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ISTOTA | ZNACZENIE DOBORU KADR

» Doborem kadr nazywamy zbior dziatan
browadzqcych do wiasciwej obsady
wakujqcych stanowisk pracy, w celu
zapewnienia ciqgtego i sprawnego
funkcjonowania organizacji [Armstrong,
2000; Caccio, 1 989]
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ISTOTA | ZNACZENIE DOBORU KADR
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Kwalifikacje pracownika Profil kwalifikacyjny stanowiska




METODY DOBORU

WPLYW NAWYB,C')R KONKRETNE) METODY DOBORU, CZYLI
SPOSOBU PODE]JSCIA FIRMY DO OBSADY WAKUJACYCH
STANOWISK MAJA TAKIE CZYNNIKI JAK :

» STRATEGIA OGOLNA | STRATEGIA PERSONALNA
» POTRZEBY WEWNETRZNE (RODZA) STANOWISKA, SZCZEBEL

V... V. V..V VvV

HIERARCHICZNY)

RYNEK PRACY (NP;STOPA BEZROBOCIA NA LOKALNYM RYNKU PRACY
TURBULENCJA OTOCZENIA, INNOWACY]NOSC FIRMY

FAZA ROZWOJU FIRMY

TRADYCJA

KWALIFIKACJE OSOB ODPOWIEDZIALNYCH ZA DOBOR W FIRMIE

RODZA] KULTURY ORGANIZACY|NEJ | ROZWIAZAN W SYSTEMIE
MOTYWACY]NYM




METODY DOBORU

CHARAKTERYSTYKA POSZCZEGOLNYCH METOD DOBORU

OTWARTA: kandydat jest podmiotem, ktéry sam decyduje o przystapieniu do
procedury doboru, istnieje jawnosc¢ zasad i kryteriow wyboru kandydatéw.

KRYTERIUMWYROZNIENIA
DANE) METODY

Jawnos¢ zasad i kryteriow wyboru
kandydatow

ZAMKNIETA: brak znajomosci przez kandydatow kryteriow merytorycznych wyboru
oraz jawnosc zasad, wystepuje element uzgodnien miedzy decydentami

WEWNETRZNA: kandydaci do zatrudnienia s3 pracownikami danej firmy

Rodzaj rynku pracy
ZEWNETRZNA: poszukuje si¢ kandydatow na zewnatrz organizacji

NISZOWA: firma chce zatrudni¢ pracownika o doktadnie wyspecjalizowanych
| kwalifikacjach szczegétowych (do konkretnych czynnosci, urzadzen, procedur) dotarcie
Rodzaj zrédet rekrutacji | do konkretnego segmentu rynku pracy

OGOLNA: firma stara sie znalez¢ pracownika w danym zawodzie, danej specjalnosci,
firma odnosi si¢ do ogdlnego wizerunku danej profesji na rynku pracy

| AKTYWNA: firma jest podmiotem inspirujacym poszukiwania kandydatow do pracy

BIERNA: kandydaci sami sie zgtaszaja nawet bez wyraznej potrzeby zatrudnienia ze

strony organizacji, zbieranie informacji do baz danych odbywa si¢ w celu wykorzystania
ich w okresie pozniejszym badz tez mamy do czynienia z outsorcingiem procedury
doboru

Biezace potrzeby kadrowe



POTENCJALNEWADY | ZALETY DOBORU ZEWNETRZNEGO IWEWNETRZNEGO
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DOBOR ZEWNETRZNY

- Szerokie pole wyboru, kandydaci ,,bez
przeszfosci”

Realizacja potrzeby zatrudnienia nowego
gza]u] pgc]allst ,ynowe E P#i(ac]e, 2
SW|eze spojrzenie na firme

Mniejszy konflikt pomiedzy zatrudnionymi,
roztadowuje napiecia

Nowe ostawK kultura, styl pracy "kometa
fr'owa brak uwiktania SIQ w stosunki
n|e ormalne

Zatrud dt tych potrzeb
AEASREN ARG s D SUl T

Szansa zmiany charakteru firmy

efektywnie pracowac
* Blokowanie awansu pracownikom
wewnetrznym

DOBOR WEWNETRZNY

Znany jest pracownik, jego wady i zalety,
sposob pracy

*  Awans wewnetrzny wptywa motywujaco,
podnosi morale, daje sygnat do rozwoju dla
pracownikow

* Niskie koszty procedury, krotszy czas podjecia
pracy na stanowisku

* Nie zwigksza sie liczba zatrudnionych

*  Znana dotychczasowa ocena pracownika,
tatwos¢ w oszacowaniu jego rzeczywistego
potencjatu zawodowego

*  Wywotuje lojalnos¢ do firmy i przywiazanie




ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA

UMOWA O PRACE UMOWA CZASOWA

» NAWIAZANIE STOSUNKU PRACY  RODZA| STALE| LUB CZASOWE]
O CECHACH PRACY WSPOLPRACY MIEDZY OSOBA FIZYCZNA
PODPORZADKOWANE], A PODMIOTEM GOSPODARCZYM,

OKRESLAJACEJ KIEROWNICTWO, POZWALAJACY NA BARDZIE]

SWOBODNE KSZTALTOWANIE CZASU
RODZA| PRACY, CZAS | MIEJSCE JE]
WYKON VAN PRACY,WYNAGRODZENIA, ALOKAC]!

KOMPETENCJI ORGANIZACYJNYCH |
PODZIALU OBOWIAZKOW. DAJE
WIEKSZA SWOBODE W
KSZTALTOWANIU STRATEGII
ZATRUDNIENIA ORAZ UELASTYCZNIENIE

ZARZADZANIA KOSZTAMI PRACY




ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA

MOCNE STRONY StABE STRONY

«  BRAK ZWIAZKU EMOCJONALNEGO
PRACOWNIKA Z ORGANIZACJA

« NIZSZY POZIOM LOJALNOSCI |
UTOZSAMIANIA SIE ZATRUDNIONYCH Z
FIRMA

« SPADEK ZNACZENIA ZARZADZANIA PRZEZ
KULTURE ORGANIZACY|NA

«  KLOPOTY KOMUNIKACYJNE ORAZ
TRUDNOSCI Z PRZEPLYWEM INFORMAC]I

« KONFLIKTY ZE STALYMI PRACOWNIKAMI
FIRMY

«  POTENCJALNE KLOPOTY Z TERMINOWOSCIA |
JAKOSCIA WYKONYWANE] PRACY

o WYZSZY POZIOM KONTROLI | NADZORU
NAD PRACOWNIKAMI CZASOWYMI

«  PROBLEMY ORGANIZACYJNE | CYKLICZNE
KOSZTY SZKOLEN PRACOWNIKOW W
KONTEKSCIE WYMOGOW STANOWISKA

+  OGRANICZONY OBSZAR ZAWODOWY
ZASTOSOWAN PRACOWNIKOW

CZASOWYCH

——OP>P»N-—-—Z>»60»®0 >»r0U

ZATRUDNIENIA
SZANSA NA SZYBSZA DYWERSYFIKACJE

STRUKTURY ORGANIZACY]NE]J



ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA

MOCNE STRONY StABE STRONY

«  BRAK PEWNOSCI | CIAGLOSCI PRACY

WYSOKI POZIOM RYZYKA | BRAKU

BEZPIECZENSTWA TRWALOSCI DANE] PRACY

«  BRAK SWIADCZEN PRACOWNICZYCH |
UREGULOWAN WYNIKAJACYCH Z KODEKSU
PRACY

« NIZSZY STATUS NA RYNKU PRACY, NISKI
PRESTIZ ZAWODU PRACOWNIKA
CZASOWEGO

« POCZUCIEWYALNIENOWANIA
ZAWODOWEGO, BRAK WIEZ| Z POZOSTALYMI
WYKONAWCAMI PRACY W DANE]
ORGANIZAC]I

«  KONFLIKTY Z PRACOWNIKAMI DANE]J
ORGANIZAC]I

«  WYSOKIE KOSZTY PSYCHOSPOLECZNE

o KOSZT SAMODOSKONALENIA

«  WYSOKA SAMODYSCYPLINA |
OBOWIAZKOWOSC

«  STRESWYNIKAJACY ZE ZMIENNYCH

WARUNKOW PRACY
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FILOZOFIA ZYCIA | PRACY JAKO
FREELACER



STRUKTURA DOBORU KADR

WASKIE UJECIE

REKRUTACJA

SELEKCJA

WPROWADZENIE DO PRACY




STRUKTURA DOBORU KADR

» SZEROKIE UJECIE

Faza doboru Efekt dziatania Kluczowe dziatania
. Przygotowanie Etap preparacji Analiza pracy
doboru Opracowanie profilu

wymagan

2. Dobor wlasciwy Realizacja procesu | Dziatania
~ doboru - | rekrutacyjne

Proces selekcyjny
Wprowadzenie do

pracy

3. Kontrola . Ocena skutecznoéci =~ *+ Ocena po okresie
procesu doboru " doboru ~ prébnym

Weryfikacja
rzeczywistych wynikow



STRUKTURA DOBORU KADR

USTALENIE BIERZACYCH / PRZYSZLYCH POTRZEB KADROWYCH

Analiza stanowiska pracy. Profil kwalifikacyjny wymagan

Opis stanowiska

Analiza iloSciowo-jakosciowa zatrudnienia

Ocena podazy na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy

Okreslenie niezbednych form i zrédet rekrutacji

PROCES REKRUTAC]I

Wybor wstepnej grupy aplikantow — wstepna analiza aplikacji

ETAP SELEKCJI,
STOSOWANIE ODPOWIEDNICH METOD SELEKC]I

Decyzja zatrudnienia / okreslenie warunkow umowy

- Ocena po okresie probnym

PELNOPRAWNY UCZESTNIK ORGANIZAC]I




SKEADNIKI KWALIFIKACHI
PROFIL KWALIFIKACYJNY STANOWISKA

»  Siedmiopunktowa struktura profilu kwalifikacyjnegoo wg. planu Aleca Rodgera - zespét cech zawodowych

Cechy zawodowe Opis cechy zawodowe;j

* Dyspozycje psychiczne

* Okolicznosci zewnetrzne * Sytuacja zyC|owa warunki domowe, stan rodziny




SKEADNIKI KWALIFIKACHI
PROFIL KWALIFIKACYJNY STANOWISKA

» Profil kwalifikacyjny

Cechy zawodowe Opis cechy zawodowej

Umiejetnosci Praktyczne wiadciwosci ukazane w dziataniu
(interpersonalne, rozwiazywanie problemow,
negocjacyjne, obstugi urzadzen)

Poziom doswiadczenia ~ Gotowosé do osiagniecia w krétkim okresie zatozonych
standardow pracy (przebieg kariery zawodowej, obycie
ze srodowiskiem pracy)

Wymogi formalne



REKRUTACJA

» SPOSOB KOMUNIKOWANIA SIE ORGANIZAC]I Z RYNKIEM PRACYW CELU
POZYSKANIA ODPOWIEDNIE| GRUPY KANDYDATOW NA WAKUJACE
STANOWISKA

PODSTAWOWE FUNKCJE REKRUTAC]I

« INFORMACY]JNA -
* przedstawienie warunkow pracy i potrzeb konkretnego zatrudnienia na

wiasciwym rynku pracy; (wystanie odpowiedniej informac;ji)

« MOTYWACY]NA -
* wywofanie odpowiedniego zainteresowania wiasciwych grup zawodowych

ubieganiem sie o dane stanowisko

 PRESELEKC]JI -
« wstepna weryfikacja ofert niebedacych w kregu zainteresowan firmy i
kandydatow nawet w terminie pozniejszym




PROCES | TECHNIKI SELEKC]I

> Selekgja jest to zesp6t dziatan majqcych na celu wybranie, wedtug kryteriow
efektywnej obsady danego stanowiska pracy, odpowiedniego kandydata sposrod
okreslonego zbioru oséb [Listwan, 2000, s.80]

Strategia selekcyjna — podstawowe rodzaje

do pewnego etapu jest to n




MODEL ZtOZONEGO PROCESU SELEKCYJNEGO

Analiza dokumentacgji ‘
Ccv
Kwestionariusz

List motywacyjny

DECYZJA O




TECHNIKI SELEKC]I

>

CV
LIST MOTYWACY]NY,
FORMULARZ ZGLOSZENIOWY

ZASWIADCZENIA O UKONCZONYCH
KURSACH

DYPLOMY
SWIADECTWA UKONCZENIA SZKOL
CERTYFIKATY

SWIADECTWA PRACY

KATEGORIA A
Pasujace do profilu

KATEGORIA B

Ciekawe ale nie pasujace do
profilu stanowiska (archiwizacja
badz przestanie do innego dziatu

KATEGORIA C
Niepasujace do profilu i nie
majace nic ciekawego do
zaoferowania




TECHNIKI SELEKC]I

» OCENA LISTU MOTYWACYJNEGO -

POZIOM ASPIRAC]I, SPOSOBU ARGUMENTOWANIA, SPOSOBU PRZEKONANIA DO
SIEBIE

» ANALIZA REFERENC]I :

> polega na ich weryfikacji gdyi dobra referencja nie zawsze opisuje dobrego kandydata, bardziej
mierza ,,migkkie kryteria”, cechy trudno uchwytne: zaangazowanie, solidno$¢, odpowiedzialnos¢,
relacje migdzy kandydatem a jego szefem w bylym miejscu pracy. Zwykle prosi sig¢ o podanie
kilku Zrodet informac;ji i sprawdza sie ich wiarygodnosc, uzyskujac dodatkowe opinie.

KWESTIONARIUSZ ZATRUDNIENIA:

» pomaga w pozyskanlu OdeWIedZI na pytania postawione przez firme dotyczace najistotniejszych
rzeczy. Kandydat nie moze juz przemilcze¢ pewnych faktow czy prezentowac ich w sposob
wybiorczy, co mogtoby pomoc manipulowac informacjami przy tworzeniu wihasnej aplikac;ji
(kwestionariusze na stronach www. w selekcji wstepnej)

» WYWIAD KWALIFIKACYJNY :

rozmowa ukierunkowana na ocene przydatnosci zawodowej. Najczesciej wystepujaca forma
techniki selekcyjnej niezaleznie od wielkosci firmy i cech stanowiska.VV literaturze przedmiotu

opisywana jako mato wiarygodna w przypadku osob niewykwalifikowanych do przeprowadzania
takich wywiadow. [Armstrong, 2000, s.337;Witkowski, 1998, s.126]




TYPY WYWIADOW

aloimo




TECHNIKI SELEKCJI ~TYPY WYWIADOW

>

presji
EXIT INTERVIEW ; stosowany gdy pracownik zdecyduje sig

pracownika i zdiagnozowanie skutku podjecia decyzji




