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  Mojej żonie, Sylwii


  Wstęp


  Jeden z autorytetów w zakresie zarządzania powiedział kiedyś, że proces zarządzania jest jak rzeka, a pierwszy jego element — rekrutacja — jak jej źródło. Jeśli je zatem zanieczyścimy, żaden z kolejnych etapów (jak np. wdrożenie, szkolenie, motywacja, ocena pracownicza) nie będzie przebiegał prawidłowo. Odkrył to już dawno temu J. D. Rockefeller, który powiedział:


  "Zabierzcie mi moje fabryki, weźcie pieniądze i zablokujcie konta, tylko zostawcie moich ludzi, a w trzy miesiące odbuduję wszystkie przedsiębiorstwa".


  Powyższy cytat mógłby posłużyć za myśl przewodnią tej książki. Dotyczy ona bowiem kwestii związanych z pozyskiwaniem i zatrudnianiem właściwych osób na właściwych stanowiskach, tj. takich, z którymi, trzymając się słów J. D. Rockefellera, odbudujecie swoje przedsiębiorstwa, nawet jeśli zabiorą Wam wszystkie pozostałe zasoby. Jak zatem znaleźć i zatrudnić takich pracowników?


  Z rozdziału 1. dowiecie się, jak wybrać właściwy kanał dotarcia do potencjalnych kandydatów oraz jak napisać dobre ogłoszenie o pracę. Poza tym przeczytacie, w jaki sposób określić, jakie kompetencje powinien posiadać idealny kandydat oraz jakimi metodami i według jakich zasad i reguł warto te kompetencje mierzyć. Rozdział 2. poświęcony jest analizie CV. Dowiecie się z niego, na co zwracać uwagę podczas czytania życiorysów kandydatów oraz jak je przechowywać, aby móc do nich wracać przy okazji kolejnych rekrutacji. Rozdział 3. dotyczy wszystkiego, co powinniście wiedzieć o rozmowie kwalifikacyjnej, aby na podstawie zdobytych w niej informacji podjąć właściwą decyzję. Rozdział 4. przybliża kwestię testów psychologicznych, uczulając na to, kiedy warto z nich korzystać, a także których z nich najlepiej unikać. Rozdział 5. dostarcza szczegółowych informacji na temat wielu innych, bardziej bezpośrednich metod oceny i selekcji kandydatów, które z jednej strony są dosyć łatwe do zastosowania, a z drugiej dostarczają bardzo wielu cennych informacji, których nie znajdziemy w CV kandydata ani nie zdobędziemy podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Wreszcie, rozdział 6. dotyczy kwestii prawdomówności kandydatów, a więc technik i sposobów, dzięki którym ocena wiarygodności udzielanych przez kandydatów informacji będzie nieco łatwiejsza.


  Czy po przeczytaniu tej książki będziecie potrafili zatrudnić ludzi, z którymi odbudujecie swoje przedsiębiorstwa w trzy miesiące? Oczywiście nie, bo jak wspomniano wcześniej, poza rekrutacją jest jeszcze wiele innych etapów w zarządzaniu, które kształtują umiejętności i morale personelu. Nie ulega jednak wątpliwości, że będziecie bliżej tego celu. Lektura tej książki jest z całą pewności krokiem w tym kierunku.


  1

  Rozpoczęcie i przeprowadzenie naboru


  Decyzja o rozpoczęciu naboru na określone stanowisko może mieć kilka przyczyn. Przeprowadza się go np. w sytuacji, gdy osoba, która zajmowała je wcześniej, postanowiła zmienić pracę lub w ramach tej samej organizacji została przeniesiona na inne stanowisko — równorzędne (awans poziomy) lub wyższe (awans pionowy). Możliwe też, że nie spełniała oczekiwań przełożonych i postanowiono się z nią rozstać. Bardzo często jednak powodem rekrutacji wcale nie jest potrzeba znalezienia zastępstwa za inną osobę na już istniejącym stanowisku, lecz stworzenie nowego, które w historii organizacji jeszcze nie istniało. Może to być np. analityk w dziale sprzedaży, rok temu liczącym kilkanaście osób, a obecnie już kilkadziesiąt, lub specjalista ds. marketingu internetowego w firmie, która planuje uruchomić sprzedaż swoich produktów przez Internet.


  Niezależnie od powodów, rekrutacja musi zawsze być dobrze przemyślana i przygotowana. Najczęściej kojarzone z rekrutacją rozmowy kwalifikacyjne to jedynie najbardziej widoczny i charakterystyczny element procesu rekrutacji, jednak wcale niejedyny i być może nawet wcale nie najważniejszy. Rekrutacja jest procesem wieloetapowym i wielowątkowym, który de facto zaczyna się na długo przed samymi rozmowami kwalifikacyjnymi, a nawet przed samym opublikowaniem ogłoszenia o pracę.


  Pierwszym etapem w procesie rekrutacji jest analiza pracy. Aby znaleźć właściwą osobę na właściwe stanowisko, należy mieć pełną świadomość tego, jakie kompetencje ta osoba powinna posiadać, aby wykonywać swoje obowiązki na najwyższym możliwym poziomie. Nie da się jednak tych kompetencji określić w inny sposób niż poprzez refleksję nad tym, co będzie należało do obowiązków tej osoby. Analiza pracy to właśnie "systematyczne zbieranie danych opisujących zadania, które składają się na określoną pracę, oraz opisujących wiedzę, umiejętności, zdolności i inne cechy umożliwiające jednostce wykonanie zadań"[1] . W tym celu można zastosować kilka uzupełniających się metod. Nie wchodząc w szczegóły, są to: obserwacja bezpośrednia (np. obserwacja pracy konsultantów w call center), samoobserwacja (najczęściej za pomocą dziennika pracy, w którym osoba zajmująca określone stanowisko odnotowuje wykonywane przez siebie czynności i realizowane zadania), kwestionariusz (ankieta zawierająca od kilkudziesięciu do kilkuset twierdzeń opisujących różne czynności; zadaniem respondentów jest określenie, na ile każde z nich odnosi się do pracy na zajmowanym przez nich stanowisku) i wywiad (najczęściej polega na rozmowie z osobą zajmującą dane stanowisko na temat wykonywanych przez nią obowiązków, a następnie na skonfrontowaniu pozyskanych informacji z opinią przełożonego). Aby w pełni poznać specyfikę pracy na danym stanowisku, warto zastosować przynajmniej dwie metody, np. obserwację bezpośrednią z wywiadem. Dobrze przeprowadzona analiza pracy powinna dostarczyć odpowiedzi na następujące pytania: jaki jest cel pracy na danym stanowisku, jakie są główne zadania, jakie obowiązują na nim kryteria oceny ich realizacji, jaką zajmujący je pracownik ponosi odpowiedzialność, na jakie narażony jest ryzyka i obciążenia itd. Fizycznym efektem analizy pracy powinien być opis stanowiska pracy, czyli dokument streszczający powyższe informacje w sposób umożliwiający określenie konkretnych kompetencji, jakie powinien posiadać pracownik na tym stanowisku, aby efektywnie wywiązywać się ze swoich obowiązków.


  Na marginesie warto dodać, że analiza pracy i opisy stanowisk pracy mają o wiele szersze zastosowanie niż tylko w procesie rekrutacji. "Analiza pracy dotycząca stanowisk na wszystkich szczeblach (niskim, średnim i wyższym) zarządzania powinna prowadzić do stworzenia opisów stanowisk pracy, które stają się podstawą wartościowania stanowisk pracy, wpływając na tworzenie polityki personalnej i polityki wynagrodzeń w organizacji"[2]. Ponadto, opisy stanowisk pracy pomagają we wdrażaniu nowych pracowników w ich obowiązki, stanowią źródło informacji o oczekiwaniach i kryteriach oceny ich pracy oraz pomagają w planowaniu dla nich szkoleń i ścieżek karier.


  1.1. Określenie modelu kompetencyjnego

  idealnego kandydata


  Poznawszy specyfikę danego stanowiska, można przejść do określenia kompetencji, jakie powinien posiadać zajmujący je pracownik lub kandydat, który dopiero będzie na nie aplikował. Termin kompetencje należy przy tym rozumieć dość szeroko. Są to bowiem wszelkiego rodzaju właściwości pracownika lub kandydata (osobowościowe, intelektualne, etyczne, psychofizyczne etc.), które mają znaczenie na określonym stanowisku pracy, tzn. ich nasilenie będzie wpływać na jakość wykonywanej pracy. Dlatego do kompetencji zalicza się zarówno konkretne umiejętności (np. diagnozy potrzeb u handlowca czy przekazywania niepopularnych decyzji u menedżera), wiedzę w określonym obszarze (np. znajomość prawa pracy u specjalisty ds. personalnych czy zasad psychologii percepcji u grafika tworzącego reklamy wizualne), inteligencję (np. analiza i synteza danych u specjalisty ds. controllingu czy podzielność uwagi u tłumacza symultanicznego), cechy osobowości (np. otwartość na doświadczenie u trenera czy stabilność emocjonalna u pracownika ochrony), czy nawet wartości (różne w zależności od organizacji).


  Popularnym narzędziem służącym określeniu wymagań wobec kandydata, a tym samym stworzeniu modelu kompetencyjnego, jest 7-punktowy plan Rodgera (tabela 1.1).


  Tabela 1.1. 7-punktowy plan Rodgera
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  Jak widać, tabela zmusza rekrutera do określenia kompetencji niezbędnych na danym stanowisku oraz pożądanych. W związku z tym pozwala też "rozbić" proces oceny i selekcji kandydatów na dwa etapy. Pierwszy będzie polegał na odrzuceniu wszystkich, którzy nie posiadają przynajmniej jednej cechy koniecznej, a drugi na wyborze spośród pozostałych tego kandydata, który posiada najwięcej cech pożądanych.


  Aby jednak zdecydować, które kompetencje wpisać do koniecznych, a które do pożądanych, warto posłużyć się już istniejącymi modelami kompetencyjnymi. Pomocna w tym celu może się okazać amerykańska baza O*NET[3]. Stanowi ona klasyfikację ponad tysiąca stanowisk pracy, która jest systematycznie aktualizowana o najświeższe dane pochodzące z rynku pracy. Wystarczy w danej kategorii znaleźć interesujące nas stanowisko, by dowiedzieć się, jakie są kluczowe zadania na tym stanowisku, jakimi narzędziami (urządzeniami, maszynami, sprzętem biurowym, aplikacjami komputerowymi etc.) należy się na nim umieć posługiwać, jaką należy posiadać wiedzę, zdolności i umiejętności, jakie wykształcenie, zainteresowania i wartości, jaki jest pożądany styl pracy, a nawet jakie na danym stanowisku należy się pracownikowi wynagrodzenie. Mankamentem bazy jest oczywiście to, że prezentuje dane dla amerykańskiego rynku pracy, w związku z czym możliwości jej wykorzystania w warunkach polskich są ograniczone. Jeżeli jednak poszukujemy jedynie inspiracji do budowy modelu kompetencyjnego, to baza O*NET świetnie się do tego nadaje.


  Innym źródłem wsparcia przy samodzielnym tworzeniu modeli kompetencyjnych jest literatura naukowa i popularnonaukowa w obszarze zarządzania. Przykładowo, wielu badaczy przywództwa tworzy modele teoretyczne opisujące, jakie kompetencje powinien posiadać efektywny menedżer.


  Bardzo cenne są jednak również modele empiryczne. Tym różnią się od teoretycznych, że nie opierają się na wybranej koncepcji, ale na wynikach analiz statystycznych. Przykładem jest model kompetencyjny wypracowany na potrzeby oceny kompetencji sprzedażowych, który powstał w toku konstrukcji Testu Inteligencji Sprzedażowej (TIS) — metody selekcji online służącej ocenie umiejętności sprzedażowych (patrz rozdział 4.4). Aby dowiedzieć się, które kompetencje sprzedażowe wiążą się z wynikami sprzedażowymi, autorzy zebrali około 50 opisów sytuacji typowych dla pracy handlowca, jak np. identyfikacja osoby decyzyjnej, obalanie obiekcji, obrona przed manipulacją ze strony klienta etc. Po ustaleniu możliwych sposobów zachowania się w każdej z nich powstały pytania zawierające opis sytuacji trudnej wraz z możliwymi odpowiedziami, tj. możliwymi sposobami zachowania się w tych sytuacjach. Następnie poproszono kilkuset handlowców różniących się doświadczeniem (staż pracy, branża, rodzaj klienta, typ sprzedaży etc.) o udzielenie odpowiedzi na te pytania. Badaczy interesowało, które odpowiedzi wykażą istotny statystycznie związek z doświadczeniem sprzedażowym. Okazało się, że takich odpowiedzi było 29, pochodzących w sumie z 19 sytuacji. Ostatnim krokiem w kierunku określenia modelu kompetencji sprzedażowych było pogrupowanie tych odpowiedzi w kategorie. W tym celu przeprowadzono procedurę statystyczną określaną mianem analizy czynnikowej. Dzięki niej udało się podzielić poszczególne odpowiedzi na grupy, które wreszcie można było nazwać kompetencjami. Rysunek 1.1 prezentuje te kompetencje:


  Na wykresie, poza samymi kompetencjami, widać także przykładowe wyniki kandydata, jakie uzyskał w badaniu Testem Inteligencji Sprzedażowej. Nawiasem mówiąc, wygląda na to, że był to słaby kandydat, jako że w żadnej kompetencji nie uzyskał wyniku wysokiego, a aż w siedmiu niski.


  Warto dołożyć wszelkich starań, by stworzony model kompetencyjny w pełni odzwierciedlał wymagania, jakie przed kandydatem będzie stawiało stanowisko pracy, na które aplikuje. Z całą pewnością pomoże nam w tym sumiennie przeprowadzona analiza pracy, lecz inspiracji warto szukać także w już istniejących modelach — zarówno teoretycznych, jak i empirycznych.
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  Rysunek 1.1. Kompetencje sprzedażowe w Teście Inteligencji Sprzedażowej


  Jeżeli wiemy, jakich kompetencji powinniśmy oczekiwać od kandydatów, łatwiej nam podjąć pozostałe decyzje dotyczące przebiegu i realizacji procesu rekrutacji, jak np. wybór kanałów dotarcia do potencjalnych kandydatów, budowa ogłoszenia o pracę czy wreszcie wybór narzędzi oceny i selekcji kandydatów.


  1.2. Wybór kanałów i sposobów dotarcia do kandydatów


  Jednym z ważniejszych elementów procesu szukania właściwego pracownika na oferowane stanowisko pracy jest wybór właściwego kanału rekrutacyjnego, poprzez który potencjalni kandydaci dowiedzą się o naszej rekrutacji. Ważną kwestią wartą rozpatrzenia jest zawsze, czy rekrutacja ma się odbywać wewnątrz czy na zewnątrz organizacji. Zaletą rekrutacji wewnętrznej jest to, że 1) wybrany kandydat będzie potrzebował mniej czasu, aby poznać specyfikę firmy, pracowników, procedury etc., 2) buduje morale personelu poprzez umożliwienie pracownikom awansowania i dalszego rozwoju, 3) obniża koszty rekrutacji, zatrudnienia i wynagrodzenia. Niestety, jej wadą jest to, że może 1) utrwalać negatywne wzorce obowiązujące w danej organizacji i wspólne dla jej pracowników, 2) zakłócać relacje międzyludzkie i 3) obniżać wydajność pracy i efektywność osób, które mimo udziału w rekrutacji nie zostały wybrane. Natomiast rekrutacja zewnętrzna pozwala: 1) wpuścić do organizacji ludzi pochodzących z innych środowisk, o innych doświadczeniach, z innym spojrzeniem etc., oraz 2) zakomunikować rynkowi, że jesteśmy firmą, która dynamicznie się rozwija i której potrzeby rekrutacyjne wciąż rosną. Niestety, z drugiej strony, rekrutacja zewnętrzna 1) jest droższa, 2) bywa bardziej ryzykowna (ze względu na ograniczoną wiedzę o kandydacie) i 3) może demotywować zatrudnione już osoby.


  Rekrutacja wewnętrzna jest nieco łatwiejsza do przeprowadzenia niż zewnętrzna. Wystarczy odpowiednie ogłoszenie wywiesić na tablicy ogłoszeń lub rozesłać je mailem do wszystkich pracowników danej organizacji. W zależności od specyfiki firmy można także posłużyć się innymi kanałami, jak np. zamieścić ogłoszenie w Intranecie, gazetce firmowej, zakomunikować je przez radiowęzeł, na spotkaniu lub zebraniu z pracownikami.


  Rekrutacja wewnętrzna jest często najlepszym rozwiązaniem w sytuacji, gdy poszukujemy kandydatów do wykonywania bardzo specjalistycznej pracy, często silnie powiązanej z wewnętrznymi procedurami i know-how typowym dla danej organizacji i niedostępnym poza nią. Wtedy jedynym możliwym rozwiązaniem jest wybór kandydata z wewnątrz organizacji. Kandydat z zewnątrz wymagałby nieporównanie więcej czasu, aby poznać specyfikę pracy i zacząć efektywnie wywiązywać się ze swoich obowiązków. Istnieją jednak sytuacje, kiedy rekrutacja wewnętrzna jest po prostu niemożliwa. Najczęściej, gdy poszukiwani są kandydaci do pracy na podstawowych stanowiskach, które na swój sposób stanowią dopiero "furtkę" do dalszej kariery w danej organizacji. Poza tym jednak powodem, dla którego rekrutacja wewnętrzna przegrywa z zewnętrzną, jest to, że pracujące w organizacji osoby mają własne obowiązki i przesunięcie ich na inne stanowisko stworzyłoby lukę gdzie indziej, a tym samym rodziło kolejną potrzebę rekrutacyjną (tzw. efekt domina).


  Dlatego też rekrutacje zewnętrzne pozostają ogólnie bardziej popularne. A jednocześnie ciekawsze, na zewnątrz organizacji istnieje bowiem o wiele więcej kanałów, za pośrednictwem których można informować potencjalnych kandydatów o prowadzonych przez nas rekrutacjach:


  
    	Ogłoszenie na stronie WWW firmy, najczęściej w zakładce pt. "Kariera" lub "Praca" — to cenne źródło CV, ponieważ najczęściej pochodzą one od kandydatów, którzy celowo weszli na naszą stronę, aby sprawdzić, jakie istnieją w danej firmie możliwości znalezienia pracy i rozwoju kariery.


    	Ogłoszenie na internetowym portalu pracy — najbardziej popularne i najbardziej efektywne źródło rekrutacji zewnętrznej. W Polsce do najlepszych portali tego typu należą pracuj.pl, infopraca.pl, jobpilot.pl, praca.pl i gazetapraca.pl. Ich ogromną zaletą jest wygoda — zarówno dla pracodawcy, jak i kandydata — m.in. dlatego, że pracodawca, zamieszczając swoje ogłoszenie, przypisuje je do tych samych kategorii, po których pracownik będzie je potem wyszukiwał, np. sprzedaż, administracja, budownictwo lub IT.


    	Ogłoszenie na internetowym portalu społecznym — to bardzo ciekawe źródło rekrutacji, które pozwala z ogłoszeniem dotrzeć do starannie wyselekcjonowanej grupy kandydatów, posiadających w swoim profilu doświadczenia, na których może nam zależeć. W Polsce liderem w tej kategorii jest goldenline.pl oraz profeo.pl. Wszystkie te portale stawiają sobie za cel integrację i wymianę doświadczeń ludzi o zbliżonych preferencjach zawodowych, jednocześnie jednak pozwalają im czasem także zmienić pracę.


    	Ogłoszenia w prasie — to wciąż bardzo aktualne i skuteczne narzędzie rekrutacji, zwłaszcza jeśli poszukuje się specjalistów w określonej dziedzinie, którzy raczej nie poszukują pracy. Wtedy najlepiej jest zamieścić takie ogłoszenie w prasie wysoce specjalistycznej, jak np. w magazynach branżowych.


    	Rekomendacje — bardzo interesującym źródłem rekrutacji są sami znajomi obecnych pracowników firmy. Warto jednak bardzo dobrze przemyśleć, w jaki sposób taką rekrutację poprowadzić. Przede wszystkim, pracownicy ci powinni otrzymać nagrodę za polecenie kandydata, który sprawdzi się na objętym stanowisku pracy. Rodzi się jednak pytanie, jaka to powinna być nagroda oraz jakimi kryteriami się posłużyć, aby ocenić, czy rekomendowany kandydat się sprawdził — czy wystarczy, że zostanie zatrudniony, a może powinien dodatkowo pomyślnie przejść okres próbny lub otrzymać pozytywną ocenę przełożonego na koniec roku?


    	Billboardy — zazwyczaj ogłaszają się w ten sposób duże korporacje o zagęszczonej strukturze geograficznej, które poszukują kandydatów na podstawowe stanowiska w danej organizacji. Przykładem jest kampania rekrutacyjna przeprowadzona przez Wojsko Polskie, pt. "Czas profesjonalistów", skierowana do młodych ludzi zainteresowanych podjęciem zatrudnienia w służbie wojskowej.


    	Telewizja — podobnie jak w przypadku billboardów, na kampanię telewizyjną pozwalają sobie zazwyczaj organizacje o dużym zasięgu geograficznym, prowadzące bardzo szerokie rekrutacje. Przykładem jest kampania firmy McDonald's, która wyemitowała serię reklam kończących się zapadającym w pamięć hasłem: A teraz mówią do mnie "Panie kierowniku".

  


  Mimo wielości dostępnych źródeł rekrutacji zewnętrznej warto pamiętać, że na markę atrakcyjnego pracodawcy pracuje się cały czas. Dlatego wielkim wsparciem dla prowadzonych działań rekrutacyjnych są zawsze akcje z obszaru employer branding, jak np. udział w targach pracy, organizowanie drzwi otwartych, organizowanie praktyk studenckich, współpraca z biurami karier na uczelniach wyższych, udział w konkursach typu "Firma przyjazna rodzinie" czy "Rzetelny pracodawca" oraz organizowanie różnego rodzaju akcji charytatywnych, jak np. mikołajek dla podopiecznych domów dziecka czy zbiórki żywności dla bezdomnych.


  1.3. Zasady konstrukcji efektywnego ogłoszenia o pracę


  Konstrukcja ogłoszenia o pracę to ważny element rekrutacji. Od jego skuteczności będzie zależało, ilu z potencjalnych kandydatów, którzy się z nim zapoznali, ostatecznie zdecyduje się zgłosić swoją kandydaturę. W dobrze skonstruowanym ogłoszeniu o pracę nie może zabraknąć następujących informacji:


  
    	nazwa firmy, branża, czasami krótki opis profilu firmy i jej działalności,


    	nazwa stanowiska,


    	krótki opis zadań na tym stanowisku,


    	krótki opis wymagań stawianych kandydatom,


    	co w zamian oferuje pracodawca,


    	zaproszenie do kontaktu,


    	klauzula o ochronie danych osobowych.

  


  Jednak samo podanie tych informacji to za mało, by przekonać do siebie kandydatów. Warto je przedstawić w sposób bardziej atrakcyjny i przystępny. Pomoże nam w tym model AIDA, który w marketingu służy do budowy ofert handlowych. Jego nazwa pochodzi od pierwszych liter głównych elementów tego modelu:


  
    	Attention — skierowanie uwagi odbiorcy na ogłoszenie, np. poprzez właściwy rozmiar (np. cała strona), interesującą grafikę (kolorowe zdjęcie, grafika), duży nagłówek itp.


    	Interest — rozbudzenie i podtrzymanie zainteresowania odbiorcy poprzez prezentację zadań na tym stanowisku jako ciekawych, gwarantujących możliwości zdobycia unikalnych doświadczeń, rozwoju, awansowania etc.


    	Desire — rozbudzenie u odbiorcy chęci zgłoszenia swojej kandydatury celem podjęcia pracy na oferowanym stanowisku poprzez prezentację wymagań jako możliwych do spełnienia oraz podanie informacji o korzyściach związanych z tym stanowiskiem, jak np. prywatna opieka medyczna, samochód służbowy, karnet na siłownię etc.


    	Action — podanie wszelkich informacji niezbędnych odbiorcy do zgłoszenia swojej kandydatury, czyli adresu i czasu składania aplikacji.

  


  Portale pracy pełne są ogłoszeń, zarówno dobrze, jak i źle napisanych. Nie chcąc nikomu robić ani dobrej, ani złej reklamy, ich odnalezienie i ocenę pozostawiam czytelnikom.


  1.4. Dobór narzędzi selekcyjnych do oceny kandydatów


  Wiedząc, jakich kompetencji będziemy oczekiwać od kandydatów, należy zdecydować, w jaki sposób sprawdzić, czy je posiadają. Jest to bardzo ważny etap w planowaniu rekrutacji, bo od podjętych decyzji będzie zależało, czy ocena kandydatów będzie trafna i pozwoli wyłonić faktycznie najlepszego kandydata.


  Metod selekcji jest bardzo wiele. Większość z tych najbardziej popularnych 
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