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,,O zarzqdzaniu bardzo duzo sie pisze i mowi, ale nie zawsze rozumie sie
jego sens i zadania, jakie ma ono do spetnienia w nowoczesnie zorganizowanym
spoteczenstwie”. [2, 5.30]

Istnieje wiele definicji CSR, jednak niezaleznie od tego jaka z nich
przyjmiemy, o odpowiedzialnej spotecznie firmie mozemy mowic tylko wtedy,
kiedy ludzie ja tworzacy beda reprezentowali odpowiedni poziom $§wiadomosci.
W obliczu tego faktu kluczowym elementem staje si¢ rekrutacja i selekcja
pracownikéw, umozliwiajaca $wiadome tworzenie i1 przyjecie standardow
etycznych w skali catego przedsigbiorstwa.

Glownym celem szeroko rozumianej rekrutacji jest wybranie wlasciwej
osoby na odpowiednie stanowisko. Btedy popelnione w tym procesie moga
pociaga¢ za sobg bardzo wymierne, a czgsto nieodwracalne konsekwencje,
poniewaz osoba zatrudniona nawet na stanowisku nizszego szczebla, nie
rozumiejgca celéw i wartoSci uznawanych przez organizacjg, moze wyrzadzic
szkody produkcyjne, zrazi¢ klientéw, pogorszy¢ stosunki z dostawcami czy
wplyna¢ na obnizenie jakosci ustug w ogole. [3, s. 9]

Otoczenie przedsigbiorstwa zmienia si¢ coraz szybciej, rosna oczekiwania
wobec niego plynace =zarowno =z wewnatrz, jak 1 z zewnatrz.
Tradycyjne rozwiazania w zakresie zarzadzania przestaja si¢ sprawdzac.
O przetrwaniu firmy w tak turbulentnym otoczeniu decyduje szybkos¢ reakcji na
zmiany i zdolnosci przystosowawcze, a wigc takze poziom elastycznos$ci i
kreatywnosci.

Obicktem badan jest obszar zarzadzania zasobami ludzkimi w
innowacyjnych organizacjach ewoluujacych w kierunku przedsigbiorstw
spotecznie odpowiedzialnych. Przedmiotem niniejszej pracy jest systemowa
propozycja narzedzia umozliwiajacego kompleksowe podejscie do tematu
pozyskania 1 ksztaltowania pracownika. Celem referatu jest propozycja
unikalnego modelu rekrutacji uwzgledniajacego zatozenia CSR

Praca powstata jako studium przypadku przedsigbiorstwa Laskomex,
gléwnie na podstawie obserwacji i wywiadow. Ta dzialajaca w branzy



bezpieczenstwa firma nalezy do sektora matych i $rednich przedsigbiorstw 1 jest
jedna z prezniej rozwijajacych sig¢ organizacji w wojewodztwie 1odzkim. Na
rynku istnieje juz od ponad dwudziestu lat, a jej produkty sa cenione w wielu
krajach na calym s$wiecie. Ponadto przedsigbiorstwo to jest pionierem w
dziedzinie stosowania nowatorskich technologii m. in. w zakresie ZZL. Ten
aspekt strategii przedsigbiorstwa stanowi syntez¢ teorii uniwersalnego
kierowania z najnowszymi trendami w biznesie. Kultura organizacyjna, jej
oryginalno$¢ i dynamika stanowily dla autora inspiracjg, a systemowe ujecie
[16] pozwolito stworzy¢ kompleksowy model budowy procesu pozyskania
pracownikow.

1.Zmiany zachodzace w otoczeniu
1.1.Spoleczna odpowiedzialno§¢é biznesu wezoraj i dzi§

W ciagu ostatniego stulecia zaszly duze zmiany w pogladach na spoleczna
odpowiedzialno$¢ biznesu zarowno w kontek$cie organizacji, jak i rzadu czy
opinii publicznej. W historii podej$cia do tego tematu mozna wyodrgbnié trzy
zasadnicze punkty zwrotne[6, s. 44]:

— okres konca XIX wieku, kiedy to kapitat zgromadzony byl w nielicznych
rekach tzw. kapitanow przemystu, ktérzy budowali swoje imperia w roznych
branzach — era przedsiebiorcow,

= lata trzydzieste XX wieku to okres, kiedy opinia publiczna obciazyta wing
za kryzys kregi gospodarcze i1 dazyla do regulacji panstwowych w zakresie
dzialalno$ci gospodarczej celem uniknigcia tego typu probleméw w
przysztosci — era wielkiego kryzysu

— Lata szesc¢dziesigte XX wieku to czas niepokojow, kiedy opinia spoleczna
przypisywata wing za problemy spoteczne sektorowi gospodarczemu; ponad
to domagano si¢ ich rozwiazania od przedsigbiorstw - era spofeczna.

Czym CSR jest dzi$? Nie istnieje idealna jedynie stuszna definicja
odpowiedzialno$ci biznesu. Na stronie forum Odpowiedzialnego Biznesu
definiuje si¢ ja jako: ,, dobrowolnq strategie uwzgledniajqcq spoleczne, etyczne i
ekologiczne aspekty w dziatalnosci gospodarczej oraz w kontaktach z
interesariuszami (m.in. z pracownikami, z klientami, akcjonariuszami,
dostawcami, spolecznosciq lokalng). To wkiad biznesu w realizacje polityki
zrownowazonego rozwoju gospodarczego oraz taki sposob prowadzenia firmy, w
ktorym  celem priorytetowym jest osiqgniecie rownowagi miedzy jej
efektywnosciq i dochodowosciq a interesem spotecznym.” [4].

Na stronie informacyjnej Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej odnalez¢
mozna inna wersj¢ definicji CSR: ,,odpowiedzialnos¢ biznesu to efektywna
strategia zarzqdzania, ktora poprzez prowadzenie dialogu spotecznego na
poziomie lokalnym przyczynia sie do wzrostu konkurencyjnosci przedsigbiorstw
na poziomie globalnym i jednoczesnie ksztaltowania warunkow dla
zrownowazonego rozwoju spotecznego i ekonomicznego. [20]

John Bank definiuje za§ spoteczna odpowiedzialno$¢ jako ,,zestaw
zobowiqzan organizacji do ochrony i umacniania spoleczenstwa, w ktorym



Sfunkcjonuje” [5]

Na potrzeby niniejszego referatu wazna jest nie tyle calo$ciowa definicja
CSR, co kluczowe stwierdzenia, takie jak autentyczno$é, dobrowolne
zaangazowanie, wspolny cel, osiagniecie réwnowagi W  rozwoju,
wspotodpowiedzialnos¢ oraz dialog spoteczny.

1.2 Dlaczego CSR?

Nie ma firmy, ktoérej nie zalezaloby na dazeniu do profesjonalizmu i
rozwoju, zapewniajacego sukces i pozycje na rynku . Nie mozna jednak
zapomnie¢, ze sukcesu nie osiaga si¢ indywidualnie. Rozwoj organizacji
zapewnia stopniowy rozwdj kadry, a takze rozwdj jej kooperantow i
interesariuszy.

Wiele firm traktuje CSR jako narzedzie PR, a tymczasem jest to cos wiece;.
Spoteczna odpowiedzialno§¢ to z pewnoscia czeS¢ strategii kreowania
wizerunku jednak, nie determinuje to stusznos$ci i sensu jej wprowadzenia w
przedsigbiorstwie. Kreowanie wizerunku za posrednictwem CSR jest wartoscia
dodana, a nie celem samym w sobie. Strategia taka jest korzystna pod
warunkiem, ze jest autentyczna. Zwr6ci¢ nalezy uwage takze na fakt iz trwale
nastawienie tylko na zysk z pominigciem zasad odpowiedzialno$ci spolecznej
moze doprowadzi¢ do degradacji systemu wartosci, takich jak wiarygodnos¢,
zaufanie czy poszanowanie regut — co z pewnoscia bedzie dziata¢ na niekorzys¢
firmy. Obecnie zasada fair play wobec otoczenia jest warunkiem koniecznym
dla utrzymania pozycji na rynku.

Zmiany dotycza wszystkich sfer oddzialywania przedsigbiorstwa,
a zwlaszcza pracownikow. Zarzadzanie ludzmi w tak niestabilnym otoczeniu w
obliczu przemian spotecznych i gospodarczych, jest trudne i wymaga coraz
bardziej precyzyjnych narzegdzi, takze w zakresie doboru kadr. Koszty zwiazane
z fluktuacja personelu sa bardzo wymiernym wskaznikiem sktaniajacym do
rozwazenia tego problemu.

Celem dziatania kazdego pracownika, jak i celem kazdej organizacji jest
osiagnigcie zysku - nie tylko finansowego. Nie mozna zapominaé, ze w zyciu
prywatnym i zawodowym ,,zysk” — czyli wartos¢ dodana - mozemy traktowaé
szeroko. Oczywiscie zysk na poziomie finansowym jest elementem koniecznym,
zapewniajacym funkcjonowanie kazdemu systemowi — czy to firmie, czy
jednostce. Nalezy pamigta¢ jednak, ze kazdy z nas zardbwno w zyciu
zawodowym jak i prywatnym, kieruje si¢ jakas hierarchiag wartosci, zasadami,
ktore sa dla nas drogowskazem. Wobec tego naturalng rola firmy powinno by¢
wspieranie pracownikow. [15]

CSR powinno pemi¢ funkcjge motywacyjna, wspomaga¢ budowanie
lojalnosci 1 identyfikacji pracownikow z firma. Stanowi to kolejny powod dla
wprowadzenia zasad spotecznej odpowiedzialnosci i etyki do zarzadzania na
poziomie strategicznym.



1.3 ,,Pokolenie Y” baza kadrowa przedsi¢biorstwa przyszlosci

Ewolucja spoteczna i

gospodarcza

oraz globalizacja

postepujaca

spowodowaly pojawienie si¢ nowego typu kandydatow tzw. miliennialistow
inaczej zwanych przez socjologéw ,,pokoleniem Y. [14] Zmiana ta stanowi¢
bedzie ogromne wyzwanie, rowniez dla dzialow HR, poniewaz obecna polityka
personalna zupetnie nie uwzglednia ich oczekiwan wobec pracodawcow.

Oczekiwania pracownikow

»Pokolenie X”

»Pokolenie Y”

Walczyto o rownowage pomigdzy
praca zawodowg a zyciem prywatnym

Nie wyobraza sobie, by balansu

pomigdzy praca a zyciem prywatnym
mogto nie by¢

Traktuje prace po prostu jako prace

Wierzy, ze praca moze ich zmienié;
zwigkszy¢ kreatywno$¢é.

Szybko adaptuje si¢ do zmian

Lubi planowac¢, nie czuje si¢ juz tak
pewnie w czasach zmiany i
niepewnosci

Preferuje nieformalne miejsca pracy

Ceni swobod¢ w miejscu pracy, ale juz
nie zwiagzany z tym brak struktury i
porzadku

Zorientowanie na siebie (teraz ja)

Mysli o sobie w liczbie mnogiej (teraz
my)

Ostroznie i z rezerwa obdarza
zaufaniem oraz lojalnoscia

Woli pracg zespotowa, cechuje je
optymizm, niech¢¢ do wykluczania
innych ludzi

Pesymistycznie i z dystansem
oceniania zdolnos$ci rzadu i instytucji
publicznych

Z nadzieja patrzy w przysztos¢, chee
ratowac $wiat za pomoca sektora
publicznego

Rad szuka u przyjaciot

Rodzina jest najwyzszym autorytetem,
pyta ja o rade w nierzadko btahych
sprawach

Dobra znajomos¢ technologii

Urodzone ,,z myszka w reku”, w
internecie spedza bardzo duzo czasu

Zainteresowanie sprawami
spotecznymi

Wymaga od pracodawcy CSR i
wysokich standardow etycznych

Tabela 1. Oczekiwania poszczegdlnych ,,pokolen” pracownikow




Zrédlo: Remisiewicz M. przy wspolpracy Burda K., Krason M.,
Mielczarek A. za Universum. ,,GeneracajY” Managermagazin 5/08

Z pewnoscia ,,Y-kow” wyrdznia podejscie do zasobow materialnych. Dla
millennialistow ,,mie¢ to by¢”, jednak nie skupiaja si¢ oni wylacznie na
warto$ciach materialnych, a raczej na zawodowym sukcesie, przy jednoczesnym
zachowaniu réwnowagi migdzy zyciem zawodowym 1 prywatnym. Bardzo
wazny jest réwniez fakt, zeby to co robia bylo autentyczne i dawato im
satysfakcje, mozliwo$¢ spetnienia i angazowania. Dla Y-kéw kluczowe jest
takze poczucie sensu swoich dziatan i wiara w to co robia, a takze wysokie
standardy etyczne 1 odpowiedzialno$¢ spoleczna, jakiej wymagaja od
pracodawcow. Technologia nie jest dla nich Zzadng tajemnica, zyja intensywnie i
ciagle potrzebuja nowych wyzwan, nie znosza rutyny i szybko si¢ nudza. [21]

Warto przygotowac sig na te zmiany i mie¢ swiadomos¢ ich bliskosci bo juz
okoto 2014 r. taki profil osobowo$ciowy bedzie stanowit okoto 47% sity
nabywczej spoleczenstwa. [21]

Faktem jest, ze firmy jeszcze nigdy nie musialy po$wigcac tyle czasu,
wysitku 1 srodkéw na pozyskanie wlasciwego pracownika. Nigdy jeszcze nie
byto rownie trudno utrzymac takiego pracownika w firmie. Tradycyjne metody
doboru 1 selekcji kandydatow przestaja by¢ efektywne, za$ kandydaci o
wysokim potencjale stawiaja konkretne wymagania. Proces rekrutacji staje sig
kluczowy, a od jego efektywnosci zaleza koszty, jakie proces rekrutacyjny
generuje. Wydtuzenie rekrutacji o zintensyfikowana adaptacje tez zdaje sig¢ by¢
jedynym rozsadnym wyj$ciem

Biorac pod uwage charakterystyke pokolenia stanowiacego przyszto$ciowa
baze¢ kadrowa, nalezy wyj$¢ poza utarte $ciezki i spojrze¢ na rynek pracy oraz
aktywizacj¢ zawodowa pod nowym katem
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Rysunek 1 — Model aktywizacji zawodowej réznych grup spolecznych



Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie polityki personalnej LX

Wazna rzecza, ktora mozemy zauwazy¢, jest powstanie nowego marginesu
0s0b nieaktywnych zawodowo. Do tej pory przyzwyczailiSmy si¢, ze trudnosci
ze znalezieniem pracy maja osoby nalezace do pewnych grup spotecznych
takich jak: osoby chore lub niepemosprawne, matki, osoby po pigédziesigtym
roku zycia. Jednak, teraz dotaczyty do nich inne grupy, na ktérych oczekiwania
rynek pracy nie jest przygotowany. Naleza do nich wysokiej klasy specjalisci,
osoby zajmujace bardzo prestizowe stanowiska, jednostki wybitnie uzdolnione z
wysokim potencjalem, ludzie swiadomi, wiedzacy czego chca.

Marginesy nieaktywne zawodowo stanowia bogate zrodlo potencjatu
pracowniczego niedocenianego i czgsto pomijanego. Ich aktywizacja daje
obopolng korzys¢. Przede wszystkim jest ona jak najbardziej pozadana w
kontekscie CSR, zapewnia doplyw $§wiezej krwi 1 rozwoj poprzez podjecie
wyzwania, aby sprosta¢ oczekiwaniom tych osob.

1.4 Wybdér modeli zatrudnienia w Kkontekscie spolecznej
odpowiedzialnoS$ci biznesu.

Wiasciwe kryteria doboru 1 selekcji kandydatow oraz odpowiednie
wymagania stawiane kandydatom sa kluczem do budowania przez
przedsigbiorstwo  swoistego systemu  wartosci, odregbno$ci 1 kultury
organizacyjnej.  Przedsigbiorstwo  spotecznie odpowiedzialne powinno
przedstawia¢ uznawane przez siebie zasady, ale takze postgpowaé wedtug nich.
Brak autentyczno$ci pozbawia CSR glebszego znaczenia, dlatego juz na etapie
doboru modelu rekrutacji powinniSmy zachowaé dbato$¢ o etyczny wymiar
procesu i r6wnos$¢ jego dostepu.

Istnieje wiele definicji szeroko rozumianej rekrutacji, np. definicja
przedstawiona przez A. Ludwiczynskiego:

,,Doborem pracownikow nazywamy zespot celowych, skoordynowanych
dzialan, zwiqzanych z obsadzeniem stanowisk organizacyjnych osobami
majqcymi  pozqdane kwalifikacje zawodowe i cechy psychiczne /../ jest
dzialaniem wieloetapowym, na ktory skladajq sie rekrutacja i selekcja
kandydatow oraz adaptacja nowozatrudnionych pracownikow ”[10, s.197]

W literaturze przedmiotu odnalez¢ mozna réwniez definicje syntetyczne:

Rekrutacja oznacza pozyskiwanie przez organizacje kandydatow do pracy w
liczbie umozliwiajqcej ich racjonalng selekcje.[1]

Istnieja takze teorie uwzgledniajace tzw. marketing rekrutacyjny, zgodnie z
ktorym rekrutacja "polega na dzialaniach na rynku pracy ukierunkowanych na
poinformowanie potencjalnych kandydatow o firmie i warunkach uczestnictwa
w niej oraz wytworzenie pozytywnych postaw i checi zatrudnienia'[9, s.410]

Profesjonalne pozyskiwanie pracownikow, to /../ takie , a moze przede
wszystkim marketingowe oddzialywanie na rynek pracy, to oferowanie wlasnej
firmy jako swoistego "produktu”, ktory umozliwia ludziom zaspakajanie ich
roznorodnych potrzeb" [11, s.15]

Kazda z wymienionych definicji jest na swoj sposob wlasciwa, jednak z



punktu widzenia przedsigbiorstwa spotecznie odpowiedzialnego sa one niepelne.
Przedsigbiorstwo wybierajac droge CSR, zmienia cele i priorytety, ktore musza
odnalez¢ swoje miejsce we wszystkich aspektach jego dziatalno$ci, rowniez w
polityce zatrudnienia. Wszystkie wyzej wymienione definicje maja oczywiscie
zastosowanie rowniez w przedsigbiorstwie spolecznym, poniewaz organizacja w
dalszym ciagu potrzebuje osob o wilasciwych kompetencjach, zdolnych
realizowa¢ wyznaczone kierunki rozwoju. Wynika z tego, ze polityka
zatrudnienia musi je uwzglednia¢ i stwarza¢ warunki dla pozyskania osob, ktore
beda je realizowaty.

Celem rekrutacji staje si¢ aktywizacja zawodowa r6znych grup spotecznych,
wychodzenie naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom potencjalnych pracownikow
poprzez elastyczno$¢ form i czasu zatrudnienia, wspieranie rozwoju rodziny i
spotecznego wolontariatu, a przede wszystkim pozyskiwanie 0osob z wtasciwym,
wysokim potencjatem - swoistych talentéw, oraz umozliwienie im
zrbwnowazonego rozwoju w drodze zdobywania doswiadczen, a takze
ksztaltowanie ich na interdyscyplinarnych, §wiadomych liderow.

2.Autentycznos$¢ firmy w kontekscie oferty
2.1. Polityka zarzadzania a CSR jako wybér S$ciezki rozwoju
przedsi¢biorstwa
Wybor CSR jako drogi rozwoju jest duzym wyzwaniem dla calej organizacji
roOwniez, a moze zwlaszcza w obszarze HR. Pojawia si¢ wowczas potrzeba
systemowych innowacji — nowoczesnych narzedzi, ktore zagwarantuja wysoka
kulturg organizacyjna i zintegruja jednostki, gotowe zaangazowaé si¢ W rozwoj
spotecznej postawy i proponowanych w tym zakresie rozwiazan. Jest to element
konieczny dla zapewnienia autentycznosci.

2.2. Model zatrudnienia w przedsi¢biorstwie spolecznym

Wachlarz kompetencji pozadanych przez pracodawcow jest bardzo szeroki.
W organizacjach, ktore wkraczaja na droge CSR, wymagania te sa jeszcze
wigksze, zwlaszcza w zakresie kultury, otwarto$ci, komunikatywnosci. Zwigksza
si¢ nie tylko ilo$¢, ale takze jako$¢ wymagan kompetencyjnych, z czego wynika
konieczno$¢ ich uporzadkowania i systematyzacji.

Ciekawa koncepcje prezentuje R. Rodger z Instytutu Psychologii w Wielkiej
Brytanii. Proponuje on siedmiopunktowa siatke, gdzie okreslone sa wymagania,
np. wobec cech fizycznych (w tym zdrowia czy aparycji), przygotowania
zawodowego, ogodlnej inteligencji, szczegdlnych wiasciwosci (kompetencji o
charakterze spotecznym, artystycznym), zainteresowan, predyspozycji (np.
przywodczych), sytuacji rodzinnej (np. w kontek$cie dyspozycyjnosci).
Kompetencje te, w zaleznosci od potrzeb maja ré6zna hierarchi¢ wartosci. [7, s.
66]

Rownie praktyczny i kompleksowy jednak bardziej systemowy zestaw
wymagan przedstawiony zostal przez T. Serbynska (Rysunek 2). Autorka
proponuje zestaw wymagan wobec pracownika z uwzglednieniem
wielopoziomowych relacji, ktore nazwano inteligencjami. [18, s. 700]



Nazwa inteligencji Opis inteligenciji

INTELIGENCJA .-": umiejetnosc wytyczania celow w przestrzeni wzajemnych relacji,
7 i?ERSPEKTYWICZN A kontakiow spotecznych, ukierunkowanych na rozwoj biznesu spolecznie
\ | odpowiedzialnego;

INTELIGENCJA

dziatalnosc spoleczna, jako zwiazek hierarchiczny wzajemnie

‘ ‘ uwarunkowanych relacji grupowych, umiejetnosé przekazywania
|SPOLECZNA wartosci, w tym etycznych, oraz integraciji pracy dziatow
"". i przedsiebiorstw, branzy;
INTiE LIGE NCJA organizowanie dziatalnosci grupowej, jako celowe wzajemne zaleznosci
pomiedzy czlonkami grupy;

PRZYWODCZA

INTE L'QI',ENCJA umiejetnosé integrowania, tworzenia zespolu ze wspdlnymi interesami,
WSPO‘#ZYCM przejsciowa od rozwoju zespolowo-nieswiadomego do
SPOLECZNEGO zespotowo-§wiadomego, od priorytetu osobistego do priorytetu wspélnego;
/a N
INTE'ILIGErhCJA intelektualny, kognitywny rozwoj, umiejetnosé samoksztatcenia,
ME NTALNA zdolnosc do generowania | wdrazania idei przydatnych
/ \ w efektywnym zarzadzaniu;
If«lTELIGE ch-p. zdolnosci komunikacyjne, nawiazywanie relaciji,

KOMUNIKACYJNA  stany emocjonalno-uczuciowe;

INTELIGENCJA "".

1;,: PSYCHOFIZYCZNA"". stan psychafizyczny, status materialny, zdrowie.

Rysunek 2 — Wielopoziomowa Inteligencja jako zesp6l grup wymagan
kompetencyjnych

Zrédlo: Serbynska T., Zarzqdzanie organizacjami w gospodarce opartej na
wiedzy. Zasobowe podstawy funkcjonowania i rozwoju organizacji, praca
zbiorowa pod redakcja Glinskiej — Newe$ Aldony, Towarzystwo Naukowe



Organizacji 1 Kierownictwa, Stowarzyszenie Wyzszej Uzytecznosci ,,Dom
Organizatora”, Torun 2008

Wszechstronno$¢, a zarazem prostota tej metody jest jej najwigkszym
atutem. Kandydat musi si¢ wykaza¢ mnogos$cia réoznych przymiotdéw, jednak
kluczowa dla wszystkich wydaje si¢ chgé rozwoju, rozumianego jako
poszerzanie swoich horyzontow i $wiadome doskonalenie siebie na wielu
poziomach.

Rosnace tempo zmian wymaga zwigkszenia elastycznoSci zarzadzania i
szybkosci reakcji na pojawiajace si¢ nowosci. Nieskuteczne staja si¢ sztywne
systemy zarzadzania, w ktorych funkcje kazdego ogniwa sa wyraznie okreslone,
a pracownicy dostaja zbyt szczegdtowe, rutynowe zadania. Takie systemy nie
spelniaja juz oczekiwan ani kandydatow, ani tez przedsigbiorstw, gdyz
ograniczaja kreatywno$¢. Sukces osiagaja organizacje, w ktorych kazde ogniwo
— w zakresie strategii ogdlnej ma - wolno$¢ wyboru drég i srodkdéw realizacji
postawionych zadan [19, s. 702]

Wobec tego podstawa staje sig elastyczno$¢ zarowno w zakresie czasu i
formy zatrudnienia, jak 1 pod katem organizacji stanowiska pracy i
réznorodnosci zadan na danym stanowisku. A wigc wzajemne dostosowanie
stanowisk pracy 1 potrzeb pracownikow staje si¢ wlasciwym kierunkiem polityki
zatrudnienia.

Job sculpting (modelowanie pracy) zmienia catkowicie podejscie do
organizacji procesu rekrutacyjnego. Rekrutujac pracownika uwzglednia sig
przede wszystkim jego potencjatl rozwojowy i na tej podstawie szuka sig dla
niego miejsca w przedsigbiorstwie. W obliczu tego oczywistym staje sig, ze
proces rekrutacyjny musi obejmowac rowniez czgs¢ procesu adaptacyjnego, w
ktérym pracownik poznaje firmg i jej kulture organizacyjna a takze szuka
swojego w niej miejsca. Takie rozwiazanie jest korzystne jeszcze z jednego
powodu, a mianowicie zapewnia wzajemny dialog miedzy kandydatem a
pracodawca.

Pracownik, pozostajac w procesie rekrutacji, przychodzac na spotkania
rekrutacyjne, caty czas otrzymuje informacj¢ o firmie jednak jest ona posrednia i
znieksztatcona przez przekaz. Dopiero w okresie adaptacyjnym tak naprawde po
raz pierwszy przekonuje si¢ o panujacych w przedsigbiorstwie zasadach. W tym
okresie moze dokona¢ do$¢ rzetelnej oceny warunkéw pracy w firmie i na tej
podstawie podja¢ §wiadoma decyzj¢ czy chce sig przylaczy¢ do takiego zespotu.
Woéwcezas pojawia si¢ samoselekcja — niezainteresowani kandydaci odchodza.
Fluktuacja na tym etapie jest stosunkowo mato kosztowna i stanowi niewielkie
zagrozenie, zwlaszcza przy odpowiedniej organizacji procesu adaptacyjnego.
Jednym =z kluczowych momentéw wlasciwe zorganizowanego procesu
adaptacyjnego jest element uzgadniania wartosci. Jest on wazny ze wzgledu na
efektywno$¢ procesu pozyskania kandydata, jak i z punktu widzenia budowania
autentycznego CSR w organizacji.

Pozostawienie pracownikom wyboru jest niezwykle istotnym elementem,
zwlaszcza dla pozniejszego zaangazowania i autentycznosci postaw. Jezeli
pracownik sam zdecyduje si¢ wzia¢ udzial w jakim$ przedsigwzigciu, jego



aktywnos$¢ i1 efektywnos$¢ jest bez porownania wyzsza. Job sculpting rowniez
zapewnia forme¢ dialogu. Pozostawia mozliwos¢ dyskusji i element wyboru
zar6wno po stronie pracodawcy, jak i pracownika.

2.3. Diagnozowanie potencjalu kandydata

Potencjat pracownika jest wynikiem korelacji okre$lonych cech i
kompetencji konkretnego pracownika na roéznych poziomach. Jest wigc
wypadkowa jego uwarunkowan psychofizycznych, zdolnosci komunikacyjnych,
checi i motywacji do rozwoju i podejmowania nowych wyzwan, zdolnosci
relacyjnych i przywodczych, poziomu kultury, wyznawanych wartosci i zasad
oraz zdolno$ci realizacji wyznaczonych celow.[13] Wszystkie te elementy
decyduja o zdolnosciach adaptacyjnych pracownika, a wigc i firmy, poniewaz
potencjal pracownikow staje si¢ istotnym elementem kreowania wartosci firmy.
[8]

Trudno$¢ tego tematu polega na ilosciowym zdiagnozowaniu jego
wielkosci. Co za tym idzie trudno okresli¢ rowniez zwrot z inwestycji. Stad
wynika takze opor dotyczacy inwestowania w rozwoj kadry.

Narzedzi do diagnozowania poszczegolnych elementéw sktadowych
potencjatu jest bardzo wiele, jednak dla otrzymania poréwnywalnych,
kompleksowych wynikéw konieczne jest zastosowanie tego samego schematu,
ktory bedzie wiasciwy dla wszystkich pracownikow, niezaleznie od obszaru,
w jakim dana osoba dziata czy tez bedzie dziata¢ w przysztosci. Takie podejscie,
zgodnie z zatozeniami CSR, zapewnia réwny dostgp do mozliwosci rozwoju dla
wszystkich.

Bardzo prosta a zarazem uniwersalna metoda diagnozowania potencjatu jest
metoda KaPsyD, w ktorej podstawowym elementem jest mapa kompetencji
zaproponowana przez T. Serbynska [19, s. 703 ]

Metoda Kardynalnej Psychodiagnostyki (KaPsyD) prezentuje systemowe
podejscie, ktore umozliwia prognozowanie przysztych probleméw rozwoju i
rownoczesne okreslenie przyczyn juz istniejacych trudnosci. Pozwala takze na
okreslenie potencjatu, kreatywnosci i zdolnosci jednostki oraz na wybor metody
eliminowania odchylen od najbardziej efektywniej drogi rozwoju uwzgledniajac
réwniez samooceng

Metoda ta polega na analizie przekazanych przez kandydata materialow
aplikacyjnych (cv 1 listu motywacyjnego, wynikow testow 1 wywiadow a takze
ankiet.) pod katem oszacowania poszczegolnych elementéow sktadowych
potencjatu. Na podstawie tych szacunkéw powstaje swoista siatka kompetencji,
czyli profil potencjalu kandydata.

Profil ten uwzglednia 12 determinantow. [12]:

- fizyczno§¢ -zyciowa aktywno$¢, energia wewngtrzna, samoorganizacja,
elastyczno$¢ w realizacji indywidualnych celow, wyrazisto§¢ osobowosci; w tym
punkcie ocenia si¢ rowniez: kondycj¢ fizyczng, aparycjg¢, mobilnos¢,warunki
bytowe;

- komunikacja - stopien otwarto$ci, uczuciowo$¢, emocjonalnos¢,
doswiadczenie w nawiazywaniu relacji w roznych obszarach;



- aktywno$¢ — osobista aktywnos$¢, wewngtrzna wola dziatania, wytrwato§¢ w
realizacji celow, praktycyzm;

- zdolno$¢ do dokonywania zmian, przeksztalcania rzeczywistosci - stopien
dazenia do nowosci, reform, przeksztalcen, stanowczo$¢, oryginalno$¢ decyzji,
zdolno$¢ do przeksztatcania starych struktur i relacji;

- zdolnosci organizacyjne i integracyjne - doswiadczenie w budowie
wewngetrznych relacji w  grupie, zdolno$¢ do poszerzania $wiadomosci,
aktywnos¢ skierowana na przeksztatcenia, dazenia prospoteczne;

- intuicja, dgZenia twércze - subtelnos¢, umiejetnos¢ zachowania réwnowagi i
wewngetrznego spokoju oraz umiejetnos¢ przekazania tego poprzez tworcza
dziatalno$¢, intuicja, umiarkowanie, wiara w siebie pewnos$¢ siebie.

- elastycznosé - kontaktowos$¢, przedsigbiorczos$¢, komunikatywnosc¢, szybkosc¢
reakcji, wyrazisto$¢ formutowanych mysli, analityczna aktywno$¢ intelektualna.
- zdolno$é¢ do systematyzacji - samokontrola, dyscyplina, systemowos¢,
dazenie do strukturyzacji, spojnos¢ wewngtrzna, autoanaliza; predyspozycje do
strategicznego myslenia;

- cheé¢ zdobywania wiedzy - aktywno$¢ w poznawaniu zjawisk, akumulacji
wiedzy, umiejetno$¢ wykorzystywania zdobytych do$wiadczen w celach
praktycznych, stopien doskonato$ci budowy intelektualnych koncepcji i form
myslowych;

- wola dzialania - koncentracja woli na realizacji celu, dazenie do przeksztatcen
w zasadach kierowania, wola wplywu na masy ludzkie, przywddztwo,
umiejetno$¢ wszechstronnego dziatania w grupie;

- zdolno$¢ calosciowego widzenia - umiejgtnos¢ catosciowego odbioru §wiata i
stosunkow  systemowych, zdolnos¢ przewidywania sytuacji, poziom
szczegdtowosci w w przejawianych formach aktywnosci;

- zdolno$¢ do wyznaczania i realizacji ,,wyzszych celéw” - przestrzeganie
wyzszych prawidlowo$ci rozwoju, umiejetno§¢ kierowania procesami
przeksztatcen; dazenie do uogdlnien, syntezy, do osiagnigcia celow wyzszych i
dostrzeganie drogi ku ich osiagnigciu.

Dla wszystkich determinantow okres$lono skalg i norme¢ - pewnego rodzaju
poziom odniesienia. Po naniesieniu szacunkowych danych na siatk¢ w oparciu o
odpowiedni klucz uzyskuje si¢ profil kompetencji kandydata. Przyktadowy
wykres profilu kandydata przedstawiony jest na rysunku 3

Jest to niezwykle uzyteczne narzgdzie, pozwalajace dostrzec juz na etapie
rekrutacji obszary do doskonalenia. Ulatwia takze dokonanie analizy typu
SWOT w kontekscie nie tylko kandydata ale catej grupy.

Nanoszac na jedna siatke wszystkie profile cztonkéw zespotu otrzymujemy
jego profil zbiorczy. W ten sposob szybko mozemy zdefiniowaé szanse i
zagrozenia plynace z zatrudnienia danej osoby w kontekscie korelacji
grupowych. Metoda ta jest funkcjonalna takze pod katem analizy potrzeb
rekrutacyjnych. Podczas okres§lania pozadanego potencjatu kandydata mamy
mozliwo$¢ catoSciowego spojrzenia na zespot w  jakim wystgpuje
zapotrzebowanie. Okres$lajac catosciowe profile zespotow czy struktur
funkcjonujacych w systemie jakim jest organizacja, mozemy stwierdzi¢ w jakich



zespotach profil danego kandydata jest pozadany.

Najwigkszym atutem takiej metody jest przejrzysto$¢ i kompleksowosc.
Z pewnoscia ma ona jednak pewne ograniczenia, a mianowicie wymaga od
rekrutera wszechstronno$ci oraz duzego doswiadczenia i bieglosci w jej
stosowaniu

Istnieje poglad, ze diagnozowaniem potencjalu pracownika powinien
zajmowac¢ si¢ coach. Coaching, natomiast traktowany jest jako , wzajemne
oddzialywanie pracownika i coacha, ktory ma w nim odkryé prawdziwy
potencjal, ukierunkowac na wlasciwg droge rozwoju, zredukowac popetnianie
bledow oraz powodowac zmiany w jego zachowaniu”. [17, s 2] Tak wlasnie jest
w przypadku zastosowania metody KaPsyD. Rekruter musi by¢ zarazem
coachem poniewaz juz od pierwszego kontaktu zaczyna si¢ ksztaltowac $ciezka
rozwoju pracownika, rozumiana wieloaspektowo na réznych poziomach, nie
tylko na poziomie zawodowym. Wszechstronno$¢ proponowanej metody jest
ogromna, mozna ja wykorzystywac bardzo szeroko w zakresie HR zarowno w
procesie rekrutacji, jak i adaptacji, a takze w aspekcie planowania $ciezek
rozwoju, jak rowniez dla potrzeb szkoleniowych

Zaktadajac, ze celem procesu pozyskania pracownikow jest rowniez
uksztattowanie ich w procesie nabywania roznorodnych dos$wiadczen na
jednostki $wiadome i wszechstronne o szerokim $wiatopogladzie, na lideréw
etycznych o otwartych umystach, umiejacych dostrzec calosé, gotowych do
peienia r6znorodnych funkcji spotecznych musimy zaktada¢ rowniez szerokie
podejscie do ksztaltowania $ciezek rozwoju i1 nie mozemy ograniczac sig
wylacznie do rozwoju zawodowego, lecz raczej uczy¢ jak dostrzegaé i
syntezowa¢ doswiadczenia nabyte w procesie pracy roéwniez w Zyciu
pozazawodowym. Wazne jest to aby wskaza¢ jak nalezy rozumie¢ wage i
znaczenie nieustannej koniecznosci rozwoju oraz stuzebny charakter roli
spotecznej, jaka kazda jednostka powinna wypekniaé. Planujac wigc przyszia
sciezkg rozwoju kandydata, musimy uwzglednia¢ rowniez tego typu aspekty.
Interesujace podejécie utrzymane w tym nurcie przedstawiaja K. Stolarczyk
i M. Kerner w swoim artykule na temat planowania $ciezek kariery w oparciu o
wielopoziomowy rozwoj pracownika.[22, 5.755]

3. Case Study - Laskomex

Przedstawiona teoria wykorzystywana jest w praktyce w badanym
przedsigbiorstwie. Na samym poczatku procesu kandydat jest informowany o
stosowanych w firmie innowacyjnych rozwigzaniach i na tym etapie ustala sig,
czy sa one dla kandydata akceptowalne. Nastgpnym elementem pierwszej fazy
procesu jest weryfikacja najwazniejszych dla przedsigbiorstwa kompetencji,
ktore sa jednakowe dla wszystkich kandydatow.

Firma przeprowadza rekrutacje w sposob ciagly. Sposrod osob sktadajacych
aplikacje wylania si¢ osoby o najwyzszym potencjale i1 stwarza si¢ im miejsca
pracy. W praktyce oznacza to, ze firma ksztaltuje stanowiska pracy i wychodzi
naprzeciw oczekiwaniom kandydata, a nie poszukuje Iudzi na konkretne
stanowisko. Nie oznacza to bynajmniej wigkszej fluktuacji kadry. Proces



rekrutacji jest rozbudowany w celu jak najtrafniejszego wyselekcjonowania
odpowiedniego kandydata. Kiedy wlasciwy potencjat zostaje zdiagnozowany u
danego kandydata dziat HR poszukuje dla niego miejsca w firmie.

Pierwszy etap selekcji to analiza przekazanych dokumentéw aplikacyjnych i
takich jak cv, listy motywacyjny, referencje, ankiety, testy kompetencyjne i inne.
Wtedy powstaje wstegpny profil indywidualny kandydata (Rysunek 3)

©

Rysunek 3 Przykladowy profil kandydata
Zrodfo: opracowanie wlasne na podstawie polityki rekrutacji Laskomex 2009

Po naniesieniu na wykres radarowy poszczegélnych elementow okreslonych
jako sktadowe potencjatu uzyskujemy przedstawiony wyzej obraz, ktory
przedstawia siatke kompetencji kandydata w r6znych obszarach. Wykorzystuje
si¢ go wszechstronnie w procesie rekrutacji np. przy okreslaniu zapotrzebowania
na pracownika czy podczas badania obszarow ktorymi dany pracownik mialtby
si¢ zajmowaé. Nanoszac oszacowane dane na wykres przedstawiajacy
preferencje firmy w danym zakresie mozemy zweryfikowac czy selekcjonowany
kandydat ma wystarczajacy potencjal aby realizowa¢ zadania zwiazane z
okreslonymi obszarami. (Rysunek 4)
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Rysunek 4 — Wykres weryfikujacy profil kandydata z profilem stanowiska
Zrodfo: opracowanie wlasne na podstawie polityki rekrutacji Laskomex 2009

Analizujac ponizszy wykres mozemy od razu okre§lic, w ktorych
determinantach szacunkowy profil kandydata nie spetnia naszych oczekiwan.
Jezeli ustalimy priorytet poszczegdlnych sktadowych profilu od razu bedziemy
mogli stwierdzi¢ czy dany kandydat jest dla nas ,,cenny” czy raczej nalezy do
grupy mniej interesujacych z punktu widzenia rekrutacji do danego obszaru.

Nanoszac na wykres profilu kandydata profil grupy mozemy okresli¢ czy
potencjat danej osoby uzupehia (réwnowazy) potencjat grupy czy raczej wrecz
przeciwnie, przyczynia si¢ do wigkszego odchylenia od stanu pozadanego.

W badanym przedsigbiorstwie okreslono kilka kompetencji, ktore sa istotne
dla kazdego potencjalnego pracownika przedsigbiorstwa. Sa to: otwartosé
komunikatywnos$¢, umiejgtno$¢ wspotpracy w zespole oraz przede wszystkim
chgé szeroko rozumianego rozwoju. Ze wzgledu wlasnie na zréwnowazony
rozw0j preferuje si¢ by obraz profilu kandydata byl jak najbardziej regularny,
bez zadnych wigkszych odchylen. Obraz takiego profilu przypomina swoim
ksztaltem okrag - na wszystkich determinantach oszacowany poziom
kompetencji jest podobny i jednoczesnie zblizony do normy. Jezeli oszacowany
profil kandydata jest nieregularny i przypomina swoim ksztaltem gwiazde
mowimy wowczas o profilu niezrobwnowazonym. ( rysunek 5)
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Rysunek 5 Przyklad niezréwnowazonego profilu kandydata
Zrodio: opracowanie wlasne na podstawie polityki rekrutacji Laskomex 2009

Taki stan rzeczy dotyczy zarowno profilu pojedynczej jednostki jak i profilu
catego zespotu. Jezeli profil kandydata jest interesujacy, nastgpnym krokiem jest
jego weryfikacja pod katem grupy. Niepozadane jest zeby profil potencjalnego
cztonka zespolu zaktocat rownowage profilu grupy. Nie oznacza to bynajmniej,
ze firma rekrutuje na podstawie podobienstw. Chodzi raczej o réznorodnosc.
Najwazniejsze jest, zeby osoby pracujace w danym zespole wzajemnie si¢
rownowazyly i uzupekiaty.

Drugi etap selekcji to etap rozmoéw i rozmaitych zadan — tzw. probek pracy.
W tym etapie diagnozuje si¢ poziom profesjonalizmu kandydata oraz koryguje
si¢ jego profil o kolejne ustalenia, ale réwniez rozpatruje si¢ mozliwo$é
adaptacji nowego kandydata w firmie. Jezeli ma miejsce sytuacja, gdzie profil
kandydata zaktoca réwnowage profilu zespotu, jednak jest on dla firmy
interesujacy, poszukuje si¢ dla niego wlasciwego miejsca w innym zespole czy
strukturze firmy, tak aby jego profil nie zaklocat profilu w grupie.

Bardzo waznym elementem procesu rekrutacyjnego jest rowniez
uzgodnienie warto$ci. Badane przedsigbiorstwo, oprocz uniwersalnych,
obowiazujacych dla wszystkich kompetencji, okreslito takze cztery kluczowe
wartosci, czyli: odpowiedzialno$¢, dyscyplina, inicjatywa i stato$¢. Generalnie
uzgadnianie warto$ci jest dla firmy priorytetem i przyktada si¢ do niego
ogromng wage. Na tym poziomie weryfikuje si¢ je dwutorowo. Rekruter szacuje
ich poziom na podstawie uzyskanych informacji, za$§ kandydat wypekiajac
odpowiedni arkusz (tabela 2) dokonuje samooceny.



IMIE I NAZWISKO:

OBSZAR TRESC OCENA

ODPOWIEDZIAL | Czy jestes cztowiekiem, ktory uswiadamia sobie cele, zadania firmy i motywy swojego
NOSC dziatania?

Czy jeste$ cztowiekiem, ktory wie jakich potrzeba mu zasoboéw do osiagnigcia celow?

Czy jeste$ cztowiekiem, ktory opracowuje plan realizacji swoich dziatan ( strategia,
taktyka, dziatania operacyjne) ?

DYSCYPLINA | Czy jeste$ czlowiekiem , ktory uzgadnia cele przedsigbiorstwa ze swoimi celami
indywidualnymi i ustala priorytety? Czy jeste$ cztowiekiem ktory opracowuje
technologiczny model swojej profesjonalnej dziatalnosci?

Czy jeste$ cztowiekiem ktory realizuje w dziataniu wytyczone plany ?

Czy jeste$ cztowiekiem ktory doskonali swoje mistrzostwo?

INICJATY WA Czy jeste$ cztowiekiem, ktory taczy osiagnigte rezultaty i zdobyta wiedz¢ w nowych
wyzwaniach, oraz przekazuje zdobyte do§wiadczenia innym?

Czy jeste$ cztowiekiem, ktory po uzgodnieniu z kierownictwem samodzielnie organizuje
czgs¢ pracy i jednoczesnie osiaga rezultaty zgodne z wytyczonymi celami?

Czy jeste$ cztowiekiem , ktory wykorzystuje wspolne do§wiadczenia w dziatalnosci
razem z ludzmi o wspolnych pogladach?

STALOSC Czy jeste$ cztowiekiem, ktory jest gotowy doskonali€ sig i dziala¢ spotecznie dla innych?

Czy jeste$ cztowiekiem, ktory potrafi sig¢ zaangazowa¢ w sprawy nadsystemu ( innych
ludzi, organizacji i ogdlnego dobra)?

Czy jeste$ cztowiekiem, ktory potrafi wykorzystywac praktycznie zgromadzone
doswiadczenia w zespole i w spoteczenstwie, pomagajac ludziom o wspdlnych pogladach
w rozwoju i realizacji celow?

Tabela 2 Samoocena najwazniejszych wartosci firmy
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie polityki personalnej LX

Trzecim elementem procesu rekrutacyjnego jest okres probny czyli proces
adaptacyjny. Na tym etapie kandydat przechodzi dwa duze cykle szkoleniowe:
ADAPT (szkolenie adaptacyjne) — gdzie poznaje polityke personalna, schemat
organizacyjny, obowiazujace zasady i1 wartosci, oraz szkolenie z podstaw
uniwersalnego kierowania - gdzie zapoznaje si¢ z filozofia jaka kieruje si¢ firma.
Woéwczas pracownik ,na wlasnej skorze" przekonuje si¢ jaka kultura
organizacyjna panuje w przedsigbiorstwie, zapoznaje si¢ z dtugoterminowymi
planami organizacji oraz ksigega jako$ci, a takze ma mozliwo$¢ doskonalenia
tych dokumentéw. Jest to roOwniez czas na glebsze zapoznanie si¢ z ksiega
wartosci 1 zweryfikowanie zawartych w niej tre$ci z wlasnym systemem
wartosci.

W tym okresie pracownik otrzymuje szereg zadan z réznych dziedzin w celu
zdiagnozowania jego poziomu profesjonalizmu oraz obszaru w jakim moglby
dziata¢ w przedsigbiorstwie. Kolejnym zadaniem okresu probnego jest
sporzadzenie $ciezki rozwoju w oparciu o wielopoziomowy model opracowany
w badanej firmie. Przekazang przez kandydata wstgpng wersje swojej Sciezki
rozwoju koryguje si¢ na podstawie jego profilu i uzgadnia si¢ z nim wspo6lna



wizjg jego przysziej roli w przedsigbiorstwie.

Taki sposob organizacji procesu rekrutacyjnego pozwala bardzo trafnie
wybra¢ wilasciwego kandydata oraz okre§li¢ jego miejsce w strukturze.
Dodatkowym atutem jest to, ze podjeta przez kandydata decyzja jest rowniez
bardziej $wiadoma. Dla przedsigbiorstwa kluczowa sprawa jest zeby kandydat
byt przekonany, iz wlasnie w tej firmie chce pracowac, a proponowane
rozwiazania i kierunki rozwoju sa zgodne z jego osobistymi celami. Caty proces
rekrutacyjny i adaptacyjny jest oparty na zatozeniu prawa wyboru lezacego po
obu stronach zaréwno pracodawcy jak i pracownika.

Zastosowany model pozyskania pracownika jest bardzo nowatorski. Jest on
niezwykle precyzyjny, skomplikowany a zarazem bardzo prosty, jednak jego
szczegdlowos¢ wydtuza jednoczeénie czas pozyskania kandydata. Zeby
zachowa¢ efektywno$¢ i szybko$¢ reakcji na zmiany proces musi zachowad
swoja ciaglos¢

Dazenie organizacji do uzyskania statusu przedsigbiorstwa spotecznie
odpowiedzialnego jest wszechobecne, dostosowano do tego cala polityke
personalna co zdecydowanie zmienito kryteria doboru i selekcji kandydatow.
Mnogo$¢ innowacyjnych rozwiazan jakie powstalty migdzy innymi w zakresie
HR przy okazji ksztattowania filozofii dziatania przedsigbiorstwa w kierunku
CSR stanowi unikalng skarbnice wiedzy. Powstal model S$ciezek rozwoju,
kompleksowy system motywacyjny, polityka zarzadzania talentami, modutowy
opis stanowisk pracy, model badania kultury organizacyjnej i wiele innych
elementdéw i systemowych rozwiazan.

Podsumowanie.

Przemiany  przedsigbiorstwa ~w  kierunku  biznesu  spotecznie
odpowiedzialnego wymagaja wiele wysitku. Potrzebne sa przeksztalcenia nie
tylko organizacyjne w zakresie preferowanej polityki dziatania, lecz raczej
glebokie zmiany kulturowe wewnatrz organizacji. CSR wymaga autentycznosci,
zaangazowania i zrozumienia. Przeksztalcenie polityki rekrutacji pod katem
wyzwan, jakie stawia rynek pracy, czy oczekiwan potencjalnych kandydatow i
wpisanie tego w zasady spolecznego biznesu wymagaja zaangazowania
ogromnej ilosci sit i srodkow. Przede wszystkim konieczne jest stworzenie
odpowiedniego zespotu $wiadomych osob, ktore beda odpowiedzialne za
wlasciwe funkcjonowanie procesu nie od strony proceduralnej, lecz gltdwnie
etycznej, od strony zasad i odpowiednich motywow dziatania.

Przedstawiona koncepcja modelu rekrutacji jest kompleksowa i mozliwa do
wykorzystania w wielu obszarach HR. Dobor pracownikéw, ktérych potencjat
pozwoli realizowa¢ firmie cele, rowniez te z zakresu CSR, staje si¢ niewatpliwie
sprawa kluczowa. Zastosowanie mapy kompetencji w potaczeniu z metoda
KaPsyD pozwala szeroko spojrze¢ na proces rekrutacji i rozwoju pracownika.
Jej przejrzysto$¢ umozliwia dostrzezenie wielu aspektow istotnych z punktu
widzenia efektywnos$ci pozyskania pracownika, zwlaszcza przy uwzglednieniu
szerszej perspektywy i dlugofalowych celow przedsigbiorstwa.

Tworzac proces doboru kandydatow, musimy mie¢ w $wiadomosci



wszystkie spoteczne role, jakie spetnia biznes. Nie bez znaczenia pozostaje fakt,
ze kazda proba zatrudnienia danego kandydata nie pozostaje bez konsekwencji
dla niego samego. Praca jest podstawowym elementem zycia dla wszystkich,
pomytka w procesie rekrutacji wywotuje lawing dotkliwych konsekwencji
zaréwno dla przedsigbiorstwa jak i dla kandydata, dla tego organizacje procesu
wymaga precyzji i odpowiedzialnosci.

Rekrutacja jest poczatkiem dlugiej i skomplikowanej drogi ksztattowania i
zarzadzania talentami w organizacji. Jednostki obdarzone szczeg6lnie wysokim
potencjatem, bardzo czgsto w ogdle sobie tego nie uswiadamiaja, dla tego wazne
jest, nie tylko dla przedsigbiorstwa ale rowniez w spolecznym znaczeniu,
wyselekcjonowanie takich jednostek w procesach coachingu, mentoringu czy
facilitingu poniewaz od tego zalezy przyszto$¢ zarowno przedsigbiorstwa jak i
calego spoteczenstwa. Jednak, zeby mie¢ kogo ksztaltowaé nalezy przede
wszystkim przytozy¢ szczegdlna uwage do procesu zdiagnozowania potencjatu
w otoczeniu i pozyskania go dla organizacji.

Wybierajac droge CSR, przedsigbiorstwo staje w obliczu wyzwania jakim
jest wyksztalcenie swojej wlasnej drogi i stworzenie jak najbardziej efektywne;j
kombinacji metod i narzedzi dla jej realizacji, a zasoby ludzkie sa do tego
kluczem. Cel wyznacza sens istnienia dowolnego systemu (niezaleznie od tego,
czy systemem jest jednostka, rodzina, przedsigbiorstwo czy spoteczenstwo).

Jezeli ograniczymy cel wylacznie do aspektow finansowych wowczas my
sami takze nie mozemy oczekiwac niczego innego od naszych interesariuszy.
Taki stan rzeczy prowadzi do niezrozumienia sensu rozwoju i do zamknigcia, a
w konsekwencji do stawiania swoich osobistych celéw ponad celami wyzszymi,
az wreszcie doprowadza do chaosu. Z tego powodu wazne sa zasady i normy
etyczne a przede wszystkim odpowiedni ludzie, ktorzy sa w stanie widzie¢ dalej
1 dostrzegac wigce;.
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