Katarzyna Dobrzynska

Roznice migdzy pojeciami ,,rekrutacja” i ,,selekcja” pracownikow

1. Wyjasnienie pojecia ,,rekrutacja” pracownikow

Rekrutacja po krotce jest to szereg procesow, ktore maja na celu zajgcie wolnych stanowisk
nowymi pracownikami o odpowiednich kompetencjach 1 umiejetnosciach. Zatem pierwszym
krokiem rekrutacji jest okreslenie obszaru poszukiwan kandydatéw, ale takze przeprowadzenie
procedury przegladu kard, co umozliwi ustalenie zaplecza potencjalnych kandydatow mogacych

obja¢ powstaty wakat.

Sa dwa rodzaje rekrutacji — wewnetrzna 1 zewnetrzna. Rekrutacja wewnetrzna polega na
wytypowaniu kandydata na stanowisko z przedsigbiorstwa lub ogloszenie konkursu wewnatrz
przedsigbiorstwa na wolne stanowisko (M. Kostera, Zarzqdzanie personelem). Bezposrednie
wytypowanie kandydata na dane stanowisko odbywa si¢ oczywiscie w oparciu o dostgpne
informacje o nim z rdéznych zrodel. Owymi zréodtami moga by¢ migdzy innymi: opinia
bezposredniego przetozonego dotyczaca efektywnosci pracy, informacje o ewentualnych sukcesach
i porazkach, rownie wazne sa informacje formalne tj. staz pracy, do§wiadczenie, jak 1 jakos$¢

wyksztalcenia.

Druga mozliwoscia rekrutacji jest rekrutacja zewngtrzna, gdzie poszukiwania
odpowiedniego kandydata sa przeprowadzane poza przedsigbiorstwem, za pomoca rdéznych
nos$nikdéw informacyjnych np. internetu, gazety, mediow. Wowczas stosowne ogloszenie dotyczace
wolnego wakatu musi zawiera¢ informacje dotyczace oczekiwan jakie powinien spetni¢ potencjalny
kandydat na okreslone stanowisko. Przyktadowym ogloszeniem moze by¢ ogloszenie dotyczace

przedsigbiorstwa motoryzacyjnego, poszukujacego osoby na stanowisko kierownika serwisu.
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Od kandydatéow wymagamy

Odbyte kursy z zakresu nowych rozwiazan technicznych Opla, obstugi klienta czy znajomosci
programow komputerowych bgdzie dodatkowym atutem.

Poszukujemy osoby na stanowisko

KIEROWNIKA SERWISU

Wyksztatcenia minimum $redniego mechanicznego,

Bardzo dobrej znajomosci programow komputerowych Excel 1 Word,

Znajomosci jezyka niemieckiego w stopniu umozliwiajacym swobodna komunikacjg.
Doswiadczenia pracy w Oplu minimum 2 letnie

Prawo jazdy kategorii B.

Jesli posiadasz umiejetnosci przywodcze,
Jestes komunikatywny i latwo nawiazujesz kontakty
Nie brak ci cierpliwosci i pewnosci siebie

710z w dziale kadr swoje CV i List Motywacyjny

Rys. 1. Przyklad ogloszenia na wolny wakat
Zrédlo: opracowanie wlasne

Zatem, rekrutacja jest poczatkowym procesem majacym na celu nabdr osob potencjalnie

odpowiednich na okreslone stanowisko poprzez ogtoszenie o wolnym wakacie.

2. Wyjasnienie pojecia ,,selekcja” kandydatow

Selekcja kandydatow na poszczegdlne stanowiska jest definicja bardziej szczegdtowa w

stosunku do pojecia ,,rekrutacja”.
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Rys. 2. Rekrutacja a selekcja
Zrédlo: opracowanie wlasne

Wpierw musi nastapic¢ proces rekrutacji, aby méc przejs¢ do kolejnych krokéw doboru osob
o najwigkszej przydatnosci na dane stanowisko. Jesli chodzi o selekcje i jej podzial, to najbardziej
popularnymi jej rodzajami sa: selekcja pozytywna i negatywna. Aby jak najlepiej zobrazowac
roznice miedzy tymi dwoma formacji procesu selekcji, postuzg si¢ tabela umieszczona w jednej ze

swietnych ksigzek dotyczacych rekrutacji 1 selekcji pracownikow autorstwa M. Suchara.

Tab. 1. Porownywanie strategii selekcyjnych

Strategia pozytywna Strategia negatywna

Wybranie kandydatéw odpowiednich Odrzucanie kandydatoéw nieodpowiednich

Chroni przed odrzuceniem kandydatéw obiecujacych Chroni przed przyjgciem zatrudnienia zlego kandydata

Stosuje si¢ gtdownie kryteria jakoSciowe Stosuje si¢ gtownie kryteria iloSciowe i formalne

Zwigksza prawdopodobienstwo zatrudnienia najlepszego
kandydata

Minimalizuje prawdopodobienstwo zatrudnienia ztego
kandydata

Wymaga wigkszych umiejgtnosci oceny, jest bardziej
ryzykowna

Wymaga uzycia prostszych metod selekcyjnych, jest
bardziej bezpieczna

Zrédlo: cyt. za: M. Suchar, Rekrutacja i selekcja personelu, 2005, s. 61

Wybor jednej z tych strategii jest Sci$le zwiazany ze znajomoscia cech przydatnych na dane
stanowisko. Im wigksza wiedz¢ na ten temat posiada osoba rekrutujaca i selekcjonujaca, tym
wigksze begdzie prawdopodobienstwo sukcesu przeprowadzonej selekcji. Kiedy selekcjoner ma
wizje tych cech — zaréwno formalnych jak i nieformalnych, ktére beda pomocne czy nawet
niezbedne w petnieniu danej funkcji na okreslonym stanowisku, to przeprowadzajac selekcje
pozytywna bedzie si¢ skupiat na osobach wykazujacych te wlasnie cechy, natomiast gdy wybierze
metode¢ selekcji negatywnej osob, bedzie odrzucat odwrotnosci cech niezbednych, a wigc osoby
ktore — mimo posiadania przez nich potencjatu — stanowilyby pewna przeszkode w efektywnym

petnieniu funkcji na obsadzonym wakacie.
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Oczywiscie, sa rowniez inne, bardzo wazne kryteria moéwiace o wyborze strategii selekcji.

Wedtug M. Suchara (str. 63) sa to:

1. poziom stanowiska (im nizsze stanowisko, tym bardziej efektywna jest selekcja
negatywna)
2. koszt popetienia dwoch rodzajow btedow
a) dopuszczenie do pracy kandydatow dobrych w niezadawalajacym stopniu
a) nie dotarcia do specjalistow wybitnych
Jesli chodzi o btad 2.a, to chroni przed nim strategia selekcji negatywnej, a przed

btedem 2.b chroni strategia selekcji pozytywnej.

3. problem czy selekcjonerom chodzi o wylowienie kandydata juz gotowego ze wszystkimi
niezbgdnymi cechami, czy tez chodzi im o pracownika, ktorego potencjat juz si¢ ujawnil;
strategia pozytywna, jesli chodzi o te kwestie jest §wietna w wykrywaniu 0sob o wysokim

potencjale.

Innymi selekcyjnymi kryteriami sa kryteria formalne i nieformalne. Do formalnych
zaliczamy wszystkie obiektywne 1 oficjalne aspekty osoby ubiegajacej si¢ o stanowisko, tj.
wyksztalcenie, wszelkie posiadane dyplomy, uprawnienia, wiek i pte¢. Natomiast do nieformalnych
kryteriow zalicza si¢ kompetencje zawodowe, cechy psychologiczne: osobowosciowe,
temperamentalne (ibidem). Wybor strategii selekcji, oparty na poszczegélnych kryteriach jest

kluczowym posunigciem w dalszym jej przebiegu.
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