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2 | Analiza
nadestanych
aplikagji

Analiza CV to pierwszy etap w rekrutacji, ktdrego celem jest ocena
i selekcja kandydatéw. Mimo ze jest to etap zmudny, to jednak
bardzo wazny, bo od dokonanych wyboréw bedzie zalezal prze-

bieg dalszych etapéw.

2.1. Cele analizy CV

Pierwszym 1 najwazniejszym celem analizy CV jest eliminacja
z puli kandydatéw bioracych udzial w rekrutacji wszystkich tych
os6b, ktére nie spelniajg minimalnych oczekiwan pod wzgledem
kluczowych kryteriow selekcyjnych. Méwimy tu oczywiscie o kryte-
riach, ktére za pomocg CV mozna w ogdle ocenié, jak np. wyksztal-
cenie, staz pracy, doswiadczenie w okreslonej branzy czy na okreslo-
nym stanowisku, czasem zakres obowigzkéw etc. W zwigzku z tym
nalezy jeszcze przed rozpoczeciem analizy CV ustalié, na podstawie
jakich kryteriéw bedziemy wybieraé kandydatéw do dalszych etapow

rekrutacji.
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32 Skuteczna rekrutacia

W zaleznosci od tego, jaka liczba CV do nas splynie oraz jakiej
jakosci one bedg, mozna tych kryteriéw ustali¢ wigcej lub mniej.
Przykladowo, do dalszych etapéw rekrutacji mozemy zakwalifi-
kowal wszystkich, ktérzy posiadaja wyksztalcenie wyzsze, ale tez
tylko tych, kt6rzy posiadajg wyksztalcenie wyzsze ekonomiczne
i studia podyplomowe w interesujacym nas kierunku, np. w zakresie
wyceny spotek.

Poza tym jednak przy ustalaniu kryteriéw do analizy CV warto
zastanowic sie, czy na stanowisku, na ktére rekrutujemy, potrzeba
konkretnych kwalifikacji 1 kompetencji, ktére kandydat musi bez-
dyskusyjnie posiadaé (strategia koniunkcyjna), czy tez ewentualne
braki jest w stanie nadrobié wysoko rozwini¢tymi innymi kompeten-
¢jami (strategia addytywna). Jesli blizsze jest nam to pierwsze podej-
Scie, wtedy zapewne analiza CV bedzie bardzo restrykeyjna i wielu
kandydatéw odpadnie juz na tym etapie. Jesli jednak wybierzemy
podejscie drugie, wtedy zapewne wielu kandydatéw dostanie szanse¢
zaprezentowania si¢ na rozmowie kwalifikacyjnej 1 tym samym
udowodnienia, ze ewentualne stabe strony sg w stanie zrekom-
pensowal swoimi zaletami.

Drugim celem analizy CV jest przygotowanie si¢ do rozmowy
kwalifikacyjnej, majacej na celu zdobycie bardziej szczegdlowych
informacji o kandydacie. Przykladowo, kandydaci cze¢sto pisza,
jakie zajmowali stanowisko, ale juz nie jakie wykonywali na nim
obowigzki. Niestety, nie zawsze jest to wynikiem braku wprawy
w pisaniu CV. Zdarza si¢, ze kandydaci pewnych informacji nie za-
wierajga w CV celowo, np. nie wspominajg o swoim zatrudnieniu
w miejscu, gdzie przepracowali jedynie krotki okres, np. zaledwie
kilka tygodni, po czym zostali zwolnieni. Na podobnej zasadzie
kandydaci probujg ukryé luki w zyciorysie poprzez manipulacje
datami zatrudnienia etc. Wiccej o klamstwie w CV pisz¢ w kolejnym

podrozdziale. Analiza CV powinna by¢ zatem bardzo uwazna, bo
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Analiza nadestanych aplikacji 33

jej celem jest odnotowanie wszelkich niescistosci 1 luk, ktére su-
gerowalyby, ze kandydat prébuje nam przedstawi¢ bardzo fragmen-
taryczny 1 zapewne przejaskrawiony obraz wlasnej osoby.
Podsumowujac, celem analizy CV jest po pierwsze eliminacja
kandydatéw niespelniajacych naszych oczekiwan, a po drugie przy-
gotowanie si¢ rekrutera do przeprowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej
— poprzez okreslenie w zyciorysie kandydata obszaréw wymagaja-
cych uszczegdlowienia 1 konkretyzacji oraz obszaréw wymagajg-

cych weryfikacji.

2.2. Najczgstsze ktamstwa kandydatow w CV

CV kandydata staje si¢ obecnie coraz bardziej oferta handlowa niz
zyciorysem. Nic tez dziwnego, ze kandydaci piszg je w taki sposéb,
aby przede wszystkim zwickszy¢ swoje szanse na zaproszenie na
rozmowe kwalifikacyjng. Spektakularnym przykladem rekrutacyjne-
go klamcy jest prof. dr Noah Rosenkranz, ktérego histori¢ opisat
Marek Wronski na tamach ,POLITYKI” (2011) w artykule pt.

Profesor doktor kserowany. Ponizej fragmenty:

Sukces ma wielu ojcéw, a porazka jest zawsze sierotg — stad trudno usta-
li¢, kto sprowadzit w progi Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego
w Siedlcach niemiecko-izraelskiego naukowca dr. Noaha Rosenkranza.
Ten 44-letni prawnik przedstawit kserokopie dyploméw, wedtug ktérych
jest po doktoracie z prawa miedzynarodowego, obronionym w 1996 r.
na Freie Universitat Berlin (,Prawo panstwa cztonkowskiego w systemie
prawa europejskiego po przystapieniu do Wspoélnoty Europejskiej”).
Miat tez dyplom obronionej w jezyku niemieckim w 2006 r. w Izraelu
habilitacji (,Orzeczenia prejudykatowe Trybunatu Europejskiego”). [...]

W Siedlcach Rosenkranz pojawit sie na poczatku pazdziernika 2010 r.
Decyzja o jego zatrudnieniu zapadta w kierownictwie uczelni i — jak mi
modwiono — polecenie przyszto od samego rektora prof. Antoniego Jowki.
Dr Roman Stec, dyrektor Instytutu Administracji, Samorzadu i Prawa,
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przyjat wiec nowego profesora prawie z dnia na dzien, znalazt réwniez
godziny wyktadowe i ¢wiczeniowe dla niego, co przy rozpoczetym roku
akademickim byto dos¢ ktopotliwe. [...]

W zyciorysie podat, ze urodzit sie w Niemczech, gdzie otrzymat mature,
ale dyplom magistra prawa miat z Uniwersytetu Warszawskiego, gdzie
w latach 1989-92 réwnoczesnie studiowat dziennikarstwo. Pézniej wrécit
do Niemiec i tam sie doktoryzowat. Ostatnie 10 lat spedzit w Izraelu,
pracujac w kancelarii adwokackiej Meyer&Frenkel. Nastepnie miat by¢
stypendysta (Polonsky Fellowship) Instytutu Van Leer w Jerozolimie,
jak réwniez od 2006 r. jego profesorem. To ostatnie potwierdzata za-
réwno opinia, jak i zaswiadczenie od dyrektora Instytutu, potwierdza-
jace naukowy urlop Rosenkranza od marca 2010 r. i gotowo$¢ ponow-
nego zatrudnienia tego ,wyr6zniajacego sie” naukowca. [...]

Wszedzie, gdzie ten biegle i bez akcentu moéwiacy po polsku cudzo-
ziemiec sie pokazat, szybko zyskiwat uznanie i sympatie. Studenci lubili go
za spojnosc i ciekawe wyktady z gtowy. Nowo poznani rozméwcy ulegali
jego elokwencji, pofgczonej ze skromng postawa i wspaniatg umiejet-
noscig podzielania w konwersacji pogladéw rozméwcy. A jednak Dziat
Kadr siedleckiego Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego, gdzie
profesor Rosenkranz zostat zatrudniony na polecenie rektora, posta-
nowit — zgodnie z przepisami — zweryfikowa¢ dyplomy zagranicznego
profesora, zwlaszcza ze zatrudniono go na pierwszym etacie i zaliczono
do minimum kadrowego. [...]

Jedyna jednostka, ktéra w Polsce centralnie zajmuje sie weryfikacja
przedstawianych dyplomoéw doktorskich i habilitacyjnych, to Wydziat
Uznawalnosci Wyksztatcenia w Ministerstwie Nauki i Szkolnictwa Wyz-
szego. Tak wiec, kiedy do ministerstwa trafity kserokopie dyplomoéw
Noaha Rosenkranza, urzednicy wydziatu skontaktowali sie z odpo-
wiednimi instytucjami w Niemczech i Izraelu, ktére stwierdzity, ze osoba
o tym nazwisku nie figuruje w zadnym ich rejestrze. W drugiej potowie
marca br. zawiadomiono o tym rektora Antoniego Jéwke. Profesor Rosen-
kranz, poproszony pod koniec marca o wyjasnienia, szczerze sie obu-
rzyt i oSwiadczyt, ze natychmiast poleci do lIzraela, by przywiez¢ orygi-
nalne dokumenty potwierdzajace jego wysokie kwalifikacje naukowe.
Jak dotad nie przywiozt.
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Wiesci o enigmatycznym profesorze Noahu Rosenkranzu sktonity mnie,
by zainteresowac sie jego krétkim zyciorysem naukowym upublicznio-
nym na stronie internetowej Instytutu Administracji, Samorzadu i Prawa
UPH w Siedlcach. Podano tam, ze jest autorem czterech prac w czaso-
pismach miedzynarodowych, ale widniat tylko rok publikacji — bez
tomu i stron. Mimo ,googlowania” Zadnego z tych artykutéw nie udato
mi sie odnalez¢, wiec dotartem bezposrednio do zawartosci trzech cza-
sopism i okazato sie, ze takich artykutéw nie mal A czwarte czasopismo
w ogdle nie istnieje. Pan profesor sfabrykowat wiec swdj zagraniczny
dorobek.

Z kolei w rubryce ,Nagrody i wyrdznienia” profesor Rosenkranz po-
chwalit sie ,Nagroda dyrektora The Van Leer Institute w Jerusalem za
projekt badawczy: Prawo Panstwa Israel a system praw panstw Europy
w aspekcie poréwnawczym?”, jak réwniez nagroda ,Dziekana Wydziatu
Prawa Simon Fraser University za badania nad wptywem angielskiego
common law i prawa francuskiego na nowoczesne prawo Kanady”.
Uhonorowano go tez ,Nagroda Rady Powierniczej Stanford University za
goscinne wyktady o prawie Europy kontynentalnej w latach 2000-2010".

Zatozony w 1959 r. interdyscyplinarny prywatny Instytut im. Rodziny
Van Leer w Jerozolimie jest prestizowym, intelektualnym centrum, ktére
poprzez system indywidualnych grantow finansuje badania dotyczace
filozofii, spoteczenstwa, kultury i edukacji, nie stroni tez od dyskusyj-
nych tematoéw. Instytut nie nadaje jednak stopni naukowych, zwrdci-
tem sie wiec o potwierdzenie zwigzkéw dr. Rosenkranza z Van Leer
(zwtaszcza ze podawat sie za pracownika). Po dwéch dniach, pod ko-
niec kwietnia, przyszto oficjalne pismo, w ktérym dyrektor prof. Gabriel
Motzkin poinformowat: ,dr Noah Rosenkranz nie jest znany w Instytu-
cie i nigdy nie zajmowat w nim Zzadnego stanowiska”.

Poszukiwania niemieckiego doktoratu Rosenkranza (,Das Recht in dem
System des europdisches Rechts nach dem Eintritt in die Europdische
Gemeinschaft”), jakoby obronionego 18 maja 1996 r. na Wydziale Pra-
wa Freie Universitdt Berlin, tez zakonczyly sie fiaskiem. Powinien istnie¢
w tamtejszym internetowym spisie prac doktorskich, ale go tam nie ma.
Na zapytanie wystane do prof. Wernera Vatha, wiceprezydenta FU Berlin,
otrzymatem btyskawiczng odpowiedz od jego asystentki dr Claudii

Kup ksigzke Pole¢ ksigzke



36 Skuteczna rekrutacia

Appalius, Ze p. Rosenkranz nigdy sie nie doktoryzowat na ich uniwersy-
tecie i ze uczelnia rozwaza w tej sytuacji podjecie krokéw prawnych
wobec niego.

Simon Fraser University jest duza uczelnia w Prowingji British Columbia
w Kanadzie, ale nie ma Wydziatu Prawa, zatem i ,nagroda dziekana”
jest wzieta z sufitu. Takze 35-osobowy Stanford University Board of
Trustees nie styszat o Noahu Rosenkranzu i, oczywiscie, nie wykfadat on
nigdy na tym prestizowym amerykanskim uniwersytecie. [...]

Zaskakuje tatwos¢, z jakg Noah Rosenkranz, bez polskiego paszportu
(za to legitymujacy sie paszportami niemieckim i izraelskim), znalazt za-
trudnienie jako profesor na czterech polskich uczelniach. Kazda za-
trudnita go z naruszeniem prawa. Zapewne dtugo by jeszcze prospe-
rowat, gdyby nie rzetelno$¢ Mariusza Dudy, kierownika Dziatu Spraw
Pracowniczych Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedl-
cach, ktoéry polecit sprawdzenie zagranicznych dyploméw cudzoziemca.
I w koricu barka pekta...”.

Jednak majac $wiadomo$¢, ze podawanie nieprawdziwych
informacji moze zakofczy¢ si¢ szybka kompromitacja, wickszos¢
kandydatéw rzadko kiedy decyduje si¢ na tak radykalne oszustwo.
Predzej kandydaci beda zatajac informacje, ktore nie $wiadcza o nich
najlepiej, lub uwypuklaé i naciagaé fakty celem zaprezentowania
swojej osoby w przesadnie pozytywnym Swietle. Przeprowadzono
juz bardzo wiele badaf dotyczacych tego, na jakie tematy kandy-
daci klamia najczesciej w swoich CV. Wigkszo$¢ z nich potwierdza,
ze s3 to:

m Znajomo$¢ jezykéw obcych — wymog znajomosci przynajm-

niej jednego jezyka obcego pojawia si¢ niemalze w kazdym
ogloszeniu o prace. Aby zwigkszy¢ swoje szanse na otrzy-

manie zaproszenia na rozmowe kwalifikacyjng, kandydaci

U http://www.polityka.pl/spoleczenstwo/artykuly/
1515686,1,calkiem-falszywy-profesor.read
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zwykle zawyzaja swoja znajomos¢ jezyka obcego, liczac, ze
sam rekruter nie potrafi si¢ tym jezykiem postugiwad. Jakze
duze jest zdziwienie kandydatéw, gdy pierwszym pytaniem
na rozmowie, jakie pada, jest How are you? W odpowiedzi
juz nieraz uslyszalem A tu mnie Pan zaskoczyt... Na uspra-
wiedliwienie kandydatéw powiem, ze w klamstwie pomaga
im wcigz niejasna terminologia okre$lajaca poziom znajomo-
Sci jezyka obcego. Czy np. ,komunikatywny” znaczy to samo
co ,podstawowy”? Jak rozumie¢ ,$rednio zaawansowany”?
Nie ma innej mozliwosci, by si¢ o tym przekonaé, niz po-
rozmawiaé z kandydatem.

m Zakresy obowigzkéw — kandydaci bardzo czg¢sto o wyko-
nywanych przez siebie obowigzkach pisza w kategoriach
celéw, jakie realizowal caly dzial, w ktérym pracowali. Przy-
ktadowo, pracownicy dzialéw marketingu pod takimi okre-
§leniami jak np. opracowywanie i realizacja strategii marketin-
gowej firmy rozumieja takie czynnosci jak udzial w targach
czy zamawianie gadgetow reklamowych. Dlatego podczas
rozmowy kwalifikacyjnej nalezy by¢ bardzo czujnym 1 staraé
si¢ zrozumieC zakres obowigzkéw kandydatéw w terminach
konkretnych czynnosci, ktére wykonywali. Wtedy dopiero
okaze sig, jaki byl zakres ich decyzyjnosci, odpowiedzialnosci
i zaangazowania w wykonywang prac¢. Innym rodzajem
kfamstwa dotyczacym zakresu obowigzkdéw jest przypisywa-
nie sobie przez kandydatéw zaslug, nad ktérymi kandydat
ten pracowal ze swoim przelozonym (czg¢sto jedynie mu
w tym pomagal) lub nad kt6rymi pracowal w grupie ze swo-
imi wspbltpracownikami. Przyktadowo, pewna kandydatka,
aplikujac na stanowisko kierownika malego zespotu, napi-
sata w CV, ze zatrudniata i zwalniata pracownikow. Dopiero

w toku rozmowy kwalifikacyjnej okazalo si¢, ze jedynie
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przygotowywala dokumenty potrzebne do zatrudnienia lub
zwolnienia pracownika 1 ze de facto stanowila jedynie
wsparcie administracyjne dla swojego przelozonego, ktory
zajmowal si¢ zarzgdzaniem. Ona sama nie posiadala zadnej
mocy decyzyjnej. Ta sama kandydatka twierdzila w swoim
CV, ze tworzyla systemy motywacyjne, podczas gdy faktycznie

jedynie liczyla prowizje dla handlowcéw.

m Nazwy stanowisk — bywa, ze kandydaci modyfikuja nazwy
stanowisk, ktére zajmowali. Oczywiscie, zalezy im na tym,
by brzmialy one podobnie do tego, na ktére obecnie apli-
kujg. Bywa jednak i tak, ze i bez jakichkolwiek modyfikacji
nazwy zajmowanych przez nich stanowisk moga wprowa-
dzié w blad. Sztandarowym przykladem s3 ,,menedzerowie”,
ktorzy nigdy nie zajmowali si¢ zarzadzaniem ludZmi. Wiele
organizacji wlasnie poprzez zmian¢ nazwy stanowiska ze
specjalistycznego na menedzerskie stara si¢ docenié wiedze
1 zaangazowanie swoich pracownikéw. Dlatego pytanie do
s~menedzera”, ktéry aplikuje na stanowisko kierownicze,

o to, czy Rarzqgdzal ludémi, wcale nie jest banalne.

m Okresy zatrudnienia — kandydaci bardzo czgsto podaja tylko
rok rozpoczecia 1 zakofczenia wspélpracy z dang firma.
Powodem moze by¢ to, ze starajg si¢ w ten sposéb ukry¢
ewentualne luki w zyciorysie. Bywa tez, ze wydluzaja okresy
zatrudnienia, aby wygladalo na to, ze zmieniali jedng prace
na inng, a nie ze np. byli zwalniani i przez miesigc lub dwa
szukali pracy.

m Wyglad — kandydaci czesto zalaczajg do CV zdjecie, ktdre
albo jest podretuszowane w programie graficznym, albo zo-
stalo zrobione kilka lub nawet kilkanascie lat temu. Réznica

w wygladzie ma oczywiscie znaczenie tylko w przypadku
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rekrutacji na stanowisko, gdzie aparycja przeklada si¢ na
wykonywang prace, np. na stanowisko specjalisty ds. sprze-

dazy czy obstugi klienta.

Nie zapominajmy, ze czytajac CV, jestesmy poddawani perswa-
zji. Majac na uwadze powyzsze pulapki, nalezy dotozy¢ wszelkich
starafi, by w ocenie CV kandydata oddzieli¢ wrazenie, jakie ono
na nas robi, od informacji, ktérych dostarcza.

2.3. Prawne aspekty gromadzenia i przechowywania CV

Na koniec kilka uwag na temat gromadzenia i przechowywania CV
kandydatéw. Czg¢sto bywa tak, ze na okreSlone stanowisko apli-
kuja kandydaci, ktérzy w naszym odczuciu bardziej pasowaliby na
inne. Rodzi si¢ wtedy pokusa, by zachowac sobie ich CV na
przyszto$¢ i kontaktowa¢ si¢ z nimi dopiero, gdy pojawi si¢ odpo-
wiedni wakat. Czy jednak takie postcpowanie jest legalne? Wy-
dawaloby si¢, ze tak. Jesli bowiem kto§ wysyta nam CV, to zaklada-
my, ze oferta z naszej strony, nawet jesli dotyczy innego stanowiska,
moze by¢ dla niego interesujgca. Niestety, aby mozna bylo wyko-
rzystaé CV kandydata przy innej, péZniejszej rekrutacji, musi by¢
spelniony jeden bardzo wazny warunek. Ot6z wysylajac nam
swoje CV, kandydat powinien wyrazi¢ zgod¢ na przetwarzanie
jego danych osobowych nie tylko w toku rekrutacji, w ktorej obec-
nie bierze udzial, ale takze w przyszlych. W innym przypadku tuz
po zakoficzeniu procesu rekrutacji na stanowisko, na ktére apli-
kuje, bedziemy zmuszeni usungé jego CV (jesli posiadamy je w wer-
sji elektronicznej) lub odestaé (jesli posiadamy je w wersji papie-
rowej). Dlatego bardzo wazne jest, zeby juz w samym ogloszeniu
o prac¢ przypomnieé kandydatom, aby wyrazili stosowng zgodeg.

W tym celu podaje si¢ znang juz wszystkim formutke:
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Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych zawar-
tych w mojej ofercie pracy na potrzeby niezbedne do realizacji procesu
rekrutacji oraz zgode na przetwarzanie tych danych takze po zakonczeniu
procesu rekrutacji zgodnie z ustawg z 29 sierpnia 1997 r. o ochronie
danych osobowych (DzU z 2002 r. nr 101, poz. 926).

Poza tym jednak, jak przestrzega na swoich stronach Infor:
L~<Administrator, ktéry przetwarza dane osobowe, ma obowigzek
dolozy¢ szczegblnej starannosci w celu ochrony intereséw oséb,
ktérych dane dotyczg. W szczegblnosci jest zobowigzany zapewni,
aby dane te byly przetwarzane zgodnie z prawem 1 przechowywane
nie dluzej, niz to jest niezbedne do osiggnigcia celu przetwarzania.
Administrator danych powinien zastosowaé srodki techniczne i or-
ganizacyjne, zapewniajgce ochron¢ przetwarzanych danych oso-
bowych odpowiednig do zagrozef oraz kategorii danych objetych
ochrong. W szczegdlnosci ma on obowigzek zabezpieczyé te dane
przed ich udostepnieniem osobom nieupowaznionym, zabraniem
przez osob¢ nieuprawniong, przetwarzaniem z naruszeniem ustawy
oraz zmiana, utratg, uszkodzeniem lub zniszczeniem™. Nie za-

pominajmy o tym.

2 htp:/fkadry.infor.pl/kadry/indywidualne _prawo_pracy/ochrona_danych_
osobowych/porady/367434,czy_osobom_ktore_nie_zostaly zatrudnione _
nalezy _zwracac_przeslane_przez_nie_cv.html
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