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Wstep

Rozmowa kwalifikacyjna to jedna z czeSciej stosowanych metod doboru
pracownikdw. Jej zasadniczym celem jest wybor sposrod kandydatéw tych,
ktérzy w jak najwiekszym stopniu spelniajq oczekiwania pracodawcy.
W trakcie rozmowy dokonywana jest zwykle ocena predyspozycji kan-
dydata, jego kompetencji, sposobdw zachowania.

Tradycyjne podejscie do selekgji zaktada, ze w ramach procesu doboru
na dane stanowisko kandydatom powinno zadawac si¢ podobne (lub wrecz
takie same) pytania. Jednak zréznicowanie aplikujacych ze wzgledu na
wiek (a tym samym przynaleznos¢ generacyjng) sprawia, ze taki sposob
prowadzenia rozméw kwalifikacyjnych nie zawsze si¢ sprawdza. Okazuje
si¢ bowiem, na co uwagge zwracaja rekruterzy-praktycy, ze przedstawiciele
poszczegdlnych pokolen ro6znia sie od siebie nie tylko pod wzgledem cech
czy wyznawanych wartosci; rézne generacje maja tez odmienne oczekiwa-
nia w stosunku do uczestnictwa w procesach naboru i doboru.

Celem niniejszego artykutu jest pokazanie specyfiki doswiadczen
kandydatéw z pokolenia C zwigzanych z uczestnictwem w rozmowach
kwalifikacyjnych.

Opracowanie ma charakter teoretyczno-empiryczny. Sekcje teoretyczne
powstaly na podstawie studiow literaturowych, ktérymi objeto publika-
cje poswiecone rozmowie kwalifikacyjnej oraz charakterystykom poko-
lenia C. Czes¢ praktyczna artykutu zawiera rezultaty wlasnych badan
empirycznych zrealizowanych technika ankiety. Dobdr respondentow
miat charakter celowy — kryterium wyboru ankietowanych byta przyna-
lezno$¢ (okreslona na podstawie wieku) do generacji C. Na pokoleniu C
skupiono sie ze wzgledu na dwie przestanki: 1) potocznie uwaza sie, ze
przedstawiciele tego pokolenia sa ,,trudnymi” kandydatami do zatrudnie-
nia; 2) autorka artykutu jest jedna z przedstawicielek generacji C i zain-
teresowana jest opiniami swoich réwiesnikow na temat uczestniczenia
w wywiadach selekcyjnych.
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1. Istota rozmowy kwalifikacyjnej

Rozmowa kwalifikacyjna (zwana réwniez rozmowa rekrutacyjna lub
wywiadem) to technika selekcji kandydatéw, ktéra wykorzystywana jest
przez organizacje bez wzgledu na ich wielkos¢, forme wiasnosci czy rodzaj
wakujacego stanowiska [Listwan, 2010, s. 125]. Cho¢ rozmowa kwalifika-
cyjna okreslana jest zwykle jako spotkanie, podczas ktérego ma nastgpic
wymiana pogladéw pomiedzy pracodawca a aplikujacym, to M. Suchar
podkresla, ze wywiad jest szczegodlng forma pozyskiwania informacji
o kandydacie, jego zyciu, pogladach, opiniach, cechach i dziatalnosci
[Suchar, 2005, s. 70].

Przyjmuje si¢, ze ideq wywiadu jest znalezienie pracownika, ktory wnie-
sie wymierne korzysci w rozwoj organizacji [ Corfiled, 2004, s. 9]. Do celow
wywiadow zalicza sie rowniez: weryfikacje informacji znajdujacych sie
w dokumentach aplikacyjnych kandydatoéw; sprawdzenie praktycznych
umiejetnosci aplikujacych; przekazywanie kandydatom informagji o pra-
codawcy, specyfice pracy czy zakresie obowiazkéw na wakujacym stano-
wisku. Zadaniem wywiadu jest ponadto wywarcie dobrego wrazenia na
kandydacie. Z punktu widzenia instytugji to istotna kwestia, poniewaz
kazdy z aplikujacych jest potencjalnym klientem danej organizacji [Beben,
2015].

Mocna strona rozmowy kwalifikacyjnej jest mozliwo$¢ bezposredniego
spotkania si¢ kandydata z osobg oceniajaca, ktdra daje szanse na bliz-
sze poznanie si¢, obserwacje zachowan i sprawdzenie, w jakim stopniu
aplikant pasuje do organizacji. Ponadto osoba przeprowadzajaca roz-
mowe moze bardziej szczegétowo przestawic¢ kandydatowi stanowisko
i charakter pracy oraz organizacje. Z kolei do wad wywiadow zalicza sie
subiektywnos¢ oceny kandydatow oraz réznorodnos$¢ w ocenie wynikajaca
z braku jednolitego systemu prowadzenia rozmow [Armstrong, Taylor,
2016, s. 294-295]. Miedzy innymi z tego powodu wartos¢ predykcyjna roz-
mowy kwalifikacyjnej, czyli , wspdtczynnik korelacji miedzy dokonanym
pomiarem i ocena kandydata a pdzniejszym rzeczywistym awansem czy
efektywnoscia jego pracy lub tez jego sukcesem zawodowym” [Chelpa,
2005, s. 126], jest niewysoka [Pujer, 2016, s. 56]. Dlatego tez wywiad nie
jest postrzegany jako w peini miarodajny instrument selekgji.

Istnieje wiele rodzajow wywiaddw, ktore klasyfikowane by¢ moga
na podstawie takich kryteriow, jak przykltadowo [Ludwiczynski, 2006,
s. 211]: stopien uporzadkowania, miejsce w procedurze selekgji, liczba
uczestnikow.

W zaleznosci od stopnia uporzadkowania rozmowy kwalifikacyjne
dzieli si¢ na: nieustrukturyzowane, czesciowo ustrukturyzowane i ustruk-
turyzowane. Te pierwsze, znane takze jako , rozmowy cieptego usmiechu”,
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trwaja zazwyczaj nie dluzej niz 15 minut, prowadzone sa przez pracownika
stuzb personalnych i maja na celu wyrobienie pierwszej opinii o kandy-
dacie oraz sprawdzenie formalnych wymogow. Rozmowy nieustruktury-
zowane nie maja narzuconej formy, a zadawane pytania zaleza od osoby
rekrutujacej [Sniegocka, 2010, s. 31-32]. Wywiady czeéciowo ustrukturyzo-
wane (semizorganizowane) sa raczej swobodne, lecz formalizuje si¢ je za
pomoca takich narzedzi, jak: szkic wywiadu, skala ocen czy sporzadzanie
notatek w czasie spotkania [Jamka, 1999, s. 171]. Z kolei prowadzenie
wywiadu ustrukturalizowanego (poglebionego) zajmuje okoto 45 minut
[Kulczycka, 2013, s. 13]. Taki wywiad jest do$¢ szczegdétowo zaplanowany
i ma ,sztywny” schemat. Wczesniej, w celu zapewnienia obiektywizmu
oceny w stosunku do wszystkich kandydatéw, opracowuje si¢ jego prze-
bieg i przygotowuje plan pytan oraz wzorcowych odpowiedzi. Tres¢
rozmowy dotyczy przede wszystkim rozpoznania kandydata w swietle
wymagan merytorycznych stanowiska. Koncowym etapem spotkania jest
sporzadzenie raportu [Sniegocka, 2010, s. 31-32].

Innym kryterium podzialu rozméw kwalifikacyjnych jest etap selek-
gji, w ktérym wywiady sa stosowane. Z tego punktu widzenia rozréznia
sie: rozmowy wstepne, wlasciwe, koncowe. Wstepna rozmowa kwalifika-
cyjna ma zwykle charakter nieustrukturyzowany. Jej celem jest ustalenie
oczekiwan kandydata (w tym finansowych) oraz dookreslenie wymogow
organizacji w stosunku do profilu poszukiwanego pracownika [Listwan,
2010, s. 127-128]. Wywiad wtasciwy polega na poglebieniu wiedzy na
temat kompetencji aplikujacego [Juchnowicz, 2014, s. 248]. Natomiast kon-
cowa rozmowa kwalifikacyjna stuzy dopracowaniu oferty pracy i ma za
zadanie sprawdzi¢, czy kandydat otrzymatl wszystkie istotne informacje
[Dale, 2013, s. 168].

W zaleznosci od liczby prowadzacych wywiady podzieli¢ mozna na:
indywidualne i panelowe. W trakcie wywiadu indywidualnego z kandyda-
tem rozmowe przeprowadza jedna osoba, co zwigksza subiektywizm oceny
aplikanta oraz ryzyko posadzenia o stosowanie niewtasciwych praktyk,
takich jak niesprawiedliwe traktowanie czy dyskryminowanie. W przy-
padku gdy kandydat spotyka sie¢ z zespotem kwalifikujgcym, méwi sie
o panelowej rozmowie kwalifikacyjnej. Takie rozwigzanie pozwala na zre-
dukowanie subiektywizmu interpretacji zebranych informagji. Jego wada
jest natomiast to, ze czlonkowie panelu wykorzystywac¢ moga odmienne
kryteria lub standardy ewaluacji.

Wedtug B. Lundéna [2003, s. 50] w komisji oceniajacej powinien znalez¢
sie¢ bezposredni przetozony lub wspdtpracownik przysztego pracownika.
Zespot winien by¢ zrédznicowany w celu zobiektyzowania oceny. W jego
sktad powinni wchodzi¢ zaréwno mezczyzni, jak i kobiety, osoby starsze
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i mlodsze, ktére dobrze znaja organizacje oraz jej kulture. M. Adamiec
i B. Kozusznik [2000, s. 17] podkreslaja, ze sktad zespotu oceniajacego
powinien by¢ niezmienny w przypadku wszystkich kandydujacych na
dane stanowisko. Nie prowadzi to do zréznicowania ocen, ktére zaleza od
osobistych pogladéw i standardow cztonkdw komisji. Przed rozpoczeciem
rozmowy kwalifikacyjnej komisja powinna si¢ przygotowac. Niezbedne
jest zapoznanie si¢ ze wszystkimi dokumentami aplikacyjnymi kandydata
i przygotowanie pytan [Sutkowski, 2001, s. 53].

Warto dodac, ze rozmowy kwalifikacyjne coraz czesciej prowadzone sg
za pomocg mediéw, najczesciej za posrednictwem telefonu lub Internetu.
Stanowi to utatwienie dla kandydatéw oraz oceniajacych, szczegdlnie
w przypadku pozyskiwania pracownikow na miedzynarodowym lub glo-
balnym rynku pracy. Wywiady w przestrzeni Internetu odbywaja sie dzieki
zastosowaniu transmisji wideo, komunikatordw, aplikacji na urzadzenia
mobilne czy systemdw Tele Presence. Wirtualne rozmowy kwalifikacyjne
maja szereg atutdéw: mozna je prowadzic¢ z kazdego miejsca i o kazdej porze,
oszczedzaja srodki i czas, pozwalaja uwzgledni¢ preferencje rekruteréw
oraz mozliwosci kandydatéw [Cewiniska, Wojtaszczyk, 2016, s. 192].

Cho¢ kazda rozmowa ma swoja specyfike wynikajaca z kultury organi-
zacyjnej pracodawcy czy charakteru wakujacego stanowiska, to struktura
wywiadu obejmuje zwykle trzy poziomy [Swierzyniski, 2000, s. 25-29]:
pierwszego wrazenia, interpretacji faktéw, wnioskowania o kompetencjach.

Ocena na podstawie pierwszego wrazenia jest powierzchowna i doty-
czy glownie wygladu czy zachowania. Rozmowa o faktach to zbieranie
informacji dotyczacych przebiegu dotychczasowej kariery aplikanta. Na
tym poziomie poréwnywane sg faktyczne (zweryfikowane podczas roz-
mowy) kompetencje kandydata z profilem wymagan na danym stano-
wisku. Trzecim poziomem rozmowy kwalifikacyjnej jest wnioskowanie
o kompetencjach zawodowych. Podczas rozmowy zbierane sa informacje
na temat umiejetnosci kandydata oraz obserwowane jest jego zachowa-
nie. Celem takiego wywiadu jest sprawdzenie, jak kandydat bedzie sobie
radzil z wykonywaniem zadan charakterystycznych dla danego stanowiska
[Swierzynski, 2000, s. 25-29].

W literaturze z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi wskazuje si¢
takze na pigcioetapowos¢ rozmowy kwalifikacyjnej. Zgodnie z takim podej-
$ciem sktadowymi wywiadu selekcyjnego sa [Kossowska, 1996, s. 48-51;
Grensing, 1995, s. 72-73]:

1) wprowadzenie — przywitanie kandydata, przedstawienie uczestni-

koéw spotkania, poinformowanie o celu rozmowy, czasie jej trwania
i planowanym przebiegu;
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2) udzielenie kandydatowi informacji — prezentacja firmy, stanowiska
oraz warunkow zatrudnienia;

3) pozyskiwanie danych o kandydacie — rozmowa o zyciorysie kandy-
data, pytania o wyksztalcenie, doswiadczenie zawodowe, poglady,
uczucia, zamierzenia itd.;

4) zamknigcie — czas na pytania zadawane przez kandydata;

5) zakonczenie — podziekowanie kandydatowi za udziat w spotkaniu,
poinformowanie go o terminie przekazania decyzji o zatrudnieniu,
pozegnanie.

Ponadto osoba selekcjonujaca winna by¢ przygotowana do oceny spo-
sobu, w jaki kandydaci sie prezentuja. Juz w trakcie pierwszych kilku minut
spotkania rekruter tworzy sobie opinie o aplikujacym. Kandydat ma tylko
jedna szanse na zrobienie dobrego pierwszego wrazenia, ktore wynika
gldwnie z jego wygladu zewnetrznego [Corfiled, 2004, s. 47].

Dobor odpowiedniego ubrania dobrze swiadczy o kandydacie. Jest
to oznaka, ze przygotowat sie on do spotkania. Wybor stroju zaleze¢ powi-
nien od stanowiska pracy, o ktore ubiega si¢ kandydat. Stanowiska wyz-
szego szczebla wymagaja bardziej formalnej prezencji kandydata. Stroj
powinien by¢ skromny, niewyzywajacy, nie moze odwraca¢ uwagi od tego
co méwi aplikujacy [Kulczycka, 2013, s. 113-116].

Podczas rozmowy kwalifikacyjnej ocenie podlega nie tylko wyglad oraz
tres¢ wypowiedzi kandydata, ale rowniez jego zachowanie. Na komuni-
kacje sktadaja sig: mimika, gestykulacja, kontakt wzrokowy czy ton glosu.
Im mocniej wspolgraja ze soba przekazy niewerbalne oraz werbalne, tym
kandydat jest odbierany bardziej wiarygodnie [Mowa ciafa..., b.d.].

Trudnos¢ prowadzenia rozmoéw kwalifikacyjnych zwigzana jest tez
z faktem, ze kandydatami sa przedstawiciele réznych pokolen. Cho-
ciaz zachowanie jednostki uwarunkowane jest gléwnie osobowosciowo,
to dostrzec mozna pewne prawidtowosci charakterystyczne dla aplikantéw
z poszczegolnych generaciji.

2. Charakterystyka pokolenia C

Generacja (pokolenie) to stowo wywodzace si¢ z faciny i oznaczajace
rodzenie, tworzenie, pochodzenie. Termin , generacja” stosowany jest
w takich naukach spotecznych, jak antropologia, polityka spoteczna, demo-
grafia czy socjologia [Klimczuk, 2013, s. 99-111]. W antropologii generacja
kojarzona jest gléwnie z pokrewienistwem; w polityce spotecznej poje-
cie pokolenia odnoszone jest do aktywnosci zawodowej oraz uprawnien
socjalnych przypisanych jednostkom w danych grupach wieku; z punktu
widzenia demografii pokoleniem jest grupa oséb w zblizonym wieku,
urodzonych w podobnym okresie.
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Dla socjologéw generacja to grupa osob, ktora zwlaszcza ze wzgledu
na podobny wiek doswiadczylta jakiego$ szczegdlnego wydarzenia lub
wydarzen [Encyklopedia socjologii, 2000, s. 193-197]. Cho¢ socjologowie
od wiekow interesowali si¢ cechami przedstawicieli poszczegolnych
pokolen, to rozwdj badan nad generacjami rozpoczat sie w latach 30. XX
wieku. Poczatek tym analizom dat esej K. Mannheima pt. Problem pokolen,
w ktérym ten niemiecki socjolog dowodzil, ze generacje spaja wspdlna
$wiadomos¢ doswiadczanego losu, jednakie postawy, cele oraz zasady
dziatania i interpretowania rzeczywistosci [Nowicka, 2012]. Tak wiec kazde
z pokolen uksztattowane jest przez pewien zbiér niepowtarzalnych wyda-
rzen spotecznych, politycznych, gospodarczych czy kulturowych, ktérych
byli swiadkami [Jamka, 2011, s. 236]. Jak podaja A. Lipka i S. Waszczak
[2017, s. 84]: generacje r6znig si¢ wyznawanymi wartosciami; postuguja sie
odmiennym stownictwem; majg swoje specyficzne sposoby ubierania sie,
fryzury, akcesoria; legitymuja sie zroznicowanymi umiejetnosciami tech-
nicznymi. W pracy zawodowej przedstawiciele poszczegolnych pokolen
kieruja sie innymi celami; preferuja odmienne motywatory; za pozadane
W pracy uwazaja odmienne cechy.

Cho¢ wyrédznianie pokolen na podstawie daty urodzenia nie jest (zda-
niem socjologéw) w pelni uprawnione, to duza czes¢ badaczy przy klasy-
fikowaniu generacji postuguje si¢ kryterium wieku. Patrzac przez pryzmat
(przyblizonych) dat urodzenia, rozréznia si¢ wspolczesnie nastepujace
»Zyjace” generacje: weterandw, baby boomers, pokolenie X, pokolenie Y,
pokolenie C oraz A (tab. 1); przy czym znaczna czes¢ weterandw i mtodych
przedstawicieli pokolenia A nie jest aktywna na rynku pracy.

Tablica 1. Przyblizone daty przyjscia na swiat przedstawicieli poszczego6lnych
generacji

Nazwa generacji Przyblizone daty pojawienia si¢ na swiecie
Weterani 1922-1944
Baby Boomers 1945-1969
Pokolenie X 1970-1979
Pokolenie Y 1980-1990
Pokolenie C 1991-2004
Pokolenie A od roku 2005

Zrédio: [Wojtaszezyk, 2016, s. 29-40; Woszczyk, Czernecka, 2013, s. 43; Smolbik-Jeczmien,
2017, s. 149].

Pokoleniami funkcjonujacymi na rynku pracy, i tym samym przedmio-
tem zainteresowania nauki o zarzadzaniu, sa: baby boomers, iksy, igreki
oraz generacja C.
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Baby boomers to w wielu krajach najbardziej wptywowa grupa spo-
teczna i sita napedowa branzy anti-aging, ktéra ma zapewni¢ im sprawnos¢
przez dtugie lata [Byczuk, 2015]. Boomersi charakteryzuja si¢ tradycyjnym
podejsciem do pracy i kariery, lojalnoscia wobec pracodawcy oraz mata
mobilno$cia. Maja duze oczekiwania wzgledem stabilnosci i bezpieczen-
stwa pracy, a najbardziej komfortowa wydaje si¢ im dlugoletnia praca
w jednej organizacji [Smolbik-Jeczmien, 2017, s. 140-141].

Generacja X to pierwsze pokolenie dorastajagce w medialnej rzeczy-
wisto$ci; w erze telewizora, ktdry stat sie dla wielu z nich sposobem na
zycie. Czlonkowie tej generacji byli pierwszymi uzytkownikami kompu-
terow osobistych; ich przedstawiciele stworzyli wiekszo$¢ wspolczesnie
uzywanych narzedzi Web 2.0, takich jak Google, Amazon czy Wikipedia.
Iksom przys$wiecaja takie wartosci, jak rozwoj osobisty, niezaleznos¢ oraz
roznorodnos¢. Wierza, ze ciezka praca zapewni im sukces, dlatego do
niej dostosowuja inne dziedziny zycia, takze Zycie osobiste [Woszczyk,
Czernecka, 2013, s. 44].

Mimo ze w tablicy 1 wyrdzniono pokolenie Y i C, to zaznaczy¢ nalezy, ze
w literaturze nie ma zgodnosci co do ,,istnienia” tych dwu generacji. Przy-
kltadowo, A. Lipka i S. Waszczak [2017, s. 94] uwazaja, ze pokolenia Y i C
tworza tzw. generacje milenijna. Podobnego zdania sa M.R. Jabtoriska oraz
K. Billewicz [2016, s. 87], ktdrzy optuja, by pokolenie to okresla¢ mianem
V, czyli ,wirtualnego” (virtual). Natomiast N. Hatalska [2011] zauwaza, Ze
osoby klasyfikowane jako przedstawiciele Y i C to w wigekszosci tak zwana
generacja L, czyli leni (lazy). Wedtug Autorki procz lenistwa grupe te cha-
rakteryzuja: przesuniecie preferencji w kierunku kroétkich newsow (leads),
redystrybucja tre$ci zamiast ich tworzenia (link), klikanie w ,,lubie to” (like),
transmisja wlasnego zycia 24 godziny na dobe przez 7 dni w tygodniu
(life-stream) i korzystanie z serwiséw geolokalizacyjnych (local).

Ci, ktorzy uwazaja, ze pokolenie Y to odrebna grupa generacyjna, cha-
rakteryzuja ja jako wielozadaniowa, chetna stawiac czota nowym wyzwa-
niom [Walkéw, 2018]. Technologia jest integralna czescia zycia igrekow
i traktuja ja jak ,,szdsty zmyst” [Bennett, Matont, 2010, s. 321-331]. Nieprzy-
jazny pracownikowi rynek pracy (w czasach, gdy rozpoczynali aktywnos¢
zawodowa), sprawil, ze igreki przyzwyczajone sa do ciagtych zmian i nie-
pewnosci zatrudnienia. Cenniejsze dla nich okazuje si¢ osobiste szczescie
niz kariera zawodowa [Smolbik-Jeczmien, 2017, s. 142].

Nazwa generacji C kojarzona jest z wieloma anglojezycznymi sto-
wami, takimi jak: change, connect, communicate, always clicking, compute-
rized, community-oriented, content-centric [Badzioch, 2012; Wojtaszczyk,
2013, s. 23]. W Polsce przedstawicieli tego pokolenia okresla si¢ mianem
Z (zmiana) [Lipka, Waszczak, 2017, s. 94]. Sa to mtodzi ludzie, ktérzy raczej
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nie pamietaja czaséw ,poza Unia Europejska” [Wiktorowicz i inni, 2016,
s. 32]. Pokolenie C wychowane zostato w erze Internetu, prowadzi wiec
rownolegle zycie w swiecie realnym i wirtualnym. Podobnie jak poko-
lenie Y generacja C jest dobrze zaznajomiona z nowymi technologiami,
a zainteresowanie Internetem nie ogranicza si¢ jedynie do poszukiwania
informagji, ale przede wszystkim do tworzenia wtasnych tresci.

Zety prowadza aktywne, intensywne zycie, ktore chca kontrolowad
[Badzioch, 2012]. Wazna jest dla nich zaréwno kariera zawodowa, jak
i zycie prywatne, dlatego bardzo cenia sobie rownowage pomiedzy praca
a domem [Smolbik-Jeczmien, 2017, s. 149]. Dla os6b nalezacych do pokole-
nia C nadrzednymi wartosciami sa rodzina, dom, pasje, pieniadze, a takze
pracaikariera. Istotne jest tez dla nich to, aby mieli mozliwos¢ podnoszenia
swoich kwalifikaqji i realizacji pasji dzieki wykonywanej pracy. Mniejsze
znaczenie dla nich ma to, gdzie i kiedy wykonuja prace, lecz fakt, ze wyko-
nali zadanie [Klonowska-Szatek, 2011].

Najmtodsze z pokolen obecnych na rynku pracy ma tez swoje stabe
strony. Do wad pokolenia C zalicza sig: brak cierpliwosci, pewnos¢ sie-
bie, wygérowane wymagania wzgledem pracodawcédw, nieumiejetnosc
prowadzenia bezposrednich kontaktéw oraz roszczeniowo$¢ [Smolbik-
-Jeczmien, 2017, s. 149]. M. Szczeéniak i G. Ronddn [2011, s. 241] dodaja
ponadto, ze w ramach pokolenia C wyrdzni¢ mozna generacje NEET (Not
in Education, Employment, or Training), ktdra nie uczy sig, nie pracuje i nie
dba o samoksztalcenie.

Zety najtatwiej pozyskac do pracy poprzez rekrutacje w mediach spo-
feczno$ciowych lub targi pracy — ale te wirtualne. Atrakcyjna forma aplika-
qgji dla ludzi z tej generadji jest video CV czy uczestniczenie w grze rekruta-
cyjnej. W trakcie rozmowy kwalifikacyjnej oferowac im nalezy elastyczny
czas pracy i mozliwos¢ pracy zdalnej, poniewaz perspektywa siedzenia za
biurkiem nie jest dla nich atrakcyjna. Zety to pokolenie marzycieli, ktorzy
jednoczesnie chca wiedzied, jakie wynagrodzenie bedzie im zaoferowane
[Jak dostosowac..., 2018].

Aplikanci z generacji C w trakcie wywiadow swobodnie pytaja o godziny
pracy, liczbe mozliwych nadgodzin i upewniaja sig, ze sa one dodatkowo
ptatne lub mozliwy jest ich odbidr w formie dni wolnych od pracy [Sadol-
ska, 2014, s. 36]. Rekrutujac przedstawicieli z tej generagji, trzeba zatem
by¢ przygotowanym do odpowiedzi o czas pracy i nie wnioskowa¢, ze
aplikant jest osobg niezaangazowana. Praktycy zarzadzania zasobami
ludzkimi podkre$laja takze, ze w przypadku wywiadéw kwalifikacyjnych
z przedstawicielami najmtodszej generacji celem rozmow nie powinno by¢
poznanie doswiadczenia zawodowego kandydata, ale rozpoznanie jego
oczekiwan w stosunku do pracy i pracodawcy [Janas, 2014, s. 34].
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3. Pokolenie C o swoich doswiadczeniach zwiazanych
z uczestnictwem w rozmowach kwalifikacyjnych

Celem zrealizowanych badan byto zebranie informacji o doswiadcze-
niach przedstawicieli pokolenia C zwigzanych z uczestniczeniem w roz-
mowach kwalifikacyjnych. Dobor respondentow mial charakter celowy,
a kryterium doboru stanowit wiek badanych (nie wigcej niz 28 lat).

Metoda wykorzystana w badaniach wtasnych byt wywiad pisemny
z zastosowaniem kwestionariusza ankiety, ktory stanowi jedna z podsta-
wowych metod pozyskiwania danych w naukach spotecznych [Jemiel-
niak, 2012, s. 111]. Dzigki zastosowaniu ankiety mozliwe jest prowadzenie
zaréwno badan jako$ciowych, jak i ilosciowych [Krok, 2015, s. 57; Babbie,
2008, s. 40].

Na potrzeby badan wilasnych skonstruowano kwestionariusz ankiety
sktadajacy sie z dziewigtnastu zamknietych pytan merytorycznych. Pytania
te dotyczyly: przebiegu rozmowy kwalifikacyjnej, czasu oraz atmosfery
podczas wywiadu, przygotowania si¢ kandydata do rozmowy. Badania
prowadzono w styczniu i lutym 2019 r. Kwestionariusz ankiety dystrybu-
owany byt za pomoca Internetu.

W badaniu udzial wzieto 130 przedstawicieli generacji C (tab. 2).
Ponad 80% z nich (110 0s6b) stanowily kobiety. Cho¢ wiek respondentow,
ze wzgledu na celowos¢ doboru, nie byt zréznicowany, to ponad 75% z nich
(99 0s0b) ma wiegcej niz 21 lat. Relatywnie najwigekszy odsetek badanych
(64%; 83 osoby) legitymuje sie¢ wyksztatceniem wyzszym.

Tablica 2. Charakterystyka cech spoleczno-demograficznych respondentow

Charakterystyka respondentéw
N %
Ptec¢ Kobiety 110 85
Mezczyzni 20 15
Wiek 19-21 lat 31 24
22-24 lata 99 76
Wyksztatcenie |Srednie zawodowe 13 10
Srednie ogdlnoksztatcace 30 23
Policealne 4 3
Wyzsze 83 64

Zrédlo: Opracowanie wiasne.

Niemal wszyscy badani (127 0s6b; 95%) zgadzaja sig, ze rozmowa kwa-
lifikacyjna jest najpopularniejsza technika doboru pracownikéw. Zblizony
odsetek ankietowanych uwaza, ze zasadnicza zaletq wywiadu jest bezpo-
$redni kontakt potencjalnego pracodawcy z kandydatem.
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Z wypowiedzi respondentéw wynika, iz rozmowy kwalifikacyjne pro-
wadzone w praktyce nie sg zbyt diugie. Zazwyczaj trwaja od 15 do 30 minut
(odpowiednio 55% i 32% wskazan). Zaledwie 9 badanych (7%) brato udziat
w dtuzszym spotkaniu, trwajagcym okoto godziny.

Ponad 90% ankietowanych przedstawicieli pokolenia C (117 osob)
doswiadczyto mitej i spokojnej atmosfery w trakcie rozmowy rekruta-
cyjnej. Celem prowadzonych wywiadéw, w opinii badanych, byta naj-
czesciej weryfikacja informacji zawartych w dokumentach aplikacyjnych
(39 wskazan; tj. 30%). Prawie 75% rozmow kwalifikacyjnych, o ktérych
wypowiadali si¢ badani, miata charakter spotkania , twarza w twarz”.
Pozostali uczestniczyli (w ramach jednego procesu selekcyjnego) uczest-
niczyli w wywiadach bezposrednich oraz telefonicznych.

Jak pokazuja tez przeprowadzone badania, rozmowy kwalifikacyjne sa
zwykle indywidualne. Tylko 40% ankietowanych przedstawicieli generacji
C (52 osoby) brato udziat w wywiadach panelowych; przy czym jedynie
29 respondentow (22% wskazan) potwierdza, ze w komisji oceniajacej
kandydatéw zasiadali przedstawiciele obu pici.

Wedtug wiecej niz 100 ankietowanych (82%) osoby prowadzace spo-
tkania z kandydatami mialy wiedze na temat istoty pracy na stanowisku,
na ktére prowadzony byl nabdr. Badani ci stwierdzaja réwniez, ze praco-
dawcy przygotowani byli do odpowiedzi na pytania ze strony aplikuja-
cych. Do$wiadczenia respondentéw wskazuja ponadto, iz niemal wszyscy
prowadzacy wywiady rekrutacyjne (w ktorych uczestniczyli badani):

— przedstawili sig,

— aktywnie i ze zrozumieniem stuchali wypowiedzi aplikantow,

— nie zadawali ,,delikatnych” pytani o wyznanie czy orientacje seksu-

alng kandydata,

- wyjasniali watpliwosci kandydatow.

71% ankietowanych (92 odpowiedzi) przygotowywata si¢ do rozmowy
kwalifikacyjnej. Przygotowania te najczesciej dotyczyty wygladu zewnetrz-
nego — prawie wszyscy zgodzili si¢ ze stwierdzeniem, Ze dobra autopre-
zentacja to klucz do sukcesu (126 0séb, czyli 97%, dobrato odpowiedni ich
zdaniem strdj). Cho¢ mniejszy odsetek respondentéw przed wywiadem
poswiecil czas ¢wiczeniu wlasnej mowy ciata, to jednak az 93% badanych
(121 wskazan) twierdzi, ze w trakcie wywiadu utrzymywato kontakt wzro-
kowy z osoba oceniajaca.

Zdaniem badanych cztonkéw generacji C na ocene kandydata moze
wplynadé wiele czynnikéw. Do najczesciej wskazywanych przez ankieto-
wanych zaliczy¢ jednak nalezy:

— doswiadczenie kandydata (125 odpowiedzi; 96%),

— pierwsze wrazenie (118 osdb; 91%),
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— wyksztatcenie aplikujacego (111 badanych; 85%),
— utrzymywanie kontaktu wzrokowego z osoba prowadzaca rozmowe
kwalifikacyjna (106 wskazan, czyli 82% ogdtu ankietowanych).

Zakonczenie

Podsumowujac rozwazania dotyczace istoty rozmowy kwalifikacyjnej,
zgodzi¢ nalezy si¢ z M. Adamcem i B. Kozusznik, ktorzy uwazaja, ze cho¢
prowadzenie wywiadu wydaje sie by¢ fatwe, to w praktyce wilasciwe jego
przygotowanie i zrealizowanie wymaga od rekrutera szeregu umiejet-
nosci [Adamiec, Kozusznik, 2000, s. 116]. Zwraca si¢ tu uwage miedzy
innymi na nastepujace umiejetnosci: zadawania pytan (oraz wiedzg¢ na
temat rodzajow pytan i pytan, ktdrych nie wypada zadawac czy pytan
klopotliwych), konstruowania problemoéw do rozwigzania, poprawnosci
oraz jasno$ci w wypowiadaniu wtasnych mysli, aktywnego stuchania, aran-
zowania przestrzeni, w ktorej wywiad ma by¢ prowadzony [Kossowska,
1996, s. 51-63]. Dodatkowo, co spowodowane jest wejsciem na rynek pracy
przedstawicieli pokolenia C, osoby prowadzace rozmowy kwalifikacyjne
winny mieé $wiadomos¢, ze mtodzi z tej generacji maja nieco specyficzne
oczekiwania w stosunku do spotkan z pracodawca. Cho¢ nie zawsze legi-
tymuja si¢ oni doswiadczeniem zawodowym, to (na co uwage zwracaja
rekruterzy-praktycy) bywaja roszczeniowi, wola kontakty online, od razu
chca wiedzie¢, ile beda zarabiac i w jakich godzinach pracowac.

Przeprowadzone badania empiryczne pokazaly, ze ankietowani przed-
stawiciele pokolenia C pozytywnie oceniaja wywiady selekcyjne, w ktorych
uczestniczyli. Cho¢ rozmowy odbywaly sie w wiekszosci przypadkow
w $wiecie rzeczywistym, a nie preferowanym przez nich swiecie wir-
tualnym, to badani docenili przyjazna kandydatowi atmosfere podczas
spotkania oraz kompetencje oséb oceniajacych.

Co istotne, respondenci prawie zawsze przygotowuja si¢ do spotka-
nia z potencjalnym pracodawca. Wiedzac, ze wpltyw na ocene kandy-
data ma nie tylko jego doswiadczenie zawodowe czy wyksztalcenie, ale
i autoprezentacja, badani przedstawiciele generacji C przed rozmowa
kwalifikacyjna starannie dobieraja stroj i dbaja o przygotowanie niezbed-
nych dokumentow.

Zrealizowane badania empiryczne maja ograniczenia. Ich gtéwna stabo-
Sciq jest nieprobabilistyczny dobor proby, ktéry nie pozwala uogdlnic¢ wyni-
koéw na catg populacje pokolenia C. Ponadto w kwestionariuszu zabrakto
zagadnieni zwiazanych z tym, o co generacja C pyta pracodawce w trakcie
wywiadu rekrutacyjnego. Przeprowadzone badanie dowodzi jednak, Ze
ankietowani — mtodzi z pokolenia C — radza sobie w trakcie tradycyjnych
rozmow ,face to face”, wiedza, w jaki sposdb sie do nich przygotowac
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i zaprezentowad podczas ich trwania. By¢ moze zatem ,nie taki diabet
straszny, jak go malujg”, tym bardziej, Ze przynajmniej czes¢ potocznych
przekonan zwigzanych z zachowaniem w pracy przedstawicieli poszcze-
golnych pokolen to niepotwierdzone badaniami empirycznymi stereotypy
[White, 2011, s. 4].

Literatura

Adamiec M., Kozusznik B. (2000), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Aktor — Kreator —
Inspirator, AKADE, Katowice.

Armstrong M., Taylor S. (2016), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wolters Kluwer,
Warszawa.

Babbie E. (2008), Podstawy badat spotecznych, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa.

Badzioch K. (2012), Pokolenie C — nowa odstona pokolenia Y?, https://hrstandard.
p1/2012/01/04/pokolenie-c-nowa-odslona-pokolenia-y/, dostep: 16.02.2019.

Bennett S., Matont K. (2010), Beyond the ‘digital natives’ debate: Towards a more nuanced
understanding of students’ technology experiences, ,Journal of Computer Assisted
Learning”, Vol. 26, No. 5.

Beben T. (2015), 6 celow rozmowy rekrutacyjnej, http://hrstandard.pl/2015/02/27/
6-celow-rozmowy-rekrutacyjnej/, dostep: 31.01.2017.

Byczuk P. (2019), Babyboomers — pokolenie wyzu demograficznego, ktdre rzqdzi Swiatem,
http://pawelbyczuk.pl/babyboomers-pokolenie-wyzu-demograficznego-ktore-
-rzadzi-swiatem/, dostep: 3.02.2015.

Cewinska J., Wojtaszczyk K. (2016), Metody i techniki zarzqdzania zasobami ludzkimi
w kontekscie wirtualizacji zarzqdzania, w: T. Listwan, L. Sulkowski (red.), Metody
i techniki zarzqdzania zasobami ludzkimi, Difin, Warszawa.

Chetpa S. (2005), Wywiad, w: T. Listwan (red.), Stownik zarzqdzania kadrami, C.H.
Beck, Warszawa.

Corfiled R. (2004), Rozmowa kwalifikacyjna, Helion, Gliwice.

Dale M. (2013), Skuteczna rekrutacja i selekcja pracownikéw, Wolters Kluwer, War-
szawa.

Encyklopedia socjologii (2000), Oficyna Naukowa, Warszawa.

Grensing L. (1995), Jak rekrutowaé pracownikéw. Poradnik dla Srednich i matych firm,
Wydawnictwo M&A Communications Polska Sp. z 0.0., Lublin.

Hatalska N. (2011), Generacja L, http://hatalska.com/2011/12/09/generacja-l-info-
grafika, dostep: 23.02.2019.

Jabtonska M.R., Billewicz K. (2016), Pokolenie przetomu w Web 2.0, ,, Acta Universi-
tatis Lodziensis Folia Sociologica”, nr 56.

Jak dostosowac proces rekrutacyjny do przedstawicieli pokolenia X, Y i Z (2018),
https://www.portalkadrowy.pl/selekcja-i-rekrutacja/jak-dostosowac-proces-
-rekrutacyjny-do-przedstawicieli-pokolenia-x-y-i-z-17588.html, dostep:
16.02.2019.

Jamka B. (1999) Dobér pracownikéw, w: A. Sajkiewicz (red.), Zasoby ludzkie w firmie.
Organizacja, kierowanie, ekonomika, Poltext, Warszawa.



Rozmowa kwalifikacyjna w swietle studidw literaturowych... 99

Jamka B. (2011), Czynnik ludzki we wspétczesnym przedsigbiorstwie: zaséb czy kapitat?,
Wolters Kluwer, Warszawa.

Janas E. (2014), Wyzwania przysztosci w rekrutacji, w: Raport rekrutacja. Employer
branding 2014, HRstandard.pl.

Jemielniak D. (2012), Badania jakosciowe. Metody i narzedzia, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa.

Juchnowicz M. (red.) (2014), Zarzqdzanie kapitatem ludzkim. Procesy — narzedzia —
aplikacje, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

Klimczuk A. (2013), Koncepcja solidarnosci pokoler w krajowej polityce spotecznej, w:
A.Fabisiinni (red.), Kreatywna staros¢. Jubileusz XV-lecia Uniwersytetu Trzeciego
Wieku w Oswiecimiu, Wydawnictwo Naukowe PWSZ w Oswiecimiu, O$wiecim.

Klonowska-Szatek A. (2011), Zegnaj X i Y. Witaj C! Nowe pokolenie zmienia rynek
pracy, https://hrstandard.pl/2011/09/21/zegnaj-x-i-y-witaj-c-nowe-pokolenie-
-zmienia-rynek-pracy/, dostep: 16.02.2019.

Kossowska M. (1996), Sztuka prowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej, w: K. Sedlak
(red.), Jak poszukiwa¢ i zjednywaé najlepszych pracownikéw, Wydawnictwo Pro-
fesjonalnej Szkoty Biznesu, Krakéw.

Krok E. (2015), Budowanie kwestionariusza ankietowego a wyniki badan, , Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego”, Studia Informatica.

Kulczycka L. (2013), Jak najlepiej zaprezentowac sie podczas rozmowy kwalifikacyjnej,
Wolters Kluwer, Warszawa.

Lipka A., Waszczak S. (2017), Funkcjonowanie kreatywnych zespotéw w kontekscie
stereotypizacji generacyjnej jako ryzyko w obszarze HR, CeDeWu, Warszawa.

Listwan T. (2010), Zarzqdzanie kadrami, C.H. Beck, Warszawa.

Ludwiczynski A. (2006), Alokacja zasobow ludzkich organizacji, w: H. Krol, A. Ludwi-
czynski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego orga-
nizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

Lundén B. (2003), Rekrutacja Pracownikow. Poradnik dla pracodawcy, BL Info Polska,
Gdansk.

Mowa ciata w rozmowie kwalifikacyjnej, http://www .praca.pl/poradniki/rozmowa-
-kwalifikacyjna/mowa-ciala-w-rozmowie-kwalifikacyjnej_pr-46.html, dostep:
17.05.2017.

Nowicka M. (2012), Ile na tgczy, ile nas dzieli, http://www.wiz.pl/8,641.html, dostep:
5.02.2015.

Pujer K. (2016), Rozmowa kwalifikacyjna w ocenie kandydata aplikujqcego na stanowisko
trenera szkoleniowca, w: K. Pujer (red.), Rynek pracy w Polsce — szanse i zagrozenia,
Exante, Wroctaw.

Sadolska S. (2014), Kandydat przysztosci —wyzwania dla rekrutera, w: Raport rekrutacija.
Employer branding 2014, HRstandard.pl.

Smolbik-Jeczmien A. (2017), Ksztattowanie wiasnej kariery zawodowej w kontekscie
wielopokoleniowosci, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wro-
clawiu, Wroctaw.

Suchar M. (2005), Rekrutacja kandydatéw metodq IPK, ODDK, Gdansk.

Sutkowski t.. (2001), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Absolwent, £.6dz.



100 Aleksandra Sztajerowska

Szczesniak M., Rondon G. (2011), Pokolenie , ani-ani”: o modziezy, ktora sig nie uczy,
nie pracuje i nie dba o samoksztatcenie, ,Psychologia Spoteczna”, nr 3.

Sniegocka A. (2010), Rozmowa kwalifikacyjna. O czym nie wiedzq kandydaci do pracy,
czyli sekrety rekrutujgcych, Helion, Gliwice.

Swierzynski R. (2000), Rozmowa kwalifikacyjna. Jak wybraé najlepszych kandydatéw,
Wydaweca IPK, Gdansk.

Walkoéw M. (2018), Pokolenia na rynku pracy w Polsce — kim sq baby boomers, X, Yi C?,
https://businessinsider.com.pl/rozwoj-osobisty/kariera/millenials-pokolenie-
-x-y-z-i-baby-boomers-kim-sa-na-rynku-pracy/6e53Imr, dostep: 16.02.2019.

White M. (2011), Rethinking Generation Gaps in the Workplace. Focus on Shared Values,
UNC Kenan-Flagler Business School, Chapel Hill.

Wiktorowicz J. i inni (2016), Pokolenia — co sig zmienia? Kompendium zarzqdzania
multigeneracyjnego, Wolters Kluwer, Warszawa.

Wojtaszczyk K. (2013), Poziom kompetencji wirtualnych pokolenia Y i C — ocena na
podstawie autodiagnozy studentéw, ,,E-mentor”, nr 2.

Wojtaszczyk K. (2016), Przynaleznos¢ generacyjna jako determinanta postaw wobec
pracy. Stereotypy a rzeczywistos¢, ,,Edukacja Ekonomistow i Menedzeréw. Pro-
blemy. Innowacje. Projekty”, nr 39.

Woszczyk P., Czernecka M. (2013), Cztowiek to inwestycja. Podrecznik do zarzqdzania
wiekiem w organizacjach, HRP Group, Lodz.

Streszczenie

Celem artykutu jest pokazanie doswiadczen kandydatéw z pokolenia C
zwigzanych z uczestnictwem w rozmowach kwalifikacyjnych. Praca ma uktad
teoretyczno-empiryczny. Fragmenty teoretyczne, poswigcone rozmowom
kwalifikacyjnym oraz generacji C, opracowano na podstawie analizy literatury.
Ostatnia cze$¢ opracowania (empiryczna) prezentuje wyniki badan wtasnych
zrealizowanych technikg ankiety wsrdd 130 przedstawicieli pokolenia C. Prze-
prowadzone badania empiryczne pokazaly, ze ankietowani przedstawiciele
pokolenia C pozytywnie oceniajg wywiady selekcyjne, w ktérych uczestniczyli.
Cho¢ rozmowy odbywaly sie w wiekszosci przypadkéw w swiecie rzeczywistym,
anie preferowanym przez nich swiecie wirtualnym, to badani docenili przyjazna
kandydatowi atmosfere podczas spotkania oraz kompetencje osob oceniajacych.

Stowa kluczowe
wywiad selekcyjny, generacje na rynku pracy, pokolenie C

Interview in the light of literature studies and opinions
of the C generation (Summary)

The aim of the article is to show the experiences of candidates from generation
C associated with participation in interviews. The article has a theoretical-empirical
structure. Theoretical fragments, devoted to interviews and Generation C, were
developed based on a literature analysis. The last part of the study (empirical)
presents the results of own research carried out using a survey technique
among 130 representatives of Generation C. Empirical research has shown that
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the surveyed representatives of Generation C positively assess the interviews
in which they participated. Although conversations were held in most cases
in the real world, and not in the virtual world they preferred, the respondents
appreciated the friendly atmosphere during the meeting and the competences
of the assessors.

Keywords

selection interview, generations on the labor market, generation C






