oraz testy zdolno$ci manualnych (po 30,85%), dzien probny kandydata (28,72%), Assessment
Center (26,6%), testy psychologiczne (21,28%), testy medyczne (19,15%), analiza biorytmu
(4,26%), badanie wariograficzne (3,19%), analiza grafologiczna oraz analiza astrologiczna
(po 2,13%).

Wykres 48 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 7: Ktéore metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku doboru kandydatéw na stanowisko: ,,Szeregowego pracownika
merytorycznego” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Szeregowy pracownik merytoryczny

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku doboru personelu na stanowisko Szeregowego
pracownika merytorycznego. Najwigcej respondentow wskazato rozmowe kwalifikacyjna
(66,3%), analize dokumentéw (53,26%) oraz dzien probny kandydata (43,48%). Nastepnie
badani wskazywali: testy umiejgtnosci (40,22%), wywiad telefoniczny (36,96%), testy wiedzy
(32,61%), weryfikacja referencji (27,17%), testy zdolno$ci manualnych (26,09%), referencje
pisemne, Assessment Center oraz testy psychologiczne (po 20,65%), testy medyczne
(19,57%), analiza astrologiczna i analiza biorytmu (8,7%), analiza astrologiczna (7,61%),
badanie wariograficzne (4,35%).

Wykres 49 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 7: Ktéore metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku doboru kandydatéw na stanowisko: ,Pracownika
administracyjnego” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Pracownik administracyjny
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Zroédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku doboru personelu na stanowisko pracownika
administracyjnego. Najwigcej respondentéw wskazato rozmowe kwalifikacyjna (71,1%),
analiz¢ dokumentow (52,22%) oraz dzien probny kandydata (42,22%). Nastgpnie badani
wskazywali: wywiad telefoniczny (34,44%), testy umiejgtnosci (26,67%), referencje pisemne
oraz weryfikacja referencji (po 22,22%), testy wiedzy (20%), testy zdolnosci manualnych
(18,89%), Assessment Center (13,33%), testy psychologiczne (11,11%), testy medyczne
(10%), analiza astrologiczna (5,56%), analiza grafologiczna oraz badanie wariograficzne (po
3,33%), analiza biorytmu (2,22%).

Wykres 50 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku konieczno$ci ustalenia: ,zakresu wiedzy branzowej” (pytanie
wielokrotnego wyboru)
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia zakresu wiedzy
branzowej kandydata w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentow wskazato
rozmowe¢ kwalifikacyjna (63,54%), dzien probny kandydata (50%) oraz testy wiedzy
(47,92%). Nastgpnie badani wskazywali: referencje (44,79%), wywiad telefoniczny (39,58%),
analiz¢ dokumentow (28,13%), testy umiejetnosci (20,83%), Assessment Center (13,54%),
testy psychologiczne (8,33%), testy zdolnosci manualnych (5,21%), badanie wariograficzne
(4,17%), analizg grafologiczna (3,13%), analiz¢ biorytmu (2,08%), testy medyczne oraz
analiza astrologiczna (po 1,04%).

Wykres 51 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku koniecznosci wustalenia: ,zdolnosci ksztaltowania relacji
interpersonalnych” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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zdolnosci ksztaltowania relacji interpersonalnych
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia zdolnosci ksztattowania
relacji interpersonalnych kandydata w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentow
wskazato rozmowe kwalifikacyjna (60,64%), dzien probny kandydata (54,26%) oraz
Assessment Center (35,11%). Nastepnie badani wskazywali: wywiad telefoniczny (32,98%),
testy psychologiczne (25,53%), testy umiejgtnosci (21,28%), referencje (20,21%), analizg
dokumentow (12,77%), testy wiedzy (7,45%), analiz¢ grafologiczna (5,32%), analize
biorytmu oraz badanie wariograficzne (po 3,19%), analizg astrologiczna (2,13%), testy
medyczne (1,06%). Zaden z respondentéw nie wskazat testow zdolnosci manualnych.

Wykres 52 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku koniecznosci ustalenia: ,,poziomu kultury osobistej” (pytanie
wielokrotnego wyboru)
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Zroédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia poziomu kultury
osobistej] kandydata w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentow wskazato
rozmowe¢ kwalifikacyjna (70,65%), dzien probny kandydata (54,35%) oraz wywiad
telefoniczny (44,57%). Nastgpnie badani wskazywali: Assessment Center (20,65%), analizg
dokumentow oraz testy psychologiczne (po 15,22%), referencje oraz testy umiejgtnosci
(11,96%), analize grafologiczna (5,43%), testy wiedzy oraz badanie wariograficzne (po
3,26%), analizg astrologiczng oraz analiz¢ biorytmu (po 2,17%), testy zdolnosci manualnych
oraz testy medyczne (po 1,09%).

Wykres 53 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktore metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku koniecznosci ustalenia: ,,poziomu odpowiedzialnoéci” (pytanie
wielokrotnego wyboru)
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poziomu odpowiedzialnosci
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Zroédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia poziomu
odpowiedzialnosci kandydata w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentow
wskazato dzien probny kandydata (54,35%) rozmowe kwalifikacyjna (49,41%), oraz
referencje 1 wywiad telefoniczny (po 25,88%). Nastgpnie badani wskazywali: testy
psychologiczne (23,53%), Assessment Center (22,35%), analiz¢ dokumentow (21,18%), testy
umiejetnosci (18,82%), testy wiedzy (14,12%), analize grafologiczna (5,43%), badanie
wariograficzne (3,26%), testy zdolnos$ci manualnych (2,35%), analizg astrologiczna oraz
analize biorytmu (po 2,17%). Zaden z respondentéw nie wskazat testow medycznych.

Wykres 54 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku Kkonieczno$ci ustalenia: ,,umiejgtno$ci negocjacji” (pytanie
wielokrotnego wyboru)
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umiejetnosci negocjacji

59,77

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia umiejgtnosci negocjacji
kandydata w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentow wskazalo rozmowe
kwalifikacyjna (59,77%), dzien probny kandydata (52,87%) oraz wywiad telefoniczny
(32,18%). Nastgpnie badani wskazywali: testy umiejetnosci (27,59%), analiz¢ dokumentow
(14,94%), referencje, Assessment Center, testy psychologiczne (po 13,79%), testy wiedzy
(11,49%), analiza biorytmu (6,9%), testy zdolnosci manualnych oraz badanie wariograficzne
(po 4,6%), analiza astrologiczna (3,45%), analiza grafologiczna (2,3%). Zaden
z respondentodw nie wskazat testow medycznych.

Wykres 55 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku konieczno$ci ustalenia: ,,doswiadczenia na podobnym stanowisku”
(pytanie wielokrotnego wyboru)
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doswiadczenia na podobnym stanowisku
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia do§wiadczenia kandydata
na podobnym stanowisku w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentéw wskazato
rozmowg kwalifikacyjna (54,44%), referencje (48,89%) oraz analiz¢ dokumentoéw (44,44%).
Nastgpnie badani wskazywali: dzien probny kandydata (38,89%), wywiad telefoniczny
(30%), testy umiejetnosci (23,33%), Assessment Center (12,22%), testy wiedzy (11,11%),
badanie wariograficzne (8,89%), testy psychologiczne (6,67%), testy zdolno$ci manualnych
(3,33%), analize astrologiczna oraz analiz¢ biorytmu (po 2,22%), analize¢ grafologiczna
(1,11%). Zaden z respondentéw nie wskazal testow medycznych.

Wykres 56 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku Kkonieczno$ci ustalenia: ,,znajomosci jezyka obcego” (pytanie
wielokrotnego wyboru)

49
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia znajomosci j¢zyka
obcego kandydata w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentow wskazato rozmowe
kwalifikacyjna (52,13%), wywiad telefoniczny (43,62%) oraz testy wiedzy (41,49%).
Nastgpnie badani wskazywali: dzien prébny kandydata (35,11%), analiz¢ dokumentdéw
(27,66%), testy umiejetnosci (22,34%), referencje (15,96%), testy zdolno$ci manualnych
(10,64%), Assessment Center oraz testy psychologiczne (po 8,51%), analiz¢ biorytmu oraz
badanie wariograficzne (po 3,19%), analizg grafologiczna oraz analize astrologiczna (po
2,13%). Zaden z respondentéw nie wskazat testow medycznych.

Wykres 57 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku koniecznoS$ci ustalenia: ,,umiej¢tnosci zarzadzania firma” (pytanie
wielokrotnego wyboru)
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umiejetnosci zarzadzania firmy

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia umiejgtnosci zarzadzania
firma przez kandydata w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentéw wskazato
rozmowe¢ kwalifikacyjna (43,37%), dzien probny kandydata (39,76%) oraz referencje
(37,35%). Nastegpnie badani wskazywali: testy umiejetnosci (28,92%), analiz¢ dokumentow
oraz wywiad telefoniczny (po 25,3%), testy wiedzy (21,69%), Assessment Center (15,66%),
testy psychologiczne (10,84%), testy zdolno$ci manualnych (8,43%), analiza astrologiczna
(7,23%), testy medyczne oraz badanie wariograficzne (po 3,61%), analiz¢ grafologiczna
(1,2%). Zaden z respondentéw nie wskazal analizy biorytmu.

Wykres 58 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktore metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku konieczno$ci ustalenia: ,,umiej¢tnosci radzenia sobie w sytuacjach
kryzysowych” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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umiejetnosci radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych

%

Zroédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku koniecznos$ci ustalenia umiejgtnosci radzenia
sobie kandydata w sytuacjach kryzysowych w procesie doboru personelu. Najwigcej
respondentéw wskazalo dzien probny kandydata (46,67%), rozmowe kwalifikacyjna (40%),
oraz Assessment Center (32,22%). Nastgpnie badani wskazywali: testy psychologiczne
(28,89%), testy umiejetnosci (25,56%), wywiad telefoniczny (23,33%), referencje (20%),
analiz¢ dokumentow (18,89%), testy wiedzy (11,11%), testy zdolnosci manualnych oraz
analiz¢ grafologiczna (po 6,67%), analizg astrologiczna (4,44%), analize biorytmu (3,33%),
testy medyczne oraz badanie wariograficzne (po 2,22%).

Wykres 59 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku Kkonieczno$ci wustalenia: ,umiejetnosci zarzadzania grupa
podleglych pracownikow” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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umiejetnosci zarzadzania grupa podleglych pracownikow
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku koniecznos$ci ustalenia umiejgtnosci kandydata
z zakresu zarzadzania grupa podleglych pracownikéw w procesie doboru personelu.
Najwigce] respondentow wskazalo dzieh probny kandydata (45,98%), rozmowg
kwalifikacyjna (40,23%), oraz Assessment Center (34,48%). Nastgpnie badani wskazywali:
referencje oraz testy umiejgtnosci (po 26,44%), testy psychologiczne (21,84%), analizg
dokumentéw oraz wywiad telefoniczny (po 16,09%), testy wiedzy (11,49%), analizg
grafologiczna (6,9%), testy zdolnosci manualnych (4,6%), analizg astrologiczna oraz badanie
wariograficzne (po 3,45%), testy medyczne oraz analizg biorytmu (po 2,3%).

Wykres 60 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktore metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku konieczno$ci ustalenia: ,,umiejetno$ci zarzadzania czasem”
(pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia umiejgtnosci zarzadzania
czasem przez kandydata w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentow wskazato
dzien probny kandydata (52,33%), testy umiejgtnosci (37,21%) oraz rozmoweg kwalifikacyjna
(36,05%). Nastgpnie badani wskazywali: wywiad telefoniczny (8,6%), Assessment Center
oraz analiz¢ dokumentow (po 16,28%), testy psychologiczne (15,12%), referencje oraz testy
wiedzy (10,47%), testy zdolnosci manualnych (5,81%), badanie wariograficzne (3,49%), testy
medyczne, analizg grafologiczna, analizg astrologiczna oraz analiz¢ biorytmu (p 2,33%).

Wykres 61 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku koniecznosci ustalenia: ,,umiej¢tnosci obstugi urzadzen” (pytanie
wielokrotnego wyboru)
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku koniecznosci ustalenia umiejetnosci obstugi
urzadzen przez kandydata w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentow wskazato
dzien probny kandydata (45,78%), rozmowg kwalifikacyjna (32,53%) oraz testy umiejgtnosci
(28,92%). Nastepnie badani wskazywali: testy zdolno$ci manualnych (26,51%), analize
dokumentow (18,07%), referencje oraz wywiad telefoniczny (14,46%), Assessment Center
(10,84%), testy wiedzy (9,64%), testy psychologiczne (6,02%), analiz¢ grafologiczna
(4,82%), analiz¢ biorytmu oraz badanie wariograficzne (2,41%), testy medyczne oraz analizg
astrologiczna (po 1,2%).

Wykres 62 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktore metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku konieczno$ci ustalenia: ,,stopnia nastawienia na realizacj¢ celow”
(pytanie wielokrotnego wyboru)
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stopnia nastawienia na realizacje celow

%

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia stopnia nastawienia
kandydata na realizacj¢ celow w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentow
wskazato rozmowe kwalifikacyjna (52,44%) dzien probny kandydata (48,78%) oraz wywiad
telefoniczny (28,05%). Nastgpnie badani wskazywali: Assessment Center (25,61%),
referencje (19,51%), analiz¢ dokumentéw oraz testy psychologiczne (po 17,07%), testy
wiedzy oraz testy umiejgtnosci (13,41%), analizg grafologiczna (8,54%), testy zdolnosci
manualnych (7,32%), analiz¢ astrologiczna (4,88%), analiz¢ biorytmu oraz badanie
wariograficzne (po 3,66%), testy medyczne (1,22%).

Wykres 63 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktére metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku Kkonieczno$ci ustalenia: ,,umiejg¢tnosci motywowania innych”
(pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku koniecznos$ci ustalenia umiejgtnosci kandydata
w motywowaniu innych, w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentow wskazato
rozmowe¢ kwalifikacyjna (45,68%) dzien probny kandydata (38,27%) oraz testy
psychologiczne (28,4%). Nastgpnie badani wskazywali: Assessment Center (20,99%),
wywiad telefoniczny (19,75%), analiz¢ dokumentéw (17,28%), referencje oraz testy
umiejetnosci (po 13,58%), analiza astrologiczna (8,64%), testy wiedzy, testy zdolnos$ci
manualnych oraz analiz¢ biorytmu (po 4,94%), analiz¢ grafologiczna oraz badanie
wariograficzne (po 3,7%), testy medyczne (1,23%).

Wykres 64 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 8 i 9: Ktore metody selekcji wybiera
Pan/Pani w przypadku konieczno$ci ustalenia: ,.cierpliwo$ci w wykonywaniu zadan”
(pytanie wielokrotnego wyboru)
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cierpliwosci w wykonywaniu zadan

%

Zroédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia metody selekcji stosowane przez Specjalistoéw ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie, w przypadku konieczno$ci ustalenia cierpliwo$ci kandydata
w wykonywaniu zadan, w procesie doboru personelu. Najwigcej respondentéw wskazato
dzien probny kandydata (56,25%), rozmowe¢ kwalifikacyjna (41,25%) oraz Assessment
Center (27,5%). Nastepnie badani wskazywali: testy psychologiczne (22,5%), wywiad
telefoniczny (21,25%), testy umiejgtnosci (18,75%), referencje oraz analiz¢ dokumentow
(12,5%), testy wiedzy (7,5%), testy zdolnosci manualnych (6,25%), analiz¢ astrologiczna
(5%), analiz¢ biorytmu (3,75%), badanie wariograficzne (2,5%), testy medyczne (1,25%).
Zaden z respondentéw nie wskazat analizy grafologicznej.

Wykres 65 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 10: Czy w Pani/Pana praktyce mialy
miejsce kiedykolwiek ponizsze przypadki ? (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru

personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Legenda do wykresu nr 65

—

Chg¢ zatrudnienia nowej osoby pomimo mozliwo$ci oddelegowania zadan na innych
pracownikow

Bledne okreslenie brakow personalnych

Bledny opis stanowiska

Niekompletny opis stanowiska

Nieadekwatna nazwa stanowiska

Brak okre$lenia zadan na stanowisku pracy

Bledne okreslenie zadan dla stanowiska pracy

Profil kandydata zawierajacy zbyt mate wymagania w stosunku do potrzeb

Profil kandydata zawierajacy zbyt duze wymagania w stosunku do potrzeb

Zawezajacy wybor miejsca publikacji ogloszenia rekrutacyjnego

— | —
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Zbyt masowy wybodr miejsca publikacji ogloszenia rekrutacyjnego

Ju—
[\

Bledny wybor formy ogloszenia

[a—
(O8]

Zbyt krotki czas sktadania aplikacji

[a—
AN

Zbyt dtugi czas sktadania aplikacji

—
(9]

Rekomendacje w ocenie aplikacji przedstawiane przez jedna osobg

—_
(o)

Brak konkretnego szablonu selekcyjnego

[a—
-

Obnizenie wymogow selekcyjnych w przypadku otrzymania matej liczby aplikacji

[a—
00]

Pominigcie przydatnych metod selekcji

[a—
O

Uzaleznienie wynagrodzenia rekrutera od zastosowania konkretnej metody selekcyjne;j

[\
e

Podejmowanie decyzji o zatrudnieniu na podstawie niepelnych informacji o kandydacie

[\
—_

Podejmowanie decyzji o zatrudnieniu na podstawie opinii jednego rekrutera

[\
(\S]

Selekcja prowadzona przez jedna osobg

\S]
(98]

Zadne z powyzszych
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Wykres na podstawie pytania wielokrotnego wyboru dotyczacego wystepowania bledow
w rekrutacji i selekcji zaobserwowanych przez respondentéw. 53% respondentow spotkato si¢
z profilem kandydata zawierajacym zbyt duze wymagania w stosunku do potrzeb; 51% profil
kandydata zawierajacy zbyt mate wymagania w stosunku do potrzeb, zawegzajacy wybor
miejsca publikacji ogloszenia rekrutacyjnego, zbyt krétki czas skladania aplikacji, brak
konkretnego szablonu selekcyjnego; 50% chgé zatrudnienia nowej osoby pomimo mozliwosci
oddelegowania zadan na innych pracownikéw, biedne okre§lenie brakéw personalnych,
niekompletny opis stanowiska, nieadekwatna nazwa stanowiska, brak okreslenia zadan na
stanowisku pracy; 49% bledne okreslenie zadan dla stanowiska pracy; 48% bledny opis
stanowiska; 47% podejmowanie decyzji o zatrudnieniu na podstawie opinii jednego rekrut
era; 46% podejmowanie decyzji o zatrudnieniu na podstawie niepetnych informacji
o kandydacie, obnizenie wymogoéw selekcyjnych w przypadku otrzymania malej liczby
aplikacji, btedny wybdr formy ogloszenia; 45% zbyt dhugi czas sktadania aplikacji; 43%
pominigcie przydatnych metod selekcji, uzaleznienie wynagrodzenia rekrutera od
zastosowania konkretnej metody selekcyjnej; 42% rekomendacje w ocenie aplikacji
przedstawiane przez jedna osobg; 41% zbyt masowy wybdr miejsca publikacji ogloszenia
rekrutacyjnego; zaden natomiast z respondentéw nie zaobserwowal selekcji prowadzonej
przez jedna osobg.

Wykres 66 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 11: Jakiego rodzaju informacje sa
niezbedne w procesie zatrudnienia pracownika na stanowisko: , Czlonka Zarzqdu/
Dyrektora” (pytanie wielokrotnego wyboru)

Czlonek Zarzadu / Dyrektor
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Legenda do wykresow nr 66 - 70
Z zakresu wiedzy branzowej

Dotyczace ksztaltowania relacji interpersonalnych

Dotyczace poziomu kultury osobistej

AW N —

Dotyczace poziomu odpowiedzialno$ci
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Z zakresu umiejgtnosci negocjacji

Z zakresu doswiadczenia na podobnym stanowisku

Z zakresu umiejetnosci zarzadzania firma

5
6
7 | Z zakresu znajomosci jezyka obcego
8
9

Z zakresu umiejetnosci radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych

10 | Z zakresu umiejgtnosci zarzadzania grupa podleglych pracownikow

11 | Z zakresu umiejgtnosci zarzadzania czasem

12 | Z zakresu umiej¢tnosci obstugi urzadzen
13 | Z zakresu stopnia nastawienia na realizacj¢ celow

14 | Z zakresu umiejgtnosci motywowania 1 inspirowania innych

15 | Dotyczace cierpliwosci w wykonywaniu odgornie okreslonych zadan

Wykres przedstawia odpowiedzi na pytanie wielokrotnego wyboru jakie sa niezbedne
informacje potrzebne podczas rekrutacji kandydatow na stanowisko cztonek zarzadu/dyrektor
Przy analizie wynikéw pod uwage brani byli tylko Ci respondenci, ktorzy wskazali
jakakolwiek odpowiedz (n=82). Najbardziej pozadanymi informacjami sa informacje
z zakresu umiejetnosci  zarzadzania firma (74,39%), z zakresu umiejetnosci radzenia sobie
w sytuacjach kryzysowych (74,39%), dotyczace poziomu kultury osobistej (69,51%). Na
podobnym poziomie sa potrzebne informacje dotyczace poziomu odpowiedzialno$ci
(68,29%), =z zakresu wiedzy branzowej 64,63%, dotyczace ksztaltowania relacji
interpersonalnych (60,98%), z zakresu znajomosci jezykow obcych 64,63%,47,56% z zakresu
umiejetnosci zarzadzania czasem. na takim samym poziomie réwniez znajduja si¢ informacje
z zakresu umiejgtnosci negocjacji (62,20%) oraz z zakresu doswiadczenia na podobnym
stanowisku 62,20%. Najmniej znaczacymi informacjami w procesie podejmowania decyzji
o zatrudnieniu sa (28,05%) z zakresu umiejetnosci obstugi urzadzen, (29,27%) dotyczace
cierpliwosci w wykonywaniu odgoérnie okre§lonych zadan.

Wykres 67 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 11: Jakiego rodzaju informacje sa
niezbedne w procesie zatrudnienia pracownika na stanowisko: , Kierownika” (pytanie
wielokrotnego wyboru)
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Kierownika
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia odpowiedzi na pytanie wielokrotnego wyboru jakie sa niezbedne
informacje potrzebne podczas rekrutacji kandydatow na stanowisko kierownik. Przy analizie
wynikow pod uwagg brani byli tylko Ci respondenci, ktorzy wskazali jakakolwiek odpowiedZ
(n=92). Informacje dotyczace ksztaltowania relacji interpersonalnych 67,39%, dotyczace
poziomu odpowiedzialno$ci 67,39%, z zakresu umiejgtnosci zarzadzania grupa podlegtych
pracownikow 66,67%, z zakresu stopnia nastawienia na realizacje celow 65,22%, z zakresu
wiedzy branzowej sa istotne w (65,22%), z zakresu doswiadczenia na podobnym stanowisku
64,13%, dotyczace poziomu kultury osobistej 61,96%, z zakresu umiejetnosci motywowania
1 inspirowania innych (61,96%), z zakresu umiejgtnosci negocjacji 61,96%, z zakresu
znajomosci jezykow obcych 60,87%, z zakresu umiejgtnosci radzenia sobie w sytuacjach
kryzysowych 58,70%, z zakresu umiejgtnosci zarzadzania czasem 58,70%, dotyczace
cierpliwosci w wykonywaniu odgornie okreslonych zadan 46,74%, z zakresu umiejgtnosci
zarzadzania firma 46,74%, z zakresu umiejetnosci obstugi urzadzen 34,78%.

Wykres 68 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 11: Jakiego rodzaju informacje sa
niezbedne w procesie zatrudnienia pracownika na stanowisko: ,, Specjalisty” (pytanie
wielokrotnego wyboru)
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Zréd
to: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupg seminaryjna,
w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru personelu w
zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia odpowiedzi na pytanie wielokrotnego wyboru jakie sa niezbedne
informacje potrzebne podczas rekrutacji kandydatow na stanowisko specjalista Przy analizie
wynikow pod uwagg brani byli tylko Ci respondenci, ktorzy wskazali jakakolwiek odpowiedz
(n=87). Informacje z zakresu wiedzy branzowej sa istotne (72,41%), dotyczace poziomu
kultury osobistej (56,32%), dotyczace poziomu odpowiedzialnosci (56,32%),dotyczace
cierpliwosci w wykonywaniu odgornie okreslonych zadan (52,87%), z zakresu umiejgtnosci
zarzadzania czasem (51,72%), z zakresu doswiadczenia na podobnym stanowisku (50,57%),
dotyczace ksztaltowania relacji interpersonalnych (40,23%), z zakresu stopnia nastawienia na
realizacjg¢ celow (40,23%), z zakresu znajomosci jezykoéw obcych (39,08%), z zakresu
umiejetnosci radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych (37,93%), z zakresu umiejgtnosci
negocjacji (24,14%), z zakresu umiejetnosci obstugi urzadzen (36,78%), z zakresu
umiejetnosci motywowania 1 inspirowania innych (21,84%), z zakresu umiejgtnosci
zarzadzania firma (13,79%), z zakresu umiejetno$ci zarzadzania grupa podlegtych
pracownikow (13,79%).

Wykres 69 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 11: Jakiego rodzaju informacje sa
niezbedne w procesie zatrudnienia pracownika na stanowisko: ,, Szeregowego pracownika
merytorycznego” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia odpowiedzi na pytanie wielokrotnego wyboru jakie sa niezbedne
informacje potrzebne podczas rekrutacji kandydatow na stanowisko szeregowy pracownik
merytoryczny. Przy analizie wynikéw pod uwage brani byli tylko Ci respondenci, ktorzy
wskazali jakakolwiek odpowiedz (n=84). Z zakresu umiejgtnosci obstugi urzadzen (53,57%),
dotyczace cierpliwosci w wykonywaniu odgornie okreslonych zadan (47,62%), z zakresu
umiejetnosci zarzadzania czasem (45,24%), dotyczace poziomu odpowiedzialnosci, dotyczace
poziomu kultury osobistej (41,67%), informacje z zakresu wiedzy branzowej sa istotne
w (40,48%), z zakresu do$wiadczenia na podobnym stanowisku (32,14%), z zakresu stopnia
nastawienia na realizacj¢ celow (29,76%), dotyczace ksztattowania relacji interpersonalnych
(23,81%), z zakresu umiejgtnosci radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych (20,24%),
z zakresu znajomosci jezykow obcych (17,86%), z zakresu umiejgtnosci negocjacji (14,29%),
z zakresu umiejgtnosci motywowania i inspirowania innych (14,29%), z zakresu umiejgtnosci
zarzadzania grupa podlegtych pracownikow (13,10%), z zakresu umiejetnosci zarzadzania
firma (4,76%).

Wykres 70 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 11: Jakiego rodzaju informacje sa
niezb¢dne w procesie zatrudnienia pracownika na stanowisko: |, Pracownika
administracyjnego” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Pracownika administracyjnego
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia odpowiedzi na pytanie wielokrotnego wyboru jakie sa niezbedne
informacje potrzebne podczas rekrutacji kandydatow na stanowisko pracownik
administracyjny. Przy analizie wynikéw pod uwagg brani byli tylko Ci respondenci, ktorzy
wskazali jakakolwiek odpowiedz (n=85). Informacje z zakresu umiejetnosci obstugi urzadzen
(55,29%), dotyczace cierpliwosci w wykonywaniu odgoérnie okreslonych zadan (48,24%),
dotyczace poziomu kultury osobistej (45,88%), dotyczace poziomu odpowiedzialnosci
(35,29%), dotyczace ksztaltowania relacji interpersonalnych (28,24%), z zakresu
doswiadczenia na podobnym stanowisku (27,06%), z zakresu wiedzy branzowej sa istotne
w (25,08%), z zakresu umiej¢tnosci zarzadzania czasem (47,06%), z zakresu stopnia
nastawienia na realizacj¢ celow (22,35%), z zakresu znajomosci jezykow obcych (18,82%),
z zakresu umiejgtnosci radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych (15,29%), z zakresu
umiejetnosci negocjacji (14,12%), z zakresu umiejgtnosci zarzadzania grupa podlegtych
pracownikow (7,05%), z zakresu umiejgtno$ci motywowania i inspirowania innych (4,71%),
z zakresu umiejetnosci zarzadzania firma (3,53%).

Wykres 71 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione
czynniki zawarte w dokumentach aplikacyjnych maja negatywny wplyw na
postrzeganie kandydatéw w procesie selekceji ? ,, Wyglad i estetyka CV”
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Wygladi estetyka CV
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien wazno$ci wygladu 1 estetyki CV kandydata do pracy w procesie
doboru personelu, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana
wigkszo$¢ respondentdw, bo az 65% wskazata, iz wyglad 1 estetyka Zyciorysu zawodowego
osoby ubiegajacej si¢ o prace jest wazna. Pozostate 31% badanych uznato, iz jest to czynnik
umiarkowanie wazny, a ostatnie 4% to osoby, ktére odpowiedzialy, ze jest to element
niewazny.

Wykres 72 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione
czynniki zawarte w dokumentach aplikacyjnych maja negatywny wplyw na
postrzeganie kandydatéw w procesie selekceji ? ,, Bledy stylistyczne/ortograficzne”
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Bledy stylistyczne/ortograficzne
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien waznosci btedow stylistycznych i/lub ortograficznych zawartych
w dokumentach aplikacyjnych kandydata do pracy w procesie doboru personelu, jako
czynnika wptywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszos¢é
respondentow, bo az 62% wskazata, iz btedy zawarte w dokumentach aplikacyjnych osoby
ubiegajacej si¢ o prace sa wazne. Pozostate 33% badanych uznalo, iz jest to czynnik
umiarkowanie wazny, a ostatnie 5% to osoby, ktére odpowiedzialy, ze jest to element
niewazny.

Wykres 73 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione
czynniki zawarte w dokumentach aplikacyjnych maja negatywny wplyw na
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,, Przesyt informacji w CV”
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Przesytinformacjiw CV

H waine

M umiarkowanie waine

M niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien waznosci przesytu informacji zawartych w CV kandydata do
pracy w procesie doboru personelu, jako czynnika wptywajacego na postrzeganie kandydata
z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Ponad polowa respondentow (53%) wskazata, iz zbyt duza ilo$¢ informacji zawartych
w zyciorysie zawodowym kandydata ubiegajacego si¢ o pracg jest umiarkowanie wazna.
Pozostate 36% badanych uznato, iz jest to czynnik wazny, a ostatnie 11% to osoby, ktore
odpowiedziaty, ze jest to element niewazny.

Wykres 74 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione
czynniki zawarte w dokumentach aplikacyjnych maja negatywny wplyw na
postrzeganie kandydatéw w procesie selekceji ? ,, Przesyt grafiki zawartej w CV”
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Przesyt grafiki zawartej w CV

H waine

M umiarkowanie waine

M niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien wazno$ci przesytu grafiki zawartej w CV kandydata do pracy
w procesie doboru personelu, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata
z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Ponad potowa respondentow (56%) wskazata, iz zbyt duza ilo$¢ grafiki zawartej
w zyciorysie zawodowym kandydata ubiegajacego si¢ o pracg jest umiarkowanie wazne.
Pozostate 30% badanych uznato, iz jest to czynnik wazny, a ostatnie 14% to osoby, ktore
odpowiedzialy, ze jest to element niewazny.

Wykres 75 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione
czynniki zawarte w dokumentach aplikacyjnych maja negatywny wplyw na
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,, Kontrowersyjne zdjecie kandydata w CV”
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Kontrowersyjne zdecie kandydata w CV

M wazne
M umiarkowanie wazne

i niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien wazno$ci kontrowersyjnego zdjgcia kandydata do pracy
umieszczonego w CV, w procesie doboru personelu, jako czynnika wplywajacego na
postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Ponad potowa respondentow (58%) wskazala, iz kontrowersyjne zdjgcie
w zyciorysie zawodowym kandydata ubiegajacego si¢ o pracg jest wazne. Pozostate 35%
badanych uznato, iz jest to czynnik umiarkowanie wazny, a ostatnie 7% to osoby, ktore
odpowiedziaty, ze jest to element niewazny.

Wykres 76 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione
czynniki zawarte w dokumentach aplikacyjnych maja negatywny wplyw na
postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Aplikacja ztozona na inne stanowisko, niz
to podane w ogloszeniu”
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Aplikacja zlozona na inne stanowisko,
niz to podane w ogloszeniu

H waine

M umiarkowanie wazne

M niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien wazno$ci aplikacji kandydata ztozonej na zupelnie inne
stanowisko pracy niz to, ktdre zostato podane prze firm¢ w ogloszeniu - w procesie doboru
personelu, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa
respondentow (51%) wskazata, iz powolanie si¢ w ztozonej aplikacji przez osobg ubiegajaca
si¢ o prace na bledna nazwe stanowiska jest wazne. Pozostate 35% badanych uznalo, iz jest to
czynnik umiarkowanie wazny, a ostatnie 14% to osoby, ktore odpowiedziaty, ze jest to
element niewazny.

Wykres 77 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione
czynniki zawarte w dokumentach aplikacyjnych maja negatywny wplyw na
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,, Powolanie sie na bltedne zrodto ogloszenia
o wolnym wakacie”
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Powolanie si¢ na bledne Zradlo ogloszenia o wolnym wakacie

M waine
M umiarkowanie wazne

i niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien waznosci powolania si¢ kandydata do pracy na blgdne Zrodto
ogloszenia o wolnym wakacie, w procesie doboru personelu, jako czynnika wptywajacego na
postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Niespelna potowa respondentow (41%) wskazata, iz powolanie si¢
w zlozonej aplikacji przez osobg ubiegajaca si¢ o prace na bledne zrédlo ogloszenia jest
wazne. Pozostate 37% badanych uznato, iz jest to czynnik umiarkowanie wazny, a ostatnie
22% to osoby, ktore odpowiedzialy, Ze jest to element niewazny.

Wykres 78 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,.Spoznienie kandydata”™
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Spoznienie kandydata

M dyskwalifikujgce
H niepokojace

i niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia spéznienia si¢ kandydata do pracy na rozmowe
kwalifikacyjna, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa
respondentow (51%) wskazata, iz spdznienie si¢ kandydata na rozmowg z rekruterem moze
mie¢ dyskwalifikujacy wplyw na jego dalszy udziat w procesie doboru personelu. Pozostate
46% badanych uznato, iz sp6znienie moze mie¢ wptyw niepokojacy, a ostatnie 3% to osoby,
ktore odpowiedziaty, ze jest to czynnik niewazny.

Wykres 79 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,,Kontrowersyjny wyglad kandydata (w tym
ubior)”
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Kontrowersyjny wyglad kandy data (w tym ubior)

M dyskwalifikujace
H niepokojace

i niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia kontrowersyjnego wygladu kandydata do pracy
(w tym jego ubioru) podczas rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wptywajacego na
postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Polowa respondentow (50%) wskazata, iz kontrowersyjny wyglad
kandydata podczas spotkania z rekruterem moze by¢ niepokojacy. Pozostate 43% badanych
uznato, iz kontrowersyjny wyglad kandydata moze mie¢ dyskwalifikujacy wplyw na jego
dalszy udziat w procesie doboru personelu, a ostatnie 7% to osoby, ktore odpowiedzialy, ze
jest to czynnik niewazny.

Wykres 80 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,Pewnos¢ siebie kandydata™
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Pewnos¢ siebie kandydata

M dyskwalifikujace
H niepokojace

i niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia pewnosci siebie kandydata do pracy podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, jako czynnika wpltywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Blisko potowa
respondentow (47%) wskazala, iz okazywanie pewnosci siebie kandydata podczas spotkania
z rekruterem moze by¢ niepokojace. Pozostate 45% badanych uznalo, iz pewno$¢ siebie
kandydata jest czynnikiem niewaznym, a ostatnie 8% to osoby, ktdre odpowiedzialy, Zze moze
to by¢ czynnik dyskwalifikujacy, majacy wplyw na dalszy udziat kandydata w procesie
doboru personelu.

Wykres 81 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekceji ? ,,7empo mowienia kandydata”
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Tempo mowienia kandydata

M dyskwalifikujace
H niepokojace

i niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopiefi znaczenia tempa mowienia kandydata do pracy podczas
rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu
widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad
polowa respondentow (51%) wskazata, iz tempo moéwienia kandydata podczas rozmowy
kwalifikacyjnej moze by¢ niepokojace. Pozostale 41% badanych uznalo, iz tempo moéwienia
kandydata jest czynnikiem niewaznym, a ostatnie 8% to osoby, ktore odpowiedzialy, ze moze
to by¢ czynnik dyskwalifikujacy, majacy wplyw na dalszy udziat kandydata w procesie
doboru personelu.

Wykres 82 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,.Sposob wypowiedzi kandydata”™
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Sposob wypowiedzi kandy data

M dyskwalifikujace
H niepokojace

i niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia sposobu wypowiedzi kandydata do pracy podczas
rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu
widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Znaczna
czes¢ respondentéw, bo az 68% wskazata, iz sposéb wypowiedzi kandydata podczas
rozmowy kwalifikacyjnej moze by¢ niepokojacy. Pozostate 17% badanych uznalo, iz sposob
wypowiedzi kandydata jest czynnikiem dyskwalifikujacym, majacym wptyw na dalszy udziat
kandydata w procesie doboru personelu, a ostatnie 15% to osoby, ktore odpowiedziaty, ze jest
to czynnik niewazny.

Wykres 83 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,,Nerwowa mimika, pocenie sie kandydata™
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Nerwowa mimika, pocenie sie kandydata

M dyskwalifikujgce
H niepokojgce

i niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia nerwowej mimiki/pocenia si¢ kandydata do pracy
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wptywajacego na postrzeganie kandydata
z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Ponad potowa respondentow (58%) wskazata, iz nerwowe zachowania kandydata podczas
rozmowy kwalifikacyjnej moga by¢ niepokojace. Pozostale 32% badanych uznalo, iz
nerwowa mimika/pocenie si¢ kandydata sa czynnikiem niewaznym, a ostatnie 10% to osoby,
ktére odpowiedzialy, ze moze to by¢ czynnik dyskwalifikujacy, majacy wptyw na dalszy
udzial kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 84 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,Brak kontaktu wzrokowego z kandydatem”
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Brak kontaktu wzrokowego z kandy datem

M dyskwalifikujace
M niepokojace

i niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia braku kontaktu wzrokowego z kandydatem do pracy
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wptywajacego na postrzeganie kandydata
z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Ponad potowa respondentow (58%) wskazata, iz brak kontaktu wzrokowego z kandydatem
nerwowe zachowania kandydata podczas rozmowy kwalifikacyjnej moga by¢ niepokojace.
Pozostate 32% badanych uznato, iz nerwowa mimika/pocenie si¢ kandydata sa czynnikiem
niewaznym, a ostatnie 10% to osoby, ktéore odpowiedzialy, ze moze to by¢ czynnik
dyskwalifikujacy, majacy wplyw na dalszy udzial kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 85 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,Brak usmiechu kandydata”™
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Brak usmiechu kandydata

M dyskwalifikujgce
M niepokojace

i niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia braku u$miechu u kandydata do pracy podczas
rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wpltywajacego na postrzeganie kandydata
z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Blisko potowa respondentow (48%) wskazala, iz brak u$miechu u kandydata podczas
rozmowy kwalifikacyjnej moze by¢ niepokojacy, 47% badanych uznalo, iz jest to czynnik
niewazny, a pozostale 5% to osoby, ktore odpowiedzialy, ze moze to by¢ czynnik
dyskwalifikujacy, majacy wpltyw na dalszy udziatl kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 86 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,Krecenie sie kandydata”™
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Krecenie sie kandydata

H dyskwalifikujace
M niepokojace

M niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia krgcenia si¢ kandydata do pracy podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, jako czynnika wpltywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Potowa respondentéw
(50%) wskazata, iz nadmierne krecenie si¢ kandydata podczas rozmowy kwalifikacyjnej
moze by¢ niepokojace, 37% badanych uznalo, iz jest to czynnik niewazny, a pozostate 13% to
osoby, ktére odpowiedzialy, ze moze to by¢ czynnik dyskwalifikujacy, majacy wptyw na
dalszy udziat kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 87 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekceji ? ,,Staby uscisk stoni kandydata”
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Slaby uscisk dloni kandydata

M dyskwalifikujace
M niepokojgce

i niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia stabego uscisku dtoni kandydata do pracy podczas
rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wptywajacego na postrzeganie kandydata z punktu
widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad
potowa respondentow (56%) wskazata, iz stany u$cisk dioni kandydata jest niewazny, 37%
badanych uznalo, iz moze by¢ to czynnik niepokojacy, a pozostate 7% to osoby, ktore
odpowiedziaty, ze moze to by¢ czynnik dyskwalifikujacy, majacy wplyw na dalszy udziat
kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 88 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,Krzyzowanie ramion na piersiach
kandydata”
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Krzyzowanie ramion na piersiach kandydata

M dyskwalifikujgce
M niepokojace

i niewaine

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia krzyzowania ramion na piersiach przez kandydata do
pracy podczas rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie
kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Blisko potowa respondentow (45%) wskazata, iz krzyzowanie ramion
kandydata jest niewazne, 42% badanych uznato, iz moze by¢ to czynnik niepokojacy,
a pozostate 13% to osoby, ktére odpowiedziaty, ze moze to by¢ czynnik dyskwalifikujacy,
majacy wptyw na dalszy udzial kandydata w procesie doboru personelu

Wykres 89 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,Bawienie sie wlosami przez kandydata”
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Bawienie si¢ wlosami przez kandydata

M dyskwalifikujace
M niepokojace

M niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia bawienia si¢ wlosami przez kandydata do pracy
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wptywajacego na postrzeganie kandydata
z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Blisko potowa respondentow (47%) wskazala, iz bawienie si¢ wtosami przez kandydata jest
czynnikiem niepokojacym, 35% badanych uznalo, iz jest to niewazne, a pozostate 18% to
osoby, ktére odpowiedzialy, ze moze to by¢ czynnik dyskwalifikujacy, majacy wptyw na
dalszy udziat kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 90 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,Dotykanie swojej twarzy przez kandydata”
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Dotykanie swojej twarzy przez kandydata

M dyskwalifikujace
M niepokojace

M niewaine

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia dotykania swojej twarzy przez kandydata do pracy
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata
z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Blisko potowa respondentow (49%) wskazala, iz dotykanie swojej twarzy przez kandydata
jest czynnikiem niepokojacym, 41% badanych uznato, iz jest to niewazne, a pozostate 10% to
osoby, ktore odpowiedzialy, Ze moze to by¢ czynnik dyskwalifikujacy, majacy wptyw na
dalszy udziat kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 91 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,Nadmierna gestykulacja kandydata”™
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Nadmierna gestykulacja kandydata

M dyskwalifikujace
H niepokojace

i niewaine

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia nadmiernej gestykulacji kandydata do pracy podczas
rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wpltywajacego na postrzeganie kandydata
z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Potowa respondentéw (50%) wskazata, iz dotykanie swojej twarzy przez kandydata jest
czynnikiem niepokojacym, 44% badanych uznato, iz jest to niewazne, a pozostale 6% to
osoby, ktore odpowiedzialy, ze moze to by¢ czynnik dyskwalifikujacy, majacy wptyw na
dalszy udziat kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 92 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,Ufozenie nog kandydata™
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Ulozenie nog kandydata

M dyskwalifikujace
M niepokojace

i niewaine

Zrédto: Opracowanie wihasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia ulozenia nég kandydata do pracy podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, jako czynnika wpltywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa
respondentow (60%) wskazata, iz ulozenie noég kandydata jest niewazne, 35% badanych
uznalo, iz moze to by¢ czynnik niepokojacy, a pozostate 5% to osoby, ktore odpowiedziaty,
ze moze to by¢ czynnik dyskwalifikujacy, majacy wplyw na dalszy udzial kandydata
w procesie doboru personelu.

Wykres 93 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekcji ? ,,Postawa ciata kandydata”™
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Postawa ciala kandydata

M dyskwalifikujace
M niepokojace

M niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia postawy ciata kandydata do pracy podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, jako czynnika wpltywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Blisko potowa
respondentow (47%) wskazata, iz postawa ciala kandydata moze by¢ czynnikiem
niepokojacym, 30% badanych uznalo, iz jest to niewazne, a pozostale 23% to osoby, ktore
odpowiedziaty, ze moze to by¢ czynnik dyskwalifikujacy, majacy wplyw na dalszy udziat
kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 94 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatéw w procesie selekceji ? ,,Niezgodnos¢ w kwalifikacjach kandydata”
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Niezgodnos¢ w kwalifikacjach kandydata

M dyskwalifikujgce
M niepokojace

i niewaine

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia niezgodno$ci w kwalifikacjach kandydata do pracy
wykrytych podczas rozmowy kwalifikacyjnej, jako czynnika wptywajacego na postrzeganie
kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentow (65%) wskazata, iz wykrycie
niezgodnosci w kwalifikacjach kandydata ma dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udziat
kandydata w procesie doboru personelu. Pozostate 29% badanych uznato, iz moze by¢ to
czynnik niepokojacy, a ostatnie 6% odpowiedziato, Ze jest to niewazne.

Wykres 95 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne
postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,,Brak wiedzy kandydata o profilu firmy /
niezapoznanie si¢ ze stronq internetowq firmy”
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Brak wiedzy kandydata o profilu firmy /
niezapoznanie si¢ ze strong internetow3 firmy

M dyskwalifikujace
H niepokojace

i niewaine

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia braku wiedzy kandydata do pracy o profilu firmy,
niezapoznania si¢ ze strong internetowa, wykrytych podczas rozmowy kwalifikacyjnej, jako
czynnika wptywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Blisko potowa respondentow (49%)
wskazala, iz brak wiedzy kandydata o firmie jest czynnikiem niepokojacym, 43% badanych
uznato, iz ma to dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udzial kandydata w procesie doboru
personelu, a pozostate 8% odpowiedziato, ze jest to niewazne.

Wykres 96 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego
z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie selekcji ? ,,Ton rozmowy
kandydata”
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Tonrozmowy kandydata

H dyskwalifikujace
M niepokojace

M niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia tonu rozmowy kandydata do pracy podczas wywiadu
telefonicznego, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa
respondentow (57%) wskazata, iz ton rozmowy kandydata moze by¢ czynnikiem
niepokojacym, 29% badanych uznato, iz ma to dyskwalifikujacy wplyw na dalszy udziat
kandydata w procesie doboru personelu, a pozostate 14% odpowiedziato, ze jest to niewazne.

Wykres 97 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego
z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie selekcji ? ,,Tempo moéwienia
kandydata”
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Tempo mowienia kandydata

M dyskwalifikujace
M niepokojgce

i niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia tempa mowy kandydata do pracy podczas wywiadu
telefonicznego, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa
respondentow (56%) wskazata, iz tempo mowy kandydata moze by¢ czynnikiem
niepokojacym, 31% badanych uznato, iz jest to niewazne, a pozostate 13% odpowiedziato, ze
ma to dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udziat kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 98 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego
z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie selekcji ? ,,Wymowa
kandydata”
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Wymowa kandydata

H dyskwalifikujace
M niepokojace

M niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia wymowy kandydata do pracy podczas wywiadu
telefonicznego, jako czynnika wptywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa
respondentow (59%) wskazala, iz wymowa kandydata moze by¢ czynnikiem niepokojacym,
24% badanych uznato, iz ma to dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udzial kandydata
w procesie doboru personelu, a pozostate 17% odpowiedzialo, ze jest to niewazne.

Wykres 99 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego
z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie selekcji ? ,,Hatasy ustyszane
w tle, np. ptaczace dziecko”
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Halasy uslyszane w tle, np. placzace dziecko

H dyskwalifikujace
M niepokojace

M niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia hataséw ustyszanych w tle rozmowy (np. placzacego
dziecka) z kandydatem do pracy podczas wywiadu telefonicznego, jako czynnika
wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Blisko potowa respondentéw (46%) wskazata, 1z
hatasy w tle rozmowy sa niewazne, 44% badanych uznato, iz jest to czynnik niepokojacy,
a pozostate 10% odpowiedzialo, ze ma to dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udziat kandydata
w procesie doboru personelu.

Wykres 100 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego
z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie selekcji ? ,,Odebranie telefonu
przez inng osobg”
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Odebranie telefonu przez inna osobe

H dyskwalifikujace
M niepokojace

M niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia odebrania telefonu kandydata do pracy przez inna
osobg podczas zastosowania metody wywiadu telefonicznego, jako czynnika wptywajacego
na postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Blisko potowa respondentow (46%) wskazata, iz odebranie
telefonu przez inna osobg jest niewazne, 41% badanych uznato, iz jest to czynnik
niepokojacy, a pozostale 13% odpowiedziatlo, ze ma to dyskwalifikujacy wptyw na dalszy
udzial kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 101 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego
z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie selekcji ? , Brak wiedzy
kandydata o profilu firmy/niezapoznanie si¢ ze strona internetowa firmy”
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Brak wiedzy kandydata o profilu firmy/
niezapoznanie sie ze strona internetows firmy

M dyskwalifikujace
M niepokojace

i niewazne

Zrédto: Opracowanie wilasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia niezapoznania si¢ ze strona internetowa firmy,
skutkujacego brakiem wiedzy kandydata do pracy o profilu firmy podczas zastosowania
metody wywiadu telefonicznego jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata
z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie.
Ponad potowa respondentow (51%) wskazala, iz brak wiedzy o profilu firmy moze by¢
czynnikiem niepokojacym, 30% badanych uznato, iz ma to dyskwalifikujacy wptyw na dalszy
udzial kandydata w procesie doboru personelu, a pozostate 19% odpowiedziato, ze jest to
niewazne.

Wykres 102 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego
z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie selekcji ? ,,Sposob zakonczenia
rozmowy”

96



Sposob zakonczenia rozmowy

M dyskwalifikujgce
M niepokojace

i niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia sposobu zakonczenia rozmowy telefonicznej przez
kandydata do pracy podczas zastosowania metody wywiadu telefonicznego, jako czynnika
wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad polowa respondentow (61%) wskazata, iz
sposob zakonczenia rozmowy moze by¢ czynnikiem niepokojacym, 21% badanych uznato, iz
jest to czynnik niewazny, a pozostate 18% odpowiedziato, ze ma to dyskwalifikujacy wptyw
na dalszy udzial kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 103 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego
z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie selekcji ? ,,Trudnos¢
w dodzwonieniu si¢ do kandydata”
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Trudnos¢ w dodzwonieniu si¢ do kandydata

M dyskwalifikujgce
H niepokojace

M niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia trudnosci w dodzwonieniu si¢ do kandydata do pracy
podczas wyboru metody wywiadu telefonicznego, jako czynnika wptywajacego na
postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Blisko potowa respondentéw (49%) wskazata, iz trudnos¢
w dodzwonieniu si¢ do kandydata moze by¢ czynnikiem niepokojacym, 29% badanych
uznato, iz ma to dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udzial kandydata w procesie doboru
personelu, a pozostate 22% odpowiedziato, Ze jest to niewazne.

Wykres 104 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione czynniki zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego
z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie selekcji ? ,,Bledny numer
telefonu kandydata”
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Bledny numer telefonu kandydata

M dyskwalifikujace
M niepokojace

i niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia wskazania przez kandydata do pracy blgdnego numeru
swojego telefonu podczas wyboru metody wywiadu telefonicznego, jako czynnika
wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad polowa respondentéw (61%) wskazata,
iz btedny numer telefonu kandydata ma dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udziat kandydata
w procesie doboru personelu, 31% badanych uznalo, iz moze to by¢ czynnik niepokojacy,
a pozostate 8% odpowiedziato, ze jest to niewazne.

Wykres 105 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione kryteria, na negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie
selekcji poprzez referencje ? ,, Brak referencji”

99



Brak referencji

M dyskwalifikujace
M niepokojace

i niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia braku referencji kandydata do pracy podczas procesu
selekcji poprzez referencje, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu
widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Blisko
polowa respondentow (42%) wskazata, iz brak referencji kandydata ma dyskwalifikujacy
wplyw na dalszy udzial kandydata w procesie doboru personelu, 39% badanych uznato, iz
moze to by¢ czynnik niepokojacy, a pozostate 19% odpowiedzialo, ze jest to niewazne.

Wykres 106 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione Kryteria, na negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie
selekcji poprzez referencje ? ,, Koniecznos¢ zgody kandydata”

Konieczno$¢ zgody kandydata

M dyskwalifikujace
M niepokojace

i niewaine
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia uzyskania koniecznosci zgody kandydata do pracy
celem weryfikacji jego referencji podczas procesu selekcji poprzez referencje, jako czynnika
wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Blisko potowa respondentéw (59%) wskazata, iz
konieczno$¢ zgody kandydata w weryfikacji jego referencji moze by¢ czynnikiem
niepokojacym, 27% badanych uznato, ze ma to dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udzial
kandydata w procesie doboru personelu, a pozostate 14% odpowiedziato, ze jest to niewazne.

Wykres 107 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione Kkryteria, na negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie
selekcji poprzez referencje ? , Opinie napisane wg standardu firmy, niedostosowane
indywidualnie do pracownikow”

Opinie napisane wg standardu firmy,
niedostosowane indywidualnie do pracownikow

M dyskwalifikujgce
M niepokojace

M niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia referencji napisanych wg jednego standardu firmy,
niedostosowanych indywidualnie do personelu podczas procesu selekcji poprzez referencje,
jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds.
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa respondentéow (56%)
wskazata, iz referencje opisanego wg standardu firmy, niedostosowane indywidualnie moga
by¢ czynnikiem niepokojacym, 25% badanych uznalo, Ze jest to niewazne, a pozostate 19%
odpowiedziato, ze ma to dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udziat kandydata w procesie
doboru personelu.
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Wykres 108 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione kryteria, na negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie
selekcji poprzez referencje ? ,, Prosba o nie kontaktowanie sie z obecnq lub bylq firmq
z jakis wzgledow”

Prosba o nie kontaktowanie si¢ z obecna lub
byla firma z jakis wzgledow

M dyskwalifikujace
H niepokojace

M niewaine

Zroédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia prosby kandydata do pracy o nie kontaktowanie si¢
z obecnym lub bylym pracodawca z pewnych wzgledow podczas procesu selekcji poprzez
referencje, jako czynnika wptywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia
Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad potowa
respondentow (59%) wskazala, iz prosba kandydata o nie kontaktowanie si¢ z bytym lub
obecnym pracodawca moze by¢ czynnikiem niepokojacym, 31% badanych uznato, ze ma to
dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udzial kandydata w procesie doboru personelu, a pozostate
10% odpowiedzialo, Ze jest to niewazne.

Wykres 109 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione kryteria, na negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie
selekcji poprzez referencje ? ,, Powod rozstania z pracodawcq”
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Powodrozstania z pracodawcy

M dyskwalifikujgce
M niepokojace

i niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia powodu rozstania kandydata do pracy z pracodawca
podczas procesu selekcji poprzez referencje, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie
kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Ponad potowa respondentéw (61%) wskazata, iz powdd rozstania
kandydata z pracodawca moze by¢ czynnikiem niepokojacym, 31% badanych uznato, ze ma
to dyskwalifikujacy wplyw na dalszy udzial kandydata w procesie doboru personelu,
a pozostate 8% odpowiedzialo, ze jest to niewazne.

Wykres 110 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione Kkryteria, na negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie
selekcji poprzez referencje ? ,, Zbytnie uogolnienie opinii o kandydacie”
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Zbytnie uogolnienie opinii o0 kandy dacie

M dyskwalifikujgce
H niepokojace

i niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia zbyt duzego uogolnienia opinii bylego pracodawcy
o kandydacie do pracy podczas procesu selekcji poprzez referencje, jako czynnika
wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentow (71%)
wskazata, iz uogodlnienie opinii o kandydacie moze by¢ czynnikiem niepokojacym, 19%
badanych uznato, Ze jest to niewazne, a pozostate 10% odpowiedziatlo, Ze ma to
dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udzial kandydata w procesie doboru personelu.

Wykres 111 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie maja nizej
wymienione Kkryteria, na negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie
selekcji poprzez referencje ? |, Ukazanie tylko pozytywnych opinii, zatuszowanie
negatywow’”’
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Ukazanie tylko pozytywnych opinii,
zatuszowanie negatywow

M dyskwalifikujgce
H niepokojace

kMl niewazne

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien znaczenia ukazania wylacznie pozytywnych, a zatuszowanie
negatywnych opinii o kandydacie do pracy w referencjach od pracodawcy podczas procesu
selekcji poprzez referencje, jako czynnika wplywajacego na postrzeganie kandydata z punktu
widzenia Specjalistow ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w przedsigbiorstwie. Ponad
potowa respondentow (60%) wskazata, iz ukazanie pozytywnych, a zatuszowanie
negatywnych opinii o kandydacie moze by¢ czynnikiem niepokojacym, 21% badanych
uznalo, ze ma to dyskwalifikujacy wptyw na dalszy udziatl kandydata w procesie doboru
personelu, a pozostate 19% odpowiedzialo, ze jest to niewazne.

Wykres 112 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu niZej wymienione
okoliczno$ci Assessment Center, podnosza poziom ryzyka decyzji o selekcji ? , Wphw
autorytetu na opinie pozostatych Asesorow”
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Wplyw autorytetu na opini¢ pozostalych Asesorow

M bardzo
M przecietnie

i nie podnosza

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien wplywu autorytetu na opini¢ pozostatych Asesoréw na
podniesienie poziomu ryzyka decyzji selekcyjnej w procesie selekcji poprzez Assessment
Center. Po 42% respondentow wskazato, iz wplyw autorytetu na opini¢ pozostatych
Asesorow ma duzy lub przecigtny wplyw na poziom ryzyka decyzji selekcyjnej, a pozostale
16% badanych uznalo, ze nie podnosi to w ogéle poziomu ryzyka.

Wykres 113 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione
okolicznosci Assessment Center, podnosza poziom ryzyka decyzji o selekcji ?
,, Przemilczenie pewnych waqtkow przez Asesorow”

Przemilczenie pewnych watkow przez Asesorow

M bardzo
H przecietnie

i nie podnosza
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien wpltywu przemilczenia pewnych watkéw przez Asesoréw na
podniesienie poziomu ryzyka decyzji selekcyjnej w procesie selekcji poprzez Assessment
Center. Ponad polowa respondentéw (66%) wskazata, iz przemilczenie watkow przez
Asesorow ma przecigtny wptyw na poziom ryzyka decyzji selekcyjnej, 24% badanych o0sob
uznalo, iz jest to czynnik bardzo podnoszacy poziom ryzyka, a pozostale 10% uznato, ze nie
podnosi to w ogole poziomu ryzyka.

Wykres 114 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione
okolicznosci Assessment Center, podnosza poziom ryzyka decyzji o selekcji ? , Zle
dopasowany profil kandydata do stanowiska”

Zle dopasowany profil kandydata do stanowiska

8%

M bardzo
M przecietnie

i nie podnoszg

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopieh wptywu zle dopasowanego profilu kandydata do stanowiska
pracy, na podniesienie poziomu ryzyka decyzji selekcyjnej w procesie selekcji poprzez
Assessment Center. Ponad potowa respondentow (51%) wskazala, iz zle dopasowany profil
kandydata bardzo wptywa na poziom ryzyka decyzji selekcyjnej, 41% badanych oséb uznato,
iz jest to czynnik przecigtnie podnoszacy poziom ryzyka, a pozostale 8% uznalo, ze nie
podnosi to w ogole poziomu ryzyka.

Wykres 115 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione
okolicznosci Assessment Center, podnosza poziom ryzyka decyzji o selekcji ? , Zle
dobrana grupa wiekowa, do ktorej zostat przydzielony kandydat”
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Zle dobrana grupa wiekowa, do ktorej
zostal przydzielony kandy dat

M bardzo

M przecietnie

i nie podnosza

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien wptywu zle dobranej grupy wiekowej, do ktorej zostal
przydzielony kandydat do pracy, na podniesienie poziomu ryzyka decyzji selekcyjnej
w procesie selekcji poprzez Assessment Center. Ponad polowa respondentow (66%)
wskazala, iz zle dobrana grupa wiekowa dla kandydata przecietnie wplywa na poziom ryzyka
decyzji selekcyjnej, 24% badanych os6b uznalo, iz jest to czynnik bardzo podnoszacy poziom
ryzyka, a pozostate 10% uznato, ze nie podnosi to w ogole poziomu ryzyka.

Wykres 116 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione
okoliczno$ci Assessment Center, podnosza poziom ryzyka decyzji o selekcji ? , Zle
samopoczucie kandydata (spowodowane np. chorobg)”
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Zle samopoczucie kandy data (spowodowane np. choroba)

M bardzo
M przecietnie

i nie podnoszg

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien wplywu ztego samopoczucia kandydata (spowodowanego np.
jego choroba), na podniesienie poziomu ryzyka decyzji selekcyjnej w procesie selekcji
poprzez Assessment Center. Ponad potowa respondentow (54%) wskazata, iz zle
samopoczucie kandydata przecigtnie wptywa na poziom ryzyka decyzji selekcyjnej, 24%
badanych os6b uznato, iz jest to czynnik bardzo podnoszacy poziom ryzyka, a pozostate 22%
uznalo, ze nie podnosi to w ogdle poziomu ryzyka.

Wykres 117 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione
okolicznos$ci Assessment Center, podnosza poziom ryzyka decyzji o selekcji ? ,, Kandydat
moze przewidzie¢, jakie cechy sq pozqdane, moze przygotowac sie do zadan -> gdy juz
kilkakrotnie brat udziat w AC, podobienstwo zadan”
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Kandydat moze przewidziec jakie cechy s pozadane, moze
przygotowac si¢ do zadan -> gdy juz kilkakrotnie bral udzial
wAC, podobienstwo zadan

H bardzo

H przecietnie

M nie podnosza

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien wptywu mozliwosci przewidzenia przez kandydata do pracy
pozadanych cech na danym stanowisku, co moze skutkowaé przygotowaniem si¢ do zadan,
gdy juz kandydat kilkakrotnie brat udzial w takim procesie - na podniesienie poziomu ryzyka
decyzji selekcyjnej w procesie selekcji poprzez Assessment Center. Ponad potowa
respondentow (64%) wskazata, iz przewidzenie pozadanych cech i1 przygotowanie si¢ do
zadan przez kandydata przecigtnie wplywa na poziom ryzyka decyzji selekcyjnej, 20%
badanych os6b uznato, iz jest to czynnik bardzo podnoszacy poziom ryzyka, a pozostate 16%
uznalo, ze nie podnosi to w ogdle poziomu ryzyka.

Wykres 118 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione
okolicznosci Assessment Center, podnosza poziom ryzyka decyzji o selekcji ?
., Niedopasowanie zadan do profilu i potrzeb rynku/mierzonych kompetencji”
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Niedopasowanie zadan do profilui potrzeb rynku/
mierzonych kompetencji

M bardzo
M przecietnie

M nie podnoszg

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia stopien wptywu niedopasowania zadan do profilu i potrzeb rynku oraz
mierzonych kompetencji, na podniesienie poziomu ryzyka decyzji selekcyjnej w procesie
selekcji poprzez Assessment Center. 46% respondentow wskazalo, iz niedopasowanie zadan
do profilu kandydata przecigtnie wptywa na poziom ryzyka decyzji selekcyjnej, 45%
badanych 0s6b uznato, iz jest to czynnik bardzo podnoszacy poziom ryzyka, a pozostate 9%
uznato, Ze nie podnosi to w ogole poziomu ryzyka.

Wykres 119 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zZrodel ryzyka
doboru personelu maja wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkow podejmowania
decyzji ? ,, Pominiecie wartosciowych kandydatow” (pytanie wielokrotnego wyboru)

Pominig¢cie wartosciowych kandydatow

%

80 1

40 - 29,67 30,77 30,77 32,97 32,97 93187

20 A

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
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seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Legenda do wykresow nr 119- 124
1 |Presjaczasu
2 | Zbyt duza liczba zgloszen kandydatow
3 | Zbyt duza liczba miejsc do obsadzenia
4 | Ograniczone naktady finansowe
5 |Narzucona metoda selekcji
6 |Profity z wyboru danej metody selekcji
7 | Narazenie metod na czynniki intuicyjne/stereotypy
8 | Konflikt ptci/wieku
9 |Pochodzenie etniczne kandydata
10 | Ztudne odczytanie stanow uczuciowych kandydata
11 | Niedostosowanie profilu kandydata do potrzeb
12 | Brak dostegpu do czg¢$ci informacji o kandydacie
13 | Ustalenie dodatkowego "losowego" kryterium
14 | Aktualny stan psychofizyczny Rekrutera
15 | Stereotypy dot. wyobrazenia o danej grupie ludzi

Wykres przedstawia zrodla ryzyka, ktore maja wptyw na skutki podjecia decyzji poprzez
pominigcie wartosciowych kandydatow. Przy analizie wynikow pod uwage brani byli tylko Ci
respondenci, ktérzy wskazali jakakolwiek odpowiedz (n=91). Najwigcej respondentow
odpowiedziato, iz najwigkszym ryzykiem jest presja czasu wywierana na osobie decyzyjnej
(73,63%), niedostosowanie profilu kandydata (46,15%), tak samo odpowiadajac iz zbyt duza
liczba zgloszen kandydatow (46,15%), ograniczone naklady finansowe (36,26%), aktualny
stan psychiczny rekrutera (36,26%), narzucona metoda selekcji (34,07%), ztudne odczytanie
stanow uczuciowych kandydata (32,97%), brak dostgpu do czg$ci informacji o kandydacie
(32,97%), stereotypy dotyczace wyobrazenia o danej grupie ludzi (31,87%), profity z wyboru
danej metody selekcji (29,67%), konflikt ptci/wieku (29,67%), stereotypy dot. wyobrazenia
o danej grupie ludzi (22,55%), zbyt duza liczba zgloszen kandydatéw (20,88%),
niedostosowanie profilu kandydata do potrzeb (17,58%), pochodzenie etniczne kandydata
(17,58%).

Wykres 120 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zZrodel ryzyka
doboru personelu majg wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkéw podejmowania
decyzji ? ,, Faworyzowanie kandydatow podobnych do rekrutera” (pytanie wielokrotnego
wyboru)
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Faworyzowanie kandydatow podobnych do rekrutera

%
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia zrodla ryzyka, ktore maja wptyw na skutki podjecia decyzji poprzez
pominigcie warto§ciowych kandydatow. Przy analizie wynikow pod uwagg brani byli tylko Ci
respondenci, ktorzy wskazali jakakolwiek odpowiedz (n=81). Najwigce] respondentéw
odpowiedziato aktualny stan psychofizyczny rekrutera (35,80%), zbyt duza liczba zgloszen
kandydatéw (35,80%), konflikt ptci/wieku kandydata (34,57%), narazanie metod na czynniki
intuicyjne/stereotypy (32,10%), stereotypy dotyczace wyobrazenia o danej grupie ludzi
(30,86%), pochodzenie etniczne kandydata (28,40%), narzucona metoda selekcji (24,69%),
zbyt duza liczna miejsc do obsadzenia (22,22%), ztudne odczytanie standw uczuciowych
kandydata (20,99%), presja czasu (19,75%), niedostosowanie profilu kandydata do potrzeb
(19,75%), profity z wyboru danej metody selekcji (19,75%), brak dostgpu do czesci
informacji o kandydacie (17,28%), ograniczone naktady (16,05%), ustalenie dodatkowego
losowego kryterium (12,35%).

Wykres 121 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zrodel ryzyka
doboru personelu maja wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkow podejmowania
decyzji ? ,, Zatrudnienie nie najlepszego kandydata” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zatrudnienie nie najlepszego kandy data

%
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia zrodla ryzyka, ktore maja wptyw na skutki podjecia decyzji poprzez
zatrudnienie nie najlepszego kandydata. Przy analizie wynikéw pod uwagg brani byli tylko Ci
respondenci, ktorzy wskazali jakakolwiek odpowiedz (n=88). Najwigksza liczba
respondentow odpowiedziala presja czasu (53,41%), ograniczone naklady finansowe
(47,73%), zludne odczytanie stanéw uczuciowych kandydata (40,91%), niedostosowanie
profilu kandydata do potrzeb (39,77%), brak dostgpu do czesci informacji o kandydacie
(39,77%), zbyt duza liczba miejsc do obsadzenie (38,64%), zbyt duza liczba zgloszen
kandydatow (36,36%) konflikt ptci/wieku (34,09%), ustalenie dodatkowego losowego
kryterium (29,55), aktualny stan psychiczny rekrutera (28,41%), narazenie metod na czynniki
intuicyjne/stereotypy (27,27%), stereotypy dotyczace wyobrazenia o danej grupie ludzi
(27,27%), pochodzenie etniczne kandydata (26,14%), profity z wyboru danej metody selekcji
(24,51%), narzucona metoda selekcji (24,51%).

Wykres 122 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zrodel ryzyka
doboru personelu maja wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkow podejmowania
decyzji ? ,, Wytworzenie btednego wizerunku kandydata” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Wytworzenie blednego wizerunku kandydata
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia zrodla ryzyka, ktore maja wptyw na skutki podjecia decyzji poprzez
wytworzenie btednego wizerunku kandydata. Przy analizie wynikow pod uwage brani byli
tylko Ci respondenci, ktorzy wskazali jakakolwiek odpowiedz (n=86). Najwigcej
respondentdow odpowiedziato, iz aktualny stan fizyczny rekrutera ma istotne znaczenie
(41,86%), stereotypy dotyczace wyobrazenia o danej grupie ludzi (39,83%), zludne
odczytanie stanéow uczuciowych kandydata (34,88%), narazenie metod na czynniki
intuicyjne/stereotypy (33,72%), brak dostepu do czg$ci informacji o kandydacie (33,72%),
konflikt plci/wieku (27,91%), presja czasu (30,23%), pochodzenie etniczne kandydata
(27,91%), ograniczone naklady finansowe (24,42%), narzucona metoda selekcji (22,09%),
niedostosowanie profilu kandydata do potrzeb (23,26%), zbyt duza liczba miejsc do
obsadzenia (18,60%), profity z wyboru danej metody selekcji (18,60%), ustalenie
dodatkowego losowego kryterium (17,44%), zbyt duza liczba zgtoszen kandydatow (15,12%).

Wykres 123 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zrodel ryzyka
doboru personelu maja wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkow podejmowania
decyzji ? ,, Przyspieszenie podjecia decyzji” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Przyspieszenie podjecia decyzji
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia zrodla ryzyka, ktore maja wptyw na skutki podjecia decyzji poprzez
przyspieszenia podjgcia decyzji. Przy analizie wynikéw pod uwagg brani byli tylko Ci
respondenci, ktorzy wskazali jakakolwiek odpowiedz (n=85). Najwigce] respondentéw
odpowiedziato presja czasu (57,65%), zbyt duza liczba miejsc do obsadzenia (28,24%),
aktualny stan psychofizyczny rekrutera (24,71%), narzucona metoda selekcji (24,71%),
narazenie metod na czynniki intuicyjne / stereotypy (20,00%), zbyt duza liczba zgloszen
kandydatow (17,65%), ztudne odczytanie stanéw uczuciowych kandydata (17,65%), konflikt
ptci / wieku (16,47%), ograniczone naklady finansowe (16,47%), brak dostgpu do czesci
informacji o kandydacie (15,29%), ustalenie dodatkowego "losowego" kryterium (14,12%),
stereotypy dotyczace wyobrazenia o danej grupie ludzi (14,12%), profity z wyboru danej
metody selekcji (11,76%), niedostosowanie profilu kandydata do potrzeb (10,59%),
pochodzenie etniczne kandydata (8,24%).

Wykres 124 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zZrodel ryzyka
doboru personelu maja wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkow podejmowania
decyzji ? , Przeoczenie istotnych brakow kompetencji u kandydata” (pytanie wielokrotnego
wyboru)
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Przeoczenie istotnych brakow kompetencji u kandydata
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia zrodla ryzyka, ktore maja wptyw na skutki podjecia decyzji poprzez
przeoczenie istotnych brakow kompetencji u kandydata. Przy analizie wynikéw pod uwage
brani byli tylko Ci respondenci, ktérzy wskazali jakakolwiek odpowiedz (n=76). Najwigcej
ankietowanych odpowiedziato, iz presja czasu (50,00%), zludne odczytanie stanow
uczuciowych kandydata (27,63%), niedostosowanie profilu kandydata do potrzeb (27,63%),
zbyt duza liczba miejsc do obsadzenia (26,32%), brak dostgpu do czesci informacji
o kandydacie (25,00%), zbyt duza liczba zgtoszen kandydatow (22,37%), narzucona metoda
selekcji (21,05%), profity z wyboru danej metody selekcji (19,74%), stereotypy dotyczace
wyobrazenia o danej grupie ludzi (19,74%), konflikt ptci/wieku (19,74%), narazenie metod
na czynniki intuicyjne, stereotypy (18,42%), aktualny stan fizyczny rekrutera (18,42%),
pochodzenie etniczne kandydata (22,37%), ustalenie dodatkowego losowego kryterium
(13,16%), ograniczone naktady finansowe (9,21%).

Wykres 125 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotna role¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Intuicja rekrutera”
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Intuicja rekrutera

M waine

H umiarkowanie waine

i niewazne

Zrédto: Opracowanie wihasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia w jakim stopniu intuicja rekrutera ma wplyw na podjecie ostateczne;j
decyzji jest w (54%) wazna, natomiast (40%) respondentdw uwaza za umiarkowanie wazna.
6% uwaza intuicje za zbedna przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu.

Wykres 126 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotna role¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Stereotypy dotyczqce cech kandydatow”

Stereotypy dotyczace cech kandydatow

M waine
H umiarkowanie waine

i niewaine
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia sytuacj¢ w przypadku podjgcia ostatecznej decyzji o zatrudnieniu
kandydata. Wigkszo$¢ ankietowanych (55%) odpowiedziata, iz umiarkowanie wazne sa
stereotypy dotyczace kandydatéw, w 23% wazne, natomiast 22% 0sOb uwaza, ze stereotypy
dotyczace kandydatow sa nieistotne.

Wykres 127 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotna role¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Weryfikacja rekomendacji kandydata”

Weryfikacja rekomendacji kandydata

M wazne
H umiarkowanie waine

M niewaine

Zrédto: Opracowanie wilasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wykres przedstawia jaka istotna role odgrywa weryfikacja rekomendacji kandydata. 56%
0so0b odpowiedzialo, iz jest to wazny czynnik, 30% umiarkowanie wazny, natomiast dla 14%
0sOb jest to zbgdna informacja.

Wykres 128 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizujag dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktoéry z ponizszych czynnikéw odgrywa istotna rol¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Wywiad srodowiskowy”
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Wywiad srodowiskowy

M waine

H umiarkowanie waine

i niewazne

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wykres przedstawia, iz dla 0oséb decyzyjnych przeprowadzenie wywiadu $rodowiskowego
jest wazne w 38%, umiarkowanie wazne w 49%, natomiast 13% respondentéw uwaza ten
czynnik za zbedny.

Wykres 129 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotna role¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? , Wyniki Assesment Center”

Assesment Center

M waine
H umiarkowanie wazne

M niewazne
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wiyniki Assesment Center przy podjgciu ostatecznej decyzji sa istotne dla 48% respondentow,
umiarkowanie wazne dla 45%, dla mniejszosci 7% Assesment Center nie stanowi znaczacej
uwagi.

Wykres 130 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotna rol¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Wlasne doswiadczenie rekrutera”

Wlasne doswiadczenie rekrutera

M wazne

H umiarkowanie wazne

M niewaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wykres przedstawia stopien kierowania si¢ wlasnym do$wiadczeniem w  sytuacji
podejmowania ostatecznej decyzji o zatrudnieniu kandydatéw. 56% respondentow uwaza ten
czynnik za umiarkowanie wazny, 42% za wazny, natomiast tylko 3% respondentéw nie bierze
pod uwage wlasnego do§wiadczenia podczas rekrutacji kandydatow.

Wykres 131 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotna role¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Wyglqd kandydata”

121



Wyglad kandydata

M wazne

H umiarkowanie wazne

M niewaine

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wykres przedstawia jak istotna role odgrywa wyglad kandydata podczas rekrutacji. Tylko
23% uwaza go za dosy¢ wazny, az 53 % umiarkowanie wazny, natomiast 24% respondentow
w ogole nie bierze pod uwage wygladu kandydata.

Wykres 132 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktoéry z ponizszych czynnikéw odgrywa istotna rol¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Wyniki testow wiedzy, specjalistycznych”

Wiyniki testow wiedzy, specjalistycznych

M wazne
H umiarkowanie waine

i niewaine

122



Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wykres przedstawia stopien znaczenia wynikow testow wiedzy oraz testow specjalistycznych
za przydatne podczas podejmowania ostatecznej decyzji o zatrudnieniu kandydatow. 56%
uwaza za wazny, 38% za umiarkowanie wazny, natomiast 12% za w ogoéle nie wazny.

Wykres 133 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotna rol¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Wiek kandydata”

Wiek kandydata

M waine

H umiarkowanie waine

i niewaine

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wykres przedstawia jak istotna rolg odgrywa wiek kandydata podczas rekrutacji. Tylko 18%
uwaza za wazny ten czynnik, az 54% uwaza za umiarkowanie wazny, natomiast 28% uwaza
za niewazny.

Wykres 134 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotna role¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Stan cywilny kandydata”
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Stan cywilny kandy data

M waine

H umiarkowanie waine

i niewaine

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wykres przedstawia jak istotna rol¢ odgrywa stan cywilny kandydata podczas podjgcia
ostatecznej decyzji o zatrudnieniu kandydata. 51% uwaza ten czynnik za niewazny, 34% za
umiarkowanie wazny, natomiast 15% za wazny.

Wykres 135 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktoéry z ponizszych czynnikéw odgrywa istotna rol¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? , Wymagania kandydata™

Wymagania kandydata

M waine
H umiarkowanie waine

i niewaine
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wykres przedstawia jak istotne sa wymagania kandydata podczas podjgcia ostatecznej decyzji
o zatrudnieniu. 39% uwaza za wazne, 46% umiarkowanie wazne, natomiast 13% =za
niewazne.

Wykres 136 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotna rol¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Weryfikacja kandydata na profilach spotecznosciowych”

Weryfikacja kandydata na profilach spolecznosciowych

H wazne
H umiarkowanie wazne

M niewaine

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowarn procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wykres przedstawia jak istotna jest weryfikacja aplikujacego kandydata na portalach
spolecznosciowych. 13% uwaza za wazna, 45% za umiarkowanie wazne, natomiast znaczny
odsetek, gdyz az 41% uwaza za niewazne.

Wykres 137 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu
selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizuja dwie osoby o bardzo zblizonych
umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotna role¢ w podjeciu decyzji
o zatrudnieniu kandydata ? ,, Pochodzenie etniczne kandydata™
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Pochodzenie etniczne kandy data

M waine

H umiarkowanie waine

i niewaine

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi

Wykres przedstawia jakie znaczenie podczas podejmowania ostatecznej decyzji
o zatrudnieniu kandydata ma pochodzenie etniczne. 18% respondentdéw uwaza za wazny, 31%
za umiarkowanie wazny, natomiast 51% uwaza, iz pochodzenie etniczne kandydata jest
zupeknie nie wazne.

Wykres 138 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 19: Ktoére z niZzej wymienionych
czynnikow, w najwigkszym stopniu skutkuja bledna decyzje¢ o zatrudnieniu kandydata ?
,, Cztonek Zarzqdu/Dyrektor” (pytanie wielokrotnego wyboru)

Czlonek Zarzadu/Dyrektor
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Legenda do wykresow nr 138 - 142
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1 |Intuicja rekrutera

2 |Podjecie decyzji w oparciu o jedna, dominujaca ceche ocenianego pracownika

3 | Stereotyp reprezentowany przez kandydata

4 | Presja czasu

5 |Brak do$wiadczenia zawodowego kandydata

6 |Blad subiektywizmu rekrutera

7 |Btad pierwszego wrazenia

8 | Btad ignorowania réznic indywidualnych

9 |Zle przeprowadzona analiza stanowiska pracy

10 | Bledy wstepnej selekeji kandydatow

11 | Zbyt mata liczba kandydatow

12 | Przypisywanie kandydatowi cech r6zniacych go od rekrutera

13 |Rdznice kulturowe kandydata i rekrutera

14 | Blad przeceniania zalet innych ludzi i niedoceniania wad

15 Interpretacja pojedynczych zachowan kandydata jako $wiadczacych o posiadaniu przez
niego statych cech

16 | Skojarzenia rekrutera

Wykres przedstawia czynniki, ktére w najwigkszym stopniu skutkuja btedna decyzje
w przypadku rekrutacji pracownika na stanowisko cztonek zarzadu/dyrektor. Przy analizie
wynikéw pod uwage brani byli tylko Ci respondenci, ktorzy wskazali jakakolwiek odpowiedz
(n=89). Najczgsciej wybierana odpowiedzia byla intuicja rekrutera, az (62,92 %), podjgcie
decyzji w oparciu o jedna, dominujaca cechg ocenianego pracownika (39,33%), stereotyp
reprezentowany przez kandydata (32,58%), zle przeprowadzona analiza stanowiska pracy
(35,96%), btad ignorowania réznic indywidualnych (28,09%), zbyt mata liczba kandydatow
(33,71%), stereotyp reprezentowany przez kandydata (32,58%), interpretacja pojedynczych
zachowan kandydata jako $wiadczacych o posiadania przez niego statych cech (31,46%),
presja czasu (30,34%), brak doswiadczenia zawodowego kandydata (29,21%), przypisywanie
kandydatowi cech rozniacych go od rekrutera (29,21%), biad subiektywizmu rekrutera
(24,72%), btedy wstepnej selekceji kandydatow (23,60%), btad przeceniania zalet innych ludzi
1 niedocenienia wad (24,72%), btad pierwszego wrazenia (19,61%), skojarzenia rekrutera
(16,85%), r6znice kulturowe kandydata i rekrutera (15,73%).

Wykres 139 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 19: Ktoére z niZzej wymienionych
czynnikéw, w najwiekszym stopniu skutkujg bledng decyzj¢ o zatrudnieniu kandydata ?
,, Kierownik” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czynniki, ktére w najwigkszym stopniu skutkuja bledna decyzje
w przypadku rekrutacji pracownika na stanowisko kierownik. Przy analizie wynikéw pod
uwage brani byli tylko Ci respondenci, ktorzy wskazali jakakolwiek odpowiedz (n=88).
Najczgsciej wybierana odpowiedzia jest podjecie decyzji w oparciu o jedna, dominujaca
ceche ocenianego pracownika (59,09%), presja czasu (46,59%), intuicja rekrutera, az
(44,32%), brak doswiadczenia zawodowego kandydata (43,18%), btad ignorowania réznic
indywidualnych (38,64%), blad pierwszego wrazenia (34,09%), stereotyp reprezentowany
przez kandydata (32,36%), btad przeceniania zalet innych ludzi i niedocenienia wad
(31,82%), bledy wstgpnej selekcji kandydatow (31,82%), zle przeprowadzona analiza
stanowiska pracy (30,68%), interpretacja pojedynczych zachowan kandydata jako
$wiadczacych o posiadania przez niego statych cech (29,55%), przypisywanie kandydatowi
cech rozniacych go od rekrutera (28,41%), zbyt malta liczba kandydatow (26,14%), roéznice
kulturowe kandydata i rekrutera (23,86%), blad obiektywizmu rekrutera (22,73%),
skojarzenia rekrutera (22,73%).

Wykres 140 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 19: Ktore z nizej wymienionych
czynnikow, w najwiekszym stopniu skutkuja bledng decyzj¢ o zatrudnieniu kandydata ?
., Specjalista” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czynniki, ktére w najwigkszym stopniu skutkuja bledna decyzje
w przypadku rekrutacji pracownika na stanowisko specjalista. Przy analizie wynikow pod
uwage brani byli tylko Ci respondenci, ktorzy wskazali jakakolwiek odpowiedz (n=89).
Najczgsciej wybierana odpowiedzia byla intuicja rekrutera, az (30,34 %), podjecie decyzji w
oparciu o jedna, dominujaca cech¢ ocenianego pracownika (42,70%), stereotyp
reprezentowany przez kandydata (40,45%), zle przeprowadzona analiza stanowiska pracy
(38,20%), btad subiektywizmu rekrutera (38,20%), zbyt mata liczba kandydatow (35,96%),
btad pierwszego wrazenia (34,83%), interpretacja pojedynczych zachowan kandydata jako
$wiadczacych o posiadania przez niego stalych cech (32,58%), brak doswiadczenia
zawodowego kandydata (32,58%), przypisywanie kandydatowi cech rozniacych go od
rekrutera (30,34%), btad ignorowania réznic indywidualnych (30,34%), réznice kulturowe
kandydata i rekrutera (29,21%), presja czasu (29,21%), skojarzenia rekrutera (28,09%), btedy
wstepnej selekcji kandydatow (24,72%), btad przeceniania zalet innych ludzi i niedocenienia
wad (22,47%).

Wykres 141 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 19: Ktore z nizej wymienionych
czynnikow, w najwiekszym stopniu skutkuja bledng decyzj¢ o zatrudnieniu kandydata ?
., Szeregowy pracownik merytoryczny” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czynniki, ktére w najwigkszym stopniu skutkuja bledna decyzje
w przypadku rekrutacji pracownika na stanowisko szeregowy pracownik administracyjny.
Przy analizie wynikéw pod uwage brani byli tylko Ci respondenci, ktorzy wskazali
jakakolwiek odpowiedz (n=86) Najczgsciej wybierana odpowiedzia jest brak doswiadczenia
zawodowego kandydata (44,19)% presja czasu (41,86%),btad pierwszego wrazenia (34,88%),
podjecie decyzji w oparciu o jedna, dominujaca ceche¢ ocenianego pracownika (34,88%),
interpretacja pojedynczych zachowan kandydata jako $wiadczacych o posiadania przez niego
statych cech (33,72%), blad ignorowania roéznic indywidualnych (32,56%), intuicja rekrutera,
az (31,40%), btad subiektywizmu rekrutera (31,40%), zbyt mata liczba kandydatow (31,40%),
przypisywanie kandydatowi cech rd6zniacych go od rekrutera (31,37%), stereotyp
reprezentowany przez kandydata (29,07%), zle przeprowadzona analiza stanowiska pracy
(27,91%), bledy wstepnej selekcji kandydatow (27,91%), skojarzenia rekrutera (26,74%),
btad przeceniania zalet innych ludzi i niedocenienia wad (25,58%), réznice kulturowe
kandydata i rekrutera (23,26%).

Wykres 142 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 19: Ktore z nizej wymienionych
czynnikow, w najwiekszym stopniu skutkuja bledng decyzj¢ o zatrudnieniu kandydata ?
., Szeregowy pracownik merytoryczny” (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia czynniki, ktére w najwigkszym stopniu skutkuja bledna decyzje
w przypadku rekrutacji pracownika na stanowisko pracownik administracyjny. Przy analizie
wynikow pod uwagg brani byli tylko Ci respondenci, ktorzy wskazali jakakolwiek odpowiedz
(n=77). Najczesciej wybierana odpowiedzia byla intuicja rekrutera, az (45,45%), zle
przeprowadzona analiza stanowiska pracy (40,26%), presja czasu (38,96%), brak
doswiadczenia zawodowego kandydata (37,66%), blad pierwszego wrazenia (28,57%),
przypisywanie kandydatowi cech rdzniacych go od rekrutera (28,57%), zbyt mala liczba
kandydatow (27,27%), podjgcie decyzji w oparciu o jedna, dominujaca cechg ocenianego
pracownika (27,27%), btad ignorowania roznic indywidualnych (27,27%), skojarzenia
rekrutera (25,97%), btad subiektywizmu rekrutera (24,68%), interpretacja pojedynczych
zachowan kandydata jako $wiadczacych o posiadania przez niego statych cech (24,68%),
btedy wstepnej selekcji kandydatéw (24,68%), stereotyp reprezentowany przez kandydata
(20,78%), réznice kulturowe kandydata i rekrutera (19,48%), blad przeceniania zalet innych
ludzi i niedocenienia wad (19,48%).

Wykres 143 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 20: W jakich okolicznosciach rekrutacji
i selekcji wykorzystuje Pan/Pani intuicje ? (pytanie wielokrotnego wyboru)
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres przedstawia odpowiedZ na pytanie wielokrotnego wyboru w jakich okoliczno$ciach
wykorzystywana jest przez rekruterow intuicja. Najwigcej respondentdw uznaje, iz intuicja
kieruja si¢ przy podejmowaniu decyzji pod presja czasu (42%), pierwsze wrazenie jakie
kandydat wywarl na osobie decyzyjnej (42%). Podczas ostatniego etapu decyzyjnego
w procesie selekcji kandydata, w przypadku dwoch poréwnywalnych kandydatow (37%),
w przypadku braku idealnego kandydata na dane stanowisko (37%), w przypadku malej
liczby aplikujacych kandydatow (34%), w przypadku nieposiadanej zbyt duzej liczby
informacji o kandydacie (12%), nie kieruje sig¢ intuicja (18%).

Wykres 144 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 21: W przypadku dwoch kandydatow
spelniajacych podstawowe wymagania na ostatnim etapie selekcji, rekomenduje
zatrudnienie:

M Osoby o nie wyrozniajacej
sie osobowosci i
kreatywnosci, spetniajgcej
wszystkie wymagania

H Osoby o szczegolnych
predyspozycjach, jednak
pozostawiajgcej watpliwosci
co do pewnej kategorii
kwalifikacji
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres na podstawie pytania jednokrotnego wyboru dotyczacego podejmowania decyzji
selekcyjnych w przypadku gdy dysponujemy dwoma kandydatami ktérzy spelniaja
podstawowe wymagania rézniac si¢ jednoczes$nie osobowoscia oraz kreatywnoscia. 55%
z nich wybrato osoby o szczegolnych predyspozycjach, jednak pozostawiajacej watpliwosci
co do pewnej kategorii kwalifikacji, natomiast 45% z nich osoby o niewyrdzniajacej si¢
osobowosci 1 kreatywnosci, spetniajacej wszystkie wymagania.

Wykres 145 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 22: W przypadku zblizania si¢ do konca
czasu przeznaczonego na zatrudnienie pracownika:

H Podejme decyzje zgodnie z
moim przekonaniem, nawet
jesli nie dysponuje faktami
potwierdzajgcymi stusznosc
decyzji

H Odrocze podjecie decyzji dla
zgromadzenia faktow, nawet
jesli zaburzy to plan

rekrutacji

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres na podstawie pytania jednokrotnego wyboru dotyczacego podejmowania decyzji
selekcyjnych w warunkach ograniczonego czasu. 56% respondentéw podejmie decyzje
zgodnie ze swoim przekonaniem, nawet je$li nie dysponuja faktami potwierdzajacymi
stuszno$¢ decyzji natomiast 44% odroczy podjecie decyzji dla zgromadzenia faktow, nawet
jesli zaburzy to plan rekrutacji.

Wykres 146 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 23: Do ktorej z branz zalicza si¢
przedsigbiorstwo, w ktorym Pan/Pani aktualnie pracuje ?
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres na podstawie pytania jednokrotnego wyboru dotyczacego przynalezno$ci
respondentéw do branzy w ktorej pracuje. 17% respondentéw jest przedstawicielami branzy
handlowej; 12% transportu; 11% budownictwa; 10% transportu oraz finanséw 1 ubezpieczen;
6% pozostatych galezi produkcji materialnej; 5% o$wiata i wychowanie oraz kultury
fizycznej, turystyki i wypoczynku; 4% przemystu oraz rolnictwa; 3% gospodarki, nauki
i rozwoju techniki oraz pozostalych branzy ustug niematerialnych; 2% ochrona zdrowia
i opieka spoteczna oraz administracji panstwowej, 1% le$nictwa, gospodarki mieszkaniowe;j
oraz organizacji politycznych. Zaden z respondentéw nie reprezentuje branzy zwiazanej
z kultura 1 sztuka.

Wykres 147 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 24: Prosze okresli¢ wielko$¢
przedsig¢biorstwa, w ktorym Pan/Pani pracuje.
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badah przeprowadzonych w styczniu 2012 roku, przez grupe
seminaryjna, w ramach wspolnego projektu badawczego Subiektywnych uwarunkowan procesu doboru
personelu w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi.

Wykres na podstawie pytania jednokrotnego wyboru dotyczacego wielkosci przedsigbiorstwa,
ktore reprezentuja respondenci. Przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 150 pracownikow
stanowia 31% ogotu, 100-150 pracownikow 22%, 50-99 pracownikéw 17%, ponizej 10
pracownikow 16% oraz 14% od 10-49 pracownikow.

8. Trudnosci w realizacji badania

Zespot badawczy podczas pisania pracy magisterskiej oraz prowadzeniu badania
napotkat kilka trudno$ci. Pierwszym problemem, ktory zostal dostrzezony przez zespodt, byto
przeniesienie pytan ankietowych do elektronicznego kwestionariusz w aplikacji Ebadania.pl.
Jedno z pytan skladajacych si¢ z kilkunastu wierszy 1 kolumn nie byto w zupetnosci czytelne,
dlatego zostala podjgta decyzja o podzieleniu pytania na dwie czgsci. Jednak przy analizie
odpowiedzi respondentow zostato stwierdzone wypaczenie jednego z wynikdéw, dotyczacego
wykorzystywania dnia probnego w przedsigbiorstwach. Zestawienie ,,dnia prébnego” oraz
nickonwencjonalnych metod selekcyjnych sprawilo, ze respondenci czgéciej wybierali to
pierwsze.

Kolejna trudno$¢ wynikala z ograniczen systemowych kwestionariusza Ebadania.pl,
ktory nie archiwizowat niektorych ankiet z powodu m.in. nieodpowiedniej wersji przegladarki
internetowej. W ten sposob zostato utraconych okoto 30% zwrotdw. Dlatego tez zespot
badawczy podjat decyzje o przeprowadzeniu dodatkowego badania, w tym wypadku na
grupie 70 0sob zwiazanych $cisle z zagadnieniem rekrutacji i selekcji w firmach powiazanych
z branza teleinformatyczng. W ten sposob pozyskano dodatkowych 46 ankiet.
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zatrudnienia pracownika na stanowisko: ,, Kierownika” (pytanie wielokrotnego wyboru)...............ccc.cccvecuence. 61
Wykres 68 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 11: Jakiego rodzaju informacje sq niezbedne w procesie
zatrudnienia pracownika na stanowisko: ,,Specjalisty” (pytanie wielokrotnego Wyboru) ...............cccecvecvecuennen. 62
Wykres 69 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 11: Jakiego rodzaju informacje sq niezbedne w procesie
zatrudnienia pracownika na stanowisko: ,,Szeregowego pracownika merytorycznego” (pytanie wielokrotnego

Wykres 70 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 11: Jakiego rodzaju informacje sq niezbedne w procesie
zatrudnienia pracownika na stanowisko: ,, Pracownika administracyjnego” (pytanie wielokrotnego wyboru)... 64
Wykres 71 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione czynniki zawarte w
dokumentach aplikacyjnych majq negatywny wplyw na postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Wyglad i
ESICIVRA CV7 ettt ettt sttt ettt sttt et b et ettt nnens 65
Wykres 72 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione czynniki zawarte w
dokumentach aplikacyjnych majq negatywny wplyw na postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Bledy
SUYLISEYCZNO/OTEOZEASICZIG ...ttt sttt ettt ettt ettt et et eaae st e nae e st enenaeenae 66
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Wykres 73 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione czynniki zawarte w
dokumentach aplikacyjnych majq negatywny wplyw na postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Przesyt
IAFOFIACTI W CV” ettt ettt s a et sttt e st bt sat bt sat sttt e e s e saensenaeas 67
Wykres 74 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione czynniki zawarte w
dokumentach aplikacyjnych majq negatywny wplyw na postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Przesyt
GEAFIKD ZAWAFIE] W CV ettt ettt ettt ettt e h et et e st e s a e ae et et e nae e st eteeanenaeens 68
Wykres 75 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione czynniki zawarte w
dokumentach aplikacyjnych majq negatywny wplyw na postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ?

,, Kontrowersyjne zdjecie kandydata W CV™ ........cocueveeriesieeeeeseeteeeeee sttt 69
Wykres 76 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione czynniki zawarte w
dokumentach aplikacyjnych majq negatywny wplyw na postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ?

, Aplikacja ztozona na inne stanowisko, niz to podane w 0gIOSZENIU” ...........ocveeeceeveeeinirieinieieieeeeeee, 70
Wykres 77 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 12: W jakim stopniu nizej wymienione czynniki zawarte w
dokumentach aplikacyjnych majq negatywny wplhyw na postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ?

,, Powolanie si¢ na bledne zrodlo ogloszenia 0 wolnym wakacie” ..............occoveevveevceevirveenieesieieeieseeseeeseene 71
Wykres 78 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Spoznienie
KANAVAQLA ...ttt ettt ettt ettt ettt sat ettt e e s at ettt e et enae e te e e eaes 72
Wykres 79 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ?

,, Kontrowersyjny wyglad kandydata (W tym ubior) " .........cccoeeeeeeeieeeieeieeeseeest ettt 73
Wykres 80 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Pewnos¢ siebie
KARAVAQLA ...ttt ettt ettt ettt et st s et et et e s ae ettt e et enae e ae e e e 74
Wykres 81 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Tempo
TOWIENIA KANAVAQIA ™ ...ttt ettt s et e e s at et et eete st enaeeneeanes 75
Wykres 82 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,,Sposob
WYPOWICAZE RANAYAALA” ...ttt ettt ettt sa e 76
Wykres 83 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Nerwowa
mimika, pocenie Si¢ KANAYAALA™ ............c..ocevieieirieieieeesee ettt ettt sttt 77
Wykres 84 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Brak kontaktu
WZFOKOWEZO Z KANAYAQIOM ™ ...ttt sttt ettt sne s e enaes 78
Wykres 85 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Brak usmiechu
KANAYAALA ...ttt ettt ettt et et aa st s at sttt sttt n e s et 79
Wykres 86 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Krecenie si¢
KANAYAALA ...ttt ettt ettt et e s e s st s et ettt sttt n e st ae e 80
Wykres 87 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Staby uscisk
STONT KANAYAQLA” ...ttt et sttt et ettt st sttt et eate st e naeenae s 81
Wykres 88 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Krzyzowanie
ramion Na piersiaACh KANAYAQIA ™ ...............cceevuirierierieeseestee ettt ettt ettt et enenaee e 82
Wykres 89 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Bawienie sie
WEOSAME PFZEZ RANAYAALA” ...ttt sttt ettt sttt 83
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Wykres 90 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Dotykanie
SWOJE] tWATZY PYZEZ KANAYAALA ™ ...ttt ettt sttt sttt eans 84
Wykres 91 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Nadmierna
GeSIVKUIACTA KANAYAAIA” ...ttt st ettt ettt e e 85
Wykres 92 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Ulozenie nog
KANAVAQLA ..ottt ettt ettt ettt ettt ettt e s at et et et e s ae ettt e et enae e te e e e 86
Wykres 93 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Postawa ciala
KANAYAALA ...ttt ettt ettt ettt s et s et b et sttt e s et st 87
Wykres 94 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Niezgodnos¢ w
kwalifikacjach KANAVAQIA ™ ............cc.oooueeiieiiiieeeee ettt sttt ettt et 88
Wykres 95 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 13: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki dostrzezone
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ? ,, Brak wiedzy
kandydata o profilu firmy / niezapoznanie sie ze Stronq internetOWq firmy " .......ccccceeveeveerceenveeseeseeeieneeseeneenaes 89
Wykres 96 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki zweryfikowane
podczas zastosowania wywiadu telefonicznego z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie
selekcyi 2 ,, Ton rOzmOWY KANAYAGLA” ...........c..ooueouerieiiiirieisteeeeetee ettt st 90
Wykres 97 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki zweryfikowane
podczas zastosowania wywiadu telefonicznego z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie
selekcji 7 ,, Tempo MOWIenia KANAYAQLA ™ ..............ccooeeevieeiuieiesiesieeeee sttt ettt e 91
Wykres 98 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki zweryfikowane
podczas zastosowania wywiadu telefonicznego z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie
selekcji 7 ,, Wymowa KARAYAALA” ...........cc.cooeeouieiieeeieiieeee ettt ettt ettt e st esaeeaneeae 92
Wykres 99 Rozkiad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki zweryfikowane
podczas zastosowania wywiadu telefonicznego z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie
selekcji ? ,, Halasy uslyszane w tle, np. placzqce dzieCko ™ ..........ocoveeveesieeiieiesiesteeeese et 93
Wykres 100 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki
zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w
procesie selekcji ? ,, Odebranie telefonu przez inNG 0SODE ™ .........cceeeeveeieeeieiiseestesieeesee st esie e sieesie e 94
Wykres 101 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki
zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w
procesie selekcji ? ,, Brak wiedzy kandydata o profilu firmy/niezapoznanie sie ze strona internetowq firmy”..... 95
Wykres 102 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki
zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w
procesie selekcji ? ,,SpoSOb ZAKORCZENIA FOZMOWY " .....c..eeueeiieiesiiesieese ettt ettt sttt ee e 96
Wykres 103 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki
zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w
procesie selekcji ? ,, Trudnosé¢ w dodzwonieniu sie do kandydata’” ................cccoeeevvevveceeciesiesiesieseeseeseesiens 97
Wykres 104 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 14: Jakie znaczenie majq nizej wymienione czynniki
zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu telefonicznego z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w
procesie selekcji ? ,, Bledny numer telefonu kandydata’ ................coccoveevieveineesiesiieieseieeee sttt 98
Wykres 105 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie majq nizej wymienione kryteria, na
negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie selekcji poprzez referencje ? ,, Brak referencji’......... 99
Wykres 106 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie majq nizej wymienione kryteria, na
negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie selekcji poprzez referencje ? ,, Koniecznos¢ zgody
KAMAYAALA ...ttt ettt ettt et sa bt s at sttt e e s ae et nae s 100
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Wykres 107 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie majq nizej wymienione kryteria, na
negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie selekcji poprzez referencje ? ,, Opinie napisane wg
standardu firmy, niedostosowane indywidualnie do pracoWnikOW " ...........ccceeeveevieeeeeiesiesieeeeeeeee e 101
Wykres 108 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie majq nizej wymienione kryteria, na
negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie selekcji poprzez referencje ? ,, Prosba o nie
kontaktowanie sie z obecnq lub bylq firmq z jakis WzgledOW ™ ...........ccceevueeveeoiiniesieeeeseseeseeeeeeeen 102
Wykres 109 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie majq nizej wymienione kryteria, na
negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie selekcji poprzez referencje ? ,, Powdd rozstania z
DFACOAAWCQG” ..ttt ettt et ettt ettt et eat e bt et et st e s u et et eut e st et e s e nunenut e bt eneeanenuees 102
Wykres 110 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie majq nizej wymienione kryteria, na
negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie selekcji poprzez referencje ? ,, Zbytnie uogolnienie
OPINIT O KANAVAAUCIE” ...ttt sttt sttt ettt sae s s e 103
Wykres 111 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 15: Jakie znaczenie majq nizej wymienione kryteria, na
negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w procesie selekcji poprzez referencje ? ,, Ukazanie tylko
pozytywnych opinii, ZAtUSZOWANIE NEZALYWOW " ........veuverueerieeiieieeiesieesie et st sttt et site st et e tesisenasesseesaeenenaees 104
Wykres 112 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione okolicznosci Assessment
Center, podnoszq poziom ryzyka decyzji o selekcji ? ,, Wplyw autorytetu na opinie pozostalych Asesorow” .... 105
Wykres 113 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione okolicznosci Assessment
Center, podnoszq poziom ryzyka decyzji o selekcji ? ,, Przemilczenie pewnych wqtkow przez Asesorow” ........ 106
Wykres 114 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione okolicznosci Assessment
Center, podnoszq poziom ryzyka decyzji o selekcji ? ,, Zle dopasowany profil kandydata do stanowiska” ....... 107
Wykres 115 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione okolicznosci Assessment
Center, podnoszq poziom ryzyka decyzji o selekcji ? ,, Zle dobrana grupa wiekowa, do ktérej zostal przydzielony
KATAYAAL” ...ttt ettt sttt ettt sa e b st e a ettt nnen 107
Wykres 116 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione okolicznosci Assessment
Center, podnoszq poziom ryzyka decyzji o selekcji ? ,, Zle samopoczucie kandydata (spowodowane np. chorobq)”

Wykres 117 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione okolicznosci Assessment
Center, podnoszq poziom ryzyka decyzji o selekcji ? ,, Kandydat moze przewidzied, jakie cechy sq pozqdane,
moze przygotowac sie do zadan -> gdy juz kilkakrotnie brat udzial w AC, podobienstwo zadan™ ................... 109
Wykres 118 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 16: W jakim stopniu nizej wymienione okolicznosci Assessment
Center, podnoszq poziom ryzyka decyzji o selekcji ? ,, Niedopasowanie zadan do profilu i potrzeb
FYRKU/TIEFZONYCH KOMPEICICTI ...ttt sttt sttt 110
Wykres 119 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zrodel ryzyka doboru personelu majq
wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkow podejmowania decyzji ? ,, Pominiecie wartosciowych
kandydatow” (pytanie WielOKkrotnego WYBOFU) ..........c.ccceeriririerieieeeieieseees ettt 111
Wykres 120 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zrodel ryzyka doboru personelu majq
wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkéw podejmowania decyzji ? ,, Faworyzowanie kandydatow podobnych
do rekrutera” (pytanie WielOKFOtEZO WYDOFUL) ..........ccoeeveeceieiiseesiieiieieeieeet ettt 112
Wykres 121 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zrodel ryzyka doboru personelu majq
wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkow podejmowania decyzji ? ,, Zatrudnienie nie najlepszego
kandydata” (pytanie WielOKrotnego WYDOFIL) ...........ccccoveevieviirieniesieiieeeee ettt 113
Wykres 122 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zrodel ryzyka doboru personelu majq
wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkow podejmowania decyzji ? ,, Wytworzenie blednego wizerunku
kandydata” (pytanie WielOKFOtNEZO WYDOFU) ...........ccueeuevueririsiriieiieeeteteste ettt sttt 114
Wykres 123 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zrodel ryzyka doboru personelu majq
wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkow podejmowania decyzji ? ,, Przyspieszenie podjecia decyzji”
(DYtANTIE WICIOKIOINEZO WYDOFU. ..ottt ettt sttt ettt et eae e s e 115
Wykres 124 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 17: Ktore z podanych zrodel ryzyka doboru personelu majq
wplyw na ktore z nizej wymienionych skutkéow podejmowania decyzji ? ,, Przeoczenie istotnych brakow
kompetencji u kandydata” (pytanie wielokrotnego WyBOF)............cc.coeevueecueecieniesieeeesiesseeeee s 116



Wykres 125 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu selekcji, gdy o jedno wolne
miejsce rywalizujq dwie osoby o bardzo zblizonych umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa
istotnq role w podjeciu decyzji o zatrudnieniu kandydata ? ,, Intuicja rekrutera’.............coccevveevoveecveveeneennnn. 117
Wykres 126 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu selekcji, gdy o jedno wolne
miejsce rywalizujq dwie osoby o bardzo zblizonych umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa
istotnq role w podjeciu decyzji o zatrudnieniu kandydata ? ,,Stereotypy dotyczqce cech kandydatow™ ............ 118
Wykres 127 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu selekcji, gdy o jedno wolne
miejsce rywalizujq dwie osoby o bardzo zblizonych umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa
istotnq role w podjeciu decyzji o zatrudnieniu kandydata ? ,, Weryfikacja rekomendacji kandydata’............... 119
Wykres 128 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu selekcji, gdy o jedno wolne
miejsce rywalizujq dwie osoby o bardzo zblizonych umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa
istotnq role w podjeciu decyzji o zatrudnieniu kandydata ? ,, Wywiad SrodowiSkowy ™ .........cccccevvvevcvevencvennns. 119
Wykres 129 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu selekcji, gdy o jedno wolne
miejsce rywalizujq dwie osoby o bardzo zblizonych umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa
istotnq role w podjeciu decyzji o zatrudnieniu kandydata ? ,, Wyniki Assesment Center”..........cccooceeveveveenucne. 120
Wykres 130 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu selekcji, gdy o jedno wolne
miejsce rywalizujq dwie osoby o bardzo zblizonych umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa
istotnq role w podjeciu decyzji o zatrudnieniu kandydata ? ,, Wlasne doswiadczenie rekrutera’ ...................... 121
Wykres 131 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu selekcji, gdy o jedno wolne
miejsce rywalizujq dwie osoby o bardzo zblizonych umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa
istotnq role w podjeciu decyzji o zatrudnieniu kandydata ? ,, Wyglad kandydata” ..............cccoevveevvveenvenannne. 121
Wykres 132 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu selekcji, gdy o jedno wolne
miejsce rywalizujq dwie osoby o bardzo zblizonych umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa
istotnq role w podjeciu decyzji o zatrudnieniu kandydata ? ,, Wyniki testow wiedzy, specjalistycznych’........... 122
Wykres 133 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 18: W przypadku finalnego etapu selekcji, gdy o jedno wolne
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Wykres 140 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 19: Ktore z nizej wymienionych czynnikow, w najwiekszym
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11. Kwestionariusz

Szanowni Panstwo,

Jestesmy mtodymi naukowcami realizujgcymi w Wyzszej Szkole Promocji w Warszawie projekt badawczy dotyczgcy
subiektywnych uwarunkowan procesu doboru personelu. Zagadnienie to, chof pasjonujgce, nie doczekato sie
dotychczas naukowego opracowania, a wydaje nam sie ono szczegdlnie istotne dla efekbywnosci rekrutacii i selekcji
kadr. Dlatego zobowigzujemy sie udostepni¢ Panstwiu bezptatnie raport z przeprowadzonege badania.

Pod kierunkiem prof. Adama Grzegorczyka przygotowalismy kwestionariusz, ktérego adresatem sy Specjalisci w
zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi. Ankieta jest anonimowa, a uzyskane wyniki bedg stuzyty wytacznie do celow
statystycznych. Prosimy o Pafistwa pomoc, gdyz bez Parstwa zaangaZowania caty projekt sie nie powiedzie. Prosimy
o wypetnienie ankiety, ktdrg znajdg Paristwo pod przestanym linkiem. Przy kazdym pytaniu znajdziecie Parstwo
kratkg instrukcje wraz z informacjg o mozZliwosci wybrania kenkretnej liczby odpowiedzi. Rzetelne wypetnienie
ankiety powinno zabrac Paristwu od 11 do 16 minut.

Bardzo dziekujemy za pomoc i taczymy wyrazy szacunku,
Anna Piotrowska

Katarzyna Szkop

Igor Szymariski

Rafat Scisniak

PS. Ewentualne uwagi i pytania prosimy kierowac na adres: zzl.wsp@gmail.com
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1. Jakie cechy uznaje Pan/Pani za kluczowe dla Specjalisty ds. rekrutacji i selekcji ?

Prosze zaznaczyc trzy najwazniejsze cechy

Ostrozny

Otwarty na wphywy
Spontaniczny
Elastyczny
Systematyczny
Innowacyjny

Szybki w dziataniach
Myslacy o przysziosci
Konkretry
Obiektywny
Praktyczny
Kreatywny

Prosze zaznaczyc trzy najwazniejsze zachowania

2. Jakie zachowania uznaje Pan/Pani za typowe dla Specjalisty ds. rekrutacji i selekcji ?

Po zebraniu wszystkich danych 1 potaczeniu ich w odpowiedni sposob zawsze otrzymuje rozwigzanie zadania

Fakty zawsze s3 dla niego wazniejsze niz teoria

W planowaniu skupia sie na obecnej sytuacji
Zawsze tworzy jak najbardzie] logiczne koncepcje
Kieruje sie schematami i procedurami postepowania
Czesto snuje plany na daleka przysziosc

Podczas ocen kieruje sie doznaniami

Zawsze ma duzo wyjsc z sytuacji

Dziata pod wphywem emocji

Z fatwoscig przewiduje skutki dziatan, ktore nastapig w przysztosci
Przedktada wiasne pomysty ponad fakty

Wezuwa sie w osobe swoich podwtadnych

<<

o
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J. Ktore zrodta rekrutacji wybiera Pan/Pani w procesie doboru personelu ?

Prosze 2*.'-2"*.'-:2_-:. WEZYELKIE Slos0Wne odpowIiedzZ

Zrodta zewn etrzne
Zridta wewnetrzne

Lo

4. Jak czesto wybiera Pan/Pani poniisze metody rekrutacji

FrOSZg ZaZnacZyc ocdpowied

3 cze c d m

Ly

n

d KaZzd

L

[

L

i1

Migdy
Ogtoszenie wewnetrzne
Rezerwa kadrowa
Awans
Konkurs wewnetrzny
Ogtoszenie w prasie
Ogtoszenie na portalu internetowym
Agencje doradztwa personalnego
Agencje pracy tymczasowe] (tzw. Outsourcing pracownikow)
Rekomendacje
Poszukiwania bezposrednie (tzw. Direct search”)
Urzedy pracy
Biura karier szkdt | uczelni
Kandydaci nieprzyjeci uprzednio
Zgtoszenia samoistne
Targi pracy
Banki danych
Serwisy spotecznosciowe
Zgtoszenia przez strony internetowe firm (formularz aplikacyjny)

L

o

Czasami

fawsze

b e

148



5. Ktore metody rekrutacji wybiera Pan/Pani w przypadku poszukiwania kandydatow na stanowisko:

W

Wiedz

[11]

[11]

Prosze zaznaczyl wszysthk

Czionka
Zarzadu /
Dyrektora

Ogtoszenie wewnetrzne

Rezerwa kadrowa

Awans

Konkurs wewnetrzny

Ogtoszenie w prasie

Ogtoszenie na portalu internetowym
Agencje doradztwa personalnego

Agencje pracy tymczasowe], (tzw.
Qutsourcing pracownikow)

Rekomendacje

Poszukiwania bezposrednie (tzw. Direct
search”)

Urzedy pracy

Biura karier szkdt i uczelni
Kandydaci nieprzyjeci uprzednio
Zgtoszenie samoistne

Targi pracy

Banki danych

Serwisy spotecznosciowe

Zgtoszenia przez strony internetowe firm
(formularz aplikacyjny)

<

Kierownika

Specjalisty

Szeregowego
pracownika
merytorycznego

>

Pracownika
administracyjnego
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6. Jak czesto wybiera Pan/Pani ponizsze metody selekcji ?

Prosze zaznaczyc odpowiednig czestosc d

d KaZde] mertody

Migdy Czasami Zawsze
Rozmowa kwalifikacyjna
Referencje pisemne
Wenryfikacja referencji
Assessment Center
Analiza dokumentdw
Whywiad telefoniczny
Testy wiedzy
Testy psychologiczne
Testy umiejetnosci
Testy zdolnosci manualnych
Testy medyczne
Analiza grafologiczna
Analiza astrologiczna
Analiza biorytmu
Badanie wariograficzne (zw. wykrywaczem ktamstw)

Dzien probny kandydata

ca e
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7. Ktore metody selekcji wybiera Pan/Pani w przypadku doboru kandydatow na stanowisko:

Prosze zaznaczyc wszysthkie

W

Rozmowa kwalifikacyjna
Referencje pisemne
Wenryfikacja referencji
Assessment Center
Analiza dokumentdw
Whywiad telefoniczny
Testy wiedzy

Testy psychologiczne
Testy umiejetnosci
Testy zdolnosci manualnych
Testy medyczne
Analiza grafologiczna
Analiza astrologiczna
Analiza biorytmu

Badanie wariograficzne (zw.
wyknywaczem klamstw)

Dzien prabny kandydata

<

m

dpowledz

Czlonka Zarzadu
I Dyrektora

Kierownika

Specjalisty

Szeregowego
pracownika
merytorycznego

>

Pracownika
administracyjnego
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8. Ktare metody selekcji wybiera Pan/Pani w przypadku koniecznosci ustalenia:

Pro=re zaznacryd warystkie stosowne odpowiedsi.

Rozmowa Referenci Asseszment Anzlza Testy Testy Testy
kwalifikacyjna = Ceanter dokumsentow wisdzy umigjstnodci  psychologiczne
Zakresu wisdzy
branzowe]
Zdolnosci
ksztattowania
relagji

interpersonalnych
Poziomu kultury
osobiste]

Poziomu
odpowiedzialnosci
Umiejetnosci
negocjadji
Doéwiadczenia na
podobnym
stanowisku
Znajomosci jezyka
oboego
Umiejetnosci
zarzgdzania firmg
Umiejetnosci
radzenia sobie w
sytuacjach
kryzysowych
Umiejetnosci
zarzgdzania grups
podlegtych
pracownikow
Umiejetnodci
zarzgdzania
czasem
Umiejetnosci
obstugi urzadzen
Stopnia
nastawienia na
realizacje celow
Umiejetnosci
motywowania
innych
Cierpliwosci w
wykonywaniu
zadan

Lo B/24 e

Testy
zdeinosci
manuainyc

Testy
h medyczne
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9. Ktore metody selekcji wybiera Pan/Pani w przypadku koniecznosci ustalenia:

Prosze zaznaczyc wszystkie

%

Zakresu wiedzy branZowe;

Zdolnosci ksztattowania relacji
interpersonalnych

Poziomu kultury osobiste;
Poziomu odpowiedzialnosci
Umiejetnosci negocjacji

Doswiadczenia na podobnym
stanowisku

Znajomosci jezyka obcego
Umiejetnosci zarzadzania firmg

Umiejetnosci radzenia sobie w
sytuacjach kryzysowych

Umiejetnosci zarzadzania grupg
podleghych pracownikéw

Umiejetnosci zarzgdzania czasem
Umiejetnosci obstugi urzadzen

Stopnia nastawienia na realizacje
celdw

Umiejetnosci motywowania innych

Cierpliwosci | systematycznosci w
wykonywaniu zadan

<<

1]

m

Wywiad
telefoniczny

0z

Dzier prabny
kandydata

Analiza
grafologiczna

Analiza
astrologiczna

>

Analiza
biorytmu

Badanie
wariograficzne
(tzw.
Wykrywacz
ktamstw)
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10. Czy w Pani/Pana prakityce miaty miejsce kiedykolwiek poniisze przypadki ?

Prosze zaznaczyc wszystk

L1

az

1]

1]

1]

Chec zatrudnienia nowej osoby pomimo mozliwosci oddelegowania zadan na innych pracownikdw
Btedne okreslenie brakdw personalnych

Btedny opis stanowiska

Miekompletny opis stanowiska

MNieadekwatna nazwa stanowiska

Brak okreslenia zadan na stanowisku pracy

Btedne okreslenie zadan dla stanowiska pracy

Profil kandydata zawierajacy zbyt mate wymagania w stosunku do potrzeb

Profil kandydata zawierajacy zbyt duze wymagania w stosunku do potrzeb
Zawezajgcy wybdr miejsca publikacji ogtoszenia rekrutacyjnego

Zbyt masowy wybdr miejsca publikacji ogtoszenia rekrutacyjnego

Btedny wybdr formy ogtoszenia

Zbyt krotki czas sktadania aplikacji

Zbyt diugi czas sktadania aplikacji

Rekomendacje w ocenie aplikacji przedstawiane przez jedna osobe

Brak konkretnego szablonu selekcyjnego

Obnizenie wymogow selekeyjnych w przypadku otrzymania matej liczby aplikacji
Pominiecie przydatnych metod selekeji

UzaleZnienie wynagrodzenia rekrutera od zastosowania konkretne] metody selekcyjnej
Podejmowanie decyzji o zatrudnieniu na podstawie niepetnych informacji o kandydacie
Podejmowanie decyzji o zatrudnieniu na podstawie opinii jednego rekrutera

Selekcja prowadzona przez jedng osobe

Zadne z powyzszych

Lo 2
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11. Jakiego rodzaju informacje sa niezbedne w procesie zatrudnienia pracownika na stanowisko:

Prosze zaznaczyc wszystkie d

[f]

az

[11]

m

Cztonka
Zarzadu/
Dyrektora

Z zakresu wiedzy branzowe|

Dotyczace ksztattowania relacji
interpersonalnych

Dotyczace poziomu kultury osobiste
Dotyczace poziomu odpowiedzialnosci
£ zakresu umiejetnosci negocjaci

Z zakresu doswiadczenia na podobnym
stanowisku

Z zakresu znajomosci jezyka obcego
Z zakresu umiejetnosci zarzadzania firmag

Z zakresu umiejetnosci radzenia sobie w
sytuacjach kryzysowych

£ zakresu umiejetnosci zarzadzania grupa
podleglych pracownikdw

Z zakresu umiejetnosci zarzadzania
Czasem

£ zakresu umiejetnosci obstugi urzadzen

£ zakresu stopnia nastawienia na
realizacje celow

Z zakresu umiejetnosci motywowania i
inspirowania innych

Dotyczace cierpliwosci w wykonywaniu
odgornie okreslonych zadan

L

Kierownika

Specjalisty

Szeregowego
pracownika
merytorycznego

>

Pracownika
administracyjnego

12. W jakim stopniu nizej wymienione czynniki zawarte w dokumentach aplikacyjnych maja negatywny
wplyw na postrzeganie kandydatow w procesie selekcji ?

Prosze zaznaczyc stopien dla

Whglad i estetyka CV

Bledy stylistyczne / ortograficzne
Przesyt informacji w CV

Przesyt grafiki zawartej w CV
Kontrowersyjne zdjecie kandydata w CW

Waine

Aplikacja ztoZona na inne stanowisko, niz to podane w ogloszeniu

Powotanie sie na bledne Zrodto ogloszenia o wolnym wakacie

<

Umiarkowanie wazne

=g

Miewaine
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13. Jakie znaczenie maja nizej wymienione czynniki dostrzezone podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na
negatywne postrzeganie kandydatow w procesie selekcji 7

FrosZg ZEZ"E:Z_-:‘ odpowlednie ZnacZenie dia KaZdego CZynnika

Dyskwalifikujace Miepokojace MNiewazne
Spdznienie kandydata
Kontrowersyjny wyglad kandydata (w tym ubidr)
PewnosE siebie kandydata
Tempo mawienia kandydata
Sposdb wypowiedzi kandydata
Merwowa mimika, pocenie sie kandydata
Brak kontaktu wzrokowego z kandydatem
Brak usmiechu kandydata
Krecenie sie kandydata
Staby uscisk dtoni kandydata
KrzyZowanie ramion na piersiach kandydata
Bawienie sie wlosami przez kandydata
Dotykanie swoje] twarzy przez kandydata
MNadmierna gestykulacja kandydata
Utozenie ndg kandydata
Postawa ciata kandydata
Miezgodnose w kwalifikacjach kandydata

Brak wiedzy kandydata o profilu firmy / niezapoznanie sie ze strong
internetowsg frmy

-4 -

14. Jakie znaczenie maja nizej wymienione czynniki zweryfikowane podczas zastosowania wywiadu
telefonicznego z kandydatem, na jego negatywne postrzeganie w procesie selekcji ?

Prosze zaznaczyc odpowiedn ZNnacZzen dia KaZdego CZynnika

Fluil
m
m
m

Dyskwalifikujace MNiepokojace MNiewaine
Ton rozmowy kandydata
Tempo mowienia kandydata
Wymowa kandydata
Hatasy ustyszane w tle, np. ptaczace dziecko
Odebranie telefonu przez inna osobe

Brak wiedzy kandydata o profilu firmy / niezapoznanie sie ze strong
internetows frmy

Sposdb zakoriczenia rozmowy
Trudnosc w dodzwonieniu sie do kandydata

Btedny numer telefonu kandydata

Lo 4 >
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15. Jakie znaczenie majg nizej wymienione kryteria, na negatywny wplyw na postrzeganie kandydata w
procesie selekcji poprzez referencje ?

Dyskwalifikujace MNiepokojace MNiewaine
Brak referencji

Koniecznost zgody kandydata

Opinie napisane wg standardu firmy, niedostosowane indywidualnie do
pracownikdw

Prosbg o nie kontaktowanie sie z obecng lub byto firmg z jakis wzgleddw
Powdd rozstania z pracodawca
Zbytnie uogdlnienie opinii o kandydacie

Ukazanie tylko pozytywnych opinii, zatuszowanie negatywdw

o -

16. W jakim stopniu nizej wymienione okolicznosci Assessment Center, podnosza poziom ryzyka decyzji o
selekcji ?

FrosZg 2-52"'.—-:2_-:- Stoplen dla KazZdegdo cZynnika

Mie

Bardzo Przecietnie
podnosza

Wphyw autorytetu na opinie pozostatych Asesorow

Przemilczenie pewnych watkow przez Asesorow

7le dopasowany profil kandydata do stanowiska

Zle dobrana grupa wiekowa, do ktdrej zostat przydzielony kandydat
Zte samopoczucie kandydata (spowodowane np. chorobg)

Kandydat moze przewidziec jakie cechy sg poZadane, moze przygotowac sie do
zadan -» gdy juz kilkakrotnie brat udziat w AC, podobienstwo zadan

Miedopasowanie zadan do profilu i potrzeb rynku / mierzonych kompetencji

<< >

157



17. Ktore z podanych zrédet ryzyka doboru personelu majg wpltyw na ktore z nizej wymienionych skutkow
pedejmowania decyzji ?

FrosZg Zazn

Presja czasu

aczy

wszystkie

%]

1]
[=]
T
=1
1]
1
N

Zbyt duza liczba zgtoszen

kandydatow

Zbyt duza liczba miejsc do

obsadzenia

Ograniczone naktady

finansowe

MNarzucona metoda selekcji

Profity z wyboru danej
metody selekc)i

MNarazenie metod na
czynniki intuicyjne /

stereotypy

Konflikt ptci / wieku
Pochodzenie etniczne

kandydata

Ztudne odczytanie standw
uczuciowych kandydata

Niedostosowanie profilu

kandydata do potrzeb

Brak dostepu do czesci
informacji o kandydacie

Ustalenie dodatkowego

"losowega” kryterium
Aktualny stan

psychofizyczny Rekrutera

Stereotypy dot.
wyobraZenia o danej grupie

ludzi

. _— . Przeoczenie
o Faworyzowanie Zatrudnienie  Wytworzenie ) ) )
warodclomen  KnYdsow mie bieonego  REECANIE  BEUH
kand da]t?w podobnych do najlepszego wizerunku pdej' i kompetencii
¥ rekrutera kandydata kandydata & P !
U kandydata
< -
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18. W przypadku finalnego etapu selekcji, gdy o jedno wolne miejsce rywalizujg dwie osoby o bardzo
zblizonych umiejetnosciach, ktory z ponizszych czynnikow odgrywa istotng role w podjeciu decyzji o

zatrudnieniu kandydata ?

Prosze zaznaczyc stopien dla kazdego czynnika

AD

Intuicja rekrutera

Stereotypy dotyczace cech kandydatdw
Weryfikacja rekomendacji kandydata
Wiywiad Srodowiskowy

Whyniki Assesment Center

Wihasne doswiadczenie rekrutera
Wyglad kandydata

Wyniki testow wiedzy, specjalistycznych
Wiek kandydata

Stan cywilny kandydata

Wymagania kandydata

Waine Umiarkowanie wazne MNiewaine

Weryfikacja kandydata na profilach spolecznosciowych

Pochodzenie etniczne kandydata

<

>

19. Ktore z nizej wymienionych czynnikow, w najwiekszym stopniu skutkujg btedng decyzje o zatrudnieniu

kandydata ?

Prosze o zaznaczenie pieciu najistotn

n
%

5]
0

Intuicja rekrutera

Podjecie decyzji w oparciu o jedng, dominujgca
ceche ocenianego pracownika

Stereotyp reprezentowany przez kandydata
Presja czasu

Brak doswiadczenia zawodowego kandydata
Btad subiektywizmu rekrutera

Btad pierwszego wraZenia

Btad ignorowania réznic indywidualmych

Zle przeprowadzona analiza stanowiska pracy
Btedy wstepne) selekc)i kandydatow

Zbyt mata liczba kandydatdw

Przypisywanie kandydatowi cech réznigcych go od
rekrutera

Roznice kulturowe kandydata i rekrutera

Btad przeceniania zalet innych ludzi | niedoceniania
wad

Interpretacja pojedynczych zachowan kandydata
Jako swiadczacych o posiadaniu przez niego
statych cech

Skojarzenia rekrutera

<

n cZynn

kow dla kazdego z poniZzszych stanowisk
Czlonek Szeregowy i
Zarzadu!  Kierownik Specjalista  pracownik adsqrii?:::ané;ny
Dyrektor merytoryczny

-
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20. W jakich okolicznosciach rekrutacji i selekcji wykorzystuje Pan/Pani intuicje 7

Prosze zaznaczyc wszystkie stosowne odpowiedz

W przypadku matej liczby aplikujgcych kandydatdw
Podejmowanie decyzji pod presja czasu
Pierwsze wraZenie, jakie kandydat wywart na osobie decyzyjnej

Podczas ostatniego etapu decyzyjnego w procesie selekcji kandydata, w przypadku dwdch pordwnywalnych
kandydatdw

W przypadku braku idealnego kandydata na dane stanowisko
W przypadku nie posiadanej zbyt duzej liczby informacji o kandydacie
Mie kieruje sie intuicjg

<< >

21. W przypadku dwoch kandydatow spetniajacych podstawowe wymagania na ostatnim etapie selekcji,
rekomenduje zatrudnienie:

Prosze zaznaczyc jedng odpowiedz

Al

Osoby o nie wyrdZniajacej sie osobowosci 1 kreatywnosci, spetniajgce) wszystkie wymagania
Osoby o szczegdlnych predyspozycjach, jednak pozostawiajgce] watpliwosci co do pewne] kategorii kwalifikac)i

<< >

22. W przypadku zblizania sig do kofica czasu przeznaczonego na zatrudnienie pracownika:

Prosze zaznaczyd jedng odpow

az

[41]
[41]

Podejme decyzje zgodnie z moim przekonaniem, nawet jesli nie dysponuje faktami potwierdzajacymi stusznosé
decyzji

Odrocze podjecie decyz)i dla zgromadzenia faktdw, nawet jesli zaburzy to plan rekrutacj

< >
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23. Do ktorej z branz zalicza sie przedsiebiorstwo, w kiorym Pan/Pani aktualnie pracuje ?

Oz

T
a
1]

Przemyst

Budownictwao

Rolnictwo

Lesnictwo

Transport

tacznosc

Handel

Pozostate gatezie produkc)i matenalne] (wydawnictwa, filmy, ustugi informacyjne i inne)
Gospodarka komunalna

Gospodarka mieszkaniowa oraz niematerialne ustugi komunalne

Mauka i rozwdj techniki

Oswiata | wychowanie

Kultura i sztuka

Ochrona zdrowia | opieka spoteczna

Kultura fizyczna, turystyka | wypoczynek

Pozostate branze ustug niematerialnych (fryzjerskie, kosmetyczne, fotograficzne i inne)
Administracja panstwowa | wymiar sprawiedliwosci

Finanse | ubezpieczenia

Organizacje (polityczne, zwiazki zawodowe, inne)

o4 a2

24. Prosze okreslic wielkos¢ przedsigbiorstwa, w ktorym Pan/Pani pracuje.

Prosz dng od

L1

0z

1]

m

LA ZaC

A

ponizej 10 pracownikdw
10 - 49 pracownikdw

50 - 99 pracownikdw

100 - 150 pracownikdw
powyze| 1560 pracownikdw

o
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