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Streszczenie

Wspolczesng gospodarke cechuja permanentne i dotad niespotykane zmiany, ktore
wymuszaja catkiem inne podej$cie do dzialalnosci przedsigbiorstw. W XXI wieku nie ma
juz mozliwosci budowy przewagi konkurencyjnej w oparciu na tanich zasobach pracy —
trzeba szuka¢ i pozyskiwaé pracownikow, ktorych kompetencje pozwola funkcjonowac
przedsigbiorstwom w turbulentnym otoczeniu. Gtownym celem artykutu jest identyfikacja
i opis metod selekcji stosowanych podczas rekrutacji przez polskie firmy. Cel badawczy zo-
stanie osiggnigty na podstawie analizy dostgpnych zrdodet teoretycznych oraz badan empi-
rycznych przeprowadzonych przez autora niniejszego opracowania. Proces badawczy zostat
zrealizowany w 2017 roku i objat blisko 260 osob, ktore braty udziat w procesie rekrutacji
w tym roku, oraz dziesigciu kierownikow personalnych z duzych przedsigbiorstw z woje-
wodztwa pomorskiego i zachodniopomorskiego.
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Wprowadzenie

Gdy rozwaza si¢ na temat zarzadzaniu zasobami ludzkimi, pierwsza mysl,
jaka si¢ pojawia, to zapewnienie przedsigbiorstwu odpowiedniej kadry pracowni-
czej. Wydaje si¢ to oczywiste, poniewaz bez dobrych pracownikow nie jesteSmy
w stanie wyobrazi¢ sobie dazacej do rozwoju organizacji. Przemiany na rynku go-
spodarczym determinujg konieczno$¢ zmian w podejsciu do pozyskiwania nowych
pracownikow, m.in. poprzez stosowania bardziej elastycznych technik rekrutacji.

Mozna zatem postawic teze, ze na sukces rynkowy wspotczesnych przedsig-
biorstw bardzo duzy wplyw majg umiejetnosci i kompetencje rekrutowanej kadry
pracowniczej, stad celem artykutu, na podstawie analizy materiatow zrédtowych
i procesu rekrutacji (badania empiryczne) jest identyfikacja i opis metod selekcji
stosowanych przez polskie przedsiebiorstwa oraz ukazanie pozytywnych i nega-
tywnych aspektow towarzyszacych tym zjawiskom. Majgc na uwadze, ze w tym
procesie uczestniczg zawsze dwie strony — rekruter i kandydat do pracy — autor
opracowania przyjat analize tego problemu wlasnie z dwoch perspektyw.

1. Proces zarzagdzania zasobami ludzkimi

W definicji zarzadzania zasobami ludzkimi podkreslono, ze cztowiek jest naj-
cenniejszym zasobem, jakim dysponuje firma. Tylko pracownicy maja tak cenne
i wyjatkowe kwalifikacje, ktore pozwola przedsigbiorstwu na realizacje obranego
kierunku dzialania. Nalezy pamictac, ze cztowiek jest wyjatkowa istota, przez co
zasoby ludzkie staja si¢ tak warto$ciowe.

Golnau (2011) okreslit zarzadzanie zasobami ludzkimi jako wszelkie dziatania
zwigzane z rozporzadzaniem zasobem ludzkim przez firme, w ktorej ten zasob si¢
znajduje. Podobnie zdefiniowat to pojecie Amstrong (2005), zaznaczajac jednak, ze
jest to zarzadzanie najcenniejszym zasobem organizacji. W powyzszej definicji zo-
stato mocno podkreslone znaczenie pracownika w przedsigbiorstwie, przyznajgce
mu status duzo wazniejszy niz jakimkolwiek zasobom materialnym.

Definicja zarzadzania zasobami ludzkimi pozwolita nakresli¢, Ze jest to nie
tylko poszukiwanie nowych pracownikéw, lecz takze caly proces zawierajacy roz-
ne elementy — od aspektu zapewnienia kadry przez motywacje i docenianie do
osiaggania celow organizacji. Na ten proces sktadaja si¢ pewne istotne elementy:
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planowanie zasobow ludzkich, rekrutacja, dobor, wprowadzenie do pracy, szkolenie
i doskonalenie, ocena, awanse i zwolnienia. Poszczeg6lne elementy sa ze soba po-
wigzane w ten sposob, ze jeden zachodzi po drugim, czyli kiedy przeprowadzono
rekrutacje, mozna dokonac selekcji, dopiero po doborze jest mozliwo$¢ wprowadze-
nia do pracy itd.

Mozna zauwazy¢, ze waznym elementem jest pierwszy etap, pozwalajacy na
wykonanie nastepnego kroku. To takze szeroki proces wszelkich dziatan zwigza-
nych z polityka personalna w przedsigbiorstwie. Proces ten zaczyna si¢ od planowa-
nia zasobow ludzkich, poniewaz jesli nie zaplanujemy, to zapewne zle zrekrutujemy
pracownikow. Idac dalej, jezeli zle zrekrutowaliSmy kandydatow, to nie bedziemy
w stanie ich zmotywowac do pracy, gdyz oferowane motywatory nie beda si¢ po-
krywaty z potrzebami zle dobranego pracownika. Pomijajac etap wprowadzenia
pracownika, narazamy si¢ na mozliwo$¢ braku wpasowania si¢ w otoczenie orga-
nizacji i przytloczenia zadaniami na nowym stanowisku pracy. Jednak zarzadzanie
zasobami ludzkimi nie konczy si¢ na etapie, kiedy juz mamy nowego pracownika
na stanowisku pracy. Myslac przysztosciowo, trzeba zapewni¢ mozliwosci szkolen
i rozwoju oraz efektywnie wykorzystywac narzedzie oceny pracowniczej.

2. Istota i funkcje rekrutacji

Moéwiac o najcenniejszym kapitale w przedsigbiorstwie, kapitale ludzkim, my-
slimy o poszukiwaniu jak najlepszych pracownikow, a z tym nieodzownie wigze si¢
pojecie rekrutacji. Pojecie to czerpie rodowdd od niemieckiego stowa Rekrutieren,
ktore oznacza nabor, powotanie do stuzby wojskowej (Marek, 2008, s. 71). Przy
rozumieniu rekrutacji jako naboru tatwo si¢ domysle¢, ze proces rekrutacji nie jest
niczym nowym.

Juz w czasach starozytnych, kiedy tworzono armig, zwracano uwage na po-
trzebe przyciagniecia kandydatow, ktorzy beda cheieli stangé do walki za ojczy-
zne czy ochron¢ warto$ci. Rekrutacja to w pewnym sensie dziatanie marketingowe,
ktorego celem jest zainteresowanie oferta jak najwickszej liczby oso6b. Wiedziano to
takze w czasach wojen, oczywiscie w odniesieniu do etymologicznego znaczenia
rekrutacji.

W zyciu codziennym kazdy z nas ma, miat lub bedzie miat styczno$¢ z pro-
cesem rekrutacji, ktoéry potocznie rozumiany jest jako poszukiwanie odpowiednich
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kandydatéw na dane stanowisko pracy. W literaturze przedmiotu takie ujecie rekru-
tacji jest okre§lane mianem waskiego ujecia, polegajacego na poszukiwaniu osob
zainteresowanych zajeciem aktualnie oferowanej posady. Szersze znaczenie odnosi
si¢ nie tylko do poszukiwania kandydatow, lecz takze do przyciagniecia ich do fir-
my oraz sprawdzenia, czy umiejetnosci 1 kwalifikacje, ktorymi dysponuja kandyda-
ci, beda przydatne, a nastepnie zaoferowanie im pracy i wprowadzenie do nowego
miejsca pracy (Kalinowski, 2011, s. 123). Podobnie uwaza Pocztowski (2008), ktory
twierdzi, ze szerokie ujecie rekrutacji to wilasnie caly proces zatrudniania ludzi,
ktorzy beda oferowac swoja pracg na rzecz przedsigbiorstwa. Natomiast Jurkowski
(2001) dodaje, ze proces rekrutacji to takze dziatania podjete przez przedsigbior-
stwo na rynku pracy, majace na celu przekazanie i rozpowszechnienie wsrod hipo-
tetycznych kandydatow informacji o przedsiebiorstwie i przedstawieniu warunkow
uczestnictwa w procesie.

Rekrutacja powinna spetni¢ cztery zasadnicze funkcje. Pierwszg z nich jest
funkcja informacyjna — skoro rekrutacja polega na przyciggnigciu grona kandyda-
tow, musza zosta¢ w pewien sposob poinformowani, ze przedsigbiorstwo poszukuje
pracownikow. Druga funkcja rekrutacji jest motywacja — wystawienie ogloszenia
o wolnym stanowisku ma za zadanie zachgci¢ osoby do aplikowania, ma je zmoty-
wowac do dziatania. Kolejnym zadaniem rekrutacji jest funkcja autoselekcji, ina-
czej nazywanej selekcja wstepna — chodzi o to, aby przyciagna¢ tylko odpowiednie
osoby do udziatu w procesie rekrutacji (Kalinowski, 2011, s. 126—127). Ostatnig
funkcja rekrutacji jest marketing — jak juz wspomniano wcze$niej, rekrutacja to
reklama, ktéra ma spowodowac ch¢¢ wspotpracy z danym przedsigbiorstwem.

Podsumowujac, mozna podac, ze bardzo wazne jest, by rekrutacj¢ postrzegaé
nie tylko jako szukanie nowego pracownika, lecz takze jako caly proces prowadza-
cy do stworzenia zainteresowania ofertg przedsigbiorstwa. Waskie ujecie rekrutacji
ma za zadanie sprawi¢, ze kandydaci beda chcieli pracowa¢ w danej organizacji,
przez co liczba aplikacji bedzie na tyle obszerna, ze pracodawca wybierze najlepsza
osobe. Natomiast w szerokim znaczeniu rekrutacja to caly proces od stworzenia
profilu kandydata do wprowadzenia na miejsce pracy, czyli caty proces dotyczacy
znalezienia i zatrudnienia nowego pracownika.
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3. Wspolczesne metody selekcji

Moment, kiedy uda si¢ zainteresowac pewne grono kandydatoéw oferowang po-
sada, skutkuje naptywem dokumentéw aplikacyjnych. Ten etap pozwala na przej-
$cie do nastepnego kroku w procesie szeroko rozumianej rekrutacji, ktorym jest
proces selekc;ji.

Selekcja jest pojeciem wezszym niz rekrutacja, ktdra oznacza pozyskiwanie
kandydatéw do pracy w liczbie umozliwiajacej ich racjonalna selekcje. Selekcje de-
finiuje si¢ natomiast jako proces zbierania informacji o kandydatach na uczestnikoéw
organizacji i dokonywania wyboru najbardziej odpowiedniego (odpowiednich) na
wakujace stanowiska pracy (Dubois, Rothwell, 2008, s. 494-500). Przeprowadza
si¢ ja wsrod pracownikow, ktorzy ztozyli aplikacje w wyniku akcji rekrutacyjne;.
Z kolei inna definicja przedstawia selekcje jako zbadanie przydatnosci kazdego ze
zgloszonych kandydatéw 1 wybor tego, ktory zdaniem selekcjonujacego, bedzie naj-
bardziej przydatny w organizacji (Marek, 2008, s. 101).

Selekcja polega na zebraniu wszelkich mozliwych informacji o potencjalnych
kandydatach i ostatecznie wybranie tej osoby, ktoéra najbardziej pasuje do przed-
sigbiorstwa. Skutkiem tak przeprowadzonej selekcji jest zatrudnienie osoby o naj-
lepszych kwalifikacjach i najbardziej odpowiedniej do zajecia oferowanej posady
(Griffin, 2005, s. 453). Wybdr whasciwej osoby z puli kandydatow nie jest rzecza
prosta i sama analiza cech pozytywnych i negatywnych nie zawsze wystarczy do
podjecia takiej decyzji. Proces selekcji wspierany jest wieloma metodami i techni-
kami wykorzystywanymi w celu wyselekcjonowania najlepszego pracownika.

Do tradycyjnych metod selekcji nalezy analiza dokumentéw — przede wszyst-
kim CV 1 listu motywacyjnego. W tej metodzie trzeba skupi¢ si¢ na kwestiach for-
malnych, poniewaz nie zna si¢ kandydata i raczej si¢ go nigdy nie widzialo (Jur-
kowski, 2001, s. 84). Druga najbardziej powszechng metodg selekcji pracownikow
jest rozmowa kwalifikacyjna polegajaca na bezposrednim kontakcie z kandydatem.
Ciekawa forma, niekiedy pozwalajaca na zastapienie wstepnej rozmowy kwalifi-
kacyjnej, jest wywiad telefoniczny. W dobie informatyzacji odpowiednikiem tej
metody powoli staje si¢ rozmowa rekrutacyjna prowadzona za pomocg wszelkich
komunikatoréw internetowych, np. Skype’a.

Kolejng metoda pozwalajaca poznac cechy osobowe lub zdolnos$ci kandydatow
sa wszelakie testy, ktore umozliwiajg dostrzezenie tego, czego nie mozna wyczytac



158

PROBLEMY WSPOLCZESNEJ EKONOMII

z dokumentow aplikacyjnych czy z rozmowy kwalifikacyjnej. W literaturze wy-
roznia si¢ réozne rodzaje stosowanych podczas selekcji testow, najbardziej popular-
ne to testy na inteligencje, testy sprawnosciowe, testy osobowosci, testy wiedzy
(Amstrong, 2005, s. 408—410). Ciekawa metoda, aczkolwiek bardzo kosztowna,
jest wykorzystanie osrodkow ocen (Assessment Centre). Metoda ta polega na ob-
serwowaniu zachowan kandydata podczas catodniowego lub nawet kilkudniowego
spotkania, gdy kandydat poddawany jest szerokiemu wachlarzowi testow, zadan,
rozmoéw. Jest to bardzo aktywna metoda, poniewaz wymaga zaangazowania, a kan-
dydaci stanowig grupe rozwigzujaca rézne zadania i problemy.

W literaturze mozna znalez¢ takze wzmianki o metodzie selekcji, jaka jest gra-
fologia. Charakter pisma, czyli takie cechy, jak pochylenie, ksztatt liter, pozwalaja
na okreslenie cech osobowos$ci potencjalnego pracownika. Poproszenie kandydata
o referencje rowniez nalezy do metod selekcyjnych, jednak juz duzo bardziej po-
wszechnych.

Reasumujac, nalezy podkresli¢, ze proces dazacy do zapewnienia odpowied-
niej kadry pracowniczej jest zadaniem trudnym i bardzo odpowiedzialnym, gdyz
od niego zalezy wynik, jaki osiggnie przedsiebiorstwo. Metody pozwalajace na za-
checenie grona kandydatow do ubiegania si¢ o posade w danej organizacji maja
bardzo szeroki zakres oddziatywania, przez co staja si¢ skuteczniejsze. Jednak aby
zatrudni¢ takie osoby, ktore bylyby najodpowiedniejsze na danym stanowisku, na-
lezy skorzysta¢ z szerokiego wachlarza metod selekcji.

4. Metody badawcze

Autor opracowania za gtéwny problem badawczy przyjat analiz¢ procesu re-
krutacji z dwoch perspektyw. W zyciu codziennym zazwyczaj znamy tylko jedng
stron¢ procesu rekrutacji. Osoba poszukujaca pracy zna proces rekrutacji z per-
spektywy kandydata, a rekruter z punktu widzenia osoby szukajacej pracownika.
Badanie miato dwa cele glowne: identyfikacja nowych metod selekcji stosowanych
przez polskie przedsigbiorstwa oraz ukazanie pozytywnych i negatywnych aspek-
tow towarzyszacych temu procesowi.

Sam proces badawczy przeprowadzono w pierwszej potowie 2017 roku. Lacz-
nie udziat w pierwszej cze$ci badania wzigto 258 osob, a w drugiej dziesigciu
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kierownikow personalnych z duzych przedsigbiorstw z wojewodztwa pomorskiego
i zachodniopomorskiego. W pierwszej czesci badania jako narzedzie badawcze zo-
stal uzyty kwestionariusz ankiety do zbadania zjawiska rekrutacji z punktu widze-
nia kandydatéw. Drugim narzedziem do zbadania pogladu od strony rekrutera byt
kwestionariusz wywiadu. Rodzaj wywiadu byt potaczeniem wywiadu standaryzo-
wanego i niestandaryzowanego.

5. Rezultaty i wnioski z badan

Jako Ze celem glownym realizowanego badania byta ocena stosowanych metod
podczas selekcji w badanych przedsigbiorstwach, pierwszej grupie respondentow
(pracownikéw) zadano pytania dotyczace przebiegu procesu rekrutacji, w ktorej
uczestniczyli. Okazalo si¢, ze 100% respondentéw uczestniczylo w rozmowie kwa-
lifikacyjnej, 72,41% badanych jako metode selekcji zastosowang podczas procesu
ubiegania si¢ o prace wskazalo analize zlozonego CV. Tylko 20,69% badanych brato
udzial w réznego rodzaju testach, a 5,17% ankietowanych uczestniczylo w meto-
dzie selekcyjnej, jaka jest Assessment Center. Dodatkowo, chcac uzyskac obraz,
jak przebiega proces rekrutacji, zapytano t¢ grupe osob o kwestie zwigzane ze zna-
jomoscig profilu stanowiska pracy, na ktore aplikujg (m.in. o zakres potencjalnych
obowigzkéw), oraz o umieszczenie informacji o proponowanym wynagrodzeniu na
wakujacym stanowisku juz na etapie wystawiania ogloszenia o prace. Szczegotowy
zakres odpowiedzi zostal przedstawiony na rysunku 1.

Dodatkowo blisko 80% respondentéw wskazato, ze umieszczenie juz na eta-
pie ogloszenia o prace wysoko$ci proponowanego wynagrodzenia m.in. spowodo-
watoby:

a) oszczedno$¢ czasu i jasnos¢ sytuacji, np. czy warto aplikowaé, oraz zglo-

szenie tylko zainteresowanych osob;

b) $wiadomosé, czy kwota jest adekwatna do zakresu obowigzkow;

¢) zmniejszenie liczby kandydatow;

d) ulatwienie selekcji ofert juz na etapie poszukiwan.
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Rysunek 1. Opinia na temat prowadzonych procesoéw rekrutacji (osoby rekrutowane)

Nigdy
Podczas drugiej rozmowy |

Podczas pierwszej rozmowy
Na etapie ogloszenia o prace

Nie |

Inne

Assessments Centre
Testy |

(0%

Tak ==

Rozmowa kwalifikacyjna

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0 Moment podania stawki wynagrodzenia

B Przedstawienie profilu stanowiska

O Przedstawienie zakresu obowiazkoéw

B Uzyte metody selekcji

Zrbdto: opracowanie wiasne.

Na samym koncu postanowiono sprawdzi¢ odczucia badanych respondentow

dotyczace przygotowania i profesjonalizmu osoby rekrutujacej na dane stanowisko

— szczegblowy zakres odpowiedzi przedstawiono na rysunku 2.

Rysunek 2. Opinia na temat przygotowania rekrutera do procesu rekrutacji
(osoby rekrutowane)
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zadawalajace odpowiedzi
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rekruterowi?

= Nie mam zdania

Zrbdto: opracowanie wiasne.
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Jak pokazuja zebrane dane, a takze opinie rekruterow, w badanych przedsig-

biorstwach przygotowanie 0s6b odpowiedzialnych za przeprowadzenie procesu re-

krutacji pozostawia wiele do zyczenia. Z kolei proces rekrutacyjny z drugiej per-

spektywy zostal zbadany dzieki wywiadom z osobami zajmujacymi si¢ rekrutacja

w dziesieciu firmach. Kwestionariusz wywiadu sktadat si¢ z jedenastu pytan. W ta-

beli 1 autor przestawit, jakie informacje na temat selekcji kandydatow do pracy uda-

fo si¢ uzyskacé od rekruterow.

Tabela 1. Opinia rekruteréw na temat prowadzonych przez nich procesow rekrutacyjnych

Liczba odpowiedzi

rekrutacyjnych

Zagadnienie Odpowiedzi respondentow respondentow
Poréwnania zebranych aplikacji z profilem kandydata 10
na dane stanowisko

Metody selekcji Wybor kandydatow do rozmow kwalifikacyjnych 10
stosowane podczas s -
procesu rekrutacyi Wstepna rozmowa. kwalllflk.acyjna . 10
Testy — na stanowiska nie kierownicze 3
Assessment Center — na stanowiska kierownicze 2
Stanowiska produkcyjne — 1 etap ;rgg&tg}fjrf;rcﬁ)
. Stanowiska administracyjne — 1 etap 7
Etapy selekeji Stanowiska administracyjne — 2 etapy 3
Stanowiska kierownicze — 1 etap 8
Stanowiska kierownicze — 3 etapy 2
Liczba 0so6b Tylko rekruter 7
Sicgi)cc};csl?eudzm} Rekruter.+ bezposredni przetozony potencjalnego 3
rekrutacji pracownika
Zapoznanie si¢ tylko z dokumentami aplikacyjnymi 7
Przygotowanie do | Przygotowanie pytan, zbieranie dodatkowych 3
procesu selekcji informacji
Kontakt z poprzednimi pracodawcami kandydata 0
Informacje na temat | Etap ogloszenia 0
proponowanego Rozmowa kwalifikacyjna 6
wynagrodzenia Ostateczna decyzja 4
Zmiany Skrécenie czasu — zbyt dtugo oczekuje si¢ na decyzje 3
w dotychczasowych | przetozonych
procesach Informacja o proponowanym wynagrodzeniu juz 9

na etapie ogloszenia o pracg

Zrbdlo

: opracowanie wlasne.
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Na podstawie odpowiedzi podanych w tabeli 1 zard6wno osob szukajacych pra-
cy, jak i tych, ktorzy prowadzg procesy rekrutacyjne, mozna pokusi¢ si¢ o stwier-
dzenie, ze proces rekrutacyjny w Polsce nie jest doskonaly. Tym bardziej trudno
méwi¢ o stosowaniu innowacyjnych, rzadko spotykanych metod selekcji. Nalezy
jednak zaznaczy¢, ze ze wzgledu na malg grupe respondentow zebrane wyniki sta-
nowia tylko 1 wylacznie opini¢ respondentdéw, a nie sg obrazem przedstawiajagcym
rzeczywista sytuacje w Polsce.

Podsumowanie

Niniejsze opracowanie pozwala spojrze¢ na rekrutacj¢ wraz z procesem selek-
cji z dwoch perspektyw — rekrutera i aplikanta. Dzigki temu pojawita si¢ mozliwos$¢
wykazania wszystkich stabych stron, ktore nalezy wcigz ulepsza¢. Zdaniem autora,
nie jest to niczym obcym, poniewaz uwarunkowane jest zmieniajagcym si¢ Swiatem
i postrzeganiem réznych proceséw. Dawniej nikt nawet nie pomyslal o informa-
cji zwrotnej drogg mailowg czy jawnej informacji o wynagrodzeniu. Ale czasy si¢
zmieniajg — wymagania kandydatoéw i firm rowniez, dlatego nalezy wcigz badac te
procesy i szukac¢ coraz to lepszych rozwigzan.

Przeprowadzone badania ukazaty, ze rekruterzy dysponuja wiedza na temat
metod selekcyjnych, ale wcigz najczesciej stosuja te popularne i chyba najtatwiejsze.
Stosunkowo rzadko stosowane sg testy, a to przeciez najskuteczniejsza metoda na
sprawdzenie poprawnosci informacji zwartych w dotaczonych przez kandydatow
dokumentach. Ponadto zbyt matym zainteresowaniem cieszg si¢ dokumenty po-
twierdzajace praktyczne umiejetnosci, czyli certyfikaty i §wiadectwa szkolen.

Co gorsza, kandydaci nie otrzymuja informacji o tym, jak wyglada przebieg
procesu rekrutacji w przedsiebiorstwie, i nie wiedza, czego moga si¢ spodziewac,
Iaczenie z profilem danego stanowiska. Jest to bez watpienia wing zbyt malej licz-
by etapow procesu selekcji — w Polsce najczesciej stosowany jest tylko jeden etap,
podczas ktdrego trudno jest poznac i sprawdzi¢, czy dana osoba bedzie pasowata do
charakteru organizacji. By¢ moze przedsigbiorstwa powinny si¢ zastanowi¢, czy nie
warto zmieni¢ polityki firmy tak, aby moc umieszczaé¢ przedziat proponowanych
wynagrodzen juz w ogloszeniach o prace, poniewaz dla kandydatow ma to ogromne
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znaczenie. Nalezy poprawi¢ przygotowanie do catego procesu zaro6wno rekrutera,
jak i kandydata.
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CONTEMPORARY SELECTION METHODS USED BY ENTERPRISES
IN THEIR RECRUITMENT PROCESS

Abstract

The modern economy is characterised by frequent and new changes, which force
a completely new approach to the activity of enterprises. In the 21% century, there is no
longer any opportunity to build a competitive advantage based on cheap labour resources —
it is necessary to look for and acquire employees whose competences will enable companies
to function in such a turbulent environment. Therefore, the main purpose of the article is to
identify new selection methods used by Polish companies during recruitment. The research
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goal will be achieved through the analysis of available theoretical sources and empirical
research. The research process was carried out in 2017 and involved almost 260 people who
participated in the recruitment process over the last 12 months and 10 managers of personnel

from large enterprises in the Pomeranian and Western-Pomeranian Voivodships.
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