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Wprowadzenie do wydania II

Kiedy oddawatem do druku pierwsze wydanie Rekrutacji i selekcji opar-
tej na dowodach, $wiatowa i polska gospodarka znajdowaly sie¢ w stanie
utrzymujacej sie od kilku lat prosperity. Firmy w Polsce rozwijaly si¢ nape-
dzane spadajacymi sukcesywnie stopami procentowymi, a tematem, ktéry
zajmowal specjalistow HR w calej Polsce, bylo wykorzystanie wystandary-
zowanych testéw inteligencji emocjonalnej oraz, tradycyjnie, zwickszenie
wplywu dzialéw personalnych na decyzje strategiczne organizacji. To byty
pickne, spokojne czasy.

Lata, ktore uptynety od momentu publikacji ksigzki, przyniosly ze soba
wiele znaczacych przemian: spolecznych, technologicznych i ekonomicz-
nych. Wplynely one w bezposredni sposéb na Swiat rekrutacji i selekcji
oraz — szerzej — zarzadzania zasobami ludzkimi. Nagly przyrost wykorzy-
stania pracy zdalnej i hybrydowej zwigzany z kryzysem pandemicznym zre-
wolucjonizowal sposob, w jaki prowadzone s3 rozmowy rekrutacyjne i on-
boarding. Rozwoj branzy HR tech oraz technologii zwigzanych ze sztuczna
inteligencjg sprawil, ze wiele proceséw wykonywanych wczesniej przez lu-
dzi, takich jak preselekcja czy analiza CV, a nawet rozmowy rekrutacyjne,
zostalo w duzej mierze zautomatyzowanych i powierzonych algorytmom.
Wzrost znaczenia dzialan zwigzanych z réznorodnoscia, réwnoscia i wla-
czaniem pracownikéw (ang. DEI — diversity, equity, and inclusion) postawil
w centrum zainteresowania biznesu trafno$¢, rzetelnosé i sprawiedliwosé
narzedzi naboru i rozwoju kadr. Wreszcie perturbacje ekonomiczne, spo-
leczne i polityczne przelozyly si¢ na wzrost niepewnoséci w organizacjach
i podwazyly modele zarzgdzania, na ktoérych opieraliSmy si¢ przez dlugie
lata.

Dzisiaj mogtoby si¢ wydawad, ze ze wzgledu na zmienno$¢ $wiata bi-
znesu praca menedzerdw, specjalistéw HR i rekruteréw juz zawsze bedzie
niekonficzacym sie procesem adaptacji oraz zmieniania strategii naboru kan-
dydatow w zalezno$ci od warunkéw zewnetrznych. Czy tak jest rzeczywi-
Scie? Czy zasady, ktére byly istotne i prawdziwe wczoraj, jutro stang si¢
nieaktualne? Czy nauka i sztuka rekrutacji i selekcji opartej na dowodach,
jaka znamy, i jak jg przedstawilem w pierwszym wydaniu ksigzki, byla tyl-
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ko chwilowg moda, tracacg na aktualnosci chociazby w kontekscie kryzy-
séw ekonomicznych, przemian na rynku pracy i coraz szerszej adaptacji Al
w automatyzacji proceséw biznesowych? To pytania, ktére stawialem sobie,
przygotowujac drugie wydanie Rekrutacji i selekcji opartej na dowodach.

OczywiScie sg obszary, w ktérych zmiana i adaptacja podejscia przedsta-
wionego w pierwszym wydaniu ksigzki jest konieczna. Dlatego tez w drugiej
edycji znajdziesz wiele nowych badan i zrodel, ktére pomogg Ci zrozumied
najnowsze tendencje w rekrutacji i selekcji. Na przyktad w zwigzku z dyna-
micznie rozwijajacymi si¢ badaniami w zakresie efektywnosci technik nabo-
ru kandydatéw zaktualizowatem jedng z najwazniejszych tabel w ksigzce —
dotyczacy trafnosci prognostycznej narzedzi selekcyjnych. ,,Nie uwierzysz,
jaka metoda znalazla si¢ na miejscu pierwszym” — tak brzmialby tytul postu
na LinkedIn na ten temat, ktérego nigdy nie napisze. Co jeszcze? Zastana-
wiajgc sie nad jakoScig wiedzy na temat rekrutacji pracownikéw dziatow
zarzadzania zasobami ludzkimi, powoluje si¢ na wyniki przeprowadzonych
przeze mnie na probie kilkuset menedzer6w HR badan ,lloraz HR”. Do-
datkowo w kilku kluczowych miejscach ksigzki, bioragc pod uwage popu-
larno$¢ narzedzi selekcyjnych oraz sytuacje na polskim rynku pracy, przyta-
czam aktualne wyniki badania Bilansu Kapitatu Ludzkiego, prowadzonego,
przy moim skromnym udziale, przez Centrum Analiz i Polityk Publicznych
Uniwersytetu Jagielloniskiego, we wspolpracy z Polskg Agencja Rozwoju
Przedsigbiorczosci. Uzupetnitem ponadto tres¢ ksigzki o nowe studia przy-
padkéw oraz odno$niki do darmowych narzedzi psychometrycznych, ktore
mozna wykorzystaé w pracy dzialéw personalnych. Jest réwniez wisienka
na torcie — postowie dla wszystkich, ktorzy chcieliby poznaé streszczenie
tresSci zawartych w tej ksigzce.

Pomimo wszystkich zmian wprowadzonych w ksigzce istnieje cos$, co nie
wymaga w niej aktualizacji. To podstawowe zasady rekrutacji i selekgji
opartej na dowodach, ktére pozostajg tak samo prawdziwe dzisiaj, jak byly
wczoraj i ktére — jestem przekonany — bedg prawdziwe jutro, bez wzgledu
na to, czy nasza praca odbywala si¢ bedzie z domu czy z biura oraz czy
rozmowy rekrutacyjne prowadzone bedg przez pracownika dzialu HR
czy awatara korzystajgcego z najnowszego modelu generatywnej Al.

33 zasady rekrutacji i selekcji opartej na dowodach pozostaja takie same.
Jesli chcesz si¢ dowiedzie¢ nie tylko, czym sa, ale i jak trzymajac si¢ ich,
mozesz podejmowa¢ lepsze decyzje teraz oraz przygotowac sie na kolejne
zmiany, kiedy juz nieuchronnie nadejdg — zapraszam do lektury.



Rozdziat 1

Wstep, czyli nie wszystko, co powazne,
nalezy traktowac z powaga

Maszyna zadziatala.

Po wieloletnich wysitkach naukowcéw i wielomiliardowych naktadach firm
komercjalizujacych najbardziej obiecujacy wynalazek XXI wieku rzeczywisto$¢
znana wczesniej jedynie z ksiazek science fiction stala si¢ faktem — wehikuly
czasu okazaly si¢ powszechnie dostepnym, cho¢ wcigz do$¢ drogim $rodkiem
podrézy w czasoprzestrzeni. Twdj pierwszy cel podrozy to 1489 rok — ostatnie
lata panowania Kazimierza Jagielloiiczyka, ponad dwie dekady po zakoficzeniu

wojny trzynastoletniej.

Napotkany na drodze szlachcic, choé poczatkowo lekko zdezorientowany two-
im nietypowym ubiorem, decyduje sie wziaé Cie za cztonka wedrownej trupy
teatralnej i zaczyna z Toba rozmawiaé. Slyszac Twdj dziwny akcent, stara sie
opowiedzieé Ci o ziemiach Korony Krélestwa Polskiego — z rado$cig wspomina
o wolnosciach, jakimi cieszy si¢ stan szlachecki pod panowaniem Kazimierza,
narzekajac jednocze$nie na niepostuszenstwo chlopéw i — niespodzianka! — da-
niny. W pewnym momencie z rozbawieniem szlachcic dzieli si¢ z Toba pomy-

stem, o jakim ustyszal od jednego z kupcéw: podobno Ziemia jest okragta!

— To najbardziej niedorzeczna historia, o jakiej kiedykolwiek styszalem! - méwi
szlachcic. — Przeciez gotym okiem widaé, ze wszedzie jest ptasko! Poza tym gdy-

bySmy siedzieli na wielkiej kuli, wszyscy bySmy z niej pospadali.

Przed Tobg trudne wyzwanie: jak przekonaé kogo$, komu intuicja podpowia-
da, ze Ziemia jest plaska, ze tak w rzeczywistoSci nie jest? Dla Ciebie spra-
wa jest oczywista — widziate$ zdjecie ,,biekitnej kuli” wykonane w 1972 roku
przez zaloge Apollo 17, odbywajac loty migdzykontynentalne, na wlasne oczy
dostrzegate$ zakrzywienie linii horyzontu. Rozmawiajacy z Toba szlachcic nie
mial tego szczgScia — Magellan wyruszy w swoja podr6z dookola $wiata za trzy
dekady, a wszystko wokoét — jak sie wydaje — przeczy ,niedorzecznemu pomy-
stowi, ze Ziemia ma ksztalt jabtka”. Jakiego rodzaju argumentéw uzyltbys, aby

przekonaé swojego rozméwce do tego, ze Ziemia jest okragta?
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Zrédto: https://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/9/97/The_Earth_seen_from_Apollo_17.
jpg, autor: NASA/ zaloga statku Apollo 17 [data dostgpu: 22.08.2023 r.].

Ilustracja 1.1. Blue Marble: zdjecie Ziemi wykonane w 1972 roku przez czlonkéw zatogi
Apollo 17. Jak przekonaé osobg, ktéra nigdy nie widziala tego obrazu (lub watpi w jego
autentyczno$C), ze Ziemia jest okragla?

Kiedy zadaje¢ to pytanie menedzerom, specjalistom ds. zarzadzania zaso-
bami ludzkimi lub studentom w trakcie zajeé, najczesciej nastepuje krotka
cisza. To, ze Ziemia jest okragla, akceptujemy jako oczywistos$é, fakt, nad
ktérym nie zastanawiamy si¢ na co dzien, dlatego podanie ,,na poczeka-
niu” argumentow za tym intuicyjnie akceptowanym faktem nie przychodzi
latwo. Po jakim$ czasie w glowach moich rozméwcéw zaczynajg jednak
pojawiaé si¢ pomysty. Po pierwsze, wskazujg oni, ze jesli obserwujemy od-
dalajacy si¢ za widnokrag obiekt (np. statek na morzu), mozemy zauwazy¢,
ze znika on ,,od dotu”, co jest zgodne z hipotezg o okraglym ksztalcie naszej
planety. Po drugie, sugeruja, ze zjawisko za¢mienia Ksiezyca, ktore da si¢
krétko zdefiniowaé jako ,,Ziemia rzucajaca cien na Ksiezyc”, mozna wyjas-
ni¢ jedynie wtedy, gdy Ziemia ma ksztalt przypominajacy kule. Po trzecie,
mozemy podaé dos$¢ czesto pojawiajacy si¢ argument (zaktadam, ze wy-
suwaja go osoby, ktére mialy w szkole podstawowej dobrych nauczycieli
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fizyki lub niedawno musialy wyjasniac t¢ kwesti¢ swoim nad wyraz ciekaw-
skim dzieciom) zwigzany z dtugoscig cienia. Gdyby Ziemia byta ptaska, cien
rzucany przez patyki o tej samej dlugosci bylby taki sam — wystarczy jednak
o tej samej porze wbié patyki w pewnej odlegltosci od siebie, zeby zobaczy¢,
ze tak nie jest.

Cwiczenie to potwierdza zawsze jeden fakt — inteligentni, wyksztalceni
ludzie nie majg problemu z podaniem serii argumentéw wskazujacych na
biedy w mysleniu zwolennikéw teorii ,ptaskiej Ziemi”!. Bez wysitku zmie-
niajg tryb myslenia z intuicyjnego na naukowy, aby przekonac zmys$lonego
szlachcica do faktu okraglosci naszej planety. Jednoczesnie ci sami inteli-
gentni i dobrze wyksztalceni ludzie mogg jednak popelniaé btedy zwigzane
z nadmiernym poleganiem na intuicji w swoim codziennym zyciu zawodo-
wym i prywatnym (Miles i Sadler-Smith, 2014).

Do dzisiaj pamigtam rozmowe z jedng z dyrektorek duzej polskiej firmy
HR, ktéra byla przekonana, ze testy zdolnosci poznawczych nie majg zad-
nego przelozenia na pozniejszg efektywnos$é pracownika?, a ich wykorzy-
stywanie jest stratg czasu, poniewaz to, co rzeczywiscie liczy si¢ w pracy, jest
trudne — jesli w ogble mozliwe — do obiektywnego zmierzenia. Prawdziwie
trafne decyzje — mowita — moga by¢ podejmowane jedynie na podstawie
dos$wiadczenia konkretnego rekrutera. Przekonanie to, jak wiele innych
(zob. ramka ponizej), jest falszywe, nie zmienia to jednak pogladéw wielu
specjalistow na temat tego, co dziala, a co jest nieskuteczne w procesach
rekrutacji i selekcji pracownikéw.

Nauka 1 sztuka rekrutacji 1 selekeji

W 2002 roku Sara Rynes z uniwersytetu w lowa razem z dwdjka wspotpra-
cownikow, Amy Colbert i Kennethem Brownem, przeprowadzita badania,
w ramach ktorych duzej grupie specjalistow ds. zarzadzania personelem
przedstawiono ciekawy kwestionariusz. Znalazlo sie w nim 35 stwierdzen
z dziedziny przywddztwa, zarzadzania wynagrodzeniami, motywacjg oraz
rekrutacja i selekcjg, co do ktorych prawdziwosci psychologia pracy i orga-
nizacji oraz nauki o zarzadzaniu osiggnety w ciggu ostatnich kilku dekad da-
leko idacy konsensus. Kazde z pytan mialo charakter zamkniety, z dwiema
mozliwymi odpowiedziami: ,,prawda” lub ,,fatsz”.

! Jesli sa wsrdd Czytelnikow tej ksigzki osoby ciggle nieprzekonane, reaktywowane
w 2009 roku Stowarzyszenie Plaskiej Ziemi czeka na nowych cztonkéw: www.theflatearthso-
ciety.org

2 W rzeczywistoSci wyniki w testach zdolnosci poznawczych sg jednym z najlepszych predyk-
torow efektywnosci pracownika — wiecej na ten temat w rozdziale 6.



W ksigzce oméwiono kluczowe aspekty procesu naboru kandydatéw do organizacji.

Czytelnik zostaje wprowadzony w tematyke psychologii rekrutaciji i selekcji, ma okazje
zgtebi¢ m.in. problematyke analizy pracy, pomiaru efektywnosci czy miejsca psychometrii
w naborze kandydatéw, w oparciu o0 najnowsze miedzynarodowe badania naukowe z tej
dziedziny. Szczegdlng uwage poswiecono zachowaniu kandydatow w trakcie selekcji,
jakosci metod rekrutacyjnych oraz technikom zbierania i kombinowania danych.
Omawiane tresci ilustrowane sa przydatnymi wskazéwkami, najlepszymi praktykami
biznesowymi oraz przyktadowymi narzedziami i pytaniami testéw selekcyjnych.

Drugie wydanie poszerzono m.in. 0 zagadnienia zwigzane z pracg zdalng i hybrydowa
oraz rozwojem branzy HR tech i sztucznej inteligencji. Autor opisuje, jak wiele procesow
wykonywanych wczesniej przez ludzi (np.: preselekcja, analiza CV czy rozmowy
rekrutacyjne) zostato w duzej mierze zautomatyzowanych i powierzonych algorytmom.

Menedzerowie i specjalisci HR znajda tu cenne wskazowki, jak optymalizowaé
proces rekrutacji, tak by byt on nie tylko efektywny, ale réwniez optacalny. Studenci
i wyktadowcy psychologii oraz zarzgdzania zasobami ludzkimi docenig zawarty

w ksigzce systematyczny przeglad wiedzy naukowej na temat rekrutacji i selekcji
oraz jej przetozenie na praktyke. Osoby poszukujace pracy odnajdg w ksigzce zbior
informaciji, ktére pomoga lepiej zrozumieé, czego oczekujg od nich rekruterzy

i jakie zachowania sg najbardziej pozadane w procesie selekciji.

Piotr Prokopowicz - doktor nauk humanistycznych, psycholog i socjolog organizacji,
doswiadczony trener i doradca; badacz kapitatu ludzkiego i zachowan organizacyjnych
w Stanford Culture Lab i na Uniwersytecie Jagielloriskim; wspotzatozyciel i Chief
Scientist we Freenovation, méwca w Powerspeech; od kilkunastu lat zajmuje sie
wykorzystaniem badan w rozwoju ludzi i produktéw oraz budowaniem kultur innowacji;
autor i redaktor kilkudziesieciu opracowan, ksigzek i artykutéw na temat socjologii

i psychologii zarzadzania.

9788383580456 WO2P0O1 Kup e-book i czytaj
w aplikacji Smarteca

m cena 99 zt (w tym 5% VAT)

ISBN 978-83-8358-045-6 Zamoéwienia:

| | I | |||“ infolinia + 48 801 044 545 Ok A0
6

zamowienia@wolterskluwer.pl
www.wolterskluwer.pl
9 788383 58045 ksiegarnia internetowa www.profinfo.pl [= g






