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ISTOTA REKRUTACJI I SELEKCJI NA PRZYKLADZIE FIRMY
STAR!

Streszczenie. Wspolczesnie coraz wigce] mowi si¢ na temat rekrutacji 1 selekcji
w konteks$cie strategicznym przedsigbiorstwa. Obecnie procesy te sg coraz bardziej
ztozone, istnieje coraz wigcej metod pozyskiwania kadry, co wigze si¢ z wigkszym
naktadem pracy departamentow HR. Oznacza to, ze wzrasta takze rola rekrutacji oraz
jej znaczenie. Dobrze wyselekcjonowana kadra pracownicza stanowi zrédlo przewagi
konkurencyjnej kazdej organizacji. W niniejszym opracowaniu postanowiono
sprawdzi¢ istot¢ rekrutacji na przykladzie firmy z branzy FMCG, 1 uzyskaé
informacj¢, w jaki sposéb dziatajg jej mechanizmy.

Stowa kluczowe: rekrutacja, selekcja, pracownik, przedsigbiorstwo, kapitat ludzki

THE NATURE OF RECRUITMENT AND SELECTION
ON THE EXAMPLE OF STAR COMPANY

Summary. Nowadays, much is being said about recruitment and selection in the
enterprise strategic context. Currently, these processes are becoming more complex,
there are more and more methods of obtaining staff, which results in a greater effort
of HR departments. This also indicates the increasing role and importance of
recruitment. Well selected a workforce is a source of competitive advantage of any
organization. In this study, the nature of recruitment is checked on the example of an
FMCG company in order to get information on how this mechanism works.

Keywords: recruitment, selection, employee, enterprise, human capital

! Nazwa firmy zostata zmieniona z powodu braku pozwolenia na jej upublicznienie.
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1. Przeglad literatury

Gléwnym celem gospodarowania zasobami ludzkimi jest doboér personelu, ktory
najefektywniej bedzie realizowa¢ zatozenia firmy, przy czym jednoczesnie dazy sie
do tego, azeby organizacja ta stworzyta swoim ludziom takie warunki pracy, ktore spoteguja
maksymalny rozw¢j ich umiejetnosci i zdolnosci’>. Rekrutacja, selekcja i rozwdj
odpowiednich kandydatow sa kluczowymi funkcjami strategicznymi w celu zapewnienia
konkurencyjnos$ci przedsigbiorstwa.

Efektywnos$¢ organizacji zalezy od efektywnosci pracownikéw. Bez wysoko
wykwalifikowanej sity roboczej wyniki organizacji mozna oceni¢ jako przecigtne. Z tego
powodu rekrutacja i selekcja sg kluczowymi funkcjami w obszarze zasobow ludzkich?®.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi, jako nadrzgdna funkcja rekrutacji 1 selekcji, nie
funkcjonuje w odosobnieniu, jak to mialo miejsce w przesztosci, ale dziala obecnie
w polaczeniu z procesami zarzadzania i podejmowania decyzji w organizacji*. W wyniku
istotnej roli zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji posiadanie odpowiedniej sity
roboczej stato si¢ czeécig strategii biznesowej danej organizacji’.

Proces rekrutacji i selekcji nie jest jednakze bezproblemowy. Zatrzymywanie
jakos$ciowych pracownikéw jest trudne w wyniku ostatnich zjawisk, takich jak niedobor
umiejetnosci kadry pracowniczej czy zwickszona mobilnoéé pracownikow®.

Zjawiska te negatywnie wplywaja na zdolno$¢ organizacji do tworzenia i utrzymywania
konkurencyjnos$ci na rynku pracy. Sytuacje dodatkowo pogarsza niedobor wykwalifikowanych
lub odpowiednich kandydatéw do wypetnienia istniejacych wakatow’.

Obecnie do dyspozycji osob rekrutujacych pozostaja rézne techniki i metody rekrutacji
1 selekcji. Harris 1 inni sg przekonani, ze decyzja o zastosowaniu metody rekrutacji 1 selekcji
rozni¢ si¢ moze od kraju 1 regionu. Takie decyzje sa podyktowane przepisami prawa pracy
i zrodtami rekrutacji, ktére moga byé dostepne z wewnatrz lub zewnatrz organizacji®.
Schreuder 1 Coetzee postulujag zwigkszenie wykorzystania technologii mig¢dzy innymi

2 Grupa R., Grund P.: Sprawna rekrutacja narzedziem efektywnego doboru kadry kierowniczej. Humanizacja
Pracy, nr 3(281). Szkota Wyzsza im. Pawla Wtodkowica, Ptock 2015.

3 Grobler P., Wirnich S., Carrell M.R., Elbert N.F., Hatfield R.D.: Human resource management in South Africa.
Thomson, London 2006.

4 Van Rensburg H., Basson J.S., Carrim N.M.H.: The establishment and early history of the South African Board
For People Practices (SABPP) 1977-1991. “SA Journal of Human Resource Management”, No. 9(1), 2011.

5 Grobler P.: op.cit.

® Masibigiri V., Nienaber H.: Factors affecting the retention of Generation X public servants: An exploratory
study. “SA Journal of Human Resource Management”, No.9(1), 2011.

7 Nzukuma K.C.C., Bussin M.: Job-hopping amongst African Black senior management in South Africa.
“SA Journal of Human Resource Management”, No. 9(1), 2011.

8 Harris H., Brewster C., Sparrow P.: Globalising HR. CIPD, London 2002.
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w procesie rekrutacji i selekcji’. Ployhart zgadza sie¢ i proponuje bardziej nowoczesne
podejscie do rekrutacji 1 selekcji, aby poradzi¢ sobie z wyzwaniami stojagcymi we
wspotczesnej gospodarce !’

Rekrutacja to proces generowania puli uzdolnionych kandydatow ubiegajgcych si¢ o prace
w danej organizacji'!. Organizacje staja si¢ zaniepokojone, kiedy koszty pomylek w procesie
rekrutacji s3 wysokie. Wedtug Armstronga celem jest uzyskanie, przy minimalnych kosztach,
liczby odpowiednich kandydatow, aby zaspokoi¢ potrzeby organizacji'?.

Organizacje coraz czesciej wykorzystujg strony internetowe do rekrutacji on-line. W 1998
roku badacze stwierdzili, ze 29% badanych firm rekrutuje on-line, gdzie w 2002 roku liczba
ta wzrosta do 91%!’. Wyjasnieniem wzrostu znaczenia rekrutacji on-line jest fakt,
ze zmniejsza ona koszty i czas po$wiecony na jej proces'?.

Mondy odnosi si¢ do selekcji jako "procesu wyboru z grupy ubiegajacych si¢ osob tej,
ktora najlepiej nadaje sic na dane stanowisko w organizacji"'>.W procesie selekcji wazne jest
okreslenie i zatrudnienie ludzi o najlepszych kwalifikacjach i odpowiednich na konkretne
stanowiska.

Schmidt i Hunter wymienia liste¢ kilku "tradycyjnych" zZrodet, takie jak formularze
aplikacyjne, testy wiedzy 1 umiejetnosci, zdolnosci 1 testy osobowosci, wywiady i ¢wiczenia
assessment centre'®. Wedtug Lievens, Dam i Anderson rosngca liczba organizacji korzysta
teraz z innych metod, takich jak rozmowy telefoniczne, osrodki oceny i badania on-line!”.

W wyniku zwigkszonej dostgpnosci technologii coraz wigcej organizacji uzywa badan
komputerowych 1 testow multimedialnych w procesie selekcji. Ponadto, firmy stosujg
wideokonferencje jako alternatywe do rozmowy face-to-face'®. Jak wynika z przegladu
literatury, obecnie proces rekrutacji i selekcji wymaga uzycia réznych metod rekrutacji
1 selekcji.

% Schreuder D., Coetzee M.: An overview of industrial and organisational psychology research in South Africa:
A preliminary study. “SA Journal of Industrial Psychology”, No. 36(1), 2010, p. 1-11.

10 Ployhart R.E.: Staffing in the 21st Century: New challenges and strategic opportunities. “Journal of
Management”, No. 32(6), 2006, p. 868-897.

" Gold J.: Recruitment and selection, [w:] Bratton J., Gold J. (red.): Human resource management: Theory and
practice. Palgrave Macmillan, Hampshire 2007, p. 239-273.

12 Armstrong M.: A handbook of human resource practice Kogan Page, London 2006.

13 McManus M.A., Ferguson M.W.: Biodata, personality and demographic differences of recruits from three
sources. “International Journal of Selection and Assessment”, No. 11(2&3), 2003, p. 175-183.

14 Stone D.L., Stone-Romero E.F., Lukaszewski K.: Factors affecting the acceptance and effectiveness of
electronic human resource systems. “Human Resource Review”, No. 16(2), 2006.

15 Mondy R.W.: Human resource management. Prentice-Hall, Upper Saddle River, New Jersey 2010, p. 136.

16 Schmidt F.L., Hunter J.E.: The validity and utility of selection methods in personnel psychology: Practical and
theoretical implications of 85 years of research findings. “Psychological Bulletin”, No. 124(2), 1998, p. 262-
274.

17 Lievens F., Dam K.V., Anderson N.: Recent trends and challenges in personnel selection. “Personnel
Review”, No. 31(5), 2002, p. 580-601.

18 Branine M.: Graduate recruitment and selection in the UK: A study of the recent changes in methods and
expectations. “Career Development International”, No. 13(6), 2008, p. 497-513.
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2. Projekt badawczy

W czasach wspotczesnej gospodarki rynkowej zauwazyé mozna wzrost znaczenia
potencjatu intelektualnego, czyli kapitatu ludzkiego, ktory jest podstawowym fundamentem
kazdej organizacji. Aby firma mogla poprawnie funkcjonowaé, stanowigc konkurencje wobec
innych podmiotéw, musi mie¢ przewage, ktora moze uzyska¢ dzigki odpowiednio
wykwalifikowanej kadrze. Aby mie¢ w swoim repertuarze wspomniang kadr¢ o wysokich
kwalifikacjach, musi zastosowacé wiele zabiegéw na etapie rekrutacji 1 selekcji, aby wybrac tych
najlepszych, najbardziej odpowiadajacych danej roli w organizacji. Wspoiczesnie odeszto sig
od standardowych form rekrutacji, i coraz szersze zastosowania majg nowe narzedzia, takie jak
AC, réznego rodzaju testy (osobowosci, psychologiczne, psychometryczne itd.), case study,
badania grafologiczne i wiele innych, mniej lub bardziej przydatnych w procesie rekrutacji.

Celem badania jest uzyskanie informacji dotyczacych ilosciowych wskaznikow
dotyczacych rekrutacji i selekcji 1 uswiadomienie faktu, ze procesy rekrutacyjne sa
strategicznym elementem kazdej organizacji.

Badanie zostalo wykonane metodg analizy 1 syntezy danych statystycznych uzyskanych
z firmy Star (dane uzyskane tylko z rynku polskiego) oraz z wykorzystaniem danych
uzyskanych podczas rozmowy z koordynatorem dziatu HR. Firma Star jest migdzynarodowa
firmg dystrybucyjng dzialajaca na rynku europejskim, specjalizujaca si¢ w sprzedazy
produktéw z branzy FMCG'. Firma posiada 14 centréw dystrybucyjnych w Polsce,
w ktorych tacznie zatrudnia ok. 4200 osob.

Badany okres: lata 2002-2012.

Analiza badania

Tabela 1
Dane dotyczace zatrudnienia w centrach dystrybucyjnych
Rok Liczba centréw Liczba zatrudnionych Liczba Stan pracownikow
dystrybucyjnych 0sob odchodzgcych/zwolnionych na koniec roku
2002 4 64 114 1283
2003 4 86 166 1203
2004 5 712 286 1629
2005 6 746 328 2047
2006 6 139 178 2008
2007 6 173 87 2094
2008 8 878 496 2476
2009 10 772 211 3037
2010 10 113 106 3044
2011 12 498 164 3378
2012 14 312 309 3561

Zrédlo: Na podstawie danych uzyskanych z badanego przedsiebiorstwa.

19 FMCG - fast moving consumer goods, czyli produkty szybkozbywalne, takie jak artykuly spozywcze,
czy $rodki codziennego uzytku, np. chemia.
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Z powyzszych danych wynika, ze wraz ze wzrostem powstajagcych nowych centrow
dystrybucyjnych wzrasta liczba zatrudnionych w nich pracownikéw. Rotacja pracownikow
jest §rednio na poziomie 5-10% w stosunku do liczby zatrudnionych w danym roku
pracownikow, co jest optymalnym wynikiem?°, jednakze nalezy zwrocié¢ uwage, iz w latach,
w ktorych powstaja nowe centra, jest ona duzo wyzsza, np. w latach 2004, 2005 czy 2008.
Z pewnosciag mozna to tlumaczy¢ faktem, iz nowo powstale miejsca pracy nie zawsze
odpowiadaty nowo zatrudnionym pracownikom, zatem zwigkszona fluktuacja mogta wynikac
z niedopasowania profilu kandydata do wymaganej roli w przedsiebiorstwie. W roku 2010
zauwazy¢ mozna wyjatkowo niski stopien zatrudnienia w poréwnaniu do innych lat, jednakze
z danych uzyskanych podczas rozmowy dowiadujemy si¢, iz w latach 2009-2010 we
wszystkich centrach dystrybucyjnych wprowadzono nowoczesne skomputeryzowane linie
produkcyjne, zastgpujace duza liczbe pracownikéw, dlatego firma ograniczyta zatrudnianie,
umozliwiajac obecnym pracownikom przeniesienia do innych dzialow. Pomimo iz na
przetomie badanych 10 lat nastgpity w gospodarce dos¢ duze zmiany wskaznikow
agregatowych okre$lajacych stan gospodarki®! czy réznego rodzaju kryzysy gospodarczo-
ekonomiczne, to firmie wcale to nie zaszkodzito, gdyz wciaz powstaja nowe centra
dystrybucyjne. Z pewnoscig jest to zwigzane z charakterystyka branzy FMCG, gdzie
uzyteczno$¢ i zapotrzebowanie na te produkty jest wcigz na tym samym poziome, a czasem

wrecz wzrasta w czasach kryzysow, w sytuacji gdy konsumenci dokonujg zapasow.

Tabela 2
Stosowane narzedzia w rekrutacji w latach 2002-2012
Rok Metody
2002 Analiza danych biograficznych (CV), kwestionariusz, rozmowa kwalifikacyjna
2012 Analiza danych biograficznych (CV), kwestionariusz, rozmowa kwalifikacyjna,
referencje, testy praktyczne, testy uzdolnien, testy na inteligencje, testy
osobowosci, assessment centre, badania lekarskie, case study

Zrédto: Na podstawie danych uzyskanych z badanego przedsiebiorstwa.

W analizowanym okresie zauwazy¢ mozna wzrost ilo§ci narzedzi stosowanych przy
selekcji pracownikow. W roku 2002 uzywano standardowych narzedzi, jak CV czy rozmowa
kwalifikacyjna. Obecnie stosuje si¢ zréznicowane metody selekcji, bardzo czesto takze taczy
si¢ je ze sobg. Na stanowiska nizszego szczebla stosuje si¢ standardowe metody, jak CV,
rozmowa czy testy praktyczne. Stanowiska wymagajace wiekszych kwalifikacji 1 kompetencji
podlegaja glebszym procedurom selekcyjnym. Wzrost ilosci metod selekcyjnych

20 Dla przyktadu wedtug badan Advisory Group Test Human Resources, w roku 2007 $rednia fluktuacja kadr
wynosita 18%, zas§ w samym sektorze FMCG 15,86%. Wedtug raportu The European Top Employers,
w ktérym przeprowadzono badania w Belgii, Francji, Niemczech, Wloszech, Hiszpanii, Szwajcarii, Holandii
i Wielkiej Brytanii, przecietna rotacja personelu w latach 2008-2009 wyniosta 10,4% (www.egospodarka.pl/
32797, Rotacja-pracownikow-coraz-czestsza,1,39,1.html,  29.08.2014;  http://gospodarka.dziennik.pl/news/
artykuly/92625,priorytety-europejskiego-hr.html, 27.08.2014).

2! Wskazniki agregatowe to np. ilo§¢ konsumpcji, wskazniki bezrobocia, PKB, inflacja, PNB i inne.
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spowodowany jest wzrostem znaczenia procesOw rekrutacji i selekcji. Obecnie bardzo wazny
jest odpowiedni dobor kandydatow na wakujace stanowiska; dzieki zréznicowanym zabiegom
mozna wyselekcjonowa¢ kandydata, ktorego profil najbardziej pasuje do okreslonego
stanowiska pracy, co z pewnoscig pomaga przedsigbiorstwu zaoszczedzi¢ pienigdze i czas.
W firmie jedna z metod selekcji sg badania lekarskie, dzigki ktérym mozna ustalié, czy praca
na wakujacym stanowisku nie bedzie negatywnie wpltywaé na stan zdrowia kandydata.

W badanym okresie wyraznie wida¢ wzrost narzgdzi uzywanych do rekrutacji.

100%
80%
60%
40%

20%

0%

HCV (96%) W kwestionariusz (43%) rozmowa kwalifikacyjna (100%)
H referencje (6%) testy na inteligencje (3%) testy uzdolnien (4%)
H testy osobowosci (2%) B Assesment Centre (28%) B Badania lekarskie (76%)

H Case study (23%)

Rys. 1. Procentowy udziat stosowanych narzedzi w rekrutacji w roku 2012
Fig. 1. Percentage share of applied tools in the recruitment in 2012
Zrédto: Na podstawie danych uzyskanych z badanego przedsigbiorstwa.

Obecnie w firmie najczesciej stosowanymi metodami rekrutacji sa CV (96%), rozmowa
kwalifikacyjna (100%), kwestionariusz (43%) oraz badania lekarskie (76%). Podczas
rozmowy z koordynatorem autor dowiedzial si¢, ze te gldéwne metody stosowane sg wsrod
kandydatéw na wszystkie wakujace stanowiska — szczegdlnie wsrdd pracownikéw liniowych,
za$ pozostala cze$¢ metod, takich jak AC (28%), Case study (23%), referencje (5%), testy
uzdolnien (4%) czy testy osobowosci (2%), znajduje zastosowanie przy doborze kadry na
stanowiska biurowo-administracyjne oraz kierownicze. Jest to spowodowane wyzszymi

wymaganiami kwalifikacyjnymi oraz kompetencyjnymi wsréd wspomnianej kadry.
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B tworzenie nowego stanowiska pracy (48%) M rotacja na istniejgcym stanowisku 14(%)

Inne przyczyny (6%)

Rys. 2. Gléwne przyczyny rekrutacji w firmie
Fig. 2. Main causes of the recruitment in the company
Zrédto: Na podstawie danych uzyskanych z badanego przedsigbiorstwa.

Z powyzszego wykresu wynika, iz glownym powodem rekrutacji w przedsiebiorstwie
jest tworzenie nowego stanowiska (48%), a nastepnie fluktuacja kadr (14%). Powstawanie
nowych centréw dystrybucyjnych oczywiscie niesie za sobg konieczno$¢ naboru personelu,

z kolei wielko$¢ rotacyjna jest na poziomie optymalnym.

Tabela 3
Gtowna odpowiedzialnos¢ dzialu HR
Funkcja Udzial procentowy
Ptatno$ci/wynagrodzenia/ubezpieczenia 18%
Rekrutacja i selekcja 24%
Szkolenia/rozwdj/ocena pracownikow 16%
BHP 11%
Projektowanie procedur/przepisdéw pracowniczych/systemow motywacyjnych 13%
Prowadzenie administracji pracowniczej 18%

Zrédto: Na podstawie danych uzyskanych z badanego przedsiebiorstwa.

Badanie ukazato, ze w firmie najwigkszy naktad pracy dzialu HR skierowany jest
w obszarze zwigzanym z rekrutacjg i selekcja pracownikow. Jednakze wynik ten nie sugeruje,
iz spowodowane jest to zbyt duza rotacja personelu, lecz ciagla ekspansja firmy i tworzeniem
nowych stanowisk pracy. Ukazuje to, jak wazng rolg stanowi proces rekrutacji, przedsta-

wiajgc go jako strategiczny element organizacji.

Tabela 4
Naktad finansowy (w %) na agencje rekrutacyjng w latach 2002-2008
Rok Udzial % wydatkéw departamentu HR na agencje¢ rekrutacyjna
2002 16%
2003 13%
2004 29%
2005 26%
2006 11%
2007 21%
2008 19%

Zrédlo: Na podstawie danych uzyskanych z badanego przedsiebiorstwa.
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Dane z tabeli 3 wskazuja do$¢ znaczny udzial wydatkéw departamentu HR na dzialania
rekrutacyjne zlecane firmie zewnetrznej. Szczeg6lnie zauwazalny jest on w latach, w ktorych
powstaja nowe centra dystrybucyjne i wzrasta ilo§¢ zatrudnianego personelu. Podczas
rozmowy autor uzyskat informacje, iz pod koniec roku 2008 w firmie nastgpita reorganizacja
strategii operacyjnej, dzigki ktdérej postanowiono zrezygnowac ze wspoOlpracy z agencja
rekrutacyjng. Od roku 2009 widzimy spadek ilosciowy 0s6b odchodzacych z pracy, co moze
sugerowac, ze rekrutacja wewnetrzna pozwalata wyselekcjonowac osoby, ktore bardziej
odpowiadaty profilowi oferowanego stanowiska. Zauwazy¢ mozna zatem wzrost
oszczedno$ci oraz wydajnosci pracowniczej, co wplywa na wzrost efektywnos$ci
organizacyjnej.

Niniejsza analiza danych statystycznych udost¢pnionych przez przedsiebiorstwo oraz
uzyskanych podczas rozmowy z pracownikiem departamentu HR pozwala wysunagé
nastepujace wnioski:

— rotacja pracownikoéw jest na poziomie optymalnym w poréwnaniu do innych przedsie-

biorstw,

— w badanym okresie nastapit wyrazny wzrost stosowanych metod w procesie rekrutacji,

— nowoczesne metody rekrutacji czesciej stosowane sg w stosunku do kandydatow na
stanowiska wymagajace wyzszych kwalifikacji oraz kompetencji,

— gldwnym czynnikiem nowych rekrutacji bylo tworzenie nowych stanowisk pracy,

— stosowanie nowoczesnych metod rekrutacji moze wplywaé na efektywnos$¢ doboru
kadry, co zwigksza identyfikacj¢ pracownika w firmie, stabilno$¢ zatrudnienia,
zmniejszajac w ten sposob rotacje.

Z uzyskanych danych statystycznych oraz informacji z rozmowy z koordynatorem dziatu
HR wynika, iz od roku 2009 zmalata ilo$¢ 0soéb odchodzacych z pracy??, co moze sugerowag,
1z wptyw na to miata profesjonalna rekrutacja 1 selekcja pracownikow dzigki zastosowaniu
réznorodnych metod rekrutacyjnych, oraz rezygnacja z ustug firmy $wiadczacej rekrutacje
zewnetrzng. Nalezy zwroci¢ uwage, iz obecnie wzrasta znaczenie rekrutacji w funkcji
personalnej 1 to witasnie dzigki odpowiedniemu doborowi kadry firma wzmacnia swoja
pozycje na rynku, zwigkszajac swojg konkurencyjnos$¢. Jednakze, aby dzialy personalne
mogly skutecznie i efektywnie prowadzi¢ nabor pracownikow, same musza by¢ dobrze
wyszkolone w metodach ich pozyskiwania, wcigz podazajac za zmieniajagcymi si¢ trendami
w sposobach doboru kadr. W badanej organizacji wyraznie mozna zauwazy¢, Ze€ procesy
rekrutacji 1 selekcji sg jednym z najbardziej zaangazowanych obszaréw departamentu HR.

Oznacza to, ze rekrutacja stanowi jeden ze strategicznych trzonow w organizacji. W efekcie

22 Przez odejScia z pracy autor ma na myS$li zwolnienia, rezygnacje czy opuszczenie firmy zwigzane

z osiaggnigciem wieku emerytalnego.
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wazne zatem jest, aby procesy doboru kadry byly starannie zaplanowane, czego wynikiem ma

by¢ zatrudnienie jak najbardziej warto§ciowych pracownikow.

3. Podsumowanie

Rekrutacja przede wszystkim ma na celu utrzymanie odpowiedniej liczby zatrudnionych,
ale jej priorytetem jest rowniez selekcja osob, ktore swojg inteligencja i stylem charakteru
doskonale podniosg autorytet firmy i przyczynig si¢ do uplasowania jej na prestizowym
miejscu w gospodarce.

Proces doboru personelu jest inicjowany zawsze przez okreSlenie potrzeb przedsie-
biorstwa, ktére wynikaja z jego strategii, rozwoju 1 analizy, ilu pracownikow, o jakich
kwalifikacjach 1 jakich cechach psychologicznych przedsigbiorstwo potrzebuje, aby
skutecznie te strategi¢ realizowac.

Nabor i1 przyjmowanie nowego personelu do firmy jest wigc bardzo waznym elementem
decyzyjnym. Z jednej strony rozstrzyga on bowiem o przysziej przydatnosci pracownika, jego
wydajnos$ci oraz zdolno$ci do przystosowania si¢ do charakteru pracy. Z drugiej strony kazde
zatrudnienie pracownika jest kosztownag inwestycja, ktora moze by¢ zrealizowana tylko
wowczas, gdy wystepuja uzasadnione potrzeby w przedsigbiorstwie, a pracownik odpowiada
wymaganiom, jakie stawia jemu firma.

W warunkach gospodarki rynkowej w tworzeniu wartosci firmy istotnego znaczenia
nabiera wykwalifikowana kadra. To wiedza 1 posiadane przez pracownikéw umiejetnosci
przyczyniaja si¢ do wzrostu pozycji danej jednostki na rynku. Stad coraz czgsciej firmy sa
zainteresowane zatrudnianiem osob o wysokich kwalifikacjach i umiej¢tnosciach. Wiaze si¢
to jednak z powstawaniem wyzszych kosztow pracy. Zatrudniajagc nowego pracownika,
nie mozemy jednak pomija¢ jego osobowosci, temperamentu, doswiadczenia zawodowego,
stosunku do pracy, gdyz wspodtczesnie kapitat intelektualny jest najwazniejsza forma
zapewniajgca funkcjonowanie oraz przewage konkurencyjng na zglobalizowanym rynku?.
Do niedawna jeszcze wiele z tych sprawno$ci 1 wymiarOw umykato bezposredniej ocenie.
Badanie ukazalo, ze procesy rekrutacji 1 selekcji stanowig niejako trzon funkcjonowania
organizacji. Na przyktadzie omawianej firmy zaprezentowano, ze rekrutacja jest cyklem
cigglym, co sprawia, ze stanowi wazny element strategii organizacyjnej przedsigbiorstwa.
Oznacza to, ze nalezy skupi¢ wiele uwagi na poprawne planowanie procesOw naboru

personelu. Tylko w ten sposdob mozna zminimalizowa¢ koszty z tym zwigzane oraz uzyskac

23 Mroziewski M.: Kapitat intelektualny wspolczesnego przedsiebiorstwa. Koncepcje, metody warto$ciowania
i warunki rozwoju. Difin, Warszawa 2008.
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najbardziej warto$ciowych pracownikow, a od dawna wiadomo, ze to kapitat ludzki jest

najwigkszg wartoscig kazdej organizacji.
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