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Wykorzystanie outsourcingu w rekrutacji
— opinie pracodawcow

Outsourcing in recruitment: the employers’ perspective

Jolanta Abstract
Walas- The aim of the article is to show the scope and importance of outsourcing in increas-
—Trc;bacz ing the effectiveness of recruitment in organisations that implement it. The theoretical

part of the article explains the concept and how recruitment outsourcing fits in with
other HR functions, as well as the reasons for the interest in its implementation and
the possible results. The empirical part, however, presents the results of own research
conducted among 85 employers via a questionnaire using the CAWI technique. The aim
of the research was to identify the scope of outsourcing in recruitment and assess the
level of its effectiveness. The presented results show a significant improvement in the
effectiveness of recruitment thanks to outsourcing, among others in terms of quality,
costs, speed of process implementation and a high level of employer satisfaction.

Keywords: outsourcing, outsourcing HR, recruitment outsourcing, types of recruitment
outsourcing, recruitment outsourcing models

Wprowadzenie

Outsourcing, rozwazany z perspektywy strategicznej, jest wspotczesnie jedna z naj-
popularniejszych i przynoszacych najwieksze efekty koncepcja biznesu, umozliwiajgca
organizacjom pelne wykorzystanie swoich mozliwos$ci i osiggniecie optymalnej efek-
tywnosSci oraz elastycznoS$ci reagowania na potrzeby klientow. Stat sie on narzedziem
globalnym, stosowanym przez organizacje na calym $wiecie' praktycznie w kazdej
dziedzinie zarzadzania.

Outsourcing polega na wzglednie trwalym, dtugoterminowym, opartym na kontrak-
cie przeniesieniu odpowiedzialnosci za realizacje okreslonych obszaréw dziatalnos$ci
gospodarczej (zadan, funkgji) na wyspecjalizowanego partnera zewnetrznego, przy
uwzglednieniu dynamicznego, interakcyjnego i partnerskiego charakteru wspotpracy
(Barrar i Gervais, 2006, s. 18; Marcinkowska, 2017, s. 222). Globalny rozw6j outsourcingu
sprawil, ze idealnie wpasowuje sie on w sytuacje kryzysowe jako strategiczne narzedzie
pozwalajgce zapewnic wysoka jako$¢ ustug, jednoczesnie zmniejszajgc wykorzystywany
budzet (Dinu, 2015, s. 103). W swojej skrajnej formie outsourcing moze doprowadzi¢
do powstania wirtualnych przedsiebiorstw, w ktérych zleca sie wiekszos¢ proceséw
z tancucha wartosci (Walas-Trebacz, 2016, s. 441).

Outsourcing moze dotyczy¢ réznych funkcji podstawowych (np. zaopatrzenia,
produkgji, dystrybucji, sprzedazy i obstugi klienta) i funkcji pomocniczych (np. za-
rzadzanie zasobami ludzkimi, zarzadzanie infrastrukturg, zarzadzanie informacjami)
tworzacych tancuch wartosci organizacji. W ramach zarzadzania zasobami ludzkimi
(ZZL) outsourcing opiera sie na podejmowaniu wspétpracy z niezaleznymi dostaw-
cami zewnetrznymi lub firmami, ktore specjalizujg sie w realizowaniu czynno$ci
o charakterze regulacyjnym, doradczym i wykonawczym (Maniu i Maniu, 2009, s. 14)
za ustalone wynagrodzenie (Wesofowska, 2015, s. 148). W dobie radykalnych zmian
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! Pierwszy raz istote outsourcingu przedstawil w 1923 roku Henry Ford, stwierdzajac: ,jesli jest cos, czego nie po-
trafimy zrobi¢ wydajniej, taniej i lepiej niz nasi konkurenci, nie ma sensu, zebySmy to robili. Powinnismy zatrudnic
do wykonania tej pracy kogo$, kto zrobi to lepiej niz my” (Grudzewski i Hejduk, 2004, s. 210).
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warunkoéw funkcjonowania organizacji zachodzacych
pod wpltywem rozwoju techniki, proceséw globali-
zacji, tworzenia sie sieciowych form strukturalnych
outsourcing pozwala w krétkim okresie uelastycznic¢
ZZ1 poprzez zastosowanie wielu nowatorskich roz-
wigzan (Stuss, 2012, s. 218).

W obszarze ZZL jedng z funkcji podlegajacych
outsourcingowi jest rekrutacja, coraz cze$ciej wyod-
rebniana przez polskie przedsiebiorstwa z uwagi na
wyzszg skuteczno$¢. Umozliwia to firmie skupienie
sie na gtownych celach dziatalno$ci oraz pozwala
minimalizowac koszty szkolenia i utrzymania wtas-
nych dziatébw HR przy jednoczesnym dostepie do
niezbednego know-how (Mikotajczak, 2019, s. 71).

W roku 2012 respondenci Ogélnopolskiego Ba-
dania Outsourcingu odpowiedzieli, iz w ramach HR
zlecaja ustugi rekrutacji na poziomie 58,3% (0gdlno-
polskie Badanie..., 2012, s. 60). Jak wynika z danych
zamieszczonych w raporcie Rynek Ustug HR 2021
(2022, s. 29) wartosc¢ rynku RPO (Recruitment Process
Outsourcing) na Swiecie oszacowano na poziomie
5,1 mld euro a warto$¢ obrotow firm cztonkowskich
PFHR (Polskie Forum HR) w Polsce siega poziomu
71 mln PLN.

Prezentowane w literaturze wyniki badan oraz
opisy przypadkéw firm, ktore korzystaly z outso-
urcingu rekrutacji potwierdzajg pozytywne opinie
wyrazane przez menedzeréw o osigganych efektach
z tytulu wyodrebniania czes$ci lub catosci funkgji
personalnych z tych przedsiebiorstw (Bercoult, 2006;
Daly, 2019; Hauser, 2011; Johnson i in., 2014; Wallo
i Kock, 2018).

Celem artykutu jest ukazanie zakresu i znaczenia
outsourcingu w podnoszeniu skutecznosci rekruta-
¢ji w organizacjach go wdrazajacych. Wyjasniono
podstawowe terminy, a takze zaprezentowano
powody stosowania outsourcingu w rekrutacji oraz
potencjalne efekty osiggane w przedsiebiorstwach
dzieki temu. W czeSci empirycznej zaprezentowano
wyniki badan wiasnych dotyczgce oceny wplywu
outsourcingu na skuteczno$¢ kluczowych parame-
trow rekrutacji. Badania zostaly przeprowadzone
za pomocg kwestionariusza ankietowego wsrod
pracodawcow, ktorzy wdrozyli outsourcing rekrutagji
w swoich organizacjach.

Outsourcing w zarzqdzaniv zasobami
ludzkimi

Outsourcing w zakresie zarzgdzania zasobami
ludzkimi polega na zlecaniu niezaleznym dostaw-
com zewnetrznym badz specjalistycznym firmom,
zajmujgcym sie swiadczeniem ustug lub sprzedazg
na zasadzie statej wspéipracy, wykonania zadan
z zakresu funkgji personalnej, ktére sg zwykle reali-
zowane przez pracownikéw przedsiebiorstwa (Cook,
2003, s. 21).

W obszarze ZZL szereg funkcji mozna wyodrebni¢
na zewnatrz. Przyktadowe rodzaje funkcji przedsta-
wiajg Cook (2003, s. 30-38), Jamka (2001, s. 69) czy
Bieniok (2006, s. 21). W tabeli 1 zaprezentowano

syntetyczny opis wybranych funkcji ZZL najczeSciej
podlegajacych outsourcingowi (Bak-Grabowska
i Jagoda, 2009, s. 31). W ramach obszaru ZZL mozna
zleci¢ do realizacji firmie zewnetrznej poszczeg6lne
funkcje lub cato$¢ dziatalnosci personalne;.

Funkcje personalne mozna outsoursowaé, ko-
rzystajac z wielu modelow. Wybér jest uzalezniony
od potrzeb klienta, stojacych przed nim wyzwan
oraz stopnia gotowosci do wdrozenia outsourcingu.
Wspo6tczesnie mozna mowic¢ o czterech modelach
outsourcingu funkgcji personalnej (Ogdlnopolskie bada-
nie ..., 2012, s. 58):

* model administracyjny — firma zleca prowa-

dzenie proceséw cyklicznych i powtarzalnych,
a firma outsourcingowa petni funkcje wykonaw-
cz3 (najczesciej dotyczy to czynnosci kadrowo-
-ptacowych),

* model selektywny (cze$ciowy) — firma zleca
outsourcerom wiele jednorazowych projektéw.
Wspierajg oni procesy personalne, ktére koordy-
nowane sg przez dziat HR klienta. NajczeSciej sg
to ustugi zwigzane z rekrutacja, selekcja, prze-
prowadzeniem Assessment Centre i Development
Centre, wybrane szkolenia, badania i audyty,
proste narzedzia motywacyjne,

* model strategicznego partnerstwa — out-
sourcer nie tylko dostarcza ustugi i pelni
funkcje podwykonawcy, ale réwniez doradza
zarzadowi w kwestiach zwigzanych z polityka
personalng,

* model kompleksowy HR (zewnetrzny) — firma
outsourcuje wszystkie funkcje personalne
(w organizacji brak wtasnego dziatu HR).

Z uwagi na zakres wydzielenia funkcji personal-
nej z autonomicznej dziatalno$ci organizacji mozna
takze wyréznié: catkowity outsourcing funkgcji per-
sonalnej, czeSciowy outsourcing funkcji personalnej,
outsourcing personelu stuzb pracowniczych oraz
outsourcing w formie podziatu zadan zwiazanych
z wykorzystaniem technologii informatycznej (No-
wakowski, 2012, s. 190-191; Ziotkowski, 2006,
s. 215-236).

Biorgc pod uwage ztozony charakter, duze koszty
i fakt, ze niektére zadania z zakresu ZZL podlegajg
Scistym regulacjom prawnym, tysiace przedsie-
biorstw stosuje w tej dziedzinie outsourcing. Wiele
organizacji jest przekonanych, ze korzystanie z ustug
spegcjalistycznych firm w zakresie ZZL przynosi lepsze
efekty i wigze sie z mniejszymi obcigzeniami finanso-
wymi niz zatrudnianie personelu i realizacja funkcji
podlegajacych tak Scistym uregulowaniom w ramach
wiasnych, wewnetrznych struktur organizacyjnych
(Cook, 2003, s. 22; Zugar-Glapiak, 2014, s. 302). We-
dtug niezaleznej organizacji SBPOA (Shared Services
and Business Proces Outsourcing Association) przedsie-
biorstwa najczesciej decydujg sie na outsourcing HR
ze wzgledu na: nizsze koszty (75%), poprawe jakosci
ustug (64%), wieksza elastycznos¢ w prowadzeniu
biznesu (54%), nizsze inwestycje kapitalowe (70%),
mniejszg liczbe zatrudnionych os6b (45%) (Stuss,
2012, s. 221).
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Tabela 1

Przyktadowe funkcje ZZL podlegajqce outsourcingowi

Wydzielana funkcja

Opis

Rekrutacja i selekcja

Przekazanie funkgji rekrutacji i selekcji pozwala organizacji zaoszczedzic czas i koszty zwigzane z tym
procesem. Spegjalistyczne firmy oferujg wiedze z duzo szerszego zakresu na temat rynku pracy.

Szkolenie
pracownikow

Outsourcing opiera sie na realizagji przez jednostke zewnetrzng okre$lonych programéw szkolenio-
wych (np. kierowanych do wybranej grupy pracownikéw) lub tez obejmuje caly zakres dziatalnosci
szkoleniowej powigzany z oceng aktywnosci i efektywnosci szkolen.

Place pracownikow

Outsourcing opiera sie na stworzeniu przez firme zewnetrzna odpowiedniego, sprawiedliwego
systemu plac przy zastosowaniu doktadnych opiséw oraz wartosciowania stanowisk pracy.

Delegowanie
pracownikow

Dotyczy delegowania pracownikow za granice, gdzie outsourcing odgrywa istotng role w ramach
szkolenia takiego pracownika, stworzenia odpowiedniego systemu wynagradzania czy tez zapew-
niania i utrzymania prawidtowej komunikacji pomiedzy pracownikiem delegowanym a pracodawca.
Firma zewnetrzna organizuje takze powro6t pracownika do kraju.

Kadrowa dzialalnos¢
administracyjna

W ramach outsourcingu administracji kadrowej mozna wyrdznic wiele ustug zlecanych firmie ze-
wnetrznej, np. tworzenie opiséw stanowisk pracy, systemu komunikacji wewnatrz firmy, konstruowa-
nie uméw o prace i kontraktéw menedzerskich oraz tworzenie ukladéw zbiorowych.

Zarzadzanie BHP

Firmy oferujgce szkolenia z BHP jednoczes$nie zajmuja sie ewentualnymi odszkodowaniami
i polisami ubezpieczeniowymi.

Outsourcing tej funkcji obejmuje doradztwo, wdrozenie, administrowanie i aktualizacje

personelu CZzasowego

ITwZZL .
Systemy ITw systemu informatycznego w obszarze ZZL.
Polega na leasingowaniu pracownikéw poprzez firme zewnetrzng, ktéra podpisuje z nimi umowe
Zatrudnianie o prace, a nastepnie oddelegowuje ich do pracy u zleceniodawcy. Przedsiebiorstwo ustala zapotrze-

bowanie na personel, natomiast rekrutacja i wszelkie sprawy formalne zwigzane z zatrudnianiem
spoczywaja na agengji (firmie outsourcingowej).

Outplacement

Firma zewnetrzna majgca doswiadczenie z zakresu outplacementu potrafi lepiej dostosowac
okreslony rodzaj pomocy do potrzeb zwalnianych np. doradztwo w zakresie kariery zawodowej
czy udzielenie pomocy psychologiczne;j.

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: ,Human resource outsourcing: 1990-2004", |. Shen, 2005, Journal of Organisational Trans-
formation & Social Change, 2(3), s. 280-281 (https:/doi.org/10.1386/jots.2.3.275/1); ,,Outsourcing funkcji personalnej — przestanki
i konsekwencje jego zastosowania”, D. Bak-Grabowska i A. Jagoda, 2009, Przeglgd Organizacji, 3, s. 31 (https:/doi.org/10.33141/
p0.2009.03.07); Restrukturyzacja przedsiebiorstwa a mozliwosci zastosowania outsourcingu w obszarze zarzadzania zasobami,

M. Wesofowska, 2015. W S. Wawak i M. Softysik (red.), Wspotczesne trendy w outsourcingu (s. 150-151), MFiles.pl.

Outsourcing rekrutacji — pojecie, powody,
zakres i efekty wykorzystania

Outsourcing Procesu Rekrutacji (RPO — Recruitment
Process Outsourcing) to forma outsourcingu, w ramach
ktorej organizacja/pracodawca zleca cafos¢ lub czes¢
dziatan rekrutacyjnych i selekcyjnych zewnetrznemu
ustugodawcy (Shukla i Khare, 2020, s. 797) a ten
dobiera najbardziej odpowiednie metody stosowane
w calym RPO (Cappello, 2011; Coculova, 2011, s. 50).

Na decyzje o wydzieleniu tego obszaru dziatalnosci
personalnej z organizacji majg niewatpliwy wplyw
aspekty administracyjne. Zlecenie doboru jednostce ze-
wnetrznej przenosi na nig caly ciezar administrowania
dokumentami aplikacyjnymi, a nawet w wielu przypad-
kach pierwszy etap selekcji polegajacy na obiektywnym
wytonieniu kilku, najlepszych z punktu widzenia firmy
zlecajacej, potencjalnych kandydatéw. W przesziosci
firmy zlecaly na zewnatrz tylko fragmenty rekrutacji,
obecnie coraz czesciej wydzielany jest caly zakres tej
funkgji (Bak-Grabowska i Jagoda, 2009, s. 31).

Outsourcing jest to jeden z najnowszych kierunkéw
restrukturyzagcji funkcji personalnej przedsiebiorstw
(Sapeta, 2006, s. 79). Funkcja rekrutacyjna kwalifikuje
sie do outsourcingu z punktu widzenia firmy ze wzgle-
du na jej zestandaryzowanie. Skutecznie prowadzony
outsourcing funkcji personalnej przyczynia sie do
obnizenia kosztow, poprawy jakosci, lepszego doste-
pu do zewnetrznej wiedzy oraz umozliwia wiekszy
nacisk na podstawowa dziatalno$¢ (Wehneriin., 2015,
s. 851). Ponadto wykorzystanie specjalistycznych firm
w rekrutacji pozwala sprostac priorytetom takim jak
szybkie uzyskanie dostepu do kandydatow o wysokich
kompetencjach, pomoc organizacjom w zakresie bu-
dowy silnego grona kandydatéw oraz zapewnienie
ciggtosci catego procesu (Shukla i Khare, 2020, s. 797;
The recruitment process..., 2019, s. 8).

Wedtug dostawcow ustug RPO koszty sg nizsze ze
wzgledu na korzysc¢ skali przy duzej liczbie rekrute-
réw, rozbudowanych bazach danych o kandydatach
oraz inwestycjach w narzedzia i sieci rekrutacji (Lima,
2020, s. 500). Kolejnym czynnikiem wptywajacym
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na obnizenie kosztoéw oraz wydatkéw organizacji
korzystajgcych z ustug RPO jest pozbycie sie za-
potrzebowania na menedzeréw zasobow ludzkich
oraz wymaganych zasobow do rekrutacji (Amen,
2010, s. 358-362). Jesli chodzi o aspekt jako$ciowy
— dostawcy RPO przywotujg kwestie komercyjnej
relacji ze swoim klientem, co oznacza, iz w praktyce
outsourcingobiorca jest rozliczany wedtug ustalonego
kontraktu, a w wiekszosci przypadkéw wynagrodzenie
za wspolprace jest wyptacane na podstawie skutecz-
nos$ci rekrutacji (Bansal, 2014, s. 1).

Biorgc pod uwage zakres prac oraz fazy rekrutacji
i selekcji mozna wyrézni¢ nastepujace kategorie out-
sourcingu (Shukla i Khare, 2020, s. 799-801):

* kompleksowy outsourcing (full-service RPO) — od
poszukiwania i oceny kandydatéw po funkcje
administracyjne,

* selektywny outsourcing rekrutacji personelu
(point-of-service/limited RPO) — uzywany tylko dla
okreslonego typu stanowiska lub wybranego
etapu procesu rekrutacji, tzw. rekruter na zg-
danie (rekruter on demand),

* rekrutacja projektéw (project RPO/short term
RPO) — firmy zlecajg na zewnatrz poszukiwanie
okreslonej liczby pracownikéw do konkretnego
projektu,

* doradztwo w zakresie rekrutacji (consulting RPO)
— firma outsourcingowa doradza, jak poprawic
ten proces, jakich narzedzi nalezy uzy¢, jak

Tabela 2
Potencjalne korzysci outsourcingu rekrutacji

przeprowadza¢ rekrutacje w mediach spotecz-
nos$ciowych itp.,

* mieszany model outsourcingu (blended RPO)
— to rozwigzanie integruje proces zatrudniania
kontraktowego i stalego w jednym, catoScio-
wym podejsciu do pozyskiwania talentéow dla
okreslonej organizagji,

* nowe ustugi RPO (emerging RPO services) — to
kategorie ustug, ktore nie pasujg do zadnej
z wyzej wymienionych, nowsze ustugi, ktore
nie kazdy dostawca przyjat lub ustandaryzo-
wat.

Organizacje podejmujace decyzje o zleceniu ustug
outsourcingowych w procesie rekrutacji majg gléwnie
na uwadze poprawe skutecznosci swojego dziatania
(Nowakowski, 2012, s. 184). Rekrutacja prawidiowo
przeprowadzona w formie outsourcingu moze przy-
nie$¢ organizacji wiele korzys$ci przedstawionych
w tabeli 2.

Pomimo niewatpliwych korzysci, jakie firmy moga
uzyskac, stosujac outsourcing w rekrutacji, nalezy
nadmieni¢, iz ten rodzaj wspoéipracy posiada réwniez
wady i stwarza zagrozenia takie jak np.:

* uzaleznienie organizacyjne oraz finansowe od

zleceniobiorcy,

* utrata tozsamosci firmy spowodowana zaciera-
niem sie indywidualnych atrybutéw, co zaki6ca
konkurowanie w zakresie jako$ci i elastycznosci
dziatania,

S. M. Szukalski, M. Wodnicka (2016)

K. Nowicka (2016)

S. Bhaker (2020)

Ogolne:
* dostep do wiedzy

Zwigzane z organizacjg rekrutacji:

* obiektywizacja oceny kandydatéw,
zapewnienie profesjonalnej
i rzetelnej analizy predyspozycji
potencjalnych pracownikow

* dostep do zasobu kandydatow,
szczegolnie na stanowiska
menedzerskie

* gruntowne przeprowadzenie
rekrutacji (od ogloszenia do umowy)

* obnizenie kosztéw funkcjonowania
dziatu HR

e skrdcenie czasu trwania rekrutagcji

* ustandaryzowane procedury
rekrutacji oraz jej unowocze$nienie

i umiejetnosci

zewnetrzny

skoncentrowanie przedsiebiorstwa
na dziafaniach strategicznych i ich

* restrukturyzacja zatrudnienia rozwoj ¢ lepsze zarzadzanie czasem oraz
w dziale obstugi personalnej * zwiekszanie elastycznoSci oszczedno$¢ wysitku

* zwiekszenie motywagji pracownikéw | organizacji w trudnych sytuacjach » wiekszy nacisk na kluczowe

* uniezaleznienie proceséow wystepujacych na co dzien kompetencje
rekrutacyjnych i doradczych * oszczedno$¢ czasu ¢ obsltuga przez specjalistyczny
wewnatrz organizacji ¢ redukcja kosztow zwigzanych personel

z zadaniami powierzonymi ¢ jakoSciowa pula kandydatow na
w ramach outsourcingu
dostep do nowych technologii

zmniejszenie zatrudnienia
i zwigzanych z tym kosztow ¢ usprawnienie planowania zasobow
wzrost produktywno$ci
przeniesienie odpowiedzialnosci za
podejmowane decyzje na podmiot

redukcja kosztow
poprawa jakosci rekrutacji

stanowiska pracy

wsparcie dla menedzeréw

¢ odpowiedzialno$¢ za dziatania
rekrutacyjne

tatwiejsza dostepnosc sity roboczej
mozliwo$¢ skupienia sie na
zadaniach strategicznych
zwiekszona elastyczno$¢
pomagajaca sprosta¢ zmieniajacym
sie warunkom biznesowym

Zrddto: opracowane na podstawie: Outsourcing — metodyka przygotowania procesow i ocena efektywnosci (s. 88), S. M. Szukalski i M. Wod-
nicka, 2016, Wydawnictwo Difin S.A.; Outsourcing w zarzqdzaniu zasobami przedsiebiorstwa (s. 102), K. Nowicka, 2016, Wydawnictwo
Difin S.A.; ,Recruitment process outsourcing: a literature review”, S. Bhaker, 2020, International Journal of Advanced Science and Tech-
nology, 29(2), s. 3303 (http:/dx.doi.org/10.13140/RG.2.2.24338.81601).
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* ryzyko organizacyjne wynikajgce z niewyko-
nania ustugi poprzednio uzgodnionej w kon-
trakcie,

* niekompatybilno$¢ organizacji z zewnetrznym
dostawcg ustug (np. w zakresie kultury organi-
zacyjnej i filozofii dziatania),

* zagrozenie przenikania poufnych informacji
poza strukture firmy, zagrozenie dla poufnosci
i bezpieczenstwa,

* spoteczne konsekwencje zastosowania outso-
urcingu, tj. redukcja etatéw z dziatu HR oraz
potencjatu spotecznego firmy,

* ograniczenie mozliwosci decyzyjnych firmy
zlecajgcej, utrata kontroli zarzadczej,

* spadek morale pracownikow,

* brak wplywu na niektére rodzaje kosztow,
ukryte koszty,

* spory w zakresie odpowiedzialnosci (Miko-
tajczak, 2019, s. 83; Mosca i Bordelon, 2017,
s. 8-11; Rajasekhar i in., 2017, s. 112-136).

Zagrozenia zaleznie od charakteru problemu
i ponoszonego ryzyka dzielg sie na: strategiczne,
finansowe, organizacyjne oraz technologiczne (Co-
culovd, 2011, s. 49).

Zanim wiec kierownictwo przedsiebiorstwa po-
dejmie decyzje o wydzieleniu rekrutacji na zewnatrz,
powinno najpierw dokona¢ dogtebnej analizy, biorgc
pod uwage korzysci i zagrozenia (Zugar-Glapiak,
2014, s. 301-302). Sposobami na wyeliminowanie
konfliktow i ryzyka niepowodzenia jest wiasciwy
dobor dziatan personalnych, ktére majg by¢ zleco-
ne na zewnatrz (Coculova, 2011, s. 49), przejrzysta
struktura zarzadzania, z ktorej jasno wynika, kto za
co odpowiada, dobrze opracowana umowa outso-
urcingowa miedzy dwoma stronami, ktora okresla
m.in. role, odpowiedzialno$¢, obowiazki i oczeki-
wania stron (Cullen, 2009, s. 12-35) oraz wtasciwy
wybo6r firmy outsourcingowej. Przeprowadzenie
oceny efektywnos$ci RPO powinno pomoc kierowni-
ctwu firmy podjg¢ optymalng decyzje (Savino, 2016,
s. 17-22).

Outsourcing HR w Polsce

Ustugi HR w Polsce, mimo rosngcej popularnosci,
sg stabiej rozwiniete niz w Europie Zachodniej, co wy-
nika po cze$ci z faktu, ze historia rynku outsourcingu
w zakresie ZZL w naszym kraju jest o wiele krétsza
niz w gospodarkach zachodnich —rozpoczeta sie ona
w latach 90. XX wieku (Zugar-Glapiak, 2014, s. 300).
Rynek firm oferujgcych ustugi HR jest zr6znicowany
pod wzgledem wielko$ci podmiotéw. Mozna wyr6znic¢
trzy typy firm prowadzacych outsourcing (Szukalski
i Wodnicka, 2016, s. 93):

* duze, zagraniczne firmy z miedzynarodowym

kapitatem, wykwalifikowang kadrg — tzw. towca-
mi gtow (head hunterami), ktére Swiadczg ustugi
dla duzych przedsiebiorstw. Firmy te oferujg
zaawansowane modele ustug od modeléw ,,pra-
cownicy na probe” po leasing pracownikéw na
okreslony czas,

* polskie firmy, czesto z zagranicznym kapitatem,
ktorych ustugi takze charakteryzujg sie wysoka
jakoscia, jednak oferujg znacznie nizsze ceny
w poréwnaniu do pierwszej grupy,

¢ firmy, ktére kierujg swojg oferte do sektora
matych i $rednich przedsiebiorstw.

Wedtug analiz rynku opublikowanych przez spe-
cjalistyczne firmy warto$¢ uméw outsourcingowych
HR podpisanych w krajach europejskich w 2003
roku wyniosta 1,2 mld euro, w roku 2007 osiggnela
1,45 mld euro, a w 2008 — 2,8 mld euro. Kryzys
gospodarczy ograniczyt jednak w kolejnych latach
zastosowanie outsourcingu HR. Natomiast badania
przeprowadzone w 2011 roku przez ConQuest
Consulting na zlecenie External Services wykazaly,
ze outsourcing HR wérod polskich firm rozwijat sie
w tym czasie bardzo dynamicznie. Wieksze zainte-
resowanie ustugami outsourcingowymi HR w Polsce
nastepuje wraz z dalszym wzrostem inwestycji
i naptywem zagranicznych firm do kraju (Stuss, 2012,
s. 219). Warto$¢ ustug rekrutacyjnych odnotowanych
przez Polskie Forum HR (PFHR) w latach 2016-2020
ksztattowata sie nastepujgco: 130,7 mln PLN (2016);
144,4 mln PLN (2017); 156 mln PLN (2018); 145,2 mIn
PLN (2019) oraz 156,2 mIn PLN (2020). Dane za rok
2020 wskazujg, ze byl on przetomowy dla agencji
w kwestii ustug outsourcingu. Pomimo pandemii
i spowolnienia zaré6wno w rekrutacji statej, jak
i tymczasowej, firmy zrzeszone w PFHR odnotowa-
ty wzrost zapotrzebowania na outsourcing ustug.
W roku 2020 wygenerowaly one tgczng wartosc ob-
rotéw ustug outsourcingowych na poziomie 902 min
PLN, a w ramach rekrutacji prowadzonych na rzecz
polskich i zagranicznych pracodawcéw — 156,2 min
PLN, gdy tymczasem warto$¢ ustug rekrutacyjnych
na $wiecie wyniosta 63,1 mld euro (Rynek ustug HR
2020, 2021, s. 19-24). W roku 2021 firmy cztonkow-
skie PFHR wygenerowaly faczng warto$¢ obrotow
ustug outsourcingowych na poziomie 1278 min
PLN, a w ramach rekrutacji prowadzonych na rzecz
polskich i zagranicznych pracodawcow — 248 min
PLN, gdy tymczasem warto$¢ ustug rekrutacyjnych
na $wiecie wyniosta 59,4 mld euro (Rynek usfug HR
2021, 2022, s. 20-25).

W ramach prowadzonego przez firmy outsourcingu,
biorgc pod uwage ztozonos¢ rekrutacji, stanowisko,
procedure rekrutacji mozna wymieni¢ rekrutacje na
stanowiska: menedzerskie i specjalistyczne; Sredniego
iwyzszego szczebla oraz personelu na stanowiska niz-
szego szczebla (Szukalski i Wodnicka, 2016, s. 86-87).
W klasycznym modelu §wiadczenia ustug wyréznia
sie trzy poziomy rekrutacji: standardowy, biznes i top
menedzer. Autorzy przedstawiaja w swoim opracowa-
niu zakres $wiadczonych ustug outsourcingu na tych
trzech poziomach rekrutacji (s. 94).

Nalezy nadmieni¢, iz dla przedsiebiorstw z pol-
skim kapitatem outsourcing rekrutacji jest dos¢
kosztowny. W Polsce dziatalno$¢ ustugowa w zakre-
sie rynku pracy reguluje Ustawa z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (Dz. U. 2004 nr 99 poz. 1001). Jednak nalezy
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Tabela 3
Modele rekrutacji stosowane przez firmy (agencje) outsourcingowe

Model Search & Selection

Polega na okresleniu kompetencji poszukiwanego kandydata, wyborze metody poszukiwan oraz zebraniu aplikacji. Pro-
ces selekgji sprowadza sie do dokonania wyboru kandydatéw spetniajacych kryteria zawarte w opisie stanowiska. Klient
otrzymuje raport o wyselekcjonowanych kandydatach.

Model Direct & Executive Search

Polega na identyfikacji i bezposrednim dotarciu do kandydatéw przewidzianych na kluczowe stanowisko. Model ten wyko-
rzystuje sie przy poszukiwaniu wysokiej klasy specjalistéw lub menedzeréw $redniego i wysokiego szczebla, gdy klientowi
zalezy na kandydatach z konkretnych firm, a na rynku funkcjonuje ograniczona liczba os6b spetniajgcych kryteria lub gdy
zrédla standardowe nie przyniosty zamierzonego rezultatu.

Model Select, Try & Hire

Umozliwia sprawdzanie umiejetnosci kandydata w praktyce, zanim firma zatrudni go na state. Podczas okresu probnego
pracownik jest zatrudniany przez agencje na podstawie umowy o prace tymczasowa, a prace wykonuje u klienta. W przy-
padku wystapienia niedopasowania kompetengji lub cech osobowosciowych kandydata firma proponuje inng osobe. Model
zapewnia wysoka skuteczno$c i jednoczesnie brak ryzyka ponoszenia kosztéw nietrafionego doboru kandydata.

Zrddo: opracowane na podstawie: Outsourcing — metodyka przygotowania procesow i ocena efektywnosci (s. 91-92), S. M. Szukalski

i M. Wodnicka, 2016, Wydawnictwo Difin S.A.

podkresli¢, ze outsourcing rézni sie od tradycyjnego
doradztwa personalnego. Organizacja podpisuje
kontrakt na okreslonych zasadach z firmg outsourcin-
gowa, ktory znacznie silniej wigze jg z ustugodawca,
zaréwno ze wzgledu na czas trwania umowy, jak
i jej zakres. Firma outsourcingowa pracuje na pod-
stawie dlugoterminowej umowy, a nie na zasadach
projektowych (Szukalski i Wodnicka, 2016, s. 90-91,
s. 93-94). Natomiast firma doradztwa personalnego
dziata w ramach konkretnego zlecenia i nie wystepu-
je tak silna integracja firmy zewnetrznej z klientem,
jak to ma miejsce w przypadku firmy outsourcingo-
wej (Piechnik-Kurdziel, 2010, s. 40).

W Polsce z outsourcingu rekrutacji korzystajg
najczesciej firmy miedzynarodowe, ktére przeniosty
te praktyke z rodzimych rynkéw. Przedsiebiorstwa te,
wzmacniajgc swoja obecnos¢ na wielu rynkach, przy-
spieszajg zatrudnianie, korzystajgc z outsourcingu.

Outsourcing rekrutagji jest nie tylko okazjg do obni-
zenia kosztéw, ale tez szansg na zdobycie najlepszych
kandydatow i na ksztattowanie takiej polityki zatrud-
nienia, by do firmy trafialy osoby najlepiej przygoto-
wane i majgce wymagane kompetencje i umiejetnosci
(Pocztowski, 2018, s. 425). Specjalistyczna firma
rekrutacyjna korzysta z wtasnych zasobéw, baz da-
nych, technik i metod rekrutacji pracownikéw, dzieki
czemu moze by¢ skuteczniejsza. Przedsiebiorstwo
bedace zleceniodawcg powinno mie¢ peten wglad
w przebieg rekrutacji (Szukalski i Wodnicka, 2016,
s. 86—87). Warto takze wspomnie¢, iz firmy outsour-
cingowe mogg wykorzystywac trzy modele rekrutagji
przedstawione w tabeli 3.

Czynnikami determinujacymi wybor firmy out-
sourcingowej $wiadczgcej ustugi rekrutacyjne sg: za-
sieg dziatalno$ci, marka firmy, zakres swiadczonych
ustug (specjalizacja), zaplecze kadrowe i techniczne,
stosowane standardy pracy i gwarancje, poziom
wynagrodzenia, przynalezno$¢ do stowarzyszen

doradczych czy rekomendacje (Szukalski i Wodnicka,
2016, s. 89).

Metodyka badan - cel, przebieg
i charakterystyka respondentow

Celem badan empirycznych przeprowadzonych
wsrod pracodawcéw korzystajacych z ustug firm
outsourcingowych byto zidentyfikowanie zakresu
wykorzystania outsourcingu w rekrutacji oraz ocena
skutecznosci realizacji rekrutacji po wdrozeniu out-
sourcingu. Ogélne zatozenie badawcze sprowadzato
sie do wykazania, ze wykorzystanie outsourcingu
przyczynia sie do podniesienia skuteczno$ci procesu
rekrutacji w organizacji.

Szczegolowe zadania badawcze dotyczyty:

¢ ustalenia powoddw wykorzystania outsourcingu
w rekrutacji,

* wskazania najwiekszych korzysci dla pracodaw-
cow z tytutu wykorzystania ustug outsourcingo-
wych w zakresie realizacji rekrutacji,

* oceny poziomu skuteczno$ci procesu rekruta-
cyjnego realizowanego przez firmy outsourcin-
gowe w poréwnaniu z realizacjg tego procesu
przez organizacje we wlasnym zakresie,

* ustalenia najwiekszych trudnosci dla pracodaw-
cow wynikajacych z wykorzystania outsourcingu
w rekrutacji,

* wskazania rodzaju outsourcingu stosowanego
w rekrutacji oraz wykorzystywanego modelu
rekrutagji.

W badaniach postawiono pie¢ hipotez.

H1: Outsourcing jest narzedziem podnoszacym
skutecznos$¢ procesu rekrutacji dla organiza-
¢ji go zlecajace;.

H2: Najczestszym powodem wdrozenia outso-
urcingu jest zbyt diugi okres poszukiwan
i trwania rekrutacji.
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H3: Najwiekszg korzys$cig dla organizacji wy-
korzystujgcych outsourcing jest redukcja
kosztéw rekrutagji.

H4: Najwieksza trudnos$¢ dla organizacji w wyko-
rzystaniu outsourcingu w procesie rekrutagji
stanowi wysoka cena ustug.

H5: Najczesciej stosowanym rodzajem rekrutacji
jest rekrutacja selektywna.

Badania empiryczne byty prowadzone w okresie od

10 wrzesnia do 30 pazdziernika 2021 roku na terenie
Polski za pomocg opracowanego kwestionariusza
ankietowego. Formularz ankiety zostat wystany do re-
spondentéw technika CAWI (ang. computer-assisted web
interview) z wykorzystaniem aplikacji Google Forms.
Zastosowany rodzaj techniki pozwolit w sposéb
anonimowy pozyska¢ opinie z r6znych organizacji
zlokalizowanych w kilku wojewo6dztwach, funkcjo-
nujacych w kilku branzach oraz o r6znej wielkosci.
Respondentami byli pracodawcy, ktérzy skorzystali
z ustug firm outsourcingowych w rekrutacji (za-
trudniali pracownikéw i mogli udzieli¢ odpowiedzi
na pytania m.in. dotyczgce uzyskanych korzysci
oraz napotkanych trudno$ci w obrebie organizacji).
W badanach wzieto udziat 85 pracodawcéw. Tabela 4
ukazuje charakterystyke organizacji pracodawcow
biorgcych udziat w badaniach wedtug r6znych kryte-
riow ich podziatu.

Wiekszo$¢ organizacji pracodawcéw biorgcych
udzial w badaniach to organizacje Sredniej wiel-
kos$ci (51-250 pracownikow — 47%), Swiadczace
ustugi (46%), posiadajgce dobrg kondycje finan-
sowg (64%) oraz prowadzgce dziatalnos¢ giéwnie
na arenie miedzynarodowej (38%). W badaniach
udziat wzieli pracodawcy, ktérych firmy funkcjonujg
w nastepujgcych branzach: informatycznej (27%),
odziezowej (18%), spozywczej (16%), chemicznej
(15%), budowlanej (9%), telekomunikacyjnej (8%)
oraz kosmetycznej (7%). Organizacje pracodawcow
pochodzity z siedmiu wojew6dztw: matopolskiego
(31%), mazowieckiego (24%), Slaskiego (14%), dolno-
Slaskiego (12%), podkarpackiego (10%), pomorskiego
(5%) i todzkiego (4%).

Tabela 4

Wyniki badan - opinie pracodawcow
w zakresie wykorzystania outsourcingu
w rekrutacji

Pracodawcéw poproszono o wskazanie najwaz-
niejszych powodéw sktaniajacych ich organizacje
do podjecia outsourcingu w rekrutacji. Respondenci
mogli dokonaé¢ wyboru sposrod kilku sugestii. Na
rysunku 1 ukazano rozkfad procentowy odpowiedzi
dla poszczeg6lnych powodéw.

Najwazniejszymi przyczynami wyodrebnienia
rekrutacji na zewnatrz organizacji wskazywanymi
przez pracodawcéw byty zbyt dtugi okres poszuki-
wan i trwania rekrutacji (72%), zredukowanie kosztéw
(71%) i poszukiwanie dostepu do nowych zasobow
oraz umiejetnosci (62%). Firmy chcialy znalez¢ inno-
wacyjne zrédto kompetencji, jednoczesnie skracajac
czas realizacji rekrutacji. Do czynnikéw motywujg-
cych przedsiebiorstwa do podjecia outsourcingu
zaliczono takze niewystarczajacg jakosS¢ rekrutacji
w organizacji (49%) oraz stabg skutecznos$¢ istniejgcej
rekrutacji w organizacji (43%). Sg to wiec pokrewne
powody zwigzane z odpowiednim obsadzaniem
stanowisk.

Analiza opisywanych przypadkéw firm i wynikow
badan prezentowanych w literaturze potwierdzaja, iz
to wzgledy kosztowe, czasowe oraz szerszy i szybszy
dostep do kompetentnych kandydatéw na rynku pracy
stanowig najwazniejsze powody wykorzystywania
outsourcingu w rekrutagji.

Przedsiebiorstwa, wdrazajac outsourcing, oczekuja
konkretnych korzysci. Na rysunku 2 przedstawiono
wskazane przez pracodawcow efekty, jakie zostaty
osiagniete z tytutu wykorzystania tej koncepcji w re-
krutacji w ich organizacji. Respondenci mogli dokona¢
wyboru sposrod kilku zaproponowanych sugestii.

Wsréd korzysci, jakie organizacje osiggnely dzie-
ki wdrozeniu outsourcingu rekrutacji ankietowani
najczesciej wymieniali: dostep do wiekszej liczby
kandydatow (78%), oszczednos¢ wysitku organizagji
(72%), dostep to tzw. puli lepszych kandydatéw (70%),
oszczedno$¢ czasu (69%), redukcje kosztow (63%),

Charakterystyka organizacji pracodawcow biorgcych udziat w badaniu

1. Wielkos¢ organizacji

mafe — 10% srednie — 47%

duze — 38%

bardzo duze — 5%

2. Profil dzialalnosci

produkcja — 29%

ustugi — 46%

handel — 25%

3. Sytuacja finansowa

b. dobra —21%

dobra — 64%

przecietna — 15%

4. Zasieg prowadzonej dzialalnosci

globalny — 14%

miedzynarodowy — 38%

krajowy — 33% regionalny — 15%

Zrddto: opracowanie wlasne.

78 e-mentor nr 3 (95)



Wykorzystanie outsourcingu w rekrutacji...

Rysunek 1
Powody wyodrebniania rekrutacji na zewngtrz organizacji wedfug wskazar-pracodawcow (w %)

Zbyt dtugi okres poszukiwan i trwania procesu rekrutacji
Zredukowanie kosztéw procesu rekrutacji

Poszukiwanie dostepu do nowych zasobdéw oraz umiejetnosci
Niewystarczajgcy poziom jakosci procesu rekrutaciji

Staba skuteczno$¢ istniejgcego procesu rekrutacji

Wprowadzenie nowych technologii

Niewystraczajgcy poziom narzedzi w zakresie
doboru i weryfikacji kandydatow

Ograniczenie ryzyka personalnego

Braki kompetencyjne os6b z dziatu HR

Braki kadrowe w sprawnym realizowaniu procesu rekrutacji
Zbyt duze rozproszenie dziatan/obszaréw w organizacji

Duza fluktuacja w organizacji

Wysokie koszty IT w obstudze ZZL

3 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Zradto: opracowanie wlasne.

Rysunek 2
Realne korzysci osiggniete przez organizacje po wdrozeniu outsourcingu rekrutacji wedtug wskazan pracodawcow (w %)

Wieksza liczba kandydatéw do wyboru
Oszczednos$¢ wysitku organizaciji

Dostep do lepszej tzw. puli kandydatéw
Oszczedno$¢ czasu

Redukcja kosztéw

Poprawa jakosci procesu rekrutaciji

Wyzszy poziom kompetencji kandydatéw na stanowiska pracy
Lepsza weryfikacja umiejetnosci kandydatow
Lepszy dobér kandydatéw na stanowiska pracy
Skupienie uwagi na kluczowych kompetencjach
Zwigkszona elastycznosc

Mniejsza fluktuacja pracownikéw w organizacji

Wsparcie dla kierownictwa/menedzeréw

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%  80%
Zrddto: opracowanie wiasne.

poprawe jakoSci rekrutacji (62%) oraz wyzszy poziom  czym (produkcyjne, ustugowe czy handlowe) — 42%,

kompetencji kandydatéw na stanowiska (45%). a w nieco mniejszym stopniu kierownikéw (mene-
Pracodawcy wskazywali, ze ich organizacje pro-  dzeréw) — 37%. W literaturze réwniez wskazywano,

wadzily rekrutacje w gtéwnej mierze na stanowiska iz dostep do wiekszej liczby oraz lepszej tzw. puli
specjalistyczne (62%). Czesto poszukiwano takze  kandydatow w krotszym czasie, to gtéwne korzysci
kandydatéw na stanowiska o charakterze wykonaw-  z wyodrebnienia rekrutacji na zewnatrz.
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Respondentéw poproszono takze o wskazanie
kluczowych kryteriéw, ktérymi sie kierowali w po-
szukiwaniu kandydatéw, wyodrebniajgc rekrutacje na
zewnatrz. Pracodawcy skupiali sie przede wszystkim
na znalezieniu kandydatéw z duzym do$wiadczeniem
w danej branzy (94%), pozyskaniu wiekszej liczby kan-
dydatow ubiegajacych sie o stanowisko (58%) a takze
przyspieszeniu etapu selekcji kandydatow (42%) oraz
zwiekszeniu dostepu do kandydatéw z nowymi ta-
lentami (42%).

Kolejnym istotnym przedmiotem badan byto
ustalenie poziomu skutecznosci realizacji rekrutagji
po jej wydzieleniu na zewnatrz. Pracodawcy mieli
oceni¢ pie¢ najwazniejszych kryteriéw, postugujac
sie skalg 1-5. Kryteria oceny rekrutacji i odpowiedzi
pracodawcéw prezentuje rysunek 3.

Pracodawcy z badanych organizacji najwyzej
ocenili wptyw wdrozonego outsourcingu na jako$¢
rekrutacji (wedtug 77% ankietowanych nastgpifa
poprawa w wysokim i w bardzo wysokim stopniuy).
Korzystnie oceniono takze wplyw wdrozonego
outsourcingu na koszty realizacji rekrutacji (wedtug
54% badanych w wysokim i bardzo wysokim stopniu
nastgpifo ich obnizenie), na czas realizacji rekrutagji
(zdaniem 53% badanych w wysokim i bardzo wysokim
stopniu nastgpito jego skrocenie), na zadowolenie
kandydatéw biorgcych udziat w rekrutacji (wediug
48% ankietowanych w wysokim i bardzo wysokim
stopniu sie ono podniosto). Z badan wynika réwniez,
iz outsourcing w opinii 42% pracodawcéw (w stopniu
wysokim lub bardzo wysokim) wplynat na poprawe
osiaganych rezultatéw w zakresie skutecznosci dobo-
ru kandydatéw na stanowiska, korzystniejszy poziom
wskaznika trwato$ci zatrudnienia oraz nizszy poziom
wskaznika fluktuacji.

Rysunek 3

Outsourcing rekrutacji poza korzySciami moze
wigzac sie takze z przeszkodami. NajczeSciej ankie-
towani wymieniali takie wady i zagrozenia jak: zbyt
wysoka cena ustugi (64%), zbyt wysokie uzaleznienie
od dostawcy ustug (35%), zbyt niska jako$¢ wykony-
wanej ustugi (26%). Pracodawcy rezygnowali z ustug
outsourcingowych w rekrutacji takze z powodu nie-
zadowalajacych efektow, ktore organizacja osiggneta
(15%). W literaturze najczesciej wskazywanym powo-
dem rezygnacji z outsourcingu byta zbyt wysoka cena
oraz uzaleznienie sie od $wiadczonych ustug.

Pracodawcy byli takze pytani o rodzaj wykorzysta-
nego w rekrutacji outsourcingu oraz model rekrutacji.
Ponad 89% respondentéw odpowiedziato, iz w ich
organizacji w ciggu ostatnich pieciu lat stosowano
outsourcing selektywny (dotyczyto to rekrutacji na
wybrane stanowiska kierownicze lub specjalistyczne),
a prawie 11% wskazafo na outsourcing kompleksowy
(petny), odnoszacy sie do calosciowego realizowania
procesu rekrutacji niezaleznie od rodzaju poszu-
kiwanego kandydata, ktérego ten proces dotyczyt
(szczegolnie wskazywali na ten rodzaj outsourcin-
gu pracodawcy pochodzacy z matych organizacji).
Natomiast w zakresie modelu rekrutacji przede
wszystkim wykorzystywano model Search & Selection
(w 63% badanych organizacji) a w pozostatych przy-
padkach Direct & Executive Search (w 37% badanych
organizagcji zlecano dob6r wysokiej klasy specjalistow
badz menedzerow).

Whnioski i rekomendacje

W artykule przedstawiono powody, dla ktérych
warto stosowac profesjonalnie prowadzony outso-
urcing rekrutacji w organizacjach a takze rodzaje

Ocena poziomu skutecznosci realizacji rekrutacji po skorzystaniu z ustug zewnetrznego dostawcy (w %) wedtug opinii praco-

dawcow

Koszty procesu

Jakos¢ procesu

Jakos¢ rezultatéw procesu

Czas realizacji procesu

Zadowolenie kandydatow

o

0,1 0,2

I bardzo wysoko (5)

Zrddto: opracowanie wlasne.

I wysoko (4)

.|.‘|.|'-||1’

0,3 0,4 0,5 0,6 0,7

przecietnie (3) M stabo (2) WM bardzo stabo (1)
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korzysci, ktére moga one osiggnaé, chcac sprawnie
funkcjonowac na rynku i nie koncentrowac sie na
innych zadaniach anizeli giéwna strategia firmy (Focus
on Business, 2019). Wér6d najczesciej deklarowanych
powodéw wprowadzenia outsourcingu rekrutacji pra-
codawcy wymieniali: skrocenie czasu trwania procesu
poszukiwania i selekcji kandydatéw, lepszy dostep
do kompetentnych kandydatéw na rynku pracy i re-
dukcje kosztow prowadzenia dziatan rekrutacyjnych.
Dokonany przeglad literatury oraz przeprowadzone
badania pozwalajg na stwierdzenie, ze dobrze przy-
gotowany proces outsourcingu rekrutacji przynosi
firmom szereg korzysSci (szczegélnie w zakresie
oszczednoS$ci czasu realizacji rekrutacji, obnizenia
poziomu kosztéw oraz poprawy jakosci).

Pomimo wielu korzysci ptynacych z wykorzysty-
wania outsourcingu rekrutacji, nalezy takze mie¢ na
wzgledzie jego wady, ktorych wystepowanie potwier-
dzajg negatywne opinie badaczy oraz doswiadczenia
r6znych firm (Blakemore, 2014; Marks, 2016; Rajase-
khar i in., 2017).

Analiza literatury i przeprowadzenie badan em-
pirycznych pozwolity na dokonanie oceny skutkow
wdrozenia outsourcingu rekrutacji, biorgc pod
uwage m.in. zakres osigganych korzysci, poziom
skuteczno$ci wybranych parametréw rekrutacji oraz
rodzaje wystepujacych trudnosci lezacych po stronie
pracodawcéw.

Na podstawie badan ankietowych uzyskano infor-
macje o zakresie wdrazania i przebiegu wydzielenia
funkcji rekrutacyjnej na zewnatrz organizacji oraz
osigganych w wyniku tego dziatania efektach. Ocena
zostala dokonana na podstawie kilku kluczowych
parametrow dotyczacych rekrutacji. Az 77% respon-
dentéw uznato, iz w wysokim lub w bardzo wysokim
stopniu nastgpita poprawa jako$ci rekrutacji w ich
organizacjach. Wedtug ponad 53% badanych wyko-
rzystanie outsourcingu przyczynito sie w wysokim
lub bardzo wysokim stopniu do skrécenia czasu
realizacji rekrutacji a w 54% badanych organizacji
nastgpito obnizenie poziomu kosztéw tego procesu.
W organizacjach ponad 48% respondentéw reprezen-
tujacych pracodawcow w stopniu wysokim lub bar-
dzo wysokim nastgpit wzrost poziomu zadowolenia
kandydatéw.

Biorgc pod uwage przedstawione wyniki nalezy
zauwazy¢, iz po zastosowaniu outsourcingu w orga-
nizacjach badanych pracodawcéw nastgpitfa istotna
poprawa skuteczno$ci najwazniejszych parametrow
rekrutacji wzgledem efektéw osigganych przed
jego wdrozeniem (rekrutacja prowadzona wiasnymi
sifami).

Badania pozwolily zweryfikowac pie¢ postawio-
nych hipotez.

H1: Outsourcing jest narzedziem podnoszacym
skutecznos$c¢ procesu rekrutacji dla organiza-
¢ji go zlecajacej — weryfikacja pozytywna.

H2: Najczestszym powodem wdrozenia outso-
urcingu jest zbyt diugi okres poszukiwan
i trwania rekrutacji — weryfikacja pozytyw-
na.

H3: Najwieksza korzys$cig dla organizacji wy-
korzystujgcych outsourcing jest redukcja
kosztow rekrutacji — weryfikacja negatywna
(na redukcje kosztéw wskazato 63% respon-
dentéw a na dostep do wiekszej liczby kan-
dydatow — 78% badanych).

H4: Najwieksza trudnos$¢ dla organizacji w wyko-
rzystaniu outsourcingu w procesie rekrutagcji
stanowi wysoka cena ustug — weryfikacja
pozytywna.

H5: Najczesciej stosowanym rodzajem rekrutacji
jest rekrutacja selektywna — weryfikacja
pozytywna.

W badaniu wzieto udziat 85 pracodawcoéw, co
niewatpliwie miato wptyw na osiggniete wyniki oraz
zakres sformufowanych wnioskéw. Ponowna realizacja
badan w duzo wiekszej grupie respondentow (zaréwno
wsrod pracodawcéw, jak i pracownikoéw) pozwoli uka-
zac ten problem w nieco szerszej perspektywie. Istnieje
takze potrzeba zbadania interakcji pomiedzy trzema
kluczowymi interesariuszami RPO — klientem, ustu-
godawcg i docelowymi pracownikami, tak aby lepiej
zrozumiec problemy, z ktérymi sie oni spotykajg.

Podsumowujgc, zarébwno analiza literatury, jak
i wyniki badan empirycznych wéréd pracodawcow
potwierdzaja, ze outsourcing rekrutacyjny to proces,
ktory bedzie zyskiwal coraz wieksze znaczenie na
rynku przysztos$ci. Mozliwo$¢ zapewnienia klientom
specjalistycznej, konkretnej i wyrafinowanej ustugi
pozwoli firmom uzyskiwac przewage konkurencyjna.
Rosnaca rola outsourcingu w ustugach, w ktorych jest
wymagana spegcjalistyczna wiedza, stwarza szanse na
przyspieszenie rozwoju gospodarczego takze w na-
szym kraju (Raport ABSL, 2019). Ponadto outsourcing
rekrutacji jest procesem wymagajacym pewnego ro-
dzaju dojrzatosci korporacyjnej, otwarto$ci na zmiany
i zaufania do 0s6b, ktorym powierza sie ten niezwykle
istotny proces (Focus on Business, 2017). Wskazuje
sie na trzy kluczowe trendy, ktore bedg miaty wplyw
na przyszto$¢ rynku RPO: hybrydowe rozwigzania we-
wnetrzne, ciagly rozwoj technologii oraz kompleksowe
rozwiazania dla pracownikéw (Forbes, 2021, s. 9).
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