Bezposrednio
CZy przez agencje?

gencie headhunterskie po-

jawily sie w Polsce po

1990 r. Boom nastapil w dru-

giejpolowielat90. Powstawalo
wiele nowych firm, na polski rynek
wchodzily firmy zagraniczne. Rozwijal
sie seklor bankowy. Wszvscy potrzebo-
wali pracownikéw i ktoé ich musial re-
krutowac. Wiedy nowe agencje wyrasta-
ty jak grzyby po deszczu. To sprawito, &e
do biznesu trafilo wiele osdb przypadko-
wych, ktére widzialy mozliwoéd zaro-
bienia duiych pienigdzy, ale nie mialy
odpowiedniego przygotowania. Stowo
headhunter zacrelo #le sig kojarzyc.
Z czasem rynek zaczal sie stabilizowad,
Wiele agencji przestalo istnie¢. Dodatko-
wy odsiew spowodowal kryzys.

Dwa, trzy lata temu agencje pracowa-
1y pelng para.

- W 95 proc. rekrutowalismy profe-
sjonalistéw na nowe stanowiska pracy.
Biznes si¢ rozwijal bardzo dymamicznie,
mirdwno w istniejgeych liniach bizneso-
wych, jak te: nowo tworzonych. Do ob-
stugi tak dynamicenie rosngcych operacii
potrzebni byli ludzie (sily sprzedazy, ryzy-
ka, operacji, finanséw) — wspomina Pawel
Wierzbicki =z Michael Page Finance.

Kiedy rynek kredytowy sig zalamal,
banki i instytucie finansowe zacze-
tv ograniczad zatrudnienie. Ceeciej
zgwalnialy, niz zatrudnialy. Agencje re-
krutacyjne nie mogly juz liczyé na tak
lukratywne kontrakty. Zamdwienia na
ich uslugi spadly niejednokrotnie nawet
o 70-80 proc.

- Firmy coraz rezadziej korzystaja
z agencji rekrutacyjnych, bo same dajq
sobie doskonale rade - twierdzi Ceza-
ry Kaimierceak z Katedry Bankowosci
SGH, ekspert Centrum Adama Smitha.
- Kadra zarzqdzajaca w poszczegtlnych
branzach &wietnie sig zna | wszyscy
wiedza, kto jest dobry. W dobie interne-
tu praktycznie kazdy moze dotrzed do
informacii o niemal kazdym. Do tego nie
jest potrzebna agencja, kidra prezy zhiera-
niu informaciji korzysta z tych samych b
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portali, rozmawia z tymi samymi lud:-
mi. Mysle, e przy poszukiwaniu kandy-
datdw na wysokie stanowiska najwiek-
szq rolg odgrywajg kontakty osobiste.

Walka o klienta

Na rynku pozostaly tylko te agencje, kio-
re rozwijajg swojg dzialalnode, oferujac

# zakresu HR i doradztwa personalnego.
Wigkszoéé poszukuje swojego miejsca na
rynku, starajac sig wyrdznié na tle konku-
rencii. Jedni stawlajy na specjalizacje, inni
na roznorodnodc,

— Wedlug nas jednym z kluczy do
sukcesu jest specjalizacja - uwaza Pawel
Wierzbicki. — Kazdy konsultant realizuje
projekty w éciéle okredlone] dziedzinie
lub sektorze.

- Jednak specjalizacja ma ted swoje
stabe strony. Pewne przyvewyczajenie
i rutyna mogg blokowat poszukiwanie
nowych niekonwencjonalnych rozwig-
zafi - méwi Dominika Staniewicz, dyrek-
tor operacyjny HR Brand, ekspert BCC
ds. rynku pracy.

Niezaleimie od tego, jaky strategie sto-
sujg agencje, walka o klienta jest osira.
Tym bardziej 2e wielu klientéw w proce-
sie rekrutacfi niechgtnie korzysta z ustug
agencji. Na Zachodzie firmy skupiajq sie
na podstawowym biznesie. Kwestie re-
krutacji powierza sie firmom wyspecja-
lizowanym w danym obszarze, W Polsce
firmy starajg sig szukad pracownikiw
same, wykorzystujac wlasne bazy danych,
wlasne strony internetowe czy sieci kon-
taktéw. Wynika to z réenych przyczyn.

-~ W firmie obowigzuje zasada, #e
wszystkie nasze wakaty oglaszamy we-
wngtrznie — opowiada Magdalena Leged,
dyrekior Departamentu Zasobiw Ludz-
kich, czlonek Zarzqdu Royal Bank of
Scotland. — Do wszystkich pracownikiw
rozsylamy informacje o poszukiwaniu
kandydata na konkretne stanowisko. Nasi
pracownicy mogg wiedy ubiegad sie o to
stanowisko sami lub kogoé pﬂlncu.’: Kiedy
wiemy, #e nie mamy w gronie naszyvch
pracownikiw osoby o odpow;edm::h
dane stanowisko kwalifikacjach, nie cze-
kajac na wynik rekrutacii wewnetrenej,
szukamy jednoczednie na zewngtrz.

Czasami niechet do powierzania pro-
cesu rekrutacji agencji wynika ze specy-
fiki firmy.

- Poszukiwane przez nas osoby muszg
wykazywal sig szczegélnymi umiejet-
nodciami. Muszyq mie¢ wiedze z zakre-
su finanséw, bankowosci i administracii

publicznej. Kandydatéw rekrutujemy
wigec w drodowiskach, w ktérych najta-
twiej znaleizt osoby spelniajgce nasze
wymagania — méwi Malgorzata Korsa-
kowska-Slowik, dyrektor Departamentu
Zarzadzania Kadrami w Banku Gospo-
darstwa Krajowego.—~ Dosé czgslo pozy-
skujemy osoby, kidre miaty ju# dodwiad-
czenie w pracy przy realizacji pewnych
projektow, np. finansowanych ze Srod-
kiw unijnych i dodwiadczenie to mogg
wykorzystaé przy realizacji projektdw
w naszym banku. Srodowiska zajmujgce
sig konkretng temalykg sq doéé waskie
i dobrze zdefiniowane.

Nie bez znaczenia sa tu pienigdze.
Klienci. ktorzy w czasach prosperity lek-
ki reka placili agencjom spore pienigdee,
zaczeli mzqumc Koszt znalezienia

kandydata. Przeciginie agencje pobierajg
dwukrotnosc jego dwumiesigeznego prey-
szlego wynagrodzenia. Niektdre kontrakty
budig w drodowisku spore zdumienie,

- Ceny za rekrutacje sg bardzo zré:-
nicowane., Od 6 do nawet 200 tys. zh
Dla mnie 150 tys. za dyrektora HR to jest
jaka$ abstrakcja = mowi Dominika Sta-
niewicz, — Spokojnie takie stanowisko
muina zrobic za 30 tvs, i jest lo rdwnies
rentowne dla agenciji,



Do legendy przeszed! kontrakl, o ki6-
rym opowiadajy niemal we wszystkich
agencjach. Ot62 za znalezienie kandyda-
ta na wysokie stanowisko menedzerskie
w banku agencja (jej nazwa jest owiana
tajemnicy) skasowala klienta na 250 tys,
2. O takim kontrakcie wiekszoé¢ agencii
moze tylko pomarzyt, wige zabiegajq o te
nawet niezbyt dobrze platne zlecenia, ale
z perspektywq na przyszloét. Bo kiedy
rozwijajgce sig firmy znowu zaczng ma-
sowo zatrudniac, lepiej mie¢ je w swoim
portfelu klientéw,

Nie jest latwo

Agencje rekrulacyine dwojg sig i trojg, ale
nadal z tortu, jakim jest rynek rekrutacii,
udalo sig im wykroi¢ bardzo niewielki
kawalek. Standardy stosowane w Polsce
jeszczm bardzo odbiegaja od tych obowig-
2ujgeyeh na Zachodzie. U nas zaledwie
okolo 15 proc. rekrutacii (takie dane poda-
#a agencie; Cezary Katmierczak uwaia je
za bardzo zawyzone) jest powierzana pro-
fesjonalnym agenciom. W Wielkiej Bryta-
nii jest 1o 85 proc., w Niemczech i Francji
ponad 50 proc.

Agencie twierdzq, 2 w pordwnaniu
do ubiegiego roku sytuacja na rynku pra-
cy poprawia sig, ale zeby zdoby¢ dobrego

, trzeba sig napracowac,

= Jesli chodzi o naszych klientow, sq
teraz znacznie bardziej wymagajacy niz
dwa, trzy lata temu, Musimy wlozyé zde-
cydowanie wigcej pracy i wysilku, zeby
pozyskat dobrego, odpowiadajacego na-
szemu klientowi pracownika, nie tvlko
pod wezgledem kompetencii i wiedzy
merytorycznej, ale w duzej mierze oso-

bowosciowym - méwi Joanna Nieciecka.
Senior Consuflont, recruiting experts In
Accounfancy&Finance, agencja HAYS. -
Musimy byc aktywni na rynku, deby wie-
dziec, jaka jest na nim sytuacja. Dzialamy
nie tylko pod katem konkretnego projektu,
ale rowniez dla poszerzenia wiedzy i bycia
caly czas dobrze poinformowanym o bieia-
cej syluacii na rynku pracy, Zzeby utrzymac
i zwigkszac sie¢ kontaktow. Ta forma tez
ewoluuje, powstajg réene stowarzyszenia,
grupy, organizowane sq np. cotygodniowe
éniadania oséh z rdinych sektordw, kidre
wymieniajg sig swoimi kontaktami, swo-
jq #najomoséciq rynku. Na takich spotka-
niach pojawiajq sig nie tylko headhunte-
rzy czy HR menedierowie, sy tei osoby
# biznesu.

= Fundamentem naszych sukcesdw jest
budowanie diugotrwalych dobrych relacji
z kandydatami. Nasza firma wiele inwe-
stuje w budowanie sleci kontaktow, oso-
biste spotkania - méwi Pawel Wierzbicki.
- NiezaleZnie od prowadzonych projek-
16w kazdy z naszvch konsultantéw spoty-
ka tygodniowo kilkanascie osdb. Dzieki
lemu poznajemy rynek, osoby na nim
funkcjonujgce, tworzymy efektywna sie¢
kontaktow. Taki model wspétpracy spo-
tyka sig przede wszystkim z pozytywnym
nastawieniem oséb poszukujgcych no-
wych wyzwaf, Klientom nalomiast mo-
semy dzigki temu przedstawic w krdtkim
czasie aktualng sytuacje na rynku, infor-
macje o ciekawych kandydatach, ich mo-
tywacji oraz czego poszukujy. W Polsce b



w przeciggu czierech i pol roku zakoficzy-
lismy z sukcesem ponad 1200 rekrutacii,
w tym 380 rekrulacji do bankdw i instytu-
cji finansowych.

— Procesy rekrutacji prowadzimy wielo-
torowo —méwi Hanna Wiecewicz, kisrow-
nik Manpower Professional Executive. Im
wiecej kanalow wykorzystamy w rekrula-
cji, tym wigksze szanse znalezienia kan-
dydata o poszukiwanych kompetencjach.
Wykorzystujemy portale internstowe, ta-
kie jak GoldenLine, LinkedIn, Facebook.
W poszukiwaniu kandydatdw na wyspe-
cjalizowane stanowiska uruchamiamy jed-
noczednie metodg executive search, kidra
polega na poszukiwaniu kandydatow bez-
poérednio w firmach konkurencyjnych
lub w zblizonych branzach, wskazanych
przez klienta. Wartoécig dodang procesiw
rekrutacjii Manpower Professional Execu-
tive jest doradzanie kandydatom odnoé-
nie ich karier zawodowych.

Kandydat pod lupa
W procesie rekrutacji najcenniejszym
dobrem jest informacja. Treeba wiedzied,
gilzie szukad: i jak sprawdzac. Zakres dzia-
tan zaledy od stanowiska, na jakie jest po-
szukiwany kandydat. Im wyzsze stanowi-
sko, tym bardziej szczegdlowo kandydat
jest sprawdzany. Coraz bardziej popular-
nym narzedziem diagnozujgcym kompe-
tencie i predyspozycie sq testy psycholo-
giczne i systemy Assestmeni Cenler.

— Staramy sig sprawdzi¢ nie tylko kom-
petencie zawodowe kandydata, ale rowniez
cheemy dowiedziec sig, jaki jest jego profil

osobowosciowy — mowi Joanna Niecieckas.
— Zdarza sie, #e klienl prosi nas o spraw-
dzenie osoby. ktdra jest w krggo jego zain-

Oficjalnie agencije, jak
i pracodawcy odzegnuja
sie od grzebania
w zyciorysach
kandydatéw na wazne
stanowiska.

teresowan, a z pewnych wzglgddw wolatby
sam tego nie robic. W przypadku klientow,
# ktdrymi mamy diugofalowa wspdlprace,
staramy sig laka prodhe speinic.

= W wypadku kandydatéw na wyi-
sze stanowiska staramy sig dowiedzied
jak najwigcej sami, ale musimy pamie-
tac, e w takiej sytuacji trzeba wykazaé
sie wiekszq dyplomacig i delikatnodcia
- méwi Magdalena Leged 2 RSB. - Cza-
sami wiecej moéna sig dowiedzie¢ kana-
lami prywalnymi, niz prowadzqc nawel
najbardziej dyskretny wywiad.

Srodowisko finansistéw nie jest lak
wielkie | Judzie ci czgsto przy rdénych
okazjach sig ze soba spotykajg. Jednak
lego typu migkki wywiad nie mode bve
jedynym #Zrodlem informacii, poniewad
osobiste animozje bgd# sympatie mogq
wplywaé na sposob wypowiadania sig in-
nych o kandydacie.

Wigkszoé¢ agencji rekrutacyjnych
nie przyznaje sie do korzystania z por-
tali spolecznosciowych. Padaja nazwy
GoldenLine, LinkedIn, Facebook, ale
nie uwaza sig ich za istoine #rédio in-
formaciji. Najbardziej wiarygodne infor-
macje mo#na uzyskad poprzez osobiste
kontakty z osobami z otoczenia kan-
dydata. Wagng role odgrywaja referen-
cje, ale nie te przedstawiane w formie
papierowych dokumentéw. Agencie
traktujg je jako produkt wyjsciowy
i wszystkie sprawdzajg u poprzednich
pracodawciw,

Oficjalnie zardwno agencje, jak i pra-
codawey odzegnujy sig od grzebania
w Zyciorysach kandydatdw na waine
stanowiska. Prawda jednak jest taka,
ze skoro kioé istnieje aktywnie na rvn-
ku, musi liczvé sie 2 tym, e w dobie
internetu informacje o nim sq dostgpne
w wielu miejscach. Malo prawdopodob-
ne, #e konsultant z agencji rekrutacyjnej
wejdzie na porlal .Nasza klasa” w po-
szukiwaniu informacii o oferowanym
klientowi kandydacie. Jednak na wszel-
ki wypadek lepiej nie zamieszczaé tam
informacji, ktére w procesie rekrutacji
na waine stanowisko moglyby okazad
sig kompromitujace. P
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