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Streszczenie: Rozwoj technologii informacyjnych, coraz wigksze i szersze ich stosowanie
w sferze gospodarczej ma zdecydowany wptyw na zmiany zachodzace w przedsi¢gbiorstwach.
Oddziatuja one na funkcjonowanie i utatwiajg zarzadzanie menedzerom. Narzedzia informa-
tyczne to nieodiaczne elementy zarzadzania przedsigwzigciami, na ktore sktadajg si¢ m.in.
zarzadzanie kosztami, komunikacja, wiedza czy zasobami ludzkimi. Nie wszystkie przed-
sigbiorstwa decyduja si¢ jednak na inwestycje w indywidualnie zaprojektowane systemy in-
formatyczne, nie tylko ze wzglgdu na zbyt wysokie naktady finansowe, ale takze na koszty
ich utrzymania i obstugi. Celem artykutu jest zaprezentowanie wykorzystania Visual Basic
— jezyka programowania wysokiego poziomu — w procesie rekrutacji i selekcji pracownikow
na przyktadzie Instytutu Edukacji Gospodarczej Sp. z o. o.
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1. Wstep

Obecny rozwdj nauki i techniki, a w szczego6lnosci technologii informacyjnych IT
(Information Technology), spowodowal, Zze pojawia si¢ wiele mozliwo$ci postepu
w zakresie wytwarzania nowych produktow, ich dystrybucji i $§wiadczenia ustug.
Przewazajaca cecha stosunkéw gospodarczych jest potezna aktywno$¢ rdéznego ro-
dzaju rynkow, rosnaca konkurencja i globalizacja. Wspolczesne przedsigbiorstwa
daza do osiagnigcia duzej elastycznosci, a ich skutecznos$¢ i sprawnos¢ zaleza od
ich sposobu zarzadzania. Od konca minionego stulecia celem usprawnienia syste-
moéw informacyjnych do zarzadzania stosuje si¢ technologie informacyjne w po-
staci zintegrowanych systeméw informatycznych. A zastosowanie IT w procesie
zarzadzania ma rézny zakres, poczawszy od utatwienia przetwarzania, przechowy-
wania, wykorzystywania danych i komunikowania z interesariuszami, niezaleznie
od wielkosci i1 branzy, w jakiej dziata organizacja. Przedsigbiorstwa mikro 1 male
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opierajg si¢ zazwyczaj na stabo zintegrowanych i nieskomplikowanych rozwigza-
niach, cho¢ w przypadku e-biznesu sg to skomplikowane i innowacyjne przedsie-
wziecia. Duze i bardzo duze przedsigbiorstwa, a w szczegodlnosci przedsigbiorstwa
produkcyjne, korzystaja z zaawansowanych technologicznie rozwiazan. Z roku na
rok $wiadomos$¢ stosowania zintegrowanych systemow informatycznych staje si¢
coraz bardziej powszechna. Udziat wykorzystania informatyki w zarzadzaniu, sza-
cowany wedhug zaangazowanego potencjatu sprzetowego i kadrowego, jest dominu-
jacy w poréwnaniu z innymi dziedzinami aktywnos$ci spotecznej i gospodarczej. To
przede wszystkim potrzeby zarzadzania wplynely zasadniczo na kierunek rozwoju
sprzetu komputerowego i stosowanych technologii przetwarzania danych.

Zarzadzanie jest specyficznym, celowym oddziatywaniem (sterowaniem) na
procesy wewnetrzne i zewnetrzne organizacji. Cechy i wymagania tego oddziaty-
wania majg istotny wplyw na stosowane strategie, metody i techniki informatyzacji
[Klonowski 2004, s. 12]. Coraz cze¢$ciej pojawiajacym si¢ pojeciem jest informaty-
ka ekonomiczna rozumiana jako dyscyplina naukowa zajmujaca si¢ systemami in-
formatycznymi w organizacjach. Jej celem jest usprawnienie funkcjonowania orga-
nizacji, zwigkszenie skutecznosci procesOw zarzadzania, efektywnosci jej dziatan
i przede wszystkim sposoboéw komunikowania sig.

2. Rekrutacja i selekcja w polityce personalnej przedsi¢biorstwa

Funkcja personalna, za Z. Antczakiem, to caloksztalt dziatan zwigzanych z ludzmi,
zmierzajacych do osiggnigcia celow organizacji i zaspokojenia potrzeb jej uczest-
nikow [Antczak 2005, s. 35]. Nieco inaczej definiuje jag A. Pocztowski — jako ogot
dzialan zwigzanych z funkcjonowaniem ludzi w organizacji. W jej zakres wcho-
dza czynnosci o charakterze wykonawczym, doradczym oraz regulacyjnym, ktore
tradycyjnie okresla si¢ najczgéciej mianem zarzadzania personelem, a wspotczesnie
jako zarzadzanie zasobami ludzkimi lub zarzadzanie kapitatem ludzkim [Pocztow-
ski (red.) 2007, s. 9].
Proces zarzadzania personelem mozna ujaé nastepujaco [Gableta (red.) 2006, s. 63]:
» ustalanie zapotrzebowania na personel,
* dobor pracownikow (rekrutacja, selekcja 1 wdrazanie nowo zatrudnionych do
pracy),
* doskonalenie pracownikow,
* ocenianie pracownikow,
» aktywizowanie personelu poprzez dochody pracownicze (wynagradzanie),
* przemieszczanie pracownikow.
Tworzenie procedury rekrutacyjnej w przedsiebiorstwie odbywa si¢ zazwyczaj
poprzez:
» okreslenie liczby nowych pracownikow niezbednych do osiagnigcia celow firmy,
» okreslenie zrodet i metod pozyskania pracownikdéw na poszczegdlne stanowiska,
* przeprowadzenie naboru,
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Tabela 1. Rozwoj funkcji personalnej na tle rozwoju nowych form pracy

Etap rozwoju

Formy i metody pracy

Problemy personalne

Era
przedindustrialna.
Okres generalistow
1 artystow

Polowanie, gromadzenie zapasow,
sporzadzanie ubran, uprawa

roli, wydobywanie rud, obrobka
metalu, budownictwo, zeglarstwo,
handel, rzemiosto

Podzial pracy, sprawowanie
przywodztwa, ¢wiczenie konkretnych
umiej¢tnoscei, zasady 1 warunki pracy,
dobdr, trening, ocena i wynagrodzenie
pracownikow, planowanie zatrudnienia

Era industrialna.
Okres specjalistow

Rozwj przemystu, produkeji
masowej, powstanie wielu
prostych, tatwych do opanowania
prac

Struktury organizacyjne, staty czas
pracy, warto§ciowanie pracy, koszty
pracy, stosunki pracy, wynagradzanie na
podstawie czasu pracy, ocenianie przez
przetozonego

Era
postindustrialna.
Okres pracy
zespotowej

i samopomocy

Elastyczne systemy produkcji,
wykorzystywanie technik
informatycznych, wyszczuplanie
organizacji, restrukturyzacja,
reengineering, rozwoj ustug,
BSC, EVA, telepraca, organizacja
wirtualna, nowa gospodarka

Ukierunkowanie na klienta, strategie
personalne, wieclozawodowosc, elastyczne
formy zatrudnienia i wynagrodzenia,
grupowe formy pracy, ocenianie
wielopodmiotowe, audyt, ocenianie
wielopodmiotowe, outsourcing,
outplacement, coaching, kapitat
intelektualny, zarzadzanie wiedza

Zrodto: [Pocztowski (red.) 2007, s. 10].

» selekcja kandydatow,
* podejmowanie decyzji o zatrudnieniu,
* wprowadzenie do pracy.

Proces doboru jest ztozony i mozna go podzieli¢ na trzy etapy (rys. 1):

[ Proces doboru ]
|

[ Okreslenie wymagan ] [

Rekrutacja

1
] [ Selekcja kandydatow ]

Rys. 1. Etapy procesu doboru

Zrodlo: opracowanie wlasne.

*  Okreslenie wymagan — przygotowanie opisoOw stanowisk pracy oraz profilu kan-
dydata, ustalenie warunkéw i zasad zatrudnienia.

» Rekrutacja, czyli przyciaganie kandydatow — przeglad i ocena alternatywnych
zrodet pozyskiwania pracownikoéw, zarowno wewnatrz organizacji, jak i poza
nig, ogloszenia o pracy, korzystanie z ustug agencji i konsultantow.
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* Selekcja kandydatow — przeglad podan o prace, przeprowadzanie rozmdw kwali-
fikacyjnych, testoéw, ocena kandydatow, stosowanie metod oceny zintegrowane;j,
oferowanie zatrudnienia, uzyskiwanie referencji, przygotowanie uméw o prace.
Wybor modelu polityki personalnej jest uzalezniony od kultury organizacyjnej

danego przedsigbiorstwa. Istniejag dwa podejscia do realizacji funkcji zarzadzania po-

tencjatem spotecznym organizacji. Sg to: formuta sita i kapitatu ludzkiego. Model
sita wskazuje na selekcje pracownikéw jako podstawowg dziatalno$¢ komorek per-
sonalnych. Opiera si¢ na zalozeniu, ze czlowiek jest, jaki jest i zmieni¢ go nie sposob

[Kozminski, Piotrowski (red.) 1999, s. 488]. I tak powinno si¢ wybiera¢ najlepszych

kandydatow, a pozbywa¢ gorszych. W tej sytuacji gtdéwna rolg odgrywa rekrutacja.

Formuta ta dostosowana jest do rynku pracodawcy, czyli takiego, na ktérym chet-

nych jest wigecej niz wolnych miejsc pracy. System ten nie sprzyja poczuciu bezpie-

czenstwa, lojalnosci, integracji z firma, jest wykorzystywany gtéwnie tam, gdzie re-

alizowana jest strategia obnizki kosztow [Kozminski, Piotrowski (red.) 1999, s. 488].

Wtedy, gdy konkuruje si¢ marka, jako$cig produktéw lub ustug, nie jest on wskazany,

takze tam, gdzie obowigzujg agresywnos$¢ i indywidualizm. Model kapitatu ludzkiego

opiera si¢ na zatozeniu, ze czlowiek ze swej natury jest zdolny i sktonny do rozwoju.

To, ze uczy si¢ przez cate zycie, jest naturalng potrzeba, jak i bodZzcem do zmotywo-

wania. Organizacja traktuje pracownikow jako zaséb, chetnie w nich inwestuje. Mo-

del 6w stosuje sie¢ w dowolnych warunkach rynku pracy. Dodatkowo jest efektywny,
gdy pracodawca konkuruje wysoka jakoscig produktéw i ustug. Jesli organizacja po-
stuguje si¢ tg formuta, to istotnym momentem jest rekrutacja. Zdecydowanie zwra-
ca si¢ uwage nie na swiadectwa i dyplomy, lecz na osobowos$¢ i potencjat kandydata.

Rekrutacja to pozyskiwanie kandydatow do pracy w liczbie umozliwiajacej ich
racjonalng selekcje. I tak wyrdzniamy (rys. 2):

[ Rekrutacja ]
1

[ ogodlna ] [ segmentowa ]

Rys. 2. Rekrutacja

Zrodto: [Kozminski, Piotrowski (red.) 1999, s. 496].

» rekrutacj¢ ogdlng — stosowang wsrod pracownikow produkeyjnych,
» rekrutacj¢ segmentowa — stosowang wsrod specjalistow.

Za A K. Kozminskim rekrutacja polega na dziataniach organizacji na rynku pra-
cy ukierunkowanych na poinformowanie potencjalnych kandydatow o firmie i wa-
runkach uczestnictwa w niej oraz wytworzenie pozytywnych postaw i checi zatrud-
nienia. Istniejg dwa zrddta rekrutacji [Kozminski, Piotrowski (red.) 1999, s. 496]:
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* wewngtrzny rynek pracy — tworzg go pracownicy zatrudnieni w danym przed-
sicbiorstwie,

» zewngtrzny rynek pracy — niezatrudnione osoby spoza przedsigbiorstwa.
Nastepnym etapem jest selekcja bedaca procesem zbierania informacji o kan-

dydatach na uczestnikow organizacji i dokonywania wyboru najbardziej odpowied-

niego (odpowiednich) na wakujace stanowiska pracy [Kozminski, Piotrowski (red.)

1999, s. 500]. W tym procesie wyrdzniamy nastepujace etapy [Kozminski, Piotrow-

ski (red.) 1999, s. 500-501]:

Zapoznanie si¢ z pisemnymi ofertami kandydatow. Dokonujacy selekcji analizu-
je dostarczone firmie oferty, oddziela interesujace od mniej ciekawych. Odrzu-
conych aplikantéw informuje si¢ o negatywnej decyzji, wybranych zaprasza si¢
na wstepng rozmowe.

*  Wstepna rozmowa z kandydatem. Jest ona zazwyczaj prowadzona twarzg
w twarz. Dokonujacy selekcji stara si¢ zorientowac co do kwalifikacji, motywa-
cji, uzdolnien i przekonan kandydata.

» Test psychologiczny. Kandydaci poddawani sa testowi lub testom, majacym na
celu ustalenie, jakie sg zainteresowania, zdolnosci, umiejetnosci kandydata, ja-
kie dominuja u niego cechy osobowosci.

*  Weryfikacja informacji podanych przez kandydata. Dokonujacy selekcji wery-
fikuje informacje podane przez kandydata. Kontaktuje si¢ z jego poprzednim
pracodawca, czasem takze z promotorem. Sprawdzane sg referencje, opinie, re-
komendacje.

* Ostateczna rozmowa kwalifikacyjna z kandydatem. Sposrod osob, ktore odby-
ty wstepna rozmowe, wybiera si¢ kilku szczeg6lnie atrakcyjnych kandydatow.
W zaleznos$ci od wagi wolnego stanowiska stosunkowo dluga rozmowe prowa-
dzi kierownik ds. personelu wiasciwej jednostki organizacyjnej lub dyrektor
personalny. Zazwyczaj punktem wyjs$cia sa wyniki testow psychologicznych.
W trakcie zmienia si¢ charakter rozmowy — staje si¢ ona mniej lub bardziej for-
malna.

* Podjecie decyzji o przyjeciu (odrzuceniu) kandydata. W wyniku ostatecznej roz-
mowy podejmowana jest decyzja o zatrudnieniu badz odrzuceniu oferty. Doko-
nujacy selekcji wazy wszelkie za i przeciw, wady i zalety kazdej osoby. Bierze
pod uwage ogoélng strategie firmy i jej strategie personalng, kulturg organizacyj-
ng, miejsce 1 znaczenie danego stanowiska w strukturze organizacji oraz kon-
kretne wymagania kwalifikacyjne.

* Badania lekarskie. Przed podj¢ciem pracy wybrany kandydat kierowany jest na
badanie lekarskie. Nalezy ustali¢, czy praca na wakujacym stanowisku nie be-
dzie negatywnie wptywac na jego stan zdrowia.

» Zatrudnienie kandydata. Z wybrang osobg podpisuje si¢ umowe o prace, a pozo-
statych kandydatow informuje, Ze nie zostali przyjeci. Przechowuje si¢ ich akta,
gdyz w przysztoSci mogg okazac si¢ przydatni dla firmy.
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3. Przeglad programow wspomagajacych rekrutacje
i selekcje pracownikow

Do funkcjonowania systemu komputerowego konieczne jest oprogramowanie. Opro-
gramowanie (software) — to cato$¢ informacji w postaci zestawu instrukcji, zaimple-
mentowanych interfejséw i zintegrowanych danych przeznaczonych dla kompute-
ra do realizacji wyznaczonych celéw. Celem oprogramowania jest przetwarzanie
danych w okreslonym przez tworce zakresie [http://pl.wikipedia/oprogramowanie].
Program komputerowy moze mie¢ rozne wlasciwosci; okreslaja one jego funkcjo-
nalnos$¢ oraz sposob komunikacji z uzytkownikiem. Najwazniejsze z nich to: gra-
ficzny interfejs uzytkownika, obiektowo$¢ i multimedialno$¢ [Niedzielska (red.)
2003, s. 83].

Wraz z pojawieniem si¢ informatyki w przedsiebiorstwach powstajg rézne apli-
kacje utatwiajace i wspomagajace prace nie tylko menedzerow, ale takze specjali-
stow, a w tym m.in. rekruterow (osoby odpowiedzialne za rekrutacje). Na polskim
rynku dostepne sg rozne produkty, a wsrdd nich proste az po bardziej skompliko-
wane rozwigzania, zalezne od potrzeb i charakteru dziatalnos$ci rekruterow. Wraz
ze zwiekszajaca si¢ funkcjonalno$cig oprogramowania wzrasta jego cena. Najcze-
$ciej mozna spotka¢ dziatajace w tzw. chmurze [http://hrstandard.pl/], co oznacza
ze program jest oferowany w postaci strony internetowej. Chmura pozwala na wy-
dajne zarzadzanie aktualizacjami oprogramowania i utrzymanie najwyzszej jako-
sci ushug. Dodatkowo wdrozenie takiego oprogramowania w firmie nie bedzie an-
gazowac lokalnej komorki IT, obcigzonej biezacymi zadaniami [http://hrstandard.
pl/2012/04/16/...].

Autorka przedstawita w niniejszej pracy cztery sposrod kilkudziesigciu goto-
wych rozwigzan, ktoére mozna wykorzysta¢ podczas rekrutacji i selekcji pracowni-
kéw. Wsrod nich sg oprogramowania: e-recruiter, startpraca.pl, SAP ERP HCM i re-
krutacja online, w kolejnosci od mniej do bardziej zréznicowanych funkcjonalnosci.

E-recruiter — program wspomagajacy rekrutacje dostepny w wersji online

[http://erecruiter.pl/...]
Funkcjonalnos$¢ programu:

* do bazy kandydatow majg dostep wszystkie osoby zaangazowane w proces re-
krutacji, np. dyrektorzy dziatéw personalnych, rekruterzy i kierownicy liniowi;

*  wszyscy uzytkownicy maja dostep do notatek, ocen kandydatow, historii spo-
tkan, korespondencji wystanej do kandydata;

» kazda aplikacja jest automatycznie przypisana do wtasciwego projektu rekrutacyj-
nego, co utatwia sprawdzenie, na jakim etapie rekrutacji jest wybrany kandydat;

* w sytuacji, gdy kandydaci wysytaja aplikacje na kilka stanowisk jednoczesnie,
rekruterzy majg mozliwo$¢ sprawdzenia, do jakiej firmy i na jakie stanowisko
aplikowal kandydat, wskazywane sa powtarzajace si¢ aplikacje;
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» zachowanie bezpieczenstwa zbieranych danych kandydatoéw (m.in. poprzez pota-
czenie szyfrowane SSL) oraz zgodnos$¢ z przepisami dotyczacymi przetwarzania
i ochrony danych osobowych (Gtowny Inspektorat Ochrony Danych Osobowych);

» aplikacja dostepna jest w modelu SaaS (Sofiware as a Service — oprogramowa-
nie jako ustuga), co wptywa na minimalizacj¢ kosztow inwestycji;

» program umozliwia zarzadzanie procesem rekrutacji od zamieszczenia oglosze-
nia na portalach po filtrowanie poprzez formularze aplikacyjne zyciorysow — na
podstawie kompetencji, wygenerowania kosztow rekrutacji i statystyk rekrutacji;

* sprzezenie z portalami oferujgcymi ogloszenia pracy, z biurami karier oraz z por-
talami spoteczno$ciowymi.

Startpraca.pl — program wspomagajacy rekrutacj¢ dostepny online
[http://startpraca.pl/...]
Funkcjonalnos$¢ programu:

» Zarzadzanie projektami rekrutacyjnymi — umozliwia jednoczesne prowadzenie
wielu rekrutacji na rdzne stanowiska. Do kazdej rekrutacji (tozsamej z naborem
pracownikow na okreslone stanowisko) przypisane sg ogloszenia o pracy, opu-
blikowane na roznych portalach rekrutacyjnych i w prasie. Przy kazdym projek-
cie podana jest liczba otrzymanych aplikacji, liczba aktywnych ogloszen z nim
zwigzanych oraz daty rozpoczgcia i zakonczenia naboru, jak rowniez dane takie
jak: nazwa stanowiska, lokalizacja i opiekun projektu. Opiekundéw mozna przy-
pisywa¢ indywidualnie do kazdego projektu, wybierajac sposrod uzytkownikow
danego konta. Narzedzie umozliwia zapisywanie wersji roboczych projektow
rekrutacyjnych, a takze ich archiwizowanie lub catkowite usuwanie. Zarchiwi-
zowany projekt moze by¢ wykorzystany jako podstawa do prowadzenia przy-
sztych rekrutacji na podobne stanowiska.

»  Multiposting ogloszen o pracy —umozliwia wystanie ogltoszenia o pracy na r6zne
portale pracy (zaréwno platne, jak i darmowe), jak rowniez do prasy, za pomoca
jednego formularza. Zmiany w ogloszeniach mozna wprowadza¢ w czasie ich
trwania. Stawki, ktore sg oferowane za ogloszenia kupowane za posrednictwem
Startpracy, sa albo identyczne, albo nawet nizsze niz te oferowane bezposrednio
przez portale. Na zyczenie klientow, ktorzy sa zainteresowani zakupem wiekszej
liczby ogloszen, istnieje mozliwo$¢ negocjowania ich z wybranymi portalami.
Istnieje tez mozliwo$¢ dodawania do listy ogloszen innych zrédel, dzigki czemu
uzytkownik moze $ledzi¢ wszystkie swoje ogloszenia.

* Zarzadzanie bazg CV — do kazdego ogloszenia przypisani sg kandydaci, ktérzy
wystali na nie swoja aplikacje. Lista kandydatow zawiera takie dane, jak: imig
i nazwisko, wyksztatcenie, branza, lokalizacja, wiek, data wystania aplikacji
i wyniki testow kwalifikacyjnych oraz przypisane do kandydata tagi (etykiet-
ki). Na liscie kandydatéw mozna dokonywac takich operacji, jak: zmiana sta-
tusu aplikacji, wysytanie zaproszenia do testow kwalifikacyjnych oraz dodanie
tagow. Baza CV zawiera informacje o wszystkich kandydatach przypisanych
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do wszystkich projektow rekrutacyjnych, zarowno aktywnych, jak i zarchiwi-
zowanych. Baz¢ mozna sortowa¢ wedtug takich danych, jak lokalizacja, branza,
wyksztalcenie, doswiadczenie zawodowe, wiek kandydata. Mozna takze do-
dawac¢ kandydatow do tzw. czarnej listy, ktora jest zbiorem kandydatow z r6z-
nych wzgledow niegodnych polecenia. Do bazy mozna rowniez wprowadzac
zewnetrzne CV, ktore zostaly nadestane poza systemem Startpraca (mailem lub
W inny sposob).

* Podglad ogloszenia — w przypadku kazdej rekrutacji mozna podejrze¢ tres¢ ofer-
ty, ktora zawiera metryczke ogloszenia z danymi takimi jak: nazwa stanowiska,
branza, region, liczba wakatow, tres¢ oferty z naglowkiem, opisem stanowiska
i wymaganiami. Struktura szablonu oferty moze by¢ zmieniana w zalezno$ci od
tego, na jakich portalach uzytkownik zdecyduje si¢ zamiesci¢ dang oferte.

*  Obstuga korespondencji email i SMS — dzieki tej funkcji mozna korespondowac
z kandydatami, ktérzy wysytaja swoje aplikacje w odpowiedzi na opublikowa-
ne oferty. System pozwala na prowadzenie korespondencji poprzez email lub
SMS. Mozna tworzy¢ szablony maili, przydatne w r6znych rodzajach sytuacji,
a takze korzysta¢ z gotowych, wbudowanych w narzedzie szablonow. Istnieje
takze mozliwo$¢ wysytania maili grupowych, na przyktad do wszystkich od-
rzuconych kandydatéw lub do wszystkich kandydatéw oznaczonych okreslo-
nym tagiem, co pozwala znacznie przyspieszy¢ proces rekrutacji i zaoszczedzic
czas. Histori¢ korespondencji z danym kandydatem mozna przesledzi¢ w kazdej
chwili. Do kazdego projektu rekrutacyjnego mozna dotgczac testy kwalifikacyj-
ne, sktadajace si¢ z pytan zamknigtych jednokrotnego lub wielokrotnego wybo-
ru. Mozna zobowigza¢ wszystkich kandydatow aplikujacych na dane stanowi-
sko do wypetnienia testu, jak réwniez zaprosi¢ indywidualnie tylko wybranych.
Wyniki testoéw sg podawane jako warto$¢ procentowa. Istnieje mozliwos$¢ auto-
matycznego odrzucenia kandydatow, ktorzy nie osiggneli minimalnego wyniku
przy rozwiazywaniu poszczegélnych testow. Co wigcej, testom mozna przypi-
sywaé wagi wyrazone takze w ujeciu procentowym — dzigki czemu testy, ktore
sg najbardziej istotne przy ocenianiu aplikacji, moga otrzymac najwicksza wage
i mie¢ najwigksze znaczenie przy dokonywaniu ostatecznej oceny kandydatow.
Zbiorcza lista testow pokazuje ich nazwy, krotkie opisy oraz liczbg pytan w kaz-
dym z nich.

* Oznaczanie kandydatow za pomocg tagéw — tagi (etykietki), ktére mozna przy-
pisywac poszczegolnym kandydatom. Moga one by¢ zwigzane z faktami na te-
mat kandydatow lub tez zawiera¢ subiektywne oceny nadane kandydatom przez
rekruterow, np. ,,wartosciowy kandydat” albo ,,duze doswiadczenie”. Za pomo-
ca tagobw mozna rowniez zdefiniowac kolejne etapy procesu rekrutacyjnego,
np.: ,,wstepnie zaakceptowany”, ,,odrzucony” czy ,,zaproszony na rozmowe’.
Tagi pomagaja rekruterom w selekcjonowaniu kandydatom, a takze pozwalaja
w szybki sposob przypisywac ich do odpowiednich etykietek.
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* Notatki — komentarze, ktore mogg by¢ dodawane przez uzytkownikéw do po-
szczegblnych projektéw rekrutacyjnych lub kandydatow. Komentarze sg widzia-
ne przez wszystkich uzytkownikow. Pozwalaja na sprawna i niesformalizowana
komunikacj¢ pomigdzy kilkoma uzytkownikami zaangazowanymi w projekt.

SAP ERP HCM [ http://sidgroup.pl/...] — oprogramowanie wspierajgce proces re-

krutacji oraz umozliwiajace potaczenie z programem kadrowo-ptacowym.
Funkcjonalnos$¢ programu:

» Gwarantuje wzmocnienie pozycji firmy na rynku oraz usprawnienie jej organi-
zacji wewnetrznej. Aby maksymalnie wykorzysta¢ mozliwosci SAP ERP HCM
— SID Group zaprojektowat narzedzia majace na celu optymalizacje 1 zwigk-
szenie efektywnosci obstugi procesow zwigzanych z zarzadzaniem kapitatem
ludzkim z uwzglednieniem peinej integracji ze standardowymi funkcjami SAP
ERP HCM.

*  Wszystkie rozwigzania oparte sg o najlepsza wiedzg, wieloletnie do§wiadczenie
i praktyke wdrozeniowg naszych konsultantow w wielu branzach. Rozwigzanie
obejmuje gotowe scenariusze procesow i procedur dostosowanych do aktual-
nych potrzeb i specyfiki odbiorcy oraz elastycznos¢ w dostosowaniu do zmian
zachodzacych w firmie i jej otoczeniu.

» Publikacja ogloszen rekrutacyjnych poprzez strong internetowa.

* Automatyzacja procesu tworzenia bazy danych kandydatéw — aplikanci sami ak-
tualizujg baze¢ poprzez wypehianie formularza zgloszeniowego zamieszczonego
na stronie internetowe;j.

* Stworzenie precyzyjnego, adekwatnego do poszczegolnych stanowisk i profilu
dziatalno$ci pracodawcy — formularza zgloszeniowego.

» Kontrola postgpu procesu rekrutacyjnego.

* Generowanie rankingow i statystyk dotyczacych kandydatow oraz ofert pracy.

» Usprawnianie procesu zarzgdzania kadrami, w tym: planowania i rejestracji cza-
su pracy; obshugi pozyczek w Zaktadowym Funduszu Swiadczen Socjalnych
oraz Kasie Zapomogowo-Pozyczkowej; rejestracji §wiadczen socjalnych; samo-
obstugi pracowniczej; wysyitki deklaracji podatkowych; rekrutacji i szkolenia.

» Narzedzie obejmuje rowniez inteligentng elektroniczng weryfikacje, filtrowanie,
sortowanie i kategoryzowanie naptywajacych aplikacji.

* Rozwigzanie jest kompatybilne z SAP NetWeaver, Adobe Form.

* Aplikacja oferuje wsparcie dla wielu jezykow, walut, wielojezycznych ofert pracy.

* Oprogramowanie pozwala na wyszukiwanie talentow wewnatrz i na zewnatrz
firmy.

» Aktualizowanie i dopisywanie nowych kandydatow do poszczegdlnych etapow
rekrutacji.

* Celem systemu jest obnizenie kosztow procesu rekrutacji, automatyzacja powta-
rzanych dziatan, wykorzystanie przez Internet.
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* Przekazywanie odpowiednich kandydatow do odpowiednich menedzerow po-
szukujacych oso6b do zatrudniania.
Firma realizuje indywidualne zamowienia na oprogramowanie przygotowane
i dopasowane do specyfiki i wymagan klienta.

Rekrutacja online [http://www.unit4se.pl/| — program powstat, aby wspiera¢ dzia-
ly personalne poprzez dostarczanie im eksperckiej wiedzy oraz sprawdzonych na-
rzedzi.

Funkcjonalnos$¢ programu:

» Rekrutacje — to potaczenie wiedzy eksperckiej z zakresu technologii IT oraz
rekrutacji i selekcji pracownikow. Rekrutacja online jest odpowiedzig na potrze-
by dostosowania systemu do potrzeb organizacji, poprzez peing elastycznosé,
usprawnianie procesOw i optymalizacje kosztow zwigzanych z rekrutacja no-
wych pracownikow. Coraz wigksza presja na zwickszanie produktywnosci przy
jednoczesnej redukcji kosztow jest elementem, ktory sktania nas do spojrzenia
na proces rekrutacji przy uzyciu prostych i efektywnych rozwigzan.

* Program ten to niezalezne i nowoczesne narzedzie dla firm, w szczegdlnosci dla
dzialow personalnych, ktore dzigki swojej wielofunkcyjnosci pozwala uproscic
1 zoptymalizowa¢ koszty procesdéw rekrutacji. Umozliwia m.in. stworzenie wia-
snej i dobrze zabezpieczonej, dostepnej w kazdej chwili i z kazdego miejsca bazy
kandydatow. Pozwala tatwo 1 efektywne zarzadza¢ procesami rekrutacyjnymi
niezaleznie od liczby wakatow, kandydatéw czy rekruterow. Dzigki innowacyj-
nemu systemowi ocen aplikacji daje szanse na wyszukanie i wybor odpowied-
nich kandydatow. System automatycznych powiadomien odpowiada za szybka
komunikacj¢ z kandydatem oraz budowanie pozytywnego wizerunku firmy. Sys-
tem jest w pelni zintegrowany z ogloszeniami rekrutacyjnymi, reklamami, profi-
lami pracodawcy oraz pozostatymi elementami kampanii rekrutacyjne;.

*  Wyszukiwanie CV, LM — bardzo czesto wystepuje potrzeba szybkiego wyszu-
kania informacji zawartych w curriculum vitae, liscie motywacyjnym lub w for-
mularzach wypehionych przez kandydatéw. Reczne przeszukiwanie setek lub
tysiecy aplikacji jest wysoce nieefektywne. Program ten pozwala na swobodne
przejrzenie zgloszen kandydatow, uwzgledniajac ich kompetencje, kwalifika-
cje, osiagnigcia, certyfikaty, umiejetnosci jezykowe. Wyszuka informacje we
wszystkich dokumentach zwigzanych z kandydatem (zalgcznikach wiadomosci,
formularzach, notatkach).

* Formularze — dzigki odpowiednio przygotowanym pytaniom do kandydatow
mozna uzyska¢ automatyczng ocene dopasowania kandydata do danego projektu
rekrutacyjnego. Skonfigurowanie rankingu, wybor pytania do oceny, okreslenie
wagi dla poszczegolnych odpowiedzi — dzigki temu system wskaze najbardziej
warto$ciowych kandydatow wraz z procentowym dopasowaniem do stanowiska.

* System porzadkuje baze kandydatéw — dzigki funkcji rozpoznawania podob-
nych zgtoszen unika ich nadpisywania lub dublowania. Kandydat sktadajacy ko-
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lejng aplikacje do tej firmy zostaje szybko rozpoznany, a na jego profilu pojawia
si¢ informacja dla rekrutera, na jakie stanowiska aplikowal wczesniej. Zastoso-
wanie funkcji duplikacji pozwala unikna¢ kolejnych spotkan z kandydatami nie
wpisujacymi si¢ w dang organizacjg.

*  Monitoring — system monitoruje wszelkie dziatania przeprowadzane na profilu
wybranego kandydata, zarowno w ramach jednego, jak i wszystkich prowadzo-
nych projektéw. W ten sposdéb mozna si¢ dowiedzie¢, na jakie stanowiska w fir-
mie dana osoba juz aplikowata oraz jak ocenili ja inni rekruterzy. Rekrutacje
online pozwalaja na przenoszenie ofert kandydatow pomiedzy realizowanymi
procesami rekrutacyjnymi.

» Umieszczanie ogloszen — system umozliwia tworzenie oraz umieszczanie oglo-
szen o prace w wybranych mediach (portalach rekrutacyjnych), jak rowniez na
stronie internetowej organizacji. Nie trzeba si¢ kontaktowa¢ z kazdym z mediow
oddzielnie, program pozwala na ztozenie kilku zamowien jednoczesnie z jednego
miejsca. Ograniczenie do minimum czasu niezbednego do publikacji ofert pracy.

» Korespondencja mailowa — wbudowany system korespondencji mailowej uta-
twia kontakt z kandydatami. W szybki i bezproblemowy sposéb mozna prze-
syta¢ im wszelkiego rodzaju powiadomienia, informacje o postgpie rekrutacji,
przejsciu do kolejnego etapu czy podzigkowania za udziat w projekcie. Umozli-
wiona jest korespondencja ze wszystkimi lub tylko z wybranymi osobami, zada-
wanie im dodatkowych pytan.

* Raporty z rekrutacji — system umozliwia generowanie raportow zbiorczych
z przeprowadzanych rekrutacji. Wszelkie informacje na temat kandydatow, licz-
by aplikacji oraz zrodet ich pochodzenia moga zosta¢ zobrazowane w postaci
czytelnych wykresow. Dzieki raportom mozna si¢ dowiedzie¢ m.in. tego, w ja-
kim czasie po publikacji ogloszenia sptywa najwiecej odpowiedzi i z jakiego
zrodla pochodzg najbardziej wartosciowe CV, czy potrzeba dodatkowego zrodta
informacji w postaci raportu.

* Bezpieczenstwo danych — system zostal zaprojektowany w taki sposob, aby
spelni¢ wymagania ustawy o ochronie danych osobowych z dnia 29 sierpnia
1997 1. z p6zniejszymi zmianami. Zapewnia bezpieczenstwo danych kandyda-
tow. Transmisja pomiedzy przegladarka internetowa uzytkownika a serwerem
zostala zabezpieczona zaufanym certyfikatem SSL, ktory uniemozliwia ingeren-
cje w transmisje danych.

4. Charakterystyka dzialalnosci
Instytutu Edukacji Gospodarczej Sp. z o.o.

Instytut Edukacji Gospodarczej Sp. z 0.0. powstal w 2009 r. [Kutzner 2011; www.
ieg.edu.pl]. Wieloletnie doswiadczenie zespolu ekspertow, tworzacych i na sta-
te wspotpracujacych w ramach organizacji, stanowi podstawe rzetelnosci i wiedzy
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w zakresie wspierania przedsiebiorczosci i podejmowania innowacyjnych decyzji.
Ustugi doradcze $wiadczone sg przez ekspertdw, ktorych cechuje wysoki poziom
merytoryczny, a w szczegolnosci obiektywizm i rzeczowo$¢. Podstawa dziatalno-
$ci analitycznej jest grupa doradcow wywodzaca si¢ ze Srodowisk akademickich,
naukowych, a takze specjalistow reprezentujacych prawo, finanse, bankowos$¢, za-
rzadzanie. Z uwagi na wystepowanie duzej liczby organizacji dziatajagcych na rynku
szkoleniowo-doradczym, celem zatozycieli byto utworzenie takiej organizacji, ktora
bedzie posiadala nieograniczony dostep do niematerialnych wartosci, takich, jak np.
kapitat intelektualny, i skutecznie go wykorzystywata do obstugi klientow. W pierw-
szych dwoch latach dzialalnos$ci skupiono si¢ jedynie na dzialalno$ci szkoleniowej
waskiego grona odbiorcow branzy zwigzanej z nieruchomos$ciami, a $ci§lej 0sob re-
prezentujacych zawody dwczesnie regulowane, tj.:

* posrednikdw w obrocie nieruchomos$ciami,

* rzeczoznawcow majatkowych,

» zarzadcow nieruchomosci.

Przedstawiciele tych zawodow to grupa ok. 40 000 osob. Autorskie progra-
my szkolen przygotowywane sa przez specjalistow z zakresu prawa, zarzadzania,
marketingu, budownictwa i wielu innych dziedzin. W 2011 r. spotka kontynuowa-
la organizowanie i prowadzenie form szkoleniowych, rozszerzajac je na inne grupy
zawodowe i branze. Odbiorcami stali si¢ pracownicy $rednich i duzych firm, np. po-
chodzacy z branzy: telekomunikacyjnej, informatycznej czy przedstawiciele kance-
larii prawnych, a takze urzgdnicy administracji panstwowej. Od poczatku istnienia
spotka nie posiadata rozbudowanych struktur organizacyjnych. Stanowi wirtualng
organizacje. Za kluczowe dla ustalenia zakresu wirtualnos$ci uznaje si¢ najczesciej
nastgpujace cechy organizacji:

* czas trwania zwigzkow organizacyjnych: ograniczony, trwajacy tylko tak dtugo,
jak dhugo konieczne jest wspoldzielenie zasobow materialnych i niematerial-
nych, polegajace na ciaglej rekonfiguracji jednostek organizacyjnych [Chomiak-
-Orsa 2013, s. 68],

* wspoldzielenie zasobow: wszyscy partnerzy w organizacji wyrazaja zgode na
wspotdzielenie swoich zasobow w celu optymalizacji ich wykorzystania,

» brak ograniczen geograficznych: organizacja jest rozproszona geograficznie,
siedziby cztonkow organizacji moga by¢ zlokalizowane w dowolnych miejscach
$wiata, co wigcej, pracownicy nie sg zwigzani geograficznie z organizacja,

* wykorzystanie nowoczesnych technologii w komunikowaniu sig.

IEG Sp. z 0.0. podejmuje partnerskg wspotprace na mocy porozumien i umow
zr6znymi podmiotami dziatajacymi samodzielnie pod wzgledem kapitalowym, praw-
nym i organizacyjnym. Zalezne to jest m.in. od charakteru i przedmiotu realizowane-
go projektu. Dzigki temu wykorzystuje efekt synergii i jednoczesnie moze korzystac
z zasobow wiedzy i wymienia¢ si¢ nimi. Podmioty wspotdziataja ze soba, uzupet-
niajg si¢ i majg do siebie zaufanie, zaktadajgc jednoczesnie dtugofalowa wspotpra-
c¢. Poza tym wystepuje efekt koopetycji, czyli wystepowania wspotpracy i zarazem
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konkurencji pomiedzy tymi firmami. Pozytywnym przejawem koopetycji jest obni-
zenie kosztéw, zmniejszenie ryzyka, mozliwos¢ i innowacyjne podejscie do ksztatto-
wania i oferowania wspolnych produktéw. Jednak sa tez i liczne negatywne objawy
tej wspolzaleznosci, np. zanikanie wilasnej tozsamosci produktowej czy wtasnoscio-
wej. Obranie takiej strategii dziatania daje Instytutowi Edukacji Gospodarczej:

» zwickszenie wydajnosci,

+ skorzystanie z efektu skali,

* utrzymania stabilnos$ci na rynku,

* pomniejszenia kosztow i dziatania,

* mozliwo$¢ zaoferowania odbiorcom coraz nowocze$niejszych rozwigzan.

5. Wykorzystanie Visual Basic w procesie rekrutacji i selekcji
pracownikow w Instytucie Edukacji Gospodarczej Sp. z o.0.

Autorka niniejszego opracowania zaprojektowata program, ktory utatwia podjecie
decyzji w procesie rekrutacji i selekcji pracownikow w spotce pod nazwg Insty-
tut Edukacji Gospodarczej, wykorzystujac uniwersalny jezyk programowania Visual
Basic (VBA), zawierajacy kilkaset instrukcji, funkeji i stow kluczowych, ktoéry moz-
na stosowa¢ w edytorach tekstu, arkuszach kalkulacyjnych czy w bazach danych.
W trakcie przeprowadzonego naboru kandydatow, zgodnie z profilem kompetencyj-
nym, wybrano zespo6t specjalistow do zrealizowania projektu spotki.

Kompetencje definiowane sg na wiele sposobow i zazwyczaj znacza wigcej niz
kwalifikacje zawodowe. Za A. Sajkiewicz [2002, s. 90] to zbior wiedzy, uzdolnien,
stylow dziatania, osobowos$ci, wyznawanych zasad, zainteresowan i innych cech,
ktore uzywane i rozwijane w procesie pracy prowadza do osiggania rezultatow zgod-
nych ze strategicznymi zamierzeniami. Na kompetencje sktadajg si¢: wiedza (pra-
cownik posiada ustrukturyzowane informacje, np. jak co$ wykonac), umiejetnosci
(potrafi to zrobi¢), motywacja (chce to zrobic). Istnieje wiele klasyfikacji kompeten-
cji. Najbardziej ogdlna zaklada istnienie kompetencji organizacyjnych, zawodowych
i stanowiskowych. Jednak najbardziej istotne jest odroznienie kompetencji organi-
zacji od kompetencji pracownikow. Za T. Oleksynem [2006, s. 39] wymienia si¢ na-
stepujace kompetencje organizacji: zarzadcze, pracownikow, wiedze, pamigé zbio-
rowg, kompetencje przejete z zewnatrz (licencje, patenty itp.), kompetencje w sferze
ksztattowania produktow i technologii, a takze spoteczne zwigzane z ksztattowa-
niem wspotpracy w otoczeniu zewnetrznym i wewngtrznym oraz z etyka. Kompe-
tencje pracownikow zas [Kozminski, Piotrowski (red.) 1999, s. 39] sa to ich zain-
teresowania, uzdolnienia i predyspozycje, wyksztalcenie i wiedza, doswiadczenie
1 praktyczne umiejetnosci, wewnetrzna motywacja, postawy i zachowania wazne
w pracy zawodowej, stan zdrowia i kondycja psychofizyczna, formalne wyposaze-
nie w prawo do dziatania w imieniu danej organizacji, wyznawane wartosci i zasa-
dy etyczne.
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Do zrealizowania projektu w spdtce zostanie utworzonych siedem roéznych sta-
nowisk pracy (nie przewiduje si¢ wakatéw). Zanim dokonano jakichkolwiek czyn-
nos$ci, utworzono profil i liste¢ kompetencji wymaganych dla poszczegoélnych sta-
nowisk. Naleza do nich: motywacja, dopasowanie do stanowiska, wiedza fachowa,
praca zespotowa, podejmowanie decyzji, planowanie, organizowanie, znajomosc je-
zykéw obeych.

Odpowiednio zdefiniowano kompetencje (rys. 5):

a) motywacja: obszary, w ktorych dana osoba znajduje motywacje i satysfakcje
zawodowa. Istotne zachowania:

» chce wykonywac prace zbiezng z zainteresowaniami,

* lubi ciaggle styka¢ si¢ z oczekiwaniami innych, spelnia¢ je, a nawet przewyz-

szac,

* dobrze radzi sobie z przeciwnosciami,

* jest otwarty na nowe pomysly, zadania, réznice kulturowe;

b) dopasowanie do stanowiska: ciagle podtrzymywanie wysokiego poziomu,
aktywnosci 1 produktywnosci, mozliwos¢ wykonywania pracy przez wiele godzin.
Istotne zachowania:

» konczy zadania na czas,

* utrzymuje stale tempo pracy oraz standardy bezpieczenstwa, jakosci i efek-

tywnosci,

Organizowanie

Planowanie

Kompetencje

Dopasowanie
do stanowiska

Podejmowanie
decyzji

Praca
zespotowa

Wiedza
fachowa

Rys. 5. Kompetencje

Zrbdto: opracowanie wiasne.
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* wysilek wktadany w pracg jest efektywny,

* lubi pracowaé¢ w grupie/samodzielnie,

* lubi zdobywa¢ nowe umiejetnosci i poglebia¢ wiedze,

» formutuje dla siebie samego nowe zadania/cele;

c) wiedza fachowa: osiagnat satysfakcjonujacy poziom wiedzy/umiejetnosci
technicznych w obszarze zwiazanym z praca, jest zorientowany w aktualnych osia-
gnieciach i panujacych trendach w odpowiedniej dla jego stanowiska dziedzinie.
Istotne zachowania:

* znairozumie fachowg terminologi¢ oraz orientuje si¢ w kierunkach rozwoju

danej dziedziny,

» zna odpowiednie standardy pracy,

» sprawdza si¢ w trudnych i ztozonych zadaniach w swojej dziedzinie;

d) praca zespotowa: prezentuje i wywoluje u innych zachowania zachecajace do
pracy zespotowej, nie zapominajac jednoczesnie o indywidualnych osiagnieciach,
pracuje efektywnie z innymi dla zrealizowania celéw firmy, podejmujac dziatania,
bierze pod uwagg potrzeby i mozliwosci innych osob, wtasne cele podporzadkowuje
celom zespotu i firmy, jest §wiadomy wptywu, jaki jego zachowanie wywiera na
innych, jego zachowanie jest adekwatne do odgrywanej w zespole roli;

e) podejmowanie decyzji: dochodzenie do decyzji, opartych na logicznych zato-
zeniach i faktycznych danych; rozwazanie ich nastepstw. Istotne zachowania:

* przy podejmowaniu decyzji rozwaza rozne merytoryczne czynniki,

» wskazuje skuteczne metody dziatania w celu rozwigzania problemow,

* wspiera i docenia alternatywy,

* zastanawia si¢ nad nastepstwami decyzji,

» nie odklada podjecia decyzji oraz nie spycha jej na innych,

* potrafi logicznie uzasadnia¢ podjeta decyzje;

f) planowanie i organizowanie: ustalanie kierunku dziatan, planowanie wtasci-
wego przydziatu zadan i zasobow, koordynacja, kontrola ustalonych planéw. Istotne
zachowania:

* planuje czynnosci — zapisywanie przysztych wydarzen i planowanych dzia-
fan na liscie, kalendarza, udzielanie innym istotnych informacji na temat
ustalonych/planowanych spotkan,

* zbiera informacje na temat wykonanych planéw, zadan, terminow,

* dotrzymuje terminow,

* dotrzymuje uzgodnien i umow.

* organizuje czynno$ci z wykorzystaniem dostepnych zasobéw do osiggnigcia
ustalonych celow,

» koordynuje prace swojg i wspotpracownikow/wspotpartnerow,

* dotrzymuje uzgodnien i umow;

g) znajomos¢ jezykow obcych: porozumiewanie si¢ w stopniu bieglym w jezy-

ku angielskim, niemieckim i rosyjskim.
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Po zamieszczeniu w Internecie, a $cilej portalach z ofertami pracy, listow mo-
tywacyjnych i zyciorysow dokonano ich analizy pod katem wymagan i umiejetno-
$ci kandydatow (w oparciu o przygotowany profil kandydatow). Sposrod 120 nade-
stanych aplikacji do rozmow kwalifikacyjnych zaproszono 30 oséb. Do nastgpnego
etapu zakwalifikowano 7 osob, ktorych kompetencje $cisle pokrywaly si¢ z tymi,
ktore zostaly ustalone przed rozpoczgciem kwalifikacji jako opis profilu kandydata.
W tabeli 2, po przetworzeniu i wprowadzeniu danych, pojawity si¢ kandydatury wy-
branych 0sob, ktore najlepiej sprawdza si¢ na poszczegoélnych stanowiskach pracy'.

Tabela 2. Kompetencje pierwszego stanowiska pracy dla wybranych siedmiu kandydatow
uczestniczacych w procesie rekrutacji i selekcji

Kompetencje

[

Kandydat 1
Kandydat 2
Kandydat 3
Kandydat 4
Kandydat 5
Kandydat 6
Kandydat 7

— N =N~ >
Rl —=|—|w|No|z

B = N[ W W[ W | W[ -,
|| |W[iL|DND|~ |0

NG I NG NG [NOCYS INOVNN G O
N | W W |||~ ||
[SS3N I I NG I T RO RO S Y

Zrodto: opracowanie wiasne?.

Dla kazdego stanowiska (ponumerowanego od S nr 1 do S nr 7) okreslono te
same, cho¢ z r6zng wartoscig, wagi kompetencji w skali od 1 do 3 (tab. 3).

Tabela 3. Wagi kompetencji dla pierwszego stanowiska pracy

Wagi kompetencji
Stanowiska S nr 1 a b c d e f g
doSnr7
Wagi 3 3 3 3 1 2 3

Zrodlo: opracowanie wlasne.

! Na potrzeby artykutu zaprezentowano tylko jedna tabele kompetencyjna, dla jednego stanowi-
ska pracy. Podczas procesu przygotowano jeszcze 6 tabel, ktore odpowiednio uwzgledniaja wymogi
stawiane poszczegdlnym pracownikom.

2 Zaprezentowane w tab. 2 wartosci od 1 do 5 stanowig opracowang skale kompetencji, przy czym
1 to najstabiej ocenione kompetencje, a 5 to najwyzsze — niezbgdne dla poszczegoélnych stanowisk.
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Podczas ostatniego etapu rekrutacji, ktory byl zarazem testem kompetencii,
utworzono ostatecznie tab. 4.

Tabela 4. Kompetencyjnos¢ pracownikow dla pierwszego stanowiska pracy z uwzglednieniem wag

Kompetencje

a b c d e f g
Kandydat 1 6 6 6 1 6 12
Kandydat 2 6 9 12 3 5 6 6
Kandydat 3 12 3 15 6 5 6 15
Kandydat 4 6 3 9 12 2 6 9
Kandydat 5 3 9 12 9 4 4 12
Kandydat 6 6 12 12 1 2 12
Kandydat 7 3 6 12 3 8 15

Zrodto: opracowanie wiasne.

W tabeli 5 zawarto informacje dotyczace wielkosci uzyskanych przez poszcze-
golnych kandydatow. Mozna przewidywac, ze kandydat z najwyzsza wielkos$cig be-
dzie odpowiedni na stanowisku pierwszym?.

Tabela 5. Wektor kompetencji dla pierwszego stanowiska

Wektor kompetencji

Stanowisko |
Kandydat 1
Kandydat 2
Kandydat 3
Kandydat 4
Kandydat 5
Kandydat 6
Kandydat 7

W W W W W W N

Zrodlo: opracowanie wlasne.

W wyniku przetworzenia 7 wektorow kompetencji dla wszystkich stanowisk
pracy powstata tab. 6 uwzgledniajaca stopnie kompetencji kandydatéw do zrealizo-
wania projektu.

3 Zaprezentowane warto$ci, podobne jak w tab. 5, przygotowano dla 6 pozostatych stanowisk
pracy.
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Tabela 6. Poziom kompetencji pracownikéw na poszczegdlnych stanowiskach

Snrl Snr2 Snr3 Snr4 Snr5 Snré Snr7
Kandydat 1 2 3 3 2 3 3 4
Kandydat 2 3 3 4 3 2 3 3
Kandydat 3 3 3 3 3 3 3 3
Kandydat 4 3 3 3 3 2 3 3
Kandydat 5 3 3 3 3 4 3 4
Kandydat 6 3 3 2 2 3 4 3
Kandydat 7 3 3 4 2 4 3 3

S nr 1 — do obsadzenia stanowisko numer 1; S nr 2 — do obsadzenia stanowisko numer 2; S nr 3 — do ob-
sadzenia stanowisko numer 3; S nr 4 — do obsadzenia stanowisko numer 4; S nr 5 — do obsadzenia stano-
wisko numer 5; S nr 6 — do obsadzenia stanowisko numer 6; S nr 7 — do obsadzenia stanowisko numer 7.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Rozwiazanie funkcji celu daje odpowiedz na pytanie, ktore stanowiska pracy na-
lezy powierzy¢ kandydatom, by ich stopien kompetencyjnosci zostat wykorzystany
maksymalnie (tab. 7).

Tabela 7. Sposob, w jaki nalezy obsadzi¢ stanowiska pracy, aby uzyska¢ najwyzsze kompetencje na
poszczegdlnych stanowiskach pracy

Snrl Snr2 Snr3 Snr4 Snr5 Snré Snr7
Kandydat 1 0 0 0 0 0 0 1
Kandydat 2 0 0 0 1 0 0 0
Kandydat 3 1 0 0 0 0 0 0
Kandydat 4 0 1 0 0 0 0 0
Kandydat 5 0 0 1 0 0 0 0
Kandydat 6 0 0 0 0 0 1 0
Kandydat 7 0 0 0 0 1 0 0

Zrodto: opracowanie wiasne.

W tabeli 7 pogrubiong czcionka wskazano, ktory z kandydatow zakwalifikowat
sie, wedlug wczesniej utworzonego profilu kompetencji, na stanowiska okre§lone
od Snr 1 do S nr 7. Ostatecznie wybrano kandydatow na wszystkie stanowiska pra-
cy. I tak:

» Kandydata 1 na stanowisko S nr 7;
» Kandydata 2 na stanowisko S nr 4;
+ Kandydata 3 na stanowisko S nr 1;
» Kandydata 4 na stanowisko S nr 2;
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» Kandydata 5 na stanowisko S nr 3;

« Kandydata 6 na stanowisko S nr 6;

» Kandydata 7 na stanowisko S nr 5.

Do realizacji projektu wykorzystano dostgpne narzgdzia informatyczne, takie jak:
» scenariusze — ktore moga mie¢ wiele zmiennych, ale nie wigcej niz 32;

» tabele danych — okres$laja mozliwe wyniki na podstawie zestawow wartos$ci wej-
Sciowych, pracuja z jedng lub dwiema zmiennymi, ale akceptujg wiele roznych
wartosci dla tych zmiennych;

» funkcje do analizy symulacji — polegaja na zmienianiu warto$ci w tabelach, na-
dajg si¢ do rozwigzywania matych i $rednich probleméw optymalizacyjnych,
a przede wszystkim liniowych. Bardziej zaawansowane funkcje dzigki wbudo-
wanym algorytmom genetycznym znakomicie radza sobie z problemami nie do
rozwigzania przy uzyciu standardowych funkcji.

Program zostal opracowany tak, aby umozliwil uniwersalne wykorzystanie go
podczas rekrutacji i selekcji w dowolnej organizacji. Najwazniejsze do poprawnego
dziatania jest okreslenie stanowisk pracy i profilu wraz z wymaganymi kompeten-
cjami kandydatow. Warunkiem rozwigzalnosci zadania jest obsadzenie wszystkich
stanowisk pracownikami. Jest wiele procedur stuzacych do znajdowania rozwigza-
nia zagadnienia programowania liniowego, polegajacego na maksymalizacji (badz
minimalizacji) pewnej liniowej funkcji celu n zmiennych przy zadanym systemie
warunkow ograniczajacych. Proponowana w opracowaniu metoda ma na celu spro-
wadzenie zadania do rozwigzania uktadu rownan liniowych. W ten sposob zadanie
optymalizacji, tj. poszukiwania optymalnej wartosci funkcji celu, zostaje zastgpione
przez klasyczne zadanie rozwigzywania uktadu nieréwnosci liniowych. Sens ekono-
miczny tej funkcji celu mozna wyrazi¢ w odniesieniu do problemu okreslenia stop-
nia kompetencji pracownikoéw i rozlokowania ich na odpowiednich stanowiskach
pracy w tworzonej jednostce organizacyjnej.

Program sktada si¢ z nastgpujacych makr:

* makro przygotowujace tabele dla danych wejsciowych,

* makro generowania tabel stopni kompetencyjnosci pracownikoéw na utworzonych
stanowiskach — zastepuje reczne, zmudne wpisywanie stopni kompetencyjnosci,

* makro generowania wektorow wag kompetencyjnosci na utworzonych stanowi-
skach,

» makro tworzenia kolumnowych wektoréw kompetencyjnosci na poszczego6l-
nych stanowiskach,

* makro tworzenia tabeli kompetencyjnosci i funkcji celu, dla ktorej danymi wej-
Sciowymi jest tabela kompetencyjno$ci i pomocnicza tabela jedynkowa,

» makro rozwigzania funkcji celu przy zalozeniu, ze maksymalizacja stopnia kom-
petencyjnosci tworzonej jednostki nastapi przy uwzglednieniu niezbgdnych wa-
runkow ograniczajacych. Funkcja celu to wybrane rozwigzanie, ktore zoptyma-
lizuje kombinacje liniowa stopni kompetencyjno$ci (zmiennych).
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6. Zakonczenie

Coraz bardziej zaawansowane i nowoczesne, przetwarzajace setki tysiecy danych,
systemy informatyczne nie tylko dostarczaja usystematyzowanych informacji, ale
w odpowiedni sposob ich przetworzenie umozliwia posiadanie unikatowej wiedzy,
co jednoczes$nie stanowi podstawy do uzyskania przewagi konkurencyjnej przedsig-
biorstwa i utatwia podejmowanie decyzji wspotczesnemu menedzerowi. Ma takze
wplyw na sprawniejsze realizowanie funkcji zarzadzania, tj. organizowania, plano-
wania, motywowania (kierowania ludzmi) i kontrolowania. Motywowanie, a wia-
$ciwie kierowanie zasobami ludzkimi, pomaga przy realizacji funkcji personalne;.
W ujeciu tradycyjnym wplywa na: zapotrzebowanie na personel, rekrutacje, selek-
cj¢, wdrazanie do pracy, doskonalenie pracownikow, ocenianie ich 1 wynagradza-
nie. Bardzo wazny staje si¢ proces rekrutacji i selekcji pracownikoéw, aby mozna
byto skutecznie realizowaé postawione cele. Pomimo wielu istniejgcych programow
nie istnieje idealny i spetniajacy odpowiednich funkcji, a tym samym odpowiedni
do zastosowania np. w IEG Sp. z 0.0. Ze wzgledu na specyfike i dos¢ czeste proce-
sy rekrutacji wiasciciel podjat decyzje co do wlasnego zaprojektowania programu
utatwiajacego rekrutacje i selekcje pracownikoéw. W tej konkretnej sytuacji Visual
Basic zostat wykorzystany do weryfikacji zebranych aplikacji na podstawie wcze-
$niej okreslonych kryteriow. Ponadto pomogt podja¢ decyzje przy zatrudnieniu, spo-
srod wielu kandydatow, tych pracownikow, ktorzy najlepiej spetniajg profil wyma-
gan, zwickszyt tez obiektywizm oceny kandydatow.
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USAGE OF VISUAL BASICS IN THE PROCESS
OF RECRUITMENT AND SELECTION OF EMPLOYEES
AT IEG LLC

Summary: The development of IT and its rising usage in economy have influence on changes
in enterprises. They influence the functioning of company and make its management easier.
IT tools are inevitable in cost, communication, knowledge or human resources management.
However, not every company decides to invest in individually designed systems not only be-
cause of the excessive financial outlays, but also the cost of service. This paper shows the use
of Visual Basic, high level programming language in the process of recruitment and selection
of employees at IEG LLC.

Keywords: Visual Basic, personal policy, recruitment, employee, competitions.



