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Prawo paraliżuje pracodawców

Rewolucja w rekrutacji. Lepiej być w sieci

Aktywne poszukiwanie
pracy i szkolenia to
biznes prywatnych
agencji zatrudnienia.
Krzysztof Jakubowski,
wiceprezes Agencji
Pracy i Doradztwa Per-
sonalnego InterKadra
proponuje, by urzędy
pracy ograniczyły się
do rejestrowania
bezrobotnych, dystry-
bucji środków na zasił-
ki i aktywizację zawo-
dową. Wówczas bezro-
botni mogliby korzy-
stać z usług agencji,
płacąc za nie czekami
otrzymanymi w urzę-
dzie pracy.

Prognozy makroekono-
micznemówią, że do przeła-
mania słabszej koniunktury
wgospodarcedojdziedopiero
pod koniec 2013 roku.Czy to
oznacza, że przez większą
część przyszłego roku, pra-
cownikom i kandydatom
dopracy–biada?
Pracownicy z niskimi kwalifi-
kacjami, młodzi i bez doświad-
czenia zawodowego powinni li-
czyć się z nasileniem trudności
ze znalezieniem pracy. Deko-
niunktura wiąże się ze wzmoc-
nieniem pozycji pracodawców
i ograniczeniem możliwości za-
wodowych pracowników. Na-
tomiast specjaliści z wysokimi
kwalifikacjami i doświadcze-
niem zawodowym – finansiści,
informatycy, inżynierowie, me-
nedżerowie projektów nie mu-
szą się obawiać. Nawet w wa-
runkach osłabienia rozwoju go-
spodarczego znajdą
pracodawcę, jeśli tylko go szu-
kają.
W I kwartale 2013 r. dojdzie
prawdopodobnie do wzrostu
bezrobocia w regionie śląskim.
Zwolnienia grupowe, w fabryce
FIATA w Tychach, są tu zapo-
wiedzią negatywnej tendencji.

Czy w dobie dekoniunktury
kandydaci do pracy skazani
są na bezwarunkowy dyktat
pracodawców?
Nie nazwałbym tego dyktatem.
Gdy gospodarka słabnie, jed-
nym z objawów tego procesu
jest pogorszenie pozycji pra-
cowników wobec pracodaw-
ców. I odwrotnie – gdy ko-
niunktura się poprawia, np.
w latach 2006-2007, zmienia
się układ sił w relacji praco-
dawca – pracownicy. Ci drudzy
mają wtedy więcej do powie-
dzenia, a pracodawcy są „ska-
zani” na dłuższe szukanie po-
trzebnych im pracowników
i „zmuszeni” liczyć się ze sta-
wianymi przez nich warun-
kami. Wówczas, nawet pracow-
nicy z niskimi kwalifikacjami,
stosownie do swoich potrzeb
i wymagań, mogą wybierać so-
bie pracodawcę. Taka jest logika
wolnego rynku pracy.

Czyw rekrutacji daje o sobie
znaćtendencjaposzukiwania
przezprzedsiębiorstwauzdol-
nionych kandydatów, którzy
mają stać się lojalnymi pra-
cownikami,a kiedyśobsadzą
kluczowe stanowiska w fir-
mie?
Jest to stała tendencja w rekru-
tacji. Najlepsi pracownicy zaw-
sze są w cenie. Pracodawcy po-
szukują ich zarówno w dobie
koniunktury, jak i dekoniunk-
tury. W czasach kryzysu firmy
szukają finansistów, którzy po-
trafią redukować koszty i wska-
zać nierentowne obszary w ich
działalności (cost killers), po to,
by następnie je odciąć. W cenie
są też menedżerowie wyspecja-
lizowani w zarządzaniu
zmianą, czy w prowadzeniu re-
strukturyzacji, którzy z racji
swoich kwalifikacji i dotych-
czasowych referencji – gwaran-
tują przeprowadzenie firmy su-
chą stopą pośród kolejnych
uderzeń fal kryzysu. Z kolei
w sytuacji koniunktury przed-
siębiorstwa szukają fachow-
ców, którzy pomogą im wyzy-

skać okazję do rozwoju sprze-
daży. Dziś żaden pracodawca
nie chce już zatrudniać na klu-
czowe stanowiska pracowni-
ków niestarannie dobranych
czy przypadkowych.

Aco jestdlaniegocenniejsze
– wysokie kwalifikacje, czy
bogate doświadczenie i refe-
rencje?
Wysokie kwalifikacje nigdy nie
są bez znaczenia. Natomiast re-
ferencje i doświadczenie zaw-
sze są cenione najwyżej. Jednak
w praktyce funkcjonuje nastę-
pująca prawidłowość – ci spe-
cjaliści, którzy mogą pochwalić
się potwierdzonymi sukcesami
zawodowymi – są też osobami
wysoko wykwalifikowanymi.
Samorodni geniusze też się po-
jawiają, ale to są wyjątki. Z pra-
cownikami jest podobnie jak
z naukowcami. Zdecydowana
większość prac naukowych
opisuje rzeczywistość. Treścią
mniej niż 10 proc. prac jest ana-
liza, a jedynie 1-2 proc. to prog-
nozy. Najzdolniejsi menedże-
rowie potrafią nie tylko reago-
wać na aktualne wyzwania
rynku, np. ciąć koszty w kryzy-
sie, czy zwiększać sprzedaż
w okresie koniunktury, ale też
przewidzieć ewolucję tenden-
cji rynkowych i stosownie
do nich pokierować firmą. To są
prawdziwe talenty.

Łowcagłów–todziśokreśle-
niepełnetreści i odzwiercied-
lające rynkową działalność
doradców personalnych, czy
raczejwyświechtanyslogan?
Takie dosłowne tłumaczenie
angielskojęzycznego określe-
nia nie oddaje znaczenia, jakie
kryje w sobie oryginał. To jakaś
westernowa i niezbyt trafiona
nazwa. Dziś wielu doradców
personalnych, którzy na zlece-
nie pracodawców trudnią się
wyszukiwaniem kandydatów
do zatrudnienia bierze za pod-
stawę swojej pracy portale
społecznościowe. Korzystają
z opublikowanych tam życiory-

sów. Przy takim podejściu,
łowcą głów może być niemal
każdy, kto dobrze zna zasoby
portali, potrafi je wykorzystać
i ma umiejętności interperso-
nalne. Tymczasem najwyższej
klasy specjaliści tego typu sta-
nowią wąską grupę. Funkcjo-
nują w branży od wielu lat,
świetnie znają określonych
specjalistów, bazują nie tylko
na zawodowych, ale i na pry-
watnych kontaktach z poten-
cjalnymi kandydatami dopracy.
Potrafią o wiele celniej odpo-
wiedzieć na potrzeby praco-
dawców.

Pośrednictwem pracy zaj-
mująsię teżurzędypracy.Ja-
kie są relacje między urzę-
dami pracy a agencjami za-
trudnienia i doradztwa
personalnego?Mamydoczy-
nienia z obojętnymwspółist-
nieniem,czy zewspółpracą?
W skali makro trudno mówić
o współpracy – raczej o odręb-
nych, równoległych działa-
niach. Jednak nalokalnych ryn-
kachdochodzidokooperacji,co
dowodzi,żetakżewskalimakro
sytuacja może się przedstawiać

inaczej. Warunkiem jest zrefor-
mowanie urzędów pracy, które
nie powinny zajmować się po-
średnictwempracy.Natympolu
agencje są bardziej wyspecjali-
zowane,zdeterminowaneisku-
teczne, bo to jest ich biznes.
Urząd pracy powinien ograni-
czyćsiędorejestrowaniabezro-
botnych, dystrybucji środków
na zasiłki i aktywizację zawo-
dową. Aktywne poszukiwanie
pracy, szkolenia, staże powinny
być domeną prywatnych agen-
cji zatrudnienia. Bezrobotni
mogliby korzystać z tych usług,
płacąc za nie czekami otrzyma-
nymiwurzędziepracy.Takimo-
del wzajemnych relacji byłby
z pewnością lepszy dla wszyst-
kich zainteresowanych stron.

Jaki wpływ na tę sytuację,
i generalnie na rynek pracy,
ma taki a nie inny kształt
prawapracy?
– To trudne pytanie i niełatwo
na nie jednoznacznie odpowie-
dzieć. Polski rynek pracy nie
jest odrębną wyspą. Dochodzi
na nim do powielenia rozwią-
zań funkcjonujących w innych
krajach europejskich, np. wiele
polskich rozwiązań
cywilnoprawnych to niemal
czysta implementacja wzorców
francuskich, czego przykładem
jest PFRON. Choć francuski ry-
nek pracy, nie tylko nie jest bar-
dziej elastyczny od naszego, ale
wręcz jest bardziej sztywny.
Jednak to nie rynek pracy i jego
ustrój decyduje o mniejszym
czy większym bezrobociu, lecz
koniunktura w gospodarce.
Niemniej ustrój tego rynku, wy-
nikający w dużym stopniu z re-
gulacji prawnych, ma ogromny
wpływ na to, czy pracodawcy są
skłonni zatrudniać pracowni-
ków, czy są w tym zakresie
ostrożni i oszczędni. Jest oczy-
wiste, że gdy regulacje pozwa-
lają na większą elastyczność,
np. dopuszczają możliwość
wielokrotnego zatrudniania
na czas określony – pracodaw-
com łatwiej podjąć decyzję

o przyjęciu do pracy, co jest ko-
rzystne także dla pracowników.
Na sztywnym rynku pracy
większe szanse działania mają
agencje pracy tymczasowej. Je-
śli u nas pracownicy tymcza-
sowi stanowią 0,5-0,6 proc.
wszystkich zatrudnionych, na-
tomiast w Europie zachodniej
2,5 proc., a na Wyspach Brytyj-
skich ponad 3,6 proc. – to dane
te pokazują potencjał rozwoju
pracy tymczasowej w Polsce.

Przedstawicielompracodaw-
ców, pracowników i strony
rządowej trudno jest osiąg-
nąćkonsensuswsprawieno-
welizacji prawapracy.Czy je-
steśmy skazani na bezo-
wocnedyskusje idryfowanie?
Wiadomo, że kompromis jest
stanowiskiem, które nie saty-
sfakcjonuje żadnej ze stron.
Trudno w Polsce o taki konsen-
sus w reformowaniu prawa
pracy, bo ciężko pogodzić ogień
i wodę. Niezwykle trudno bę-
dzie wypracować wspólne sta-
nowisko. Dyskusje, przeciwsta-
wianie sobie przez strony róż-
nych argumentów – może
trwać bardzo długo i nie przy-
nieść żadnej z nich satysfakcji.
Wszystko wskazuje nato, że ko-
lejny raz Polska będzie ciągnęła
do Europy, w której wciąż istot-
nym liderem jest socjalistyczna
Francja Francois Hollande’a,
stawiająca przede wszystkim
na zabezpieczenie niezbyt do-
brze rozumianego interesu pra-
cowników. Również w Polsce,
wraz z nowym przewodniczą-
cym Solidarności – Piotrem
Dudą – głos strony związkowej
brzmi coraz bardziej agresyw-
nie. Ciężko mi sobie wyobrazić,
że efektem pracy rządowej ko-
misji wraz z przedstawicielami
organizacji pracodawców
i związków zawodowych – bę-
dzie propozycja uelastycznie-
nia rozwiązań prawa pracy.
Choć oczywiście dopinguję, by
tak się stało.

Rozmawiał Krzysztof Polak

KrzysztofJakubowski
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Nowetechnologie.Zamiastrozmowykwalifikacyjnej–wideokonferencja.Zamiastpodań–socialmedia

MariaMazurek

Tradycyjne ogłoszenia o pracę
drukowane w gazetach, sterty
papierówzalegającenabiurkach
specjalistówodrekrutacjiiocze-
kiwanietygodniaminapotwier-
dzenie,czyudałonamsiędostać
wymarzone stanowisko – to
wszystko przechodzi już do la-
musa!Nowoczesnetechnologie
pozwalają przeprowadzać re-
krutacje znacznie sprawniej
i szybciej. Przykładem firmy,
wprowadzającejwłaśnienowo-
czesną platformę, która zrewo-
lucjonizujeprocesyrekrutacyjne
– jest InterKadra.

Internetzmieniłnasbardziej,
niż mogłoby się wydawać. Oka-
zuje się, że już co piąta polska
firma poszukuje pracowników
wyłącznie za pomocą narzędzi
internetowych.Szczególniedo-

tyczydofirmdziałającychwdu-
żych miastach, takich jak Kra-
ków.

Wydawałoby się, że rekruta-
cja to poprostu bułka z masłem.
Jednak nic bardziej mylnego.
Z badań wynika, że 75 proc.
firm ma problemy z doborem
odpowiednich pracowników.
To zamknięte koło, bo osoby
aplikujące narzekają, że ro-
zmowy kwalifikacyjne nie są
przeprowadzane w profesjo-
nalny sposób, oraz że poten-
cjalny pracodawca nie infor-
muje, jaki jest ich status w pro-
cesie rekrutacyjnym.
W konsekwencji, niektórzy
z nas przez wiele tygodni mają
związane ręce, ponieważ cze-
kają na informację, czy dostaną
posadę, o którą się starają.

Aletakżetadziedzinażycia–
naszczęście–przechodziwłaś-

nie małą rewolucję. Wszystko
za sprawą nowoczesnych tech-
nologii,któreumożliwiająprost-
sząiszybsząrekrutację,np.ATS
(ApplicantTrackingSystem).Sy-
stem ten zapewnia bieżące za-
rządzanie publikacją ogłoszeń,
bazą kandydatów oraz sprawia,
że komunikacja obydwu stron
jest łatwa i szybka.

Ale nie chodzi tylko o upo-
rządkowanie i przyspieszenie
rekrutacji. Programy potrafią
też same dobierać kandydatów
na dane stanowisko, za po-
mocą specjalnych narzędzi.
Pomocne są również
internetowe testy kompeten-
cyjne. Takie narzędzia wzbu-
dzają wprawdzie wiele pytań,
ale tak naprawdę mogą okazać
się bardzo pomocne. Pozwalają
zaoszczędzić czas – zarówno
osobom prowadzącym rekru-

tację, jak i tym, którzy starają
się o pracę.

Coraz częściej też, pierwszą
wstępną rozmowę kwalifika-
cyjną zastępują... wideo-
konferencje.

Bo każdy z nas – takie czasy –
powiniendbaćoswójwizerunek
wsieci.Tymbardziej,żeniektó-
rzy specjaliści od HR szukają
pracowników głównie za po-
średnictwem tzw. social media,
czyli portali, takich jak:
Facebook,Twitter,nk,LinkedIn,
GoldenLine.Nawet, jeśliapliku-
jemy do pracy w inny sposób –
możemy spodziewać się, że po-
tencjalny pracodawca sprawdzi
naszprofilnaFacebooku.Warto
więc zadbać o to, aby prezento-
wać się tam jak najlepiej, nie
wrzucać kompromitujących
treści i obelg, szczególnie
pod kątem (byłych czy przysz-

łych)pracodawców.Ostrożność
na pewno nie zaszkodzi.

Zakładając profil na branżo-
wych serwisie, stworzonym
właśniezmyśląonawiązywaniu
zawodowych doświadczeń, ta-
kim jak GoldenLine, lepiej do-
kładnie informować o swoim
doświadczeniuiwykształceniu.
Prawda jest taka, że przy rosną-
cym bezrobociu aktywność
wsieciitroskaoswojąmarkęjest
wyjątkowo ważna.

Wzrastająca popularność
GoldenLine to zresztą tylko je-
denzprzykładówpospolitegoe-
ruszeniawsieci.Właśnietworzy
się portal CentrumRekrutacyj-
ne.pl, który będzie nowoczes-
nym narzędziem do rekrutacji
wsieci.Zkoleiplatformadlastu-
dentów i świeżo upieczonych
absolwentów uczelni –
Absolvent.pl – dostała 800 tys.

złotych dofinansowania z fun-
duszu SpeedUp.

Agencja Pracy Tymczasowej
InterKadra na dniach wprowa-
dza z kolei nowoczesną plat-
formę internetową. Zarówno
klienci, jak i pracownicy firmy
po zalogowaniu się, będą mogli
zlecać zadania i rozliczać czas
pracy. Ma to też usprawnić sy-
stem wystawiania i doręczania
PIT-ów.Wszystkodziękiprowa-
dzonej na bieżąco aktualizacji
danych.

Jedno jest pewne: zmian,
którezachodząwbranżyHR,nie
da się już cofnąć. Być może tra-
dycyjne podanie o pracę i ro-
zmowa kwalifikacyjna już
wkrótceodejdąwzapomnienie.
Czeka nas nowa rzeczywistość,
aczymszybciejuświadomimyto
sobie, tym lepiej dla nas.

Awięc:dozobaczeniawsieci!

Lepsza strona pracy


