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INNOWACIJE W REKRUTACIJI

Zarys tre$ci: Popularnym dzi$ stowem jest ,,innowacja”. Ze wzglgedu na wysoka dynamike
zmian technicznych i spolecznych konieczne stato si¢ ciagle wprowadzanie nowych lub
udoskonalanie dotychczasowych produktow i dziatan. Innowacje sg zatem pozadane w kazdym
aspekcie funkcjonowania organizacji, w tym takze w rekrutacji. Firmom dazacym do sukcesu
zalezy na posiadaniu najlepszych, utalentowanych pracownikow. Stad tez podejmujg one starania
na etapie naboru, aby tacy do nich trafili. W zwiazku z tym potrzebne jest wykorzystywanie
oryginalnych metod rekrutacyjnych, ktére zwrdoca uwage potencjalnych pracownikéw i zachgca
ich do podjecia pracy.

Ponizsze opracowanie prezentuje istote i cele rekrutacji oraz innowacji i jej znaczenie
dla sukcesu organizacji. W zasadniczej czgéci opisane zostaly wybrane innowacyjne metody
rekrutacyjne i przyktady ich wykorzystania w praktyce.

Stowa kluczowe: Innowacja, innowacja organizacyjna, rekrutacja, zarzadzanie
zasobami ludzkimi.
Klasyfikacja JEL:J24

WSTEP

Innowacja w organizacji, polega na zmianie dotychczasowych metod
stosowanych w firmie, produktow oraz uslug, majacej na celu wzrost
funkcjonalnosci tego produktu, efektywnosci pracy, a takze podniesieniu
wartosci firmy oraz wzrostu jej konkurencyjnos$ci. W przypadku innowacji
w rekrutacji, zmiana ta dotyczy modyfikacji w obrgbie tego procesu. Polega
ona na udoskonaleniu metod oraz form, jakimi postuguje si¢ firma w czasie
rekrutacji, majacemu na celu zwickszenie prawdopodobienstwa odnalezienia
odpowiedniego pracownika na dane stanowisko. Ponadto zmiana ta umozliwia
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przyspieszenie procesu, zmniejszenie kosztow jego realizacji oraz ryzyka
zwigzanego ze ztym doborem [Listwan, 2004, s.76-77].

Wprowadzenie innowacji w rekrutacji podyktowane jest ewolucja
rynku pracy, zmianami w zakresie prowadzenia przez organizacje polityki
zatrudnienia, a takze zmiang warto$ci, postaw oraz potrzeb, jakie posiadaja
potencjalni kandydaci. Dlatego niezbedne sg innowacje, dzigki ktérym mozliwe
jest skuteczne dopasowanie mozliwos$ci i kompetencji kandydata do stanowiska
i organizacji. W konsekwencji pozwalaja osiagna¢ efekt synergii, zwielokrotnic¢
efekty wspotdziatania, dostarczajac jednoczesnie korzysci z zatrudnienia kazdej
ze stron.

1. ISTOTA I CELE REKRUTACJI PRACOWNIKOW

Rekrutacja w zarzadzaniu zasobami ludzkimi klasyfikowana jest jako jeden
z czterech etapow procesu naboru pracownikow, na jaki sktadaja si¢ nastepujace
dziatania: planowanie kadr, rekrutacja, selekcja i adaptacja [Wozniak, 2013,
s. 16-17]. Jej istota polega na pozyskiwaniu i doborze odpowiednich os6b na dane
stanowisko [Jamka, 2001], dzigki czemu moga by¢ realizowane cele organizacji.
A zatem na rekrutacje sktada si¢ zespot wlasciwie skoordynowanych i celowych
dzialan, majacych na celu obsadzenie wakatow przez osoby spetniajace
wymogi, pod wzgledem kwalifikacji i cech psychicznych [Krél, Ludwiczynski,
2006, s.197]. Warto jednak nadmieni¢, iz pracodawca w trakcie procesu
rekrutacji pozyskuje, nie samego pracownika, lecz jego wiedzg, umiejgtnoscei,
postawe, dzieki ktorym osoba pracujaca na danym stanowisku ma mozliwos¢
wykonywania odpowiednich do niego zadan.

Inne ujgcie rekrutacji przedstawiajg T. Listwan i T. Kawka, jako ,,sposob
komunikowania si¢ organizacji z rynkiem pracy, w celu pozyskania odpowiedniej
grupy kandydatoéw na wakujace stanowiska” [Listwan, 2004, s.83]. Wynika
z niego jeden z glownych celow rekrutacji, jakim jest poinformowanie
potencjalnych kandydatow o rozpoczynajacym si¢ procesie naboru i odpowiednie
zmotywowanie kandydata, aby do niego przystapil, jak rowniez dotarcie z
informacja do jak najszerszego grona odbiorcow. Cel ten spenia funkcje
informacyjna rekrutacji.

Zatem rekrutacja jest procesem celowym. Nadrzednym jej celem
jest zaspokojenie potrzeby kadrowej przedsicbiorstwa oraz zmniejszenie
zapotrzebowania na pracownikow [Wozniak, 2013, s.16-17]. Obok funkcji
informacyjnej nastegpnym celem rekrutacji jest zainteresowanie kandydatow
praca w firmie, co pokazuje kolejng funkcj¢, nazywana motywacyjng. Trzecim i
ostatnim celem szczegdotowym jest spowodowanie niecheci u 0sob posiadajacych
kompetencje niewtasciwe dla danego stanowiska, poprzez precyzyjne okreslenie
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kryteriow oraz warunkéw niezbednych do aplikacji na stanowisko. Ten cel
odpowiada ostatniej funkcji, jaka jest selekcja [Pocztowski, 2008, s.137].

Jednym z czynnikéw pozwalajacych na efektywne znalezienie potencjalnego
kandydata na stanowisko jest wybor odpowiednich rodzajow rekrutacji.
Mozemy je podzieli¢ ze wzgledu na [Serafin, 2011, s.30-31]:

- miejsce pracy: rekrutacja zewngtrzna i wewnetrzna;

- rodzaj segmentu rynku pracy: rekrutacja segmentowa i szeroka;

- znajomos$¢ procedur i kryteriow przez osoby starajace si¢ o
prace: rekrutacja otwarta i zamknigta;

- rodzaj dziatan: rekrutacja pasywna i aktywna.

Podsumowujac, realizacja procesu rekrutacji poprzedzona odpowiednimi
analizami potrzeb kadrowych organizacji daje mozliwos¢ czytelnego
poinformowania przysztych kandydatoéw o wymogach potrzebnych na dane
stanowisko. Z kolei forma naboru jest czynnikiem motywujacym kandydatow
do podjecia staran o zatrudnienie. Dzigki dbatosci o jego wysoki poziom
przebiegu naboru pracownikow zwieksza si¢ prawdopodobienstwo skutecznego
dopasowania kandydata do odpowiedniego stanowiska, a to z kolei przyczynia
sie do wzrostu efektywnosci organizacji [ Juchnowicz, 2008, s.238].

2. INNOWACJA TJEJ ZNACZENIE DLA SUKCESU
ORGANIZACII

Na rynku mozna zauwazy¢ wiele dobrze prosperujacych firm, ktore
jednak napotykajg problemy trudne do pokonania. W wigkszosci przypadkow,
aby wyjs¢ z kryzysu prébuje si¢ usprawnia¢ ich dzialalno$¢, ale postepujac
wedlug wcezesniej wytyczonego schematu. Nie zwraca si¢ uwagi na zmiennos$¢
srodowiska zewngtrznego, przez co trud wlozony w pracg jest odwrotnie
proporcjonalny do wynikoéw, jakie takowa organizacja uzyskuje. Firmy te
powinny spojrze¢ krytycznie na to, co robig i poszuka¢ nowych, innych, a
co za tym idzie lepszych dziatan. Jak powiedziat P. Drucker: kazda firma
musi by¢ gotowa na porzucenie wszystkiego, czym si¢ zajmuje i wdrozenie
innowacyjnego pomyshu. Obserwowana niech¢¢ do zmian moze wynikac z duzej
odpowiedzialno$ci, spadajacej na osobe wprowadzajaca tworcze rozwigzania,
za nieudane proby unowoczesnienia dziatalnosci. Takie dgzenia do zmian, badz
tez usprawnienia dzialania calej organizacji i jej elementow sg bardzo $cisle
potaczone z innowacyjnoscig organizacyjng [Sloane, 2005, s. 14-18].

Pod pojeciem ,,innowacja” kryje si¢ zmiana, dzigki ktorej mozna zauwazy¢
wzrost funkcjonalnosci danego produktu, badZz tez ustugi, a takze poprawe
efektywnosci wielu procesow zachodzacych w organizacji oraz jej stylu
zarzadzania. Mozna wyszczeg6lni¢ cztery typy innowacji, w obrgbie ktorych
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firmy dokonujg zmian, a sg nimi innowacja w obrgbie produktow, w obrebie
procesow, organizacyjna i marketingowa [OECD, Eurostat, 2008, s. 19-20].

Innowacja produktowa wiaze si¢ z wprowadzeniem nowego produktu, czy
ustugi na rynek lub udoskonaleniem starego wyrobu. Innowacja w obrgbie
procesow zajmuje si¢ zmiang lub udoskonaleniem metod wytworczych produktu
oraz procesOw pomocniczych. Jesli chodzi o innowacje organizacyjne, zmiany
dotycza nie tylko regulaminu dziatania kazdej jednostki organizacyjnej, ale
takze relacji migdzy firmg a jej otoczeniem. Innowacja marketingowa, jak sama
nazwa wskazuje, polega na wprowadzeniu szeregu zmian w obszarze marketingu
[OECD, Eurostat, 2008, s. 50-55].

Skuteczne wprowadzanie innowacji przyczynia si¢ do sukcesu organizacji,
rozumianego jako pozytywny wynik danego przedsiewzigcia, powodzenie,
osiggnigcie zaplanowanego celu [Sobol, 2005, s. 973]. M. Freeman przedstawia
sukces organizacji, jako wynik dajacy korzys¢ dla kazdej z grup odbiorcow
(bedacych pod kontrolag firmy), majacych minimalny wpltyw na dzialanie
przedsicbiorstwa [Freeman, 1984, s. 21]. Natomiast wedlug P. Druckera
najwazniejszym czynnikiem determinujacym osiagnigcie sukcesu jest
umiejetnos$¢ rozwoju, w jak najdtuzszym przedziale czasowym [Drucker, 2000,
s. 71].

Innowacja jest spojnym polaczeniem pomystowosci i przedsigbiorczosci.
Jest rowniez komercyjnym dziataniem zakonczonym sukcesem, takim jak
rozw6j nowego produktu, utrzymanie si¢ na rynku, badz wzrost udziatu w rynku,
itp. Innowacje oddziatuja pozytywnie na srodowisko zewnetrzne, w jakim dane
przedsigbiorstwo dziata, na najblizsze otoczenie organizacji, zyskujac tym samym
lojalnos¢ klientow oraz partneréow biznesowych, a takze przychylno$¢ nowych
odbiorcow firmy, powickszajac dzieki temu zysk oraz udziaty w rynku [Kaminski,
2014, s. 34-37]. Korzyscia, jaka daja innowacje, szczeg6lnie produktowe sa
zmiany dotychczasowych przyzwyczajen klientow poprzez wprowadzenie
nowych produktow i ustug na rynek. Powoduja polepszenie dotychczasowych
oraz zawarcie nowych relacji pomigdzy producentem a odbiorca. Ponadto
innowacja jest czynnikiem napgdzajagcym rozwoj gospodarczy i spoteczny, a co
za tym idzie jest jednym z podstawowych warunkéw prawidlowego dzialania
organizacji [Szabtowski, 2005, s. 81-85]. Aby innowacyjno$¢ byta efektywnie
wykorzystywana istotnym elementem jest prowadzenie badan, dzigki ktorym
firmy moga uswiadomi¢ sobie mozliwosci, ktore posiadajg oraz wzbogacié
swojg wiedze i $wiadomos$¢ innowacyjnosci [Baruk, 2006, s. 55-58]. Taka
$wiadomoscig innowacyjnosci nazywana jest zdolno$¢ do odbierania informacji
o zachodzacych przemianach w otoczeniu [Kaminski, 2014, s. 35].
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3.INNOWACIJE W REKRUTACII

Na obecnym rynku pracy organizacje majg szeroki wybor migdzy
kandydatami. Jednakze firmy konkuruja ze soba, poszukuja wyjatkowo
utalentowanych ludzi, ktérzy wyrdzniajg si¢ na rynku pracy, a co za tym idzie
moga przyczyni¢ si¢ do sukcesu przedsiebiorstwa. Aby tego dokona¢, firmy
zaczely stosowacé niecodzienne techniki rekrutacji, pozwalajace dotrze¢ do
konkretnego segmentu odbiorcow. Takie dzialania spowodowaly powolne
zacieranie si¢ granic migedzy tradycyjna rekrutacja, to znaczy ogloszeniu w prasie
lub na ulicy, a marketingiem. W rekrutacji, tak jak i w marketingu, firmy probuja
zareklamowac si¢ 1 zaspokoi¢ potrzebe klienta-kandydata. Przedsigbiorstwa
zaczelty pokazywac si¢ z jak najlepszej strony chcac przyciagna¢ do siebie
potencjalnego pracownika, zachgcajac go warunkami pracy, wysokoscig
wynagrodzenia, kulturg organizacyjna, dziataniami charytatywnymi [Kostera,
1998, s. 59], budujac w ten sposdb marke pracodawcy (employer branding)
[Koztowski, 2012, s.13]. Oferty pracy zaczgly by¢ sporzadzane tak, aby
kandydat widzial korzy$¢ w dotaczeniu do przedsigbiorstwa. Mozna nazwac to
swego rodzaju ngceniem. Podobienstwo rekrutacji i marketingu mozna dostrzec
przez pryzmat modelu marketingowego 5P, gdzie produktem jest stanowisko
pracy, formga dystrybucji sa metody rekrutowania, ceng zasoby, jakie daje firmie
kandydat, reklama wykorzystanie odpowiednich narzedzi, za$ ludzmi caty
rynek pracy, badz jego segment [Listwan, 2004, s. 84].

Przyktadem firmy stosujacej marketingowe podejsciu do rekrutacji jest
Digital One z obszaru IT, majaca do§wiadczenie w innowacyjnym pozyskiwaniu
nowych pracownikéw i realizujgca tym samym cele Employer Branding.
Pierwsza z nietypowych rekrutacji, jakie firma przeprowadzita w swojej
rekrutacji byt Speed Recruiting, ktory byt wzorowany na zasadach organizacji
szybkich randek. Rekrutacja ta polegata na tym, ze kazdy kandydat chcacy wzigé
udzial w rekrutacji mogl przyj$¢ do restauracji HITMI w Lodzi. Uczestnicy
mogli zada¢ rekruterowi pig¢ pytan oraz odpowiedzie¢ na jego pig¢ pytan.
Przy organizacji wydarzenia postawiono na swobodng atmosfer¢ i nieformalny
przebieg. Dzigki takiemu dziataniu rekruterzy mogli w krotkim czasie poznaé
wiele 0sob, a sami kandydaci nie odczuwali presji ze strony rekruterow. Wedtug
sprawozdan w ciagu 4 godzin przybyto az 60 0sob.

Nastepnym przyktadem dziatania tej samej firmy bylo przeprowadzenie
cyklu akcji rekrutacyjnych na wydziatach informatycznych todzkich uczelni
w celu pozyskania pracownikow na stanowisko Junior Web Developera.
Taki zabieg kontaktu firm z uczelniami nazywany jest campus recruitingiem
[Listwan, 2004, s. 85]. Gadzetem towarzyszacym rekrutacji byl czerwony
breloczek w ksztatcie klawisza D1 z dotaczong do niego karteczka ze znakiem
QR. Aby aplikowac¢ nalezato zeskanowac ten kod.
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Digital One przeprowadzita rowniez rekrutacje w $rodkach komunikacji
publicznej, a doktadnie w pociagu z L.odzi do Warszawy. Pomyst ten mial na
celu dotarcie do 0s6b zmeczonych ciggla dtuga podr6za miedzy praca a domem.
Akcja ta polegata na tym, ze rekruterzy rozdawali kawe w pociagu informujac
jednoczesnie o mozliwos$ci znalezienia pracy w ich firmie na dobrze ptatnym
stanowisku. Osoby zainteresowane mogly porozmawiaé¢ z przedstawicielami
firmy na temat potencjalnej pracy, jak rowniez potrzebie zachowania mi¢dzy
zyciem prywatnym a zawodowym. Dzigki pokazaniu korzysci potencjalni
kandydaci chetnie brali od pracownikéow Digital One wizytowki, dzieki ktorym
mogli uméwic si¢ na rozmowe kwalifikacyjna.

Piszac o innowacjach w rekrutacji nalezy zwroci¢ uwage na role Internetu
jako srodka komunikacji w ich skutecznej aplikacji. Media spolecznosciowe
w dzisiejszych czasach peinig nie tylko funkcje portalow pomagajacych
w komunikowaniu si¢, ale takze stuza jako narzedzie do przeprowadzania
innowacyjnej rekrutacji. Naleza do nich specjalistyczne serwisy jak: Goldenline,
LinkedIn, jak réowniez Facebook i Twitter. Strony te sa czesto przegladane
przez pracodawcow w celu wyszukania osob zainteresowanych praca w danej
organizacji. Facebook, jak i Twitter, jako portale spotecznosciowe, dzigki
mozliwosci udostepniania zdjeé, postow lub tworzeniu opisOw o sobie, daja
mozliwo$¢ poznania, czym interesuje si¢ potencjalny pracownik, w jakim
towarzystwie si¢ obraca i co robi, na co dzien. Dodatkowo portale te pozwalaja
na zastosowanie, tzw. viral recruitingu, polegajacego na udostepnianiu
ciekawych postow w celu zebrania duzej grupy odbiorcéw o okreslonych
zainteresowaniach, szczegoélnie zawodowych. Dopiero po stworzeniu takiej
sprofilowanej spolecznosci podawana jest informacji o rozpoczeciu procesu
rekrutacji.

Obecnie na popularno$ci zyskuje crowdsourcing. Proces ten polega na
poszukiwaniu kandydatow w tlumie, dzigki nadsytaniu przez pracownikow
informacji o ofertach pracy, ich gronu znajomych. Do tego typu dziatan
wykorzystywane sg wspomniane juz wczesniej portale spotecznosciowe typu
Twitter, Facebook, na ktorych umieszcza si¢ ogloszenia o otwartym naborze
pracownikow na dane stanowisko, mozliwosci polecenia firmy, badz tez
zaproszeniu do dziatania w niej. Sposdb ten moze przypominac¢ rekrutacje
kandydata z polecenia, kiedy to jeden pracownik poleca nowa osobg, badz tez
komety kadrowej, w ktorej to pracownik méwiac o swojej dotychczasowej pracy
i jej warunkow zatrudnienia, robi dobrg reklame firmie i zach¢ca znajomych do
zatrudnienia si¢ w niej [Listwan, 1998]. Jednakze crowdsoursing jest kierowany
do szerszego grona odbiorcow. Ta innowacyjna metoda powoduje, ze firmy
pozyskuja kandydata z zaufanego Zrodla, koszty rekrutacji s3 minimalizowane, a
dodatkowo pracownik dajacy informacje o prowadzonej rekrutacji na portalach
moze by¢ wynagrodzony, co sprawi, Ze jego poziom motywacji wzrosnie.
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Kolejnym innowacyjnym sposobem na przeprowadzenie udanej rekrutacji
w sieci jest metoda Open House. Po raz pierwszy zostata ona zastosowana przez
firme I Love Rewards w 2010 roku. Polegata ona na umieszczeniu na portalach
spoteczno$ciowych i pozostalych mediach ogloszenia o rozpoczynajacym sie¢
procesie rekrutacyjnym, na ktéry beda mogly zglaszaé si¢ wszystkie osoby.
Jedynym warunkiem byto zgloszenie checi uczestnictwa w rekrutacji. Proces
ten byl podzielony na dwie czesci. Pierwsza to oficjalne rozpoczecie, w trakcie
ktorego kandydaci zostali poinformowani o wymaganiach dotyczacych wolnych
stanowisk, o zakresie obowiazkéw, wymaganych kompetencjach, a takze
polityce firmy, kulturze oraz zasadach panujacych w przedsicbiorstwie. Po tej
cze$ci nastgpila druga, mniej oficjalna, majgca charakter imprezy integracyjne;j,
na ktorej to kandydaci mogli w bezstresowy sposob porozmawiac z rekruterami.
Kandydaci, ktorzy speknili oczekiwania zostali poinformowani o mozliwosci
nadestania dokumentow rekrutacyjnych i na dalszym etapie poddawani zostali
standardowej procedurze selekcji z wykorzystaniem m.in. assessment centre,
polegajace na obserwacji, przez asesoréw, zachowania kandydatow oraz
sledzeniu ich dziatan podczas wykonywania roznorodnych zadan.

Checac zaciekawi¢ potencjalnych kandydatow coraz czesciej firmy
wykorzystuja gry jako symulatory. Sposéb ich wykorzystania opiera si¢ na
rywalizacji, polaczeniu zasad gry i zabawy z elementami rywalizacji. Zadania,
ktore kandydaci maja wykonac nie zawsze sa obowigzkowe, jednakze zrobienie
ich zwicksza szanse przejscia do kolejnego etapu. Gracze-kandydaci, ktorzy
najlepiej poradzili sobie z zadaniem zostaja nagrodzeni. Nagroda ta moze by¢
mozliwos$¢ przejécia do dalszego etapu rekrutacji badz tez podpisanie umowy
na czas probny, jednakze wybor nagrody jest uzalezniony od regulaminu gry.
Dzigki takim metodom rekruterzy moga pozna¢ osobe ubiegajaca si¢ o posadg.
Zadania postawione przed kandydatami sg utozone czgsto tak, aby uwidocznily
ich zachowanie w zespole w sytuacjach stresujacych, a takze pokazaty wiedze
i umiejetnos$ci kandydatow. Przyktadem grywalizacji jest gra internetowa
stworzona przez My Marriott Hotel, gdzie gracze moga wcieli¢ si¢ w role
menadzera obiektu hotelowego. Wraz z postgpem gry firma poznaje kandydata
i moze, dzigki temu zobaczy¢, jakie podejmuje decyzje i jaka postawa si¢
cechuje. Dlatego grywalizacja jest pomocnym narzedziem pozwalajacym
wyloni¢ sposrod wielu kandydatow zwycigzce, w najwickszym stopniu
odpowiadajgcego oczekiwaniom kompetencyjnym.

Innowacyjne sposoby rekrutacji jak wida¢ stuzg nie tylko pracodawcom,
ktorzy dzigki nowym metodom moga w szybki i fatwy sposob dotrze¢ do
odpowiednich osob, co pozwala budowa¢ przewage konkurencyjna, ale takze
wychodza na przeciw kandydatom poszukujacym satysfakcjonujacej pracy.
Natomiast dzigki Internetowi mozliwe jest zastosowanie niestandardowych
metod pozwalajacych na efektywny doboér pracownikow, tym samym
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minimalizujac ryzyko nietrafionych inwestycji w kapitat ludzki.

PODSUMOWANIE

Reasumujgc, innowacje wprowadzane w rekrutacji daja organizacjom
wiele korzysci. Zmiany w rekrutacji polegajace na wyjs$ciu poza miejsce pracy,
dajag mozliwos¢ stworzenia bliskich relacji z kandydatami, dzigki budowaniu
swobodnej atmosfery, oraz nawigzania bezposredniego kontaktu podczas
rozmowy z pozoru nie przypominajgcej rekrutacyjnej. Wskutek czego firmy
moga pozyska¢ wiecej informacji na temat przysztych pracownikow, lepiej
poznac¢ cele i zachowania kandydata [Leary-Joyce, 2007, s. 128-132], co pomaga
w rozpoznaniu ich potrzeb i zindywidualizowaniu oferty zatrudnienia.

Dzigki prowadzeniu rekrutacji w Internecie, szanse powodzenia naboru
wzrastaja. Organizacje nie traca czasu na poszukiwaniu kandydatow,
proces rekrutacji zostaje przyspieszony, a koszty maleja [Listwan, 2004, s.
85]. Ponadto mozliwe jest wykorzystanie potencjatu sieci spotecznych do
poszukiwania odpowiednich kandydatow (viral recruiting, crowdsourcing),
czy tez informatycznych narzedzi takich, jak gry. Wprowadzeniu innowacji do
procesu rekrutacji jest zabiegiem celowym dajacym korzysci bezposrednie takie
jak, przygotowanie czytelnej i interesujacej informacji o naborze, trafiajacej do
dedykowanej grupy odbiorcéw, co umozliwia zatrudnienie dobrego pracownika
posiadajacego dopasowane kompetencje do stanowiska, jakie ma objac¢ oraz
budowanie jeszcze przed rozpoczeciem pracy motywacji do jej wykonywania.
Wsrod posrednich benefisow wymieni¢ mozna budowanie marki pracodawcy z
wyboru i tym samym jej rozpoznawalnosci. To z kolei przyczynia si¢ do wzrostu
konkurencyjnosci organizacji i osiggnigcie sukcesu na rynku.
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INNOVATIONS IN RECRUITMENT

Abstract: “Innovation” is a popular word today. Due to high rate of technological and societal
changes, it has become necessary to constantly introduce new, or improve existing products
and actions. Innovations are desirable in every aspect of organization functioning, including
recruitment. Having the best, talented employees is very important for companies, which aspire
to success. They undertake an effort at the stage of recruitment to hire such people. So, it is
necessary to use the original methods of recruitment, which pay attention to potential employees
and encourage them to work.

The following elaboration is presenting the essence and targets of recruitment and innovation
and their importance for organization success. The essential part describes the selected innovative
methods of recruitment and examples of their use in practice.

Keywords: Innovation, organizacjonal innovation, recruitment, human resourses managment.






