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WSTEP

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie polega na
optymalnym wykorzystaniu umiejetnosci pracownikow na drodze do
osiagnigcia celow calej organizacji przy réwnoczesnym zaspokajaniu
potrzeb tychze pracownikow. Chodzi tu o ich rozwdj zawodowy
poprzez szkolenia 1 drogi awansu. Zadaniem skutecznego zarzadzania
zasobami ludzkimi jest takie oddziatywanie na pracownikow, by firma
osiagata zamierzone cele.

W sktad procesu zarzadzania kadrami wchodza takie elementy
jak: planowanie zasobow ludzkich, rekrutacja, selekcja, ocenianie
pracownikow, ich wynagradzanie oraz szkolenie i dbanie o ich rozwoj.
Jest to szeroki zakres czynnosci.

Jedna z podstawowych funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi w
firmie jest zatrudnianie pracownikéw. Profesjonalne podejscie do
rekrutacji personelu powinno  wychodzi¢ od gtownych celow
zarzadzania zasobami ludzkimi 1 uwzglednia¢ nadrzedne cele
organizacji oraz zapewnia¢ firmie kompetentnych pracownikow
zatrudnionych na korzystnych warunkach finansowych. Znaczacym
elementem funkcji personalnej jest efektywne wykorzystanie
dostepnych  procedur naboru pracownikéw, odpowiadajacych
charakterowi danego stanowiska, aktualnym potrzebom
przedsigbiorstwa oraz warunkom na rynku pracy.

Celem niniejszej pracy jest ocena efektywnos$ci poszczegdlnych

metod naboru w przedsigbiorstwie oraz wskazanie najbardziej
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przydatnej z nich dla realizacji nadrz¢dnych celow badanej firmy.
Uwagi na temat procesu naboru sa dostgpne w literaturze przy okazji
problematyki zarzadzania zasobami ludzkimi. Niniejsza praca zbiera
dostepne informacje, dokonujac ich syntezy 1 wzbogacajac je o
wnioski plynace z zastosowania dostepnych metod rekrutacji 1 selekcji
w praktycznym dziataniu podczas przeprowadzania naboru w jednym z
przedsigbiorstw.

Praca sktada si¢ z trzech rozdziatow.

W  pierwszym rozdziale omodéwiono problematyke polityki
personalnej w konteks§cie naboru pracownikdéw, majacych realizowac
cele dziatalno$ci firmy. Na podstawie dostgpnej literatury przedmiotu
zaprezentowano tu  poszczegdlne  funkcje, jakie pelni 9w
przedsigbiorstwie polityka kadrowa. Zostaty tu takze przedstawione
cele polityki personalnej realizowane poprzez odpowiednio
przeprowadzony nabor nowych pracownikow.

Drugi rozdziat dotyczy poszczegdlnych elementéw procesu
rekrutacji 1 selekcji pracownikow. Omoéwiono w nim procedury
zwiazane z rekrutacja oraz metody selekcji pracownikéw starajacych
si¢ o przyjecie do pracy. Zaprezentowano roOwniez warunki
efektywnego naboru pracownikow.

Trzeci rozdzial prezentuje praktyczne zastosowanie wybranych
metod rekrutacji 1 selekcji na podstawie naboru przeprowadzanego w
szwajcarskiej firmie X z siedziba w Dabrowie Gorniczej. Dokonano
takze oceny skuteczno$ci zastosowanych metod wraz ze wskazaniem
tej, dzigki ktorej nabdor osiagga najbardziej optymalne rezultaty.
Whnioski zostaty wyciagnigte na podstawie danych statystycznych oraz
wtasnej dziatalno$ci w dziale kadr w przedsigbiorstwie X. Stad maja

one wymiar nie tylko teoretyczny, ale rowniez praktyczny.
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ROZDZIAL 1
Nabor pracownikow jako funkcja

personalna

1. Pojecie i cele polityki personalnej w firmie

Nieustannie rosnaca konkurencja na rynku pracy powoduje, ze
coraz wigkszego znaczenia nabiera nie tylko elastycznos$¢ dzialania i
umiejetnos¢ wprowadzania koniecznych zmian, ale przede wszystkim
ilo$é i jakos$é zatrudnianych przez firme pracownikow.' ,,Nowoczesna
praktyka zarzadzania zasobami ludzkimi opiera si¢ na odpowiednich
dla firmy 1 pracujacych w niej ludzi procedurach doboru, selekcji 1
rozwoju kadr, systemach wynagradzania, szkolenia i oceny pracy. W
takim kontek$cie polityka personalna jest rozumiana jako jedno z
niezbednych narzedzi stuzacych firmie do osiagnigcia pozadanych,

wynikajacych ze specyfiki jej strategii wynikow.”’

' W. Chojnacki, A. Banasiewicz, Czlowiek w nowoczesnej organizacji. Wybrane problemy doradztwa
personalnego i zawodowego, Wydawnictwo Adam Marszatek, Torun 2005, s. 195.

% J. Marciniak, Audyt funkcji personalnej w przedsigbiorstwie, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna,
Krakow 2005, s. 11.
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2. Funkcje polityki personalnej

Funkcja personalna obejmuje takie obszary zarzadzania
zasobami ludzkimi jak: projektowanie 1 rozwdj organizacji,
planowanie zatrudnienia, rekrutacja 1 selekcja, rozwoj 1 szkolenia,
wynagradzanie  pracownikow,  stosunki  pracownicze, @ BHP,
Swiadczenia, administrowanie zasobami ludzkimi, spetnianie
wymogoéw ustawowych oraz inne problemy zwigzane ze stosunkiem
zatrudnienia.’

,Polityka dotyczaca zasobdéw ludzkich to stale wytyczne na
temat metod, jakie organizacja zamierza stosowa¢ w zarzadzaniu
ludzmi. Definiuje ona uznawane przez organizacj¢ wartosci dotyczace
sposobow, w jakie powinno si¢ traktowa¢ ludzi, 1 na tej podstawie
tworzy zasady, wedlug ktérych menedzerowie maja dziata¢ w
odniesieniu do spraw zwiazanych z zasobami ludzkimi.”* Kazda
organizacja powinna mie¢ wypracowana wlasna polityke personalna,
zgodna z zatozeniami 1 celami firmy. Dobrze sformulowana polityka
personalna daje jasne wytyczne menedzerom przy podejmowaniu
przez nich decyzji. Ponadto jest gwarantem sprawiedliwego
traktowania pracownikéw. Innymi stowy polityka dotyczaca zasobow
ludzkich jest swego rodzaju filozofia firmy, wyraza si¢ poprzez jej
stosunek do pracownikéw, obowiazkoéw spotecznych oraz wartosci,
ktére sa wyznawane przez cala organizacjg. Polityka personalna

powinna zasadzac¢ si¢ na jasno sformutowanych wartosciach. Wartosci

* M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, wyd. III poszerzone, Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2005, s. 58.
* Ibidem, s. 136.
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te moga odnosi¢ si¢ do takich obszarow jak: warunki pracy,

sprawiedliwos$¢, misja 1 cele firmy.

2.1 Klasyfikacja funkcji polityki personalnej

Polityka personalna wyrazona w ogo6lnych pojgciach 1 opierajaca
si¢ na ogodlnie przyjmowanych wartosciach, nie spetnialaby
praktycznych funkcji, bedac jedynie w sferze deklaracji. Dlatego tez
niezmiernie wazne jest sformulowanie szczegotowych funkcji
odnoszacych si¢ do poszczegdlnych sfer zycia pracownikow 1

elementow funkcjonowania organizacji.

2.2 Planowanie potrzeb personalnych

»W aspekcie funkcjonowania przedsigbiorstwa pojecie
planowania zatrudnienia definiowane jest w rozny sposob. Jedno nie
ulega watpliwosci, ze planowanie to, odnoszac si¢ do przysztosci,
powinno dawa¢ wyobrazenie o docelowym stanie 1 strukturze
zatrudnienia. Zasadniczym zadaniem planowania staje si¢ zatem
wilasciwa alokacja kadr, rozumiana jako powierzenie kazdemu
pracownikowi zadan 1 funkcji odpowiadajacych jego kwalifikacjom,
specjalnosci 1 predyspozycjom, za zarazem sprzyjajacych zadowoleniu
z pracy oraz indywidualnemu rozwojowi.”> Z kolei dla
przedsigbiorstwa planowanie zatrudnienia powinno przyczynia¢ si¢ do
poprawy wydajnosci pracy, jednak by spetniato te wszystkie warunki,

musi stanowi¢ integralng czg¢s¢ strategicznego planowania w

> Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja — kierowanie — ekonomika, pod red. A. Sajkiewicz, Wydawnictwo
Poltex, Warszawa 1998, s. 108.
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organizacji. Dlatego tez planowanie zatrudnienia jest warunkowane
przez takie parametry jak: mozliwosci zbytu, wielko§¢ produkeii,
zysk, inwestycje, zdolno$¢ finansowania, dane statystyczne dotyczace
struktury personelu wedtug wieku 1 ptci oraz wskazniki ilustrujace

zjawisko fluktuacji i ptynnosci kadr.®

3. Znaczenie naboru pracownikow w aspekcie realizacji

celow polityki personalnej

,Jednym z najwazniejszych zadan zarzadzania zasobami
ludzkimi jest pozyskanie personelu, ktoéry przyczynia si¢ do osiagania
celow przedsigbiorstwa. Jest ono realizowane poprzez szeroko
rozumiang rekrutacje, a wigc poszukiwanie 1 przyciaganie
kandydatow, sprawdzanie ich przydatnosci, zatrudnianie 1 adaptacje w

»7 W aspekcie realizacji celow polityki personalnej,

miejscu pracy.
ktore powinny by¢ Scisle zwiazane ze strategia 1 celami
przedsigbiorstwa nabor odpowiednich pracownikdOw ma istotne
znaczenie, gdyz powszechnie wiadomo, ze zwiazki 1 relacje migdzy
pracownikami a przedsigbiorstwem, a zwlaszcza  jego
funkcjonowaniem 1 wynikami sa bardzo S$ciste. To pracownicy
realizuja misj¢ firmy. Aby zespol pracowniczy sprawnie funkcjonowat
na drodze do realizacji celéw przedsigbiorstwa, niezmiernie wazny jest
jego odpowiedni dobor na etapie rekrutacji 1 selekcji. ,,W
postepowaniu zmierzajacym do doboru pracownikow, ktoérzy najlepie;j

bgda realizowaé plany przedsigbiorstwa, przyjdzie wykonaé szereg

6 Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja — kierowanie — ekonomika. . ., op.cit., s. 108.
" W. Golnau, M. Kalinowski, J. Litwin, op.cit., s. 123.
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czynnos$ci. Sa one rozne 1 jest to zrozumiate, bowiem mamy do
czynienia z ludzmi, a ponadto kazda firma ma swoja specyfike —
wyroznia si¢ czym$ od innej, nawet z podobnej branzy. To podkresla
potrzebeg, wrgcz koniecznos$¢ elastycznosci. Trzeba tez wykazywac sig
duza umiejgtnos$cia spozytkowania w praktyce wnioskow czy tez

e o 8
sugestii z rozwazan teoretycznych.”

¥ Z. Sciborek, Ludzie - cenny kapitat organizacji, op.cit., 5.22.
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ROZDZIAL 11

Elementy systemu naboru pracownikow

1. Nabor pracownikow

Potrzeba zatrudnienia nowych pracownikéw pojawia sig¢ w
efekcie utworzenia nowych stanowisk pracy na skutek zwigkszenia
skali dziatalno$ci firmy, poszerzenia zakresu dziatalno$ci, zmiany
metod pracy, czyli poszerzenia zakresu czynnosci realizowanych przez
pracownikéw, utworzenia nowych filii, oddziatéw, przedstawicielstw
itd. Konieczno$¢ zatrudnienia nowych osdb pojawia si¢ takze w
zwiazku ze zwolnieniem istniejacych stanowisk przez dotychczas
zajmujacy je personel. Dzieje sig tak na skutek odejs$cia pracownika do
innej pracy, zmiany miejsca zamieszkania, niezadowolenia z
warunkow pracy, przej$cia na emeryturg, rentg, Smierci pracownika,
przemieszczenia na inne stanowisko, wreszcie zwolnienia z pracy.
Zwolnienie pracownika nie musi oznacza¢ koniecznosci zatrudniania
kogo$§ nowego na jego miejsce. Nalezy przeanalizowaé zaistniala
sytuacje 1 zdecydowaé, czy dane stanowisko jest nadal konieczne w
aspekcie realizowania celow przedsigbiorstwa. Mozna tez rozwazyc¢

mozliwo$¢ przyjecia nowego pracownika jedynie na okreslony czas.
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Zwiazane to moze by¢ z koniecznos$cia zastapienia pracownika

bedacego na przyktad na urlopie.’

2. Procedura rekrutacji

Celem rekrutacji pracownikow  jest zainteresowanie
potencjalnych kandydatow pochodzacych z wewngtrznego 1
zewngtrznego rynku pracy podjeciem pracy na oferowanych przez
przedsigbiorstwo stanowiskach. Dobrze przeprowadzona rekrutacja
powinna przyciagna¢ kandydatow  speiniajacych oczekiwania
pracodawcy z pominigciem tych, ktérzy nie maja wystarczajacych
kwalifikacji. Werbunek spetnia zatem trzy podstawowe funkcje:
informacyjna, motywacyjna i1 wstgpnej selekcji. Na tym etapie nalezy
poinformowac potencjalnych kandydatéw o warunkach zatrudnienia,
mozliwo$ciach kariery zawodowej oraz o wymaganiach stawianych
kandydatom, co umozliwié¢ ma dokonanie wstepnej selekcji.

Wasko rozumiana rekrutacja oznacza proces szukania
kandydatow zainteresowanych danymi stanowiskami, ktorzy speiniaja
pewne kryteria. Synonimem takiej rekrutacji jest nabor. Rekrutacja
prowadzi do pojawienia si¢ osOb chetnych do pracy na wakujacym
stanowisku. Jest ona procesem dwustronnym, gdyz z jednej strony
pracodawca poszukuje pracownika, a z drugiej — kandydat poszukuje
miejsca zatrudnienia. Obie strony maja zatem co$ do zaoferowania, ale

s : . : ga. 1]
takze maja swoje oczekiwania.

® W. Golnau, M. Kalinowski, J. Litwin, op.cit., s. 124-125.
1 A. Czerw, Omnibus czy gwiazda, op.cit. s. 74.
" W. Golnau, M. Kalinowski, J. Litwin, op.cit., s. 123.
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3. Metody selekcji

Stowo ,selekcja” mialo w jezyku polskim wydzwigk
pejoratywny. Zastgpowane byto pojeciem ,,dobdr”, ktéry oznaczal, ze
z grupy kandydatow spelniajacych wymogi pracodawcy wybierani sa
najlepsi. Wspolczesnie, pod wpltywem terminologii anglojezyczne;j
(recruitment and selection), termin ,selekcja” jest stosowany na
okreslenie doboru wlasciwych kandydatow na miejsca pracy. '

»Selekcja nazywana jest koncowym etapem procesu rekrutacji.
Mozna sobie wyobrazi¢, ze decyzja o wyborze kandydata jest bardzo
wazna 1 powinna by¢ podjeta w sposéb bezstronny i obiektywny, za
pomoca niektorych lub wszystkich technik selekcyjnych.”"

Selekcja dokonuje si¢ na podstawie sporzadzonej w wyniku
rekrutacji listy kandydatow spetniajacych oczekiwania firmy. Selekcja
polega na odrzucaniu ofert stabszych, nie spetniajacych ktoregos$ z
kryterium zwiazanego z danym stanowiskiem. Proces selekcji mozna
podzieli¢ na kilka etapow, uzaleznionych od stosunku kandydatow do
wakujacych stanowisk pracy. Nawet jesli kandydatow bedzie zbyt
mato, nie oznacza to, ze nalezy przyjmowac osoby nie spelniajace
warunkow. W takiej sytuacji proces rekrutacji nalezy przeprowadzié

] 14
jeszcze raz.

3.1 Rozmowa kwalifikacyjna

Jedna z gtownych metod selekcji jest rozmowa kwalifikacyjna.

Rozmowy kwalifikacyjne podzieli¢ mozna na:

2 M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi,... op.cit., s. 361.
3 E. McKenna, N. Beech Nic, op.cit., s. 131.
14 S P.Robbins, op.cit., s. 31-32.
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1. rozmowy indywidualne — jako najlepiej znana metoda naboru,
dajaca najwigksza mozliwo§¢ nawiazania bliskiego kontaktu
miedzy osoba przeprowadzajaca rozmowg¢ a kandydatem,

2. rozmowy panelowe — sa bardziej obiektywne od
indywidualnych, gdyz sa przeprowadzane przez wigcej niz
jedna osobg. Zaleta jest mozliwos$¢ dzielenia si¢ informacjami
1 mniejsze prawdopodobienstwo poruszania tych samych
tematow w trakcie kolejnych rozméw z tym samym
kandydatem. Osoby przeprowadzajace rozmow¢ moga
wspolnie omawia¢ wrazenie, jakie wywart kandydat 1 dzigki
temu modyfikowa¢ swe sady,

3. zespoty selekcyjne — to dos¢ liczne grupy os6b wyznaczone w
sposob bardziej formalny. Wada tej metody jest chaotyczne
zadawanie pytan kandydatowi, ktory nie ma mozliwosci
petnej autoprezentacji.

Niezwykle pomocnym narzedziem stosowanym podczas
rozmowy kwalifikacyjnej jest kwestionariusz, ktory powinien stanowic
zatacznik do opisu stanowiska pracy. ,,Zobowiazanie prowadzacych
rozmowy do stosowania standardowego zbioru pytan, udost¢pnienie
im jednolite] metody rejestrowania informacji 1 standaryzacja ocen
kwalifikacji kandydatow prowadzi do =zmniejszenia zmiennosci
wynikow rozmow 1 do znacznego zwigkszenia wiarygodnosci

15
% Rozmowa

rozmowy kwalifikacyjnej jako narzedzia doboru.
kwalifikacyjna, cho¢ jest najpopularniejsza metoda selekcji, nie jest
skuteczna bez wsparcia ze strony innych metod, takich chocby jak:
kwestionariusze osobowe, referencje, o$rodki oceny czy testy
psychologiczne. Dzieje si¢ tak dlatego, ze wigkszos¢ kandydatow

podczas rozmow kwalifikacyjnych nie mowi prawdy. Konieczna jest

15§ P.Robbins, op.cit., s. 401.
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wigc jej weryfikacja. Znacznie doktadniejsze od samych rozmow
kwalifikacyjnych, majacych najczesciej subiektywny charakter, sa:
assessment centres, testy psychometryczne, rozmowy
ustrukturyzowane oraz dane biograficzne. Najlepszym wyjSciem
bytoby zatem wzbogacenie rozmowy kwalifikacyjnej o dodatkowe
metody, co jest czynione w praktyce, zwtlaszcza, jesli dotyczy to

kierowniczych stanowisk.

3.2 Testy

Za pomoca rdéznego typu testOw ocenia¢ mozna inteligencje,
uzdolnienia, umiejgtno$ci, zainteresowania i prawos¢. Jednakze testy
sa czesto krytykowane za jednostronno$¢ 1 brak mozliwosci
prognozowania autentycznej przydatnosci pracownika na danym
stanowisku. Z drugiej jednak strony zdaja si¢ by¢ metoda bardziej
obiektywna 1 wymierna niz sama rozmowa kwalifikacyjna.

Testy stanowia bardziej obiektywna, w poroOwnaniu z rozmowa
kwalifikacyjna, metod¢ selekcji. Pozwalaja pozna¢ cechy kandydatow
1 porownac je z wynikami innych. Podczas selekcji wykorzystuje sig:

- testy psychologiczne

- probki pracy

- symulacje pracy

- testy medyczne. '

3.3 Osrodki oceny

6 W. Golnau, M. Kalinowski, J. Litwin, op.cit., s. 178.
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Osrodki oceny, czyli assessment centres umozliwiaja bardziej
kompleksowe podejscie do selekcji kandydatow. Metoda ta ktadzie
nacisk na zachowanie kandydatéw. Stosuje si¢ w niej ¢wiczenia,
ktorych zadaniem jest wyznaczanie 1 symulacja kluczowych wymiaréw
stanowiska pracy. Cwiczenia te polegaja na odgrywaniu r6l w parach
oraz grupach. Zalozeniem jest, ze efekty uzyskane w trakcie symulacji
prognozuja zachowanie osOb na stanowisku pracy. Metoda osrodkow
oceny wykorzystuje takze rozmowy kwalifikacyjne 1 testy. Ocenianych
jest kilkoro kandydatow jednoczesnie, co daje mozliwos¢ interakcji 1
sprawia, ze zdarzenie staje si¢ bardziej spontaniczne. W selekcji bierze
rowniez udzial kilka osob oceniajacych i obserwatoréw, co podnosi
obiektywizm oceny. Dzigki assessment centres mozna ustali¢, w jakim
stopniu kandydaci pasuja do kultury organizacyjnej. Metoda ta dziala
takze w druga stron¢ — pozwalajac kandydatom lepiej poznac¢ firmg 1
sposob jej funkcjonowania. W niektorych przypadkach stosuje sig
takze metody dodatkowe, takie jak: grafologia. Daje ona mozliwos$¢
zbadania cech osobowosciowych kandydatow na podstawie badania

jego charakteru pisma.'’

4. Warunki efektywnego naboru pracownikow (Kkryteria

wielostronne)

Podstawa procesu selekcji sa jasno okreslone kryteria doboru
pracownikow, takie jak: kwalifikacje, doswiadczenie zawodowe,
kompetencje 1 cechy osobowos$ci. Dostarczenie osobie dokonujacej
selekcji kandydatow jedynie opisu danego stanowiska pracy nie
gwarantuje trafnego okres§lenia kryteriow oceny kandydata, tym

bardziej, jesli ubiega si¢ on o stanowisko w innej branzy. Nie sposéb

7' M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, op.cit., s. 377-379.
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wowczas porownac jego doswiadczenia zawodowego 1 kwalifikacji z
tymi, ktore sa wymagane na nowym stanowisku. Warto wowczas
skupi¢ si¢ na kryteriach psychologicznych, ktéore sa bardzie;j
uniwersalne 1 niezalezne od rodzaju posiadanego doswiadczenia
zawodowego, takich jak cechy osobowosci i kompetencje. Kryteria te
mozna diagnozowa¢ w oderwaniu od sytuacji zawodowych, proszac na
przyklad o zareagowanie na hipotetyczna sytuacj¢. Podczas
przeprowadzania naboru warto zwr6ci¢ uwage na rozrdéznienie na
kryteria pozadane i1 wymagane, jakie powinien spetnia¢ kandydat.
Kryteria wymagane sa to: kwalifikacje, doswiadczenie zawodowe 1
wyksztalcenie. Kryteria te mozna zweryfikowa¢ wstepnie juz na etapie
formutowania ogtoszenia, a potem podczas analiz naptywajacych CV.
Kryteria pozadane z kolei sa to te kwalifikacje, doSwiadczenie oraz
wyksztatcenie, ktore nie sa niezbedne do wykonywania zadan na
danym stanowisku, ale podwyzszaja poziom ich realizacji. Sa to takze
kompetencje, ktéore mozna zdiagnozowa¢ na dalszych etapach
rekrutacji 1 selekcji, takich jak: rozmowa kwalifikacyjna, assessment
centre czy roznego rodzaju testy.'® To rozréznienie na kryteria
wymagane 1 pozadane pokazuje, ze proces rekrutacji 1 selekcji musi
mie¢ charakter etapowy i by¢ oparty na spoéjnym systemie kryteriow

oceny kandydatow.

'8 M. Sokotowska, Rekrutacja i selekcja pracownikéw z perspektywy menedzera,
http://kadry.nf.pl/artykuly/artykul 6217.htm (12.10.2006)
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ROZDZIAL 111
Ocena procedury naboru w

przedsi¢biorstwie X

1. Charakterystyka przedsi¢biorstwa X

Szwajcarska firma X jest korporacja produkujaca silniki 1
podzespoty automatyki przemystowej na terenie calego swiata. Posiada
fabryki w Polsce, Wielkiej Brytanii, Szwajcarii, Niemczech, Stanach
Zjednoczonych, Tunezji, Wtoszech, Francji, na Wegrzech, w Belgii,
Kanadzie, Austrii, Turcji i1 Chinach. Jej akcje sa notowane na
szwajcarskiej gieldzie. Od 1 pazdziernika 2005 roku spétka istnieje na
terenie Dabrowy Gorniczej. Montowane sa w niej silniki do sprzgtu
AGD, m.in. do pralek, suszarek, lodowek, zmywarek do naczyn,
odkurzaczy, okapéw kuchennych 1 wentylatorow. W pazdzierniku 2005
powstal polski odpowiednik szwajcarskiej firmy, ktora posiada
pozwolenie prowadzenia dzialalnos$ci na terenie Katowickiej Specjalne;j
Strefy Ekonomicznej. Rok pézniej firma potaczyta si¢ z Johnson
Elekcric Holding Limited. Produkty firmy posiadaja certyfikaty
jakosciowe UL, ENEM etc, a w marcu firma uzyskata Certyfikat Jakosci

ISO 9001:2000.
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2. Analiza procesu naboru pracownikow w firmie X

Celem niniejszej pracy jest ocena efektywnos$ci poszczegolnych
metod naboru w przedsigbiorstwie oraz wskazanie najbardziej
przydatnej z nich dla realizacji nadrzednych celow badanej firmy.
Kazde; firmie zalezy na tym, by zatrudnia¢ jak najlepszych
pracownikow. Jednakze problemem jest to, skad ich pozyskaé, jak
wybra¢ najodpowiedniejsze osoby na dane stanowiska, jak oceni¢ ich
kwalifikacje. Do rozwiazania tych kwestii wyznaczany jest pracownik
personalny, odpowiedzialny za dobor 1 selekcje¢ kandydatow.
Wykorzystanie odpowiednich procedur naboru pracownikow jest
istotnym elementem zarzadzania zasobami ludzkimi, gdyz umozliwia

najodpowiedniejszy dla realizacji celow przedsigbiorstwa dobor kadr.

2.1 Metody selekcji pracownikow przeprowadzanej przez

firmy zewnetrzne i poSrednictwa

Panstwowy Urzad Pracy oraz Stegmann przeprowadza rekrutacje
wstepna wlasnymi metodami. Firmy zewngtrzne prowadza rekrutacje tylko
w poczatkowej fazie. Zatrudnienie pracownikéw zalezy od wynikéw w
pracy. Wlasciwa rekrutacja odbywa si¢ juz wewnatrz firmy. Polega ona na
przeprowadzeniu rozmowy kwalifikacyjnej z udziatem Kierownika Dziatu
Personalnego oraz przysztego bezposredniego przetozonego
sprawdzajacego wiedzg¢, kompetencje 1 doswiadczenie kandydata.

Na stanowiska posrednio produkcyjne stosuje si¢ takie metody
naboru jak: ogloszenia w prasie, firmy zewngtrzne, bazy danych w

Internecie, wspotpraca z uczelniami (Politechnika Slaska), studenckie
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biura karier, wspotpraca z 5 firmami zewngtrznymi, wspoOtpraca na

zasadzie sukcess fee (ptaca po realizacji zamowienia), rekrutacja wlasna.

2.2 Metody selekcji pracownikow przeprowadzanej przez

przedsi¢biorstwo X w rekrutacji zewnetrznej i wewnetrznej

Kierownik Dziatu Personalnego w ramach procesu zarzadzania
zasobami ludzkimi odpowiada za zapewnienie zatrudnienia 1
kwalifikacji zawodowych pracownikéw na poziomie odpowiadajacym
potrzebom firmy. Proces ten sktada si¢ z nastepujacych elementow:

1. zatrudnianie

2. szkolenia

3. przekwalifikowanie

4. rozwiazanie umowy o prace.

3. Wnioski wyplywajace z badan przeprowadzonych w

przedsi¢biorstwie X

Naboér nowych pracownikéw jest bardzo istotnym elementem
strategii dziatania przedsigbiorstwa. Wiaze si¢ z duzym ryzykiem i
wyzwaniem dla pracownikow dziatu kadrowego.

Przedsigbiorstwo stosuje rézne dostepne metody rekrutacji i
selekcji. We wstgpnym etapie korzysta z firm zewngtrznych,
posredniczacych oraz Powiatowego Urzedu Pracy. Jednak wiaze sig to
z duzymi kosztami zatrudnienia nowych pracownikow. Dlatego

przedsigbiorstwo dazy do tworzenia wlasnej bazy kandydatéw,
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szczegobdlnie, gdy chodzi o stanowiska produkcyjne, nie wymagajace

zbyt duzych kompetencji 1 umiejgtnosci.
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ZAKONCZENIE

Obecna sytuacja na rynku pracy sprawia, ze coraz wigcej pracodawcow

deklaruje problemy ze =znalezieniem odpowiednich pracownikow.
Prawdziwym wyzwaniem okazuje si¢ takze zatrzymanie w firmie
warto§ciowych ludzi. Najlepsi z nich moga przeciez w kazdej chwili
odejs¢, wybierajac lepiej ptatne stanowiska w innej organizacji.
Przedsigbiorstwo musi wigc stale dba¢ o zapewnienie pracownikom
atrakcyjnych warunkéw pracy i1 ptacy z mozliwoscia rozwoju 1
awansu.

Coraz wigcej firm ma w naszym kraju problemy z
przeprowadzaniem naboru nowych pracownikéw, co zwiazane jest nie
tylko z ujemnym przyrostem naturalnym, ale takze z faktem, ze
obecnie w Polsce pracuje jedynie polowa Iludzi w wieku
produkcyjnym. Ponadto wejscie w struktury Unii Europejskiej
spowodowato masowe wyjazdy zarobkowe do innych krajow unijnych.
Duza konkurencje dla polskich pracodawcow stanowia takze
zagraniczne koncerny, ktére od kilku juz lat poszukuja w Polsce
najzdolniejszych absolwentéw uczelni. Powoduje to kolejny odptyw
warto$ciowych pracownikéw. Mtodzi ludzie coraz chgtniej wyjezdzaja
za granic¢ na studia, po czym pozostaja tam na stale, po znalezieniu
odpowiedniej pracy.

Niemniej jednak wykorzystanie odpowiednich procedur naboru
pracownikdw jest niezmiernie waznym elementem systemu
zarzadzania zasobami ludzkimi. Odpowiednio wykorzystane narzedzia

pozwalaja na znalezienie najodpowiedniejszych pracownikow, a
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przede wszystkim na zatrzymanie ich w przedsigbiorstwie. Koszty
zwiazane z utrata wartoSciowego pracownika sa zwiazane z pozycja,
jaka zajmuje on w firmie oraz poziomem jego kompetencji. Za kazdym
razem jednak odejscie dobrego pracownika wiaze si¢ z koniecznos$cia
przeprowadzenia zlozonego procesu rekrutacji i selekcji, co niesie ze
soba kolejne koszty i nie zawsze jest gwarancja osiagnigcia sukcesu,
czyli znalezienia osoby w pelni zast¢pujace; poprzedniego
pracownika. Im bardziej doswiadczony i kompetentny pracownik, tym
wigksza warto§¢ ma on dla przedsigbiorstwa 1 tym wigksza jest strata
zwiazana z jego odejsSciem.

Przedsigbiorstwo X przeprowadza rekrutacj¢ korzystajac z
pomocy firm zewngtrznych. Selekcja odbywa si¢ przy wykorzystaniu
wtasnych metod, opierajacych si¢ na odpowiednich testach. Badania 1
obserwacje przeprowadzone w przedsigbiorstwie pokazuja, ze nie
wszystkie metody proponowane przez literatur¢ przedmiotu okazuja
si¢ skuteczne. Przedsigbiorstwo X, korzystajac z doswiadczenia
swoich pracownikoéw oraz ze wspolpracy z profesjonalnymi firmami
zajmujacymi si¢ rekrutacja, wypracowato witasne metody selekcji
kandydatéow. Sa to testy manualne w przypadku pracownikéw
produkcyjnych oraz metoda Thomas International obejmujaca
pracownikow wyzszego szczebla.

Celem niniejszej pracy byla ocena efektywnos$ci poszczegdlnych
metod naboru w przedsigbiorstwie oraz wskazanie najbardziej
przydatnej z nich dla realizacji nadrzednych celow badanej firmy. Ich
skuteczno$¢ jest wazna ze wzgledu na duza ilo$¢ zatrudnianych
pracownikéw. Stosunkowo niska liczba o0s6b zwalnianych 1
rezygnujacych z pracy S$wiadczy o tym, ze rekrutacja 1 selekcja
przynosi zamierzony efekt. Nabor musi odbywac si¢ w sposéb szybki i

sprawny, zgodny z rosnacym zapotrzebowaniem firmy.

www.e-bookowo.pl




Alicja Matura: Procedury naboru pracownikow...

24

Fachowo przeprowadzona rekrutacja i selekcja prowadzi do
zatrudnienia odpowiednich pracownikow, posiadajacych najwyzsze
kwalifikacje 1 predyspozycje do wykonywania pracy na danym
stanowisku. Od odpowiednio dobranej kadry pracowniczej zalezy w
duzej mierze sukces firmy, wyrazajacy si¢ realizacja jej celow

strategicznych
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