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Rekrutacja i selekcja pracownikow jako element
zarzadzania zasobami ludzkimi

Recruitment and selection of employees,

as part of human resource management

Streszczenie

Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest nicodlacznym elementem zarzadzania calym przed-
siecbiorstwem. Najwazniejszym elementem w przedsigbiorstwie sa jej pracownicy, ich
umiejetnosci oraz potencjal, poniewaz to dzigki nim firma moze odnie$¢ sukces i bedzie
konkurencyjna na rynku. Proces doboru pracownikéw powinien zapewniaé przedsicbior-
stwu zdobycie takich pracownikow, dzigki ktérym wzrosnie efektywnos¢ firmy.
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Summary

Human resource management is the integral element of the entire company management.
Employees are the most important resource in every company as thanks to their skills and
potential the company can succeed and be competitive on the market. Personnel recru-
itment and selection process should lead to acquiring such employees that the company
efficiency will increase.
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1o, ze mozna zatrudnic tylko calego czlowieka, a nie jego czes¢, tlu-
maczy, dlaczego wzrost ludzkiej efektywnosci w pracy stanowi najwiekszq
szansg wzrostu i wydajnosci w przedsigbiorstwie' — Peter F. Drucker

U Peter F. Drucker, Praktyka zarzgdzania, Nowoczesnos¢ Sp. z 0.0., Warszawa 1992.
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1. Zarzadzanie zasobami ludzkimi

1.1. Definicja zarzadzania zasobami ludzkimi

Zarzadzanie zasobami ludzkimi, czyli Human Resources Managment
odnosi sie¢ do ludzkiej strony zarzadzania przedsigbiorstwem i zwigzku
miedzy firmg a zatrudnionymi. Celem ZZL jest, aby zasoby ludzkie, czyli
pracownicy, byli spozytkowani tak, aby pracodawca uzyskal jak najwiek-
sze mozliwe korzysci z ich umiejetnosci 1 do§wiadczenia, a pracownicy
otrzymali materialne oraz psychologiczne nagrody z ich pracy?.

1.2. Elementy zarzadzania zasobami ludzkimi’:

1) Planowanie zasobow ludzkich — w zarzadzaniu zasobami ludzkimi pla-
nowanie cechuje si¢ ustaleniem rodzaju i liczby pracownikow, zrddet
i metod ich rekrutacji, sposobdéw doboru, potrzeb, a takze metod dosko-
nalenia pracownikow i ich uaktywniania®.

2) Rekrutacja — obejmuje ogdt posunie¢ zmierzajacych do zapewnienia
firmie wtasciwych pod wzgledem ilosciowym i1 jakosciowym zasobow
ludzkich, ktére umozliwiajg realizacj¢ wyznaczonych celow.

3) Selekcja — nastepnym elementem jest dobor pracownikow, czyli wy-
selekcjonowanie kandydatéw, ktdrzy najlepiej spetniaja wymagania na
dane stanowisko. Selekcja kandydatéw odbywa si¢ na podstawie okre-
slonych metod 1 kryteriow.

4) Wprowadzenie do pracy pracownika — w procesie adaptacyjnym pra-
cownik poznaje zakres swoich obowigzkoéw 1 warunki pracy na wyzna-
czonym stanowisku, strukture organizacyjna, podzial i organizacje pra-
cy w firmie, a takze kulture organizacyjng.

5) Wynagradzanie — jest wieloznaczne, w waskim ujeciu oznacza cze$¢ wy-
nagrodzenia, ktéra zalezy od wktadu 1 wynikdéw pracy. W szerokim ujeciu
oznacza ptacowe i pozaptacowe zyski wynikajace z realizowania pracy.

? M. Tyranska, Wspolczesne tendencje w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, Difin SA, Warszawa
2012, s. 11.

3 Ibidem,, s. 20-23.

T, Listwin, Zarzqdzanie kadrami, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej we Wroclawiu,
Wroclaw 1999, s. 28.
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6) Ocenianie — polega na zestawieniu kwalifikacji pracownika, osiggnigtych
sukcesow zawodowych, uwidocznionych zachowan i posiadanych cech
osobowosci z okreslonymi normami dla przyjetych kryteriéw oceny.

7) Rozwo] — przebiega z wykorzystaniem dziatan takich jak uzywanie
kwalifikacji do rzeczywistych wymagan zwigzanych ze swoim stano-
wiskiem pracy, podnoszenie kwalifikacji, rozwijanie umiejetnosci sa-
mokontroli 1 samooceny, utrwalanie powigzania miedzy pracownikami
a firmg, formowanie postaw i zachowan zgodnych z celami firmy.

8) Derekrutacja — czyli redukcja zatrudnienia, jej celem jest udoskonala-
nie stanu i struktury zatrudnienia poprzez wydajne kierowanie proce-
sami ruchliwosci pracowniczej na wewnetrznym i zewnetrznym rynku

pracy.

2. Rekrutacja pracownikow

2.1. Definicja rekrutacji

Wstepna jak rowniez powszechnie akceptowang funkcjg w zarzadzaniu
personelem jest rekrutacja. Ma na celu przywrdcenie rownowagi na we-
wnetrznym rynku pracy, ktora zostata zachwiana w zwiazku z dziataniem
roznorodnych czynnikow’.

Rekrutacja jest procesem polegajacym na klasyfikowaniu i pozyskiwa-
niu sposrod kandydatéw do pracy takich, ktorzy maja cechy 1 kompetencije
przydatne dla firmy. Do tych cech zalicza si¢ motywacje, zdolnosci i umie-
jetnosci kandydata do pracy. Wyniki analizy tych cech stuza do ustalenia
ich przydatnosci w wspieraniu organizacji w osigganiu celow, realizacji
zadan techniczno-technologicznych, wigzania stanowisk i funkcji oraz
integrowania personelu. Natomiast zadaniem rekrutacji jest zapewnienie
pracownikow w odpowiedniej ilosci, jakosci, miejscu oraz czasie z ze-
wnatrz lub z otoczenia przedsiebiorstwa w celu pokrycia obecnych lub
przysztych niedoborow kadrowych. Z istoty 1 zadania rekrutacji wynika, iz
duze znaczenie ma czas. Tradycyjne stosowane podejscie akcyjne nie ma

5 A. Szalkowski, Wprowadzenie do zarzqdzania personelem, Wydawnictwo Akademii Ekono-
micznej, Krakow 2000, s. 64-65.
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juz racji bytu, poniewaz trzeba zapewni¢ ciaglo$¢ funkcjonowania firmy
1 wykonywania zadah na poszczegdlnych stanowiskach stuzy temu sukce-
sywne rozpoznawanie rynku i1 przewidywanie potrzeb kadrowych. Nawet,
jesli zdarzytaby sie sytuacja, w ktorej pojawi si¢ nieoczekiwane odejscie
pracownika, na biezaco aktualizowane dane dotyczace zewnetrznego i we-
wnetrznego rynku pracy pozwola pracodawcy na szybkie wykorzystanie
form rekrutacji w danej sytuacji, ograniczajagc do minimum czas potrzebny
na pozyskanie pracownika®.

Rekrutacja moze by¢’:

1) Ogodlna — prowadzona wedtug klasycznych i stosunkowo prostych pro-
cedur dla kandydatéw na stanowiska bezposrednio produkcyjne.

2) Segmentowa, czyli wyspecjalizowana- prowadzona wedtug zindywidu-
alizowanych procedur i charakterystycznej taktyki rekrutacji dla przy-
ciggnigcia specjalistow.

3) Wewnetrzny rynek pracy — ztozony z 0séb juz zatrudnionych w firmie.

4) Zewngtrzny rynek pracy — tworzony przez wszystkie osoby w wieku
produkcyjnym 1 zdolne do pracy, ktore nie sa zatrudnione w firmie.

2.2. Metody rekrutacji pracownikow

Prowadzac dziatania rekrutacyjne, mozna wykorzysta¢ jedng lub kil-
ka jednoczes$nie metod poszukiwan. Podczas dokonywania wyboru trzeba
wzia¢ pod uwage wady 1 zalety kazdej z metod. Bardzo wazng role od-
grywaja koszty, istotne sa rowniez inne aspekty tj. pracochtonnos¢, czaso-
chtonnos¢, efektywnos¢ danej metody oraz samodzielnos¢ jej stosowania®.
Do gtownych metod rekrutacji pracownikoéw nalezg’:

1) Ogloszenia prasowe — rekrutacja przez ogloszenia prasowe jest najpo-
pularniejsza metodg docierania do potencjalnych kandydatow. State,
wieloletnie utrzymywanie si¢ jej popularno$ci oznacza, zZe ocenia si¢ ja,
jako skuteczng albo najskuteczniejszg ze znanych metod.

¢ K. Schwan, K. G. Seipel, Marketing kadrowy, Wydawnictwo C. H. Beck, Warszawa 1995,
s. 63.

R. Jurkowski, Zarzqdzanie personelem. Proces kadrowy i jego prawne aspekty, Dom wydaw-
niczy ABC, Warszawa 2001, s. 73.

8 M. Suchar, Rekrutacja i selekcja personelu, Wydawnictwo C. H. BECK, Warszawa 2003, s. 33
® Ibidem, s. 33-54.
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2) Internet — mozna zauwazy¢, ze w ciagu ostatnich kilku lat znacznie
wzrosto zainteresowanie rekrutacjg przez Internet. Powstaje coraz wie-
cej wyspecjalizowanych serwisow internetowych zajmujacych sie ustu-
gami rekrutacyjnymi. Pierwsze powstaly w 1996r. Obecnie jest ich bar-
dzo duzo.

3) Banki danych — moga by¢ np. stosem zycioryséw zawodowych leza-
cych na biurku w dziale kadr, jak rowniez zbieranie informacji moze
mie¢ charakter systematyczny tzn. posegregowane aplikacje. Informa-
cje o kandydatach pochodza od nich samych badz sg zbierane w inny
sposob. W Polsce ustawa o ochronie danych osobowych dopuszcza
zbieranie danych za zgoda kandydatow. Zbierane informacje nie musza
by¢ zbierane chaotycznie, moga by¢ starannie selekcjonowane i kom-
pletowane, aby w przysztosci tatwiej byto ich uzy¢. Rewolucyjna meto-
da zbierania danych okazato si¢ przechowywanie ich w wersji elektro-
niczne]. Ten sposob utatwia wyszukiwanie informacji, poniewaz cata
baza danych miesci si¢ na dysku, ktory zajmuje niewiele miejsca. Moz-
liwe jest rowniez podtgczenie banku do Internetu wraz z odpowiednimi
zabezpieczeniami, co pozwala na odnalezienie potrzebnych informacji
z dowolnego miejsca. Nawet proste programy sortujace pozwalajq bty-
skawicznie znalez¢ potencjalnie interesujacych kandydatow.

4) Poszukiwania bezposrednie — ta metoda jest najbardziej kosztow-
na, ztozona 1 wyrafinowana, poniewaz wymaga duze] wiedzy. Umie-
jetnosci 1 doswiadczenia oséb, ktére sie nig postuguja. Polega ona na
gromadzeniu danych, ktore umozliwiajg identyfikacje firm, w ktorych
mozna znalez¢ potencjalnych kandydatéw do pracy. Nastepnym etapem
jest nawigzywanie kontaktéw z potencjalnymi kandydatami, poprzez
kontakt telefoniczny. Jezeli podczas takiej rozmowy telefonicznej obie
strony zdecyduja, ze sa warte zachodu, dochodzi do spotkania osobi-
stego. Taka faza poszukiwania bezposredniego nazywa si¢ research
1 wykonywana jest przez samego konsultanta badz przez osobe, ktora
specjalizuje si¢ w docieraniu do wlasciwych kandydatow. Zadaniem tej
osoby jest w drodze jednej lub kilku rozmow zainteresowac kandydata
oferta pracy a jednoczes$nie okresli¢ na ile on spetnia warunki idealnego
profilu kandydata.
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3. Selekcja pracownikow

3.1. Definicja selekcji pracownikow

Selekcja jest procesem zbierania informacji o potencjalnych kandyda-
tach na uczestnikow organizacji 1 wyboru najlepszego sposrod nich na wol-
ne stanowisko pracy. Selekcji wstepnej dokonuje sie posrod kandydatow,
ktorzy zgtosili sig w trakcie procesu rekrutacji. Dalsza selekcja wystepuja
przy awansach pracownikow, ktorzy zatrudnieni sg juz w firmie. Stosuje
si¢ rowniez selekcje ciagla, w ktérej awansuje si¢ najlepszych, najbardziej
efektywnych pracownikow, a stopniowym zwalnianiu stabszych'®.

Dokonanie wyboru odnos$nie najbardziej odpowiadajacego kandydata
na dane stanowisko, nazywa si¢ réwniez doborem zawodowym, w ktérym
zaktada sie realizacje dwoch celow':

1. Produkcyjnego — wybor ludzi, ktorzy wykonuja najlepiej dang prace
a takze eliminacja tych, ktorych cechy indywidualne sprawiajg, ze nie
nadaja si¢ oni do danej pracy.

2. Spotecznego — wybdr pracy dla ludzi ze wzgledu na ich zainteresowa-
nia 1 motywy, chodzi o to, aby praca, ktérag wykonuja sprawiata im sa-
tysfakcje.

Nowoczesny dobdr zawodowy, w ktoérym zatozone jest, ze formy za-
chowan cztowieka w okreslonym momencie s3 obserwowane podczas
badania, co daje mozliwos¢ przewidzenia jego zachowan w podobnych
sytuacjach oraz ze zachowanie si¢ jest czeScig systemu, podczas ktorego
wszystkie elementy tworza catos¢ 1 dziatajg ze sobg na zasadzie sprzezenia
zwrotnego. To sprzezenie powoduje, ze cztowiek o cechach, ktore suge-
rujg powodzenie w pracy okazuje si¢ ztym pracownikiem w danej grupie
pracowniczej badz w konkretnej sytuacji'?.

Proces selekcji sktada si¢ z wielu etapéw, na kazdym z nich wykorzy-
stywane sg odpowiednie metody':

1. Zapoznanie si¢ z pisemnymi ofertami kandydatow.

10 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2000,
s. 64.

I R. Jurkowski, op.cit., s. 82.

12 R. Jurkowski, op.cit., s. 82-83.

13 M. Kostera, op.cit., s. 64.
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Wstepna selekcja kwalifikacyjna.

Weryfikacja informacji o kandydacie.

Test oraz ostateczna rozmowa kwalifikacyjna z kandydatem.
Badania lekarskie.

Zatrudnienie wybranego kandydata.

IS

3.2. Metody i techniki selekcji

Metodami selekcji sa ocena CV, wywiad telefoniczny, rozmowa kwali-
fikacyjna, testy psychologiczne, metody grupowe oraz sprawdzanie refe-
rencji. Stanowig one arsenal, z ktorego wybiera si¢ metody odpowiednie
dla okreslonego przypadku. Przy wyborze metod selekcjonowania nale-
zy okresli¢, jakie wlasciwosci, cechy 1 umiejetnosci s w danym wypadku
kryteriami selekcji. To one w najwigkszym stopniu wskazujag wybor tech-
nik selekcyjnych. Trzeba rowniez bra¢ pod uwage wzgledy ekonomicz-
ne 1 dostepnos¢ poszczegdlnych metod selekcji. W przypadku Assesment
Centre, jako metody bardzo kompleksowej potrzeba przygotowania i cza-
su a takze 0sob wykwalifikowanych do jej przeprowadzenia'.

Selekcja na podstawie aplikacji — formularze aplikacyjne pozwalaja
na prezentacje poszukiwanych przez pracodawce informacji w jednolity
sposdb. Osoby, ktore dokonuja selekcji oraz przygotowuja ostateczna li-
ste kandydatow otrzymuja dane biograficzne, ktore sa usystematyzowane
w standardowy sposéb, pozwalajacy na porownywanie szczegdtow roz-
nych podan. Uzycie takich formularzy wptywa réwniez korzystnie dla
kandydatoéw, poniewaz ran opanowana umiejetnos¢ wypetniania formula-
rzy sprawi, ze nie bedzie ktopotu przy sktadaniu nastepnych'.

Rozmowa telefoniczna — w niektorych ogloszeniach pracodawcy pro-
szg potencjalnych kandydatow o telefon. Taka forma jest czesto stosowana
przez konsultantéw badz przez agencje doradztwa personalnego, jak row-
niez przez organizacje, ktére prowadza nabor. Gtowng zaleta rozmowy te-
lefonicznej jest szybkos¢. Jednakze w ten sposéb ograniczony jest obszar
poszukiwan kandydatéw, ktorzy sami wykonujg telefon. Koszt rozmowy
ponoszony jest przez kandydata. Rozmowa telefoniczna, ktéra traktowana

14 M. Suchar, op.cit., 5. 59-60.
15 M. Dale, Skuteczna rekrutacja i selekcja pracownikéw, Oficyna Ekonomiczna, Warszawa
2013, s. 132.
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jest, jako screening redukuje liczbe otrzymanych podan. Kandydat znajdu-
je si¢ w lepszej sytuacji, poniewaz moze zdecydowa¢ o ztozeniu podania
dopiero po osobistym kontakcie. Jednakze organizacja juz na tym etapie
takze moze poinformowac zainteresowanego, ze nie spetnia wymagan,
co nie spowoduje straconego czasu 1 wysitku w ztozeniu takiego podania
przez kandydatow'®.

Rozmowa kwalifikacyjna — jest procesem oceny i selekcji kandydata
przez osobg upowazniong do przeprowadzenia procesu selekcyjnego w celu
zatrudnienia na okreslone stanowisko pracy. W trakcie tego procesu osoba
rekrutujaca ustala czy dany kandydat jest odpowiedni na wolne stanowisko
pracy, jakie umiejetnosci 1 jaki nowy wktad moze wnie$¢ do firmy a takze
czy jest wstanie dopasowac si¢ do zwyczajow, ktore w firmie panuja. Przede
wszystkim nie nalezy traktowac rozmowy kwalifikacyjnej, jako zwyczajnej
rozmowy, poniewaz jest to do$¢ szczegoOlne narzedzie, ktore charakteryzu-
je sie tym, ze polega uzyskaniu odpowiedzi na konkretnie zadane pytania.
Role pytajacego i odpowiadajacego sa jednoznacznie okreslone oraz nie po-
winno si¢ zadawac pytan dotyczacych natury osobistej. Rozmowa rekruta-
cyjna powinna by¢ starannie przygotowana a nieimprowizowana. Skutecz-
no$¢ rozmowy kwalifikacyjnej zalezy wytacznie od umiejetnosci pytajacego
a w szczegdlnosci od przygotowania do okreslonej rozmowy jak rowniez
od umiejetnosci zadawania pytan i stuchania kandydata. Pytajacy powi-
nien mie¢ kompetencje do stworzenia atmosfery koniecznej dla stosunko-
wej otwartosct w komunikacji. Rowniez powinien zna¢ zasady psycholo-
gii 1 umiejetnego unikania btedow w spostrzeganiu. Pytajacy musi umiec
umiejetnie rejestrowac 1 interpretowaé wyniki rozmowy a takze umiejetnie
formutowac¢ ocene w odniesieniu do okreslonej osoby!”.

Testy psychologiczne — zwane réwniez psychometrycznymi stosowa-
ne w celu przeprowadzenia procesu selekcji to testy na inteligencje oraz
testy osobowosciowe. Zastosowanie tych testow jest uzasadnione tym, ze
punkty zdobyte w nich pozwola przewidzie¢ sposob realizowania zadan
w przysztosci'®,

16 Tbidem, s. 138-139.

17" M. Suchar, op.cit., s. 74.

8 E. McKenna, N. Beech, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Felberg SJA, Warszawa 1999, s.
135.
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1. Testy na inteligencje — jezeli firma zauwazyla, ze wysoka punktacja
testowa ma wplyw na pozniejszag dobrze wykonywana prace, mozna
wowczas wnioskowac, iz istnieje wzajemna wysoka korelacja migedzy
wykonywana praca wysokimi wynikami testow. Gdy kandydaci otrzy-
muja wysoka punktacje w tych testach, wnioskuje si¢, ze szybko i1 do-
brze przyswajaja nowe informacje, zdaja egzaminy oraz lepsza wydaj-
no$¢ w pracy. Jednakze okreslony test moze by¢ przydatny jedynie dla
okreslonego typu pracy'”.

2. Testy osobowosciowe — osobowos¢ ma zwigzek ze zdolnosciami okre-
slonej osoby do wykonania obowigzkéw w sposob efektywny oraz,
ze wady osobowosciowe moga wplynac na likwidacje odpowiednich
umiejetnosci 1 zdolnosci. Pracownik, ktory jest zmotywowany oraz psy-
chologicznie dobrze nastawiony stanowi o wiele wieksza warto$¢ niz
pracownik, ktory jest emocjonalnie niestabilny 1 brak mu motywacji do
pracy. W szerokim sensie okresla si¢ osobowos¢, jako czes¢, ktora jest
wyodrebniona 1 dotyczy strony emocjonalne] kandydata. Przeciwien-
stwem tego jest inteligencja, ktdra zwigzana jest ze strong poznawcza™.
Metoda Assessment Center — nie ma ogolnie przyjete] polskiej nazwy.

Dos¢ czesto okreslana jest, jako centrum oceny. Mozna ja definiowac, jako
kompleksowe badanie oraz ocen¢ kandydatow. Nie istnieje jednoznaczny
model, uwaza sig, ze jest to podejscie badz metodologia badan selekcy;-
nych, ktora charakteryzuje si¢ tym, ze jednoczesnie odnosi si¢ do réznych
metod. Najczesciej rozne sktadniki tego podejscia to potaczone ze soba
wedlug réznych proporcji metody grupowe, wywiady, ¢wiczenia, ktore
stymulujg okreslone zadania zawodowe oraz testy psychologiczne. Jest to
bardzo logiczne podejscie niestety czasami wymaga duzo poswigconego
czasu oraz jest kosztowne?'.

Grupowe metody selekcji — polegaja na zbiorowej pracy kilku badz kil-
kunastoosobowej grupy kandydatow. Mozna zaobserwowa¢ umiejetnosci
interpersonalne, zdolnosci komunikacyjne sktonnosci przywodcze, rodzaje
6l podejmowanych przez osoby w zespole, zachowanie podczas konfliktu
oraz styl decyzyjny okreslonej osoby. Aby mozna byto to zaobserwowad

1 Ibidem, s. 135-136.
2 Tbidem, s. 136.
% M. Suchar, op.cit., s. 86.
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trzeba stworzy¢ odpowiednig sytuacje 1 przygotowac konkretne zadania
dla grupy. W czasie pracy grupe monitoruje kilku obserwatoréw, ktorzy
nastgpnie porownujg ze soba obserwacje. Jednym z wariantéw tej metody
sa dyskusje, w ktorych nie uczestniczy lider, polegajace na zadaniu gru-
pie tematu do rozmowy, a nastepnie obserwacji, w ktérej wyodrebnia si¢
strukture grupy®*.

Koncowym etapem rekrutacji i selekcji kandydatow jest ocena tego
procesu. Jednakze trzeba pamigtac, iz ocena procesu to nie jest ocena kan-
dydatéw, jako ludzi ani tez ich zawodowego potencjatu. Jest to wzgledna
ocena kandydatow, ktora wynika w poréwnan prezentowanych przez nich
cech, umiejetnosci oraz kwalifikacji z wymaganiami, jakie stawia praco-
dawca. Taka ocena ma charakter podwojnie relatywny, poniewaz dokonuje
si¢ ja przez poréwnanie danej osoby z innymi kandydatami na okreslone
stanowisko. Kryteria, wedtug, ktorych kandydaci sa oceniani powinny by¢
ustalone wczesniej, a takze powinno si¢ podczas oceny postugiwac si¢ ar-
kuszem oceny badz listg kontrolng. Taki dokument powinien zawiera¢ spis
wszystkich kryteriow z podziatem na wazne oraz dodatkowe, a takze daje
mozliwo$¢ zaznaczenia stopnia oceny, w jakim kandydat spetnia okreslo-
ne wymagania®.

4. Badanie ankietowe przeprowadzone
wsrod losowej grupy zatrudnionych

4.1. Cel badania

Chcac sprawdzi¢ proces doboru pracownikow oraz metody wykorzy-
stywane w przedsigbiorstwach w procesie rekrutacji 1 selekcji we Wto-
ctawku przeprowadzitam badanie ankietowe. Respondentami badania byty
osoby pracujace w srednich i duzych przedsiebiorstwach. W badaniu wzig-
to udziat 50 osob, z czego 36 to kobiety a 14 to mezczyzni. Respondenci
sa zroznicowani wiekowo oraz pracuja w réznych branzach.

22 Tbidem, s. 87.
2 Ibidem, s. 93.
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4.2. Wyniki badania

Przeprowadzona ankieta wykazata, ze przedsigbiorstwa najczesciej in-
formuja o naborze pracownikéw poprzez Internet — 42%. Rekrutacje po-
przez urzad pracy wskazalo 24% ankietowanych, przez ogloszenia pra-
sowe 1 radiowe 20 %. 6% ankietowanych deklaruje rekrutacje poprzez
przekaz ustny oraz firmy zewnetrzne. 2% badanych wskazato na rekruta-
cje przez zatrudnienie absolwentow szkét. Ponizszy wykres przedstawia
metody rekrutacji pracownikow.

Wykres 4.1 Metody rekrutacji pracownikéw.
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45% 4200
40%
35%
30% 24U0
25% 20%
20% -
15% -
10% - 6% . 6%
5% — &4l N 0%
0% - : : : : . .
e 5y A S @ &
\g“\ & S}“ @ & '{F‘\ & ‘gk\e‘&
G & 0 % & & @
BN A ® ' & & =
S < . ’ N
o ] &
@ & &
o] P &
& ¥ &
@ o o
& 3 &
o® ¥ '\,‘?f‘\

Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania.

Wykres 2 przedstawia jakimi narzedziami selekcji zostali poddani an-
kietowani podczas procesu rekrutacyjnego. 40 % badanych wskazalo na
rozmowe¢ kwalifikacyjna, 30 % na CV, natomiast 12 % wskazato na Osro-
dek oceny czyli Assessment Centre. Selekcje poprzez formularz aplika-
cyjny zaznaczylo 10 % badanych, 4% ankietowanych odpowiedzialo, ze
selekcja odbyla sie rowniez za pomoca listu motywacyjnego oraz testow
rekrutacyjnych.
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Wykres 4.2 Metody wstepnej selekcji pracownikéw.

Metody wstepnej selekcji pracownikow

0%

B Formularz aplikacyjny

M List motywacyjny

mCcv

B Rozmowa kwalifikacyjna
 Odrodek oceny

| Testy

o Inne, jakie?

Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania.

4.3. Wnhnioski wyciagniete z informacji uzyskanych podczas badania

Przeprowadzone badanie wsrdd pracownikow, zajmujacych rozne sta-
nowiska na terenie Wtoctawka dowiodta, ze firmy dziatajace tu nie daja
satysfakcjonujacych mozliwosci rozwoju, awansu czy szkolen, aby pra-
cownicy mogli poglebia¢ swojg wiedze 1 polepsza¢ swoje umiejetnosci.
Pomimo tego duzo osob jest zadowolonych ze swojej pracy oraz czegsé
z nich awansowata z czasem na wyzsze stanowiska. Przedsiebiorstwa
stosuja gtownie Internet w poszukiwaniu nowych kandydatéw do pracy,
badz, co staje si¢ coraz modniejsze korzystajg z zewnetrznych firm rekru-
tacyjnych. Firmy zaczynaja odchodzi¢ od umieszczania ogloszen praso-
wych czy radiowych, poniewaz w tych czasach wszystko mozna zrobi¢
elektronicznie jest to szybszy, tanszy 1 o wiele wygodniejszy sposob po-
zyskiwania pracownikow. Po tym jak kandydaci przesla swoje aplikacje
umawiana jest rozmowa kwalifikacyjna, na ktorej od razu pracodawcy
wiedza czy kto$ nadaje si¢ do pracy, czy nie. Jest to najczestsza forma
selekcji wstepnej, jaka jest wykorzystywana. Jednakze, jesli pracodaw-
ca chce znalez¢ kogo$ zaufanego, ktory zna juz firme, bo w niej pracuje,
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organizuje konkurs wewnetrzny na dane stanowisko. Taka metoda tez jest
wygodna 1 tania, poniewaz nie trzeba szuka¢ kogo$ z zewnatrz 1 wdrazaé
go do pracy od podstaw a poza tym jest mozliwo§¢ awansu dla pracowni-
kéw, co powoduje, ze chetniej 1 bardziej efektywnie wykonujg swoje obo-
wiazki. Przedsiebiorstwa, ktore poszukuja specjalistoéw z danej dziedziny
wykorzystuja wtedy rekrutacje waska, ktéra skierowana jest tylko do osob
z wymaganym wyksztalceniem, umiejetnosciami i kwalifikacjami, rekru-
tacja nie jest wtedy skierowana do ogo6tu oséb poszukujacych prace.
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