Spotkanie w Centrum Informacji Europejskiej
nt. nowego systemu rekrutacji do instytucji europejskich
Warszawa, 17 listopada 2010 r.

Spotkanie zorganizowane zostato przez Departament Koordynacji Przewodnictwa Polski w
Radzie Unii Europejskiej w ramach promocji wiedzy o systemie naboru kadr do instytucji europejskich
oraz wspierania zatrudnienia w nich obywateli RP.

W pierwszej czesSci gtos zabrat dyrektor Europejskiego Urzedu Doboru Kadr (EPSO) Nicholas
David Bearfield. Podkreslit, ze celem nowego systemu rekrutacji do instytucji europejskich, ktéry
wdrozony zostat w 2010 r., jest szybsze i sprawniejsze pozyskiwanie wykwalifikowanych
pracownikéw na potrzeby instytucji UE. W starym systemie s$redni cykl pozyskiwania nowego
pracownika, liczony od rozpoczecia egzaminu do zatrudnienia, trwat 2-3 lata. Byt to system
nieefektywny, demobilizujacy i frustrujacy dla wszystkich stron.

Nowy system ma pozwoli¢ na skrdcenie tego okresu do 5-9 miesiecy. Ogtoszenie o naborze
ma by¢ ogtaszane co roku zawsze w tym samym czasie (np. w przypadku administratoréw w marcu),
a caty cykl konczy¢ sie w grudniu. Nowoscig sg wstepne testy do samodzielnego wypetnienia przez
kandydatéw online na stronie EPSO (self-assessment). Ich celem jest danie kandydatom mozliwosci
sprawdzenia swoich szans przed rejestracja do dalszych etapdw postepowania. Wyniki testéw
wstepnych nie sg widoczne dla EPSO (zapewniajg anonimowosc).

Drugim etapem nowego postepowania sg testy komputerowe w wyznaczonych centrach
egzaminacyjnych w stolicach panstw cztonkowskich UE oraz dodatkowo w 40 innych krajach $wiata.
Testy obejmujg zadania numeryczne i logiczne (myslenie abstrakcyjne) oraz zadania sytuacyjne (z 4-6
odpowiedziami do wyboru). Istothg zmiang, stanowigcg ufatwienie dla kandydatéw, jak réwniez
bedaca czynnikiem wyréwnujgcym szanse, ma byé umozliwienie zdawania testow komputerowych w
23 oficjalnych jezykach UE, poczgwszy od 2011 r.

Trzecim i ostatnim elementem procedury naboru jest pogtebiona ocena w tzw. assessment
center w Brukseli. Kandydaci zostajg tutaj przyporzadkowani do 6-osobowych grup, w ramach
ktorych przez caty dzierh wykonujg rézne zadania. Nalezg do nich:

a) rozwigzanie studium przypadku (zadanie pisemne),
b) dyskusja w grupie z podziatem na role,

c) prezentacja indywidualna,

d) rozmowa zjury.

W assessment center ocenianych jest osiem zasadniczych umiejetnosci (core competences):
1) analiza i rozwigzywanie problemow,
2) komunikatywnosé¢,
3) zorientowanie na wyniki i jakos¢ pracy,
4) zdolnos$¢/cheé do nauki i rozwoju,
5) organizacja i wyznaczanie priorytetow,
6) zaradnos$é/operatywnosé/kreatywnosé,
7) wspdtpraca z innymi,
8) przywddztwo.

W nowym systemie zniesiono preferencje geograficzne dla nowych krajéw cztonkowskich.
Wiekszg uwage przywigzuje sie do predyspozycji, osobowosci i umiejetnosci kandydata, a nie — jak
dotychczas — do podrecznikowej wiedzy. Przyjeto zatozenie, ze wiedza szybko staje sie nieaktualna
(knowledge is time-limited). Zreformowany system naboru kadr ma zagwarantowaé wiekszg
rownowage miedzy rzeczywistym zapotrzebowaniem na nowy personel, a liczbg kandydatéw
umieszczanych na listach rezerwowych (w starym systemie mocno krytykowano zbyt dtugie listy



rezerwowe, z ktorych czes¢ osdb nigdy nie otrzymywata oferty zatrudnienia przed wygasnieciem
okresu waznosci listy).

N. Bearfield podkreslit, ze najblizsza dekada bedzie sprzyja¢ osobom zainteresowanym pracg
w UE. Wynika to z nizu demograficznego oraz stosunkowo wysokiego sredniego wieku wsrdd
obecnych urzednikow UE, szczegdlnie $redniego i wysokiego szczebla. UE poszukuje kandydatéw o
wysokich kwalifikacjach, zmotywowanych, kreatywnych i zaangazowanych. Wazne jest zorientowanie
na wyniki, zdolnos¢ pracy w srodowisku miedzynarodowym oraz gotowos$¢ do pracy na rzecz zmian.
Dotychczasowe listy rezerwowe, obejmujgce kandydatow wyselekcjonowanych w starym systemie,
definitywnie utracg waznos¢ pod koniec 2011 r. Po pozytywnym przejsciu procedury naboru od
kandydatéw na listach rezerwowych oczekuje sie aktywnego poszukiwania miejsca pracy w
preferowanych instytucjach (lobbing na rzecz wtasnej osoby). Przydatne w tym procesie moze by¢
wsparcie rzagdu.

W drugiej czesci spotkania Piotr Bartosiewicz-Malicki (urzednik UE od 2004 r., obecnie w
OLAF) przedstawit praktyczne aspekty procesu rekrutacji do instytucji europejskich, z punktu
widzenia kandydata. W prezentacji opart sie na konkretnych przyktadach. W odniesieniu do testéw
komputerowych za zasadniczg trudnos¢ uznat stres zwigzany z presjg czasu (1 minuta na zadanie), a
takze niejasnosci zwigzane z niuansami lingwistycznymi. W tym kontekscie zgodzit sie, ze
wprowadzenie testow w jezykach narodowych radykalnie zmieni sytuacje. Pomocne w
przygotowaniu do testéw sytuacyjnych moze by¢ zapoznanie sie z przyktadami na stronach
internetowych agencji headhunterskich (np. Hudson, ktéry pracowat z EPSO nad nowym systemem
rekrutacji; www.belgium.hudson.com). Za najtrudniejszy etap procesu naboru P. Bartosiewicz-Malicki
jednoznacznie uznat assessment center. Sugerowat dobre przygotowanie fizyczne i psychiczne
(stosowny wypoczynek przed). Liczy sie sprawnos$¢ jezykowa, wysoka samoocena, optymizm,
usmiech i wiara w siebie. W pracy grupowe] nalezy znalezé ,ztoty Srodek” miedzy postawg
przywddcza o nastawieniem na wspdtprace/wspétzawodnictwo (co-opetition). Zle oceniane sa
zaréwno osobowosci zbyt dominujace, jak i te bez wtasnego zdania.

Polecane z7rédta informacji: eutraining.eu, eurobookshop.eu, libeurop.eu, euphorum.eu,
trainday.eu.




