WYKORZYSTANIE PROFILU SEMANTYCZNEGO DO
OCENY KANDYDATOW W PROCESIE REKRUTACYJNYM
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Streszczenie: Celem artykulu jest przedstawienie procesu konstruowania narzg¢dzia
do oceny postaw - profilu semantycznego. Oprécz konstrukcji profilu w artykule
zaprezentowany zostanie przyklad, ktéry zostal opracowany na potrzeby oceny
kandydatéw realizowanej podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Efektem koncowym
opracowania bedzie prezentacja profilu semantycznego - wynikowego oraz
wynikajacych z niego konkluzji koncowych.

Stowa kluczowe: profil semantyczny, badanie postaw

1. Wprowadzenie

Dyferencjal zwany profilem, skala semantyczng, czy tez skala Osgooda (od
nazwiska jej twoércy, psychologa Ch. E. Osgooda) stanowi jedno z wielu narzedzi
wykorzystywanych do badania postaw os6b oraz sposobu postrzegania przez nie
okres$lonych obiektéw czy badanej rzeczywistosci [por. 1, 2, 3, 4, 5, 6]. Obiektem,
ktéry poddawany jest procesowi pomiaru moze by¢ zaréwno inny czltowiek, jak i
zdarzenia, przedmioty, czy tez okre$lone sytuacje.

W praktyce zarzadzania oraz w badaniach naukowych dyferencjat semantyczny
Wykorzystany jest w réznych celach. Najczesciej stuzy do [zob. 7, 8, 9, 10, 11]:

ilodciowej oceny réznic w postrzeganiu okre$lonych poje¢ przez badane
grupy,

— okres$lenia emocjonalnego podejscia tj. postaw wobec badanych obiektéw,

— okre$lenia i analizy w czasie zmian w zakresie emocjonalnego znaczenia

badanych pojec¢,

— analizy, oceny i ewaluacji dziatan realizowanych w badanym $rodowisku w

sposdb systemowy,

— oceny intensywnosci réznych sktadowych postawy wobec badanego obiektu,

— diagnozy i analizy potrzeb badanych obiektéw,

— prognozy kierunkéw (samo)rozwoju czy tez (samo)doskonalenia badanych

obiektow,

— formutowania standardéw odzwierciedlajacych postawy oczekiwane wobec

badanych obiektéw.

Konstrukcja profilu semantycznego ma charakter skali wielowymiarowej, za
pomocy ktérej dokonuje si¢ pomiaru konotacyjnego. Zwyczajowo ocena ta pozwala
opisa¢ dane poj¢cie przede wszystkim w wymiarze emocjonalnym. Niemniej jednak,
w niniejszym artykule zaprezentowany zostanie przyklad wykorzystania
dyferencjatu semantycznego w zakresie formulowania standardéw oceny [zob. 18,
19, 20, 21]. W sposéb szczegdlny zostang przedstawione etapy konstruowania tzw.
profilu  wyjSciowego, odzwierciedlajacego oczekiwania pracodawcy wzgledem
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danego stanowiska pracy oraz oceny potencjalnych kandydatow pod katem
spelniania przez nich zdefiniowanych wymagan rekrutacyjnych [zob. 12, 13, 14,
15].

2. Struktura dyferencjalu semantycznego

Profil semantyczny konstruowany jest zgodnie z ustalong kolejno$cia dziatan. Po
ustaleniu podstawowych cech badania (tj. cel, podmiot, przedmiot i zakres badania)
nastepuje kolejny etap formulowania skali semantycznej. Polega on na okre$leniu
par przeciwnych terminéw (najczesciej przymiotnikow) opisujacych badany obiekt i
odpowiadajacych wymiarom przestrzeni semantycznej. Wazne jest, aby antonimy
rzeczywisScie nimi byly - nie moga to by¢ wyrazy bliskoznaczne, poniewaz w
konsekwencji podczas oceny koncowej i wnioskowania moze do$¢ do zaburzenia
odczytywania wynikéw. A w konsekwencji po podjecia blednej decyzji zarzadczej
[16, 17].

Nastepnej kolejnosci przechodzi si¢ do opracowywania wzorcéw odpowiedzi —
skala wyrazona jest zazwyczaj w postaci zestawu dwubiegunowych skal
szacunkowych, zréwnowazonych, piecio- lub siedmiopunktowych, na koncach
ktérych znajduja si¢ kategorie odpowiedzi. Wrazliwo$¢ skali (tj. liczba uzytych
ocen) wptywa na precyzj¢ pomiaru. Jednoczesnie nalezy pamigtaé, ze skala ta musi
zosta¢ dostosowana do mozliwosci percepcji oceniajacych dany obiekt. Zazwyczaj
stosuje si¢ skal¢ porzadkowa, w ktérej przedzialy sa sobie réwne. Przedzialom skal
nadaje si¢ okreslone warto$ci zw. wagi, ktére dla analizowanego przyktadu stanowi¢
beda cyfry z przedziatu od +3 do -3. Przy czym, znaczenie zastosowanych wag jest
nastepujace:

— 3 —oznacza zdecydowanie si¢ zgadzam (skrajnie pozytywny),

— 2 —oznacza zgadzam sig,

— 1 —oznacza raczej si¢ zgadzam,

— 0 —oznacza nie mam zdania (neutralny),

— -1 —oznacza raczej si¢ nie zgadzam,

— -2 — oznacza nie zgadzam sig,

— -3 —oznacza zdecydowanie nie zgadzam si¢ (skrajnie negatywny).

Empiryczne zastosowanie dyferencjalu semantycznego wymaga zdefiniowania
kwestionariusza oceny, ktéry z reguly przyjmuje uklad macierzowy. W
zdefiniowanej macierzy pierwsza kolumna zawiera zbidr cech, ktére wyrazaja
wylacznie pozytywne postawy. W ostatniej kolumnie natomiast — znajdujg si¢
wylacznie cechy negatywne, ktére stanowig zapis antonimiczny w stosunku do
pierwszych (tab. 1). W $rodku macierzy umieszczone sa punktowe skale oceny (+3,
..., -3). Dana cecha oceniana jest poprzez wybér oceny w danej skali poprzez
zaznaczenie jej w odpowiednim miejscu w tabeli.

Tab. 1. Profil semantyczny w ujeciu tradycyjnym

Cechy OCENY Cechy
oceny pozytywne 3 2 1 0 -1 -2 -3 oceny negatywne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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Warto jednak zwréci¢ uwage, ze w literaturze tematu wnoszone s3 postulaty,
ktére naktaniaja do odejscia od znanego wzorca zapisu. Babbie E. twierdzi, ze w
celu uniknigcia obcigzenn we wzorcach odpowiedzi powinno stosowac si¢ zapisy
niestandardowe, umozliwiajace dokonanie wysitku intelektualnego podczas procesu
oceniania. Chodzi o to, aby wyeliminowa¢ oceny wykonywane w sposéb
Lautomatyczny”, czy tez odruchowy [zob. 18, 22]. Uktad cech zapisany w spos6b
zamienny, bez kolumnowego przyporzadkowania, ma wplyna¢ na rzetelnosé
odpowiedzi (tab. 2).

Tab. 2. Profil semantyczny w ujeciu tradycyjnym

Cechy oceny OCENY Cechy oceny
pozytywne/negatywne 3 2 1 0 -1 | -2 | -3 | negatywne/pozytywne
pozytywne negatywne
negatywne pozytywne
pozytywne negatywne
negatywne pozytywne

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wytyczne do konstruowania skali semantycznej mozna zawrze¢ w postaci

nastepujacych punktéow:

1. Liczba i dobdr cech (zmiennych) zalezy od celu, podmiotu, przedmiotu i
zakresu badan.

2. Zmienne musza by¢ antonimami i stanowig par¢ autonomicznych cech
(zazwyczaj sa to przymiotniki).

3. Wrazliwo$¢ skali uzalezniona jest od celu badania i moze przyjmowac rézna
liczbe skal.

4. Liczba stopni na kontinuum zazwyczaj mie$ci si¢ w pigcio- lub
siedmiopunktowej skali ocen.

5. Kierunek rozmieszczenia przymiotnikéw na skali wyznacza si¢ z reguly
losowo.

6. Dla zdefiniowanych poj¢¢ interwaty na kontinuum sg réwne.

7. Skale (zawierajace spolaryzowane przymiotniki) stanowia wzglednie
niezalezne wymiary. Cechy muszg by¢ rozlaczne, nie moga powtarzaé sie,
albo oznaczac tego samego.

8. Badania mozna powtarzaé; to samo narze¢dzie moze by¢ wykorzystane do
diagnozy wstegpnej, jak i oceny, czy tez ewaluacji przeprowadzonych dziatan.

Etapy konstruowania profilu semantycznego zostaly przedstawione na rysunku 1.

-1- -2- -3-
Okreslenie zatozen Zdefiniowanie Wyznaczenie standardu
poczatkowych, tj. celu, zmiennych (cech) oceny - profilu
przedmiotu, podmiotu i pomiaru oraz ich poczatkowego
zakresu badan interpretacia (wyisciowego)
-4- -5- -6-
Ocena obiektu badan Komparacja wynikéw - Interpretacja wynikow,
z zastosowaniem oczekiwania vs zalecenia, decyzja
profilu semantycznego rzeczywista ocena zarzadcza
(wizualizacja) obiektu

Rys. 1. Etapy konstruowania profilu semantycznego, Zrédto: Opracowanie wlasne
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3. Metodyka badan

W pierwszej kolejnosci pracy przeprowadzono analiz¢ typu desk research.
Przeprowadzono przeglad i analiz¢ literatury przedmiotu w zakresie profilu
semantycznego. Nastegpnie sporzadzono profil semantyczny wyjsciowy, ktory
odzwierciedla oczekiwania pracodawcy wobec potencjalnego kandydata na dane
stanowisko. W dalszej kolejnosci przeprowadzono uproszczona symulacje -
charakterystyke dwdch kandydatéw na dane stanowisko, przeprowadzono ich oceng
oraz dokonano wyboru pracownika na podstawie uzyskanych wynikéw.

4. Wyniki badan

Wytyczne pracodawcéw w zakresie kompetencji potencjalnych kandydatow
moga uwzglednia¢ rézne klasyfikacje. Na potrzeby niniejszego artykutu zostat
wykorzystany rodzajowy podzial kompetencji pracownika. W ramach tej
klasyfikacji wyrdznia si¢ takie kompetencje, jak [zob. 10, 14, 17]:

1. Koncepcyjne - dotycza umystowej zdolnosci pracownikéw do koordynacji

oraz ukierunkowywanych dziatah organizacji.

2. Spofeczne - s3 one wazne na wszystkich stanowiskach pracy, gdyz to one
warunkuja wykorzystanie kompetencji technicznych oraz koncepcyjnych i
warunkujg procesy komunikacyjne pomigdzy pracownikami.

3. Techniczne - dotycza sprawnos$ci w postugiwaniu si¢ metodami, narz¢dziami,
procedurami oraz technologia w okre$lonej specjalnosci.

4. Emocjonalne - interpersonalne, do tego rodzaju zalicza si¢ m.in.[por. 12]:

— empatyczne rozumienie drugiego cztowieka,

— dostrzeganie i spetnianie potrzeb innych ludzi,

— postrzeganie mocnych stron drugiego czlowieka,

— zachowanie tolerancji wobec drugiego cztowieka,

— efektywne komunikowanie si¢ z poznawang osobg,

— umiejetno$¢ rozwigzywania konfliktow,

— umiejetno$¢é pomagania innym osobom,

— umiejetnos¢ efektywnej wspdtpracy.

Profil semantyczny wyjsciowy uwzgledniajacy podzial rodzajowy kwalifikacji

wraz z przyktadowymi cechami zostal przedstawiony w tabeli 3.

Tab. 3. Profil semantyczny - wybrane cechy

Cechy oceny OCENY Cech
pozytywne 3 | 2 | 1 | 0 | 1 | ) | 3 echy oceny negatywne
Kompetencje koncepcyjne
elastyczny w nieelastyczny w mysleniu
mysleniu
kreatywny niekreatywny
otwarty na rozwdj zamknigty na rozwdéj
Kompetencje spoteczne
komunikatywny niekomunikatywny
kulturalny niekulturalny
umiejetnosé brak umiej¢tnosci
wspOtpracy wspdtpracy
Kompetencje techniczne
obstuga pakietu brak obstugi pakietu Ms
MS Office Office
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umiejetnosci brak umiej¢tnosci
jezykowe (jezyk jezykowych (jezyk
angielski - poziom angielski - poziom B2)
B2)
umiejetnosé brak umiej¢tnosci obstugi
obstugi kasy kasy fiskalnej
fiskalnej

Kompetencje interpersonalne
empatyczny nieempatyczny
tolerancyjny nietolerancyjny
odporny na stres brak odporno$ci na stres

Zrédto: Opracowanie wtasne

Pracodawca, w odniesieniu do konkretnego stanowiska pracy, na ktére prowadzona
jest rekrutacja okres§la swoje preferencje poprzez zaznaczenie odpowiedniej oceny
(tab. 4). W ten sposéb powstaje tzw. profil semantyczny wyjsciowy, ktéry
odzwierciedla wzorzec pracownika idealnego na okreslone stanowisko pracy.

Tab. 4. Profil semantyczny wyjsciowy

C OCENY C

echy oceny pozytywne 3 2 1 0 1121 3 echy oceny negatywne
elastyczny w my$leniu X nieelastyczny w my$leniu
kreatywny X niekreatywny

otwarty na rozwdj X zamknigty na rozwoj
komunikatywny X niekomunikatywny

kulturalny X niekulturalny

umiejetno$¢ wspdipracy X brak umiejetnosci wspdtpracy
obstuga pakietu MS X brak obstugi pakietu Ms Office
Office

umiejetnosei jezykowe X brak umiejetnosci jezykowych
(jezyk angielski - (jezyk angielski - poziom B2)
poziom B2)

umiejetnos¢ obstugi kasy X brak umiejetnosci obstugi kasy
fiskalnej fiskalnej

dyspozycyjny niedyspozycyjny

tolerancyjny X nietolerancyjny

odporny na stres X brak odporno$ci na stres

Zrédto: Opracowanie wtasne

Przeprowadzona symulacja polega na dokonaniu charakterystyki potencjalnych
kandydatéw aplikujacych na dane stanowisko. W tym celu opisano dwoch
przyktadowych kandydatéw. Pracownicy i ich charakterystyka:

Nowak Anna (oznaczenie w profilu *)

Wiek: 28 lat

Staz pracy ogélem: 4 lata
Pani Nowak jest osobg mtoda, mato atrakcyjna, ale energiczng i otwartg

na nowe znajomos$ci oraz rozwdj,

nie boi si¢ nowych wyzwan. Na stale

pracuje zawodowo na etat w zakladzie X, jednakze poszukuje dodatkowego
zajecia w weekendy. W zwigzku z tym, dysponuje czasem wylacznie w
soboty i niedziele. Taka sytuacja moglaby stanowi¢ pewne ograniczenie, jesli
powierzone jej zadania wymagatlyby dodatkowego zaangazowania w
tygodniu pracy. Jest komunikatywna, latwo nawiazuje kontakty z ludZmi w
jezyku polskim. Jednak je$li chodzi o komunikacj¢ w jezyku obcym, mimo iz
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zna podstawy jezyka angielskiego, nie potrafi przelama¢ swoich lgkéw i
rozmawia¢ w tym jezyku. Mimo, ze jest tolerancyjna, wykazuje pewien
poziom niezadowolenia czy nawet agresji w stosunku do oséb palacych
papierosy. Takie zachowanie traktowane jest jako brak kultury wobec innych
0os6b. Doskonale postuguje si¢ komputerem, jednak nie zna obstugi kasy
fiskalnej. Na co dzien dobrze radzi sobie ze stresem, ale jesli ograniczeniem
jest czas, zdarza si¢, ze ,.traci glowe”.

Kowalska Anna (oznaczenie w profilu #)

Wiek: 49 lat

Staz pracy ogélem: 24 lata

Pani Kowalska jest osoba dojrzata, zadbang, woli pracowa¢ w zespole,
nie lubi nawigzywa¢ nowych znajomosci. Od roku nie pracuje zawodowo, ale
bardzo jej zalezy na powrocie do pracy, w ktéra chce witozy¢ cala swoja
energi¢. Jest sklonna pracowa¢ 5-6 dni w tygodniu. Zna obstuge kasy
fiskalnej, ale ma pewne zalegto$ci w obstludze nowej wersji MS Office.
Komunikacj¢ w jezyku angielskim praktykuje ze grupg statych znajomych
przez komunikatory w Internecie. Jest tolerancyjna, odporna na stres
zwlaszcza w warunkach presji czasowej - potrafi zachowaé spokéj i
zakonczy¢ prace.

Na podstawie podanej charakterystyki rekruter lub osobiscie pracodawca
wypelnia profil semantyczny. Jednocze$nie oczekiwany wzorzec poréwnuje z
ocenami, ktére uzyskaty kandydatki (tab. 5).

Tab. 5. Profil semantyczny wraz z oceng kandydatek

Cechy oceny OCENY Cechy oceny
pozytywne 3 2 1 0 |-1]-2]-3 negatywne
elastyczny w X * # nieelastyczny w
mysleniu mysleniu
kreatywny X * # niekreatywny
otwarty na rozwdj * X # zamknigty na rozwdj
komunikatywny x* # niekomunikatywny
kulturalny # X * niekulturalny
umiejetnosé X *# brak umiejgtnosci
wspotpracy wspétpracy
obstuga pakietu MS x* # brak obstugi pakietu
Office Ms Office
umiejetnosci X # * brak umiej¢tnosci
jezykowe (jezyk jezykowych (jezyk
angielski - poziom angielski - poziom
B2) B2)
umiejetnos¢ obstugi # X * | brak umiejetnosci
kasy fiskalnej obstugi kasy
fiskalnej
dyspozycyjny x # * niedyspozycyjny
tolerancyjny # X & nietolerancyjny
odporny na stres x # e brak odpornosci na
stres

Zrédto: Opracowanie wtasne
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5. Whnioski

Okreslony przez pracodawce profil wyjsciowy wykazuje nastgpujaca hierarchie
cech:

— najwyzej cenione zostaly takie cechy, jak: kreatywno$¢, komunikatywnos¢,

umiejetnos¢ wspélpracy, dyspozycyjnos¢, odpornosé na stres,

— wysoko cenione zostaly: elastyczno$¢ myslenia, otwarto$¢ na rozwdj, kultura

osobista, obstuga pakietu MS Office, umiej¢tnosci jezykowe (jezyk angielski
- poziom B2),

— najmniej istotne z punktu widzenia pracodawcy okazaty si¢ cechy takie, jak:

umieje¢tnos¢ obstugi kasy fiskalnej oraz tolerancyjnos¢.

Dla poszczegdlnych kandydatéw wyznaczono oceny, ktére zostaty takze
umieszczone w macierzy i odpowiednio oznaczone. Dzigki naniesieniu ocen na
wspdlne zestawienie latwiej jest dokonaé analizy poréwnawczej uzyskanych ocen
dla potencjalnych kandydatéw. Poréwnanie mozna dokonywa¢ na wiele sposobow,
mi¢dzy innymi poprzez obliczenie réznicy pomi¢dzy oceng oczekiwang przez
pracodawca, a oceng uzyskang przez danego kandydata. Im mniejszy dystans dla
danej cechy - tym kandydat w wigkszym stopniu spelnia oczekiwania pracodawcy. I
na odwrét. Sytuacja optymalna jest wowczas, gdy oceny pokrywaja si¢ ze sobg - ale
jest to stan trudny do osiagnigcia, zwlaszcza dla catej skali.

Zdarza si¢, ze pracodawca musi wybiera¢ migdzy kandydatami, ktérzy nie
spelniaja oczekiwan. Wéwczas, wybiera tego kandydata, ktéry rokuje w przysziosci.
To znaczy, taki, ktéry mimo swych niedociagni¢¢, jest w stanie poprzez realizacje
odpowiednich szkolen, czy réznie formy doskonalenia - podnie$¢ swoje
kwalifikacje.

Uzyskane rezultaty, moga takze pozwoli¢ pracodawcy oceni¢, ktéremu
kandydatowi nalezy poSwigci¢ wigcej czasu i uwagi, aby jego rozwdj byt bardziej
dynamiczny, aby mdégl doréwnaé profilowi wzorcowemu, osiagna¢ wicksze
sukcesy. Nalezy takze bra¢ pod uwage, ze kandydaci podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, czy tez procesu rekrutacyjnego moga nie zaprezentowaé swoich
wszystkich waloréw w wyniku na przyklad stresu. Niemniej jednak, dostrzezenie i
wykorzystanie potencjalu drzemigcego w danym kandydacie moze przyczyni¢ si¢
korzystnie dla kazdej ze stron.

W pracy przedstawiono podstawowe informacje na temat profilu
semantycznego, zwlaszcza w zakresie: procesu jego ksztaltowania, etapow
realizacji, formulowania profilu wyjSciowego, oceny kandydatéw i dalszego
postepowania zmierzajacego do podjecia decyzji o wyborze kandydata sposrdd
os6b, ktéra aplikowaly na dane stanowisko. Profil semantyczny to uzyteczne
narzg¢dzie, ktére moze by¢ stosowne do wielu réznych analiz. W niniejszej pracy
zostalo przyblizone wykorzystanie dyferencjalu w procesie rekrutacyjnym, w celu
oceny, analizy i poréwnania kandydatow.
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