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Streszczenie: Artykul przedstawia zagadnienia zwigzane z zasobami ludzkimi w
przedsigbiorstwie. Czynnik ludzki jest najistotniejszym elementem organizacji,
warunkujacym prawidlowe jej funkcjonowanie i majacy ogromny wplyw na osiagane przez
przedsigbiorstwo sukcesy 1 porazki, a takze na przetrwanie. Przedstawiono problematyki z
zakresu zarzadzania zasobami do ktorych naleza: planowanie zatrudnienia, metody rekrutacji
1 selekcji pracownikow.

Abstract: This article presents the issues related to human resources in the enterprise. The
human factor is an essential element of the organization, the precondition for the proper
functioning and having a huge impact on the firm's performance successes and failures, as
well as survival. Presents problems of resource management which include: employment
planning, methods of recruitment and selection.

Stowa kluczowe: planowanie, rekrutacja, selekcja pracownikow
1. WSTEP

Wsrod wszystkich zasobow przedsigbiorstwa jeden rodzaj ma szczegdlne znaczenie, sa
nimi zasoby ludzkie, czyli zespol niepowtarzalnych i cennych dla zarzadzajacego wtasciwosci
0s0b zatrudnionych obecnie, w przysztosci lub gotowych do podjecia zatrudnienia.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi nalezy do istotnych czynnikow ksztattowania pozycji
przedsigbiorstwa na rynku, jego miejsca w konkretnym uktadzie konkurencyjnym, a takze
wplywu przedsigbiorstwa na szeroko rozumiane otoczenie. Wspolczesna organizacja
potrzebuje przede wszystkim intelektualnego wysitku cztowieka 1 ludzkiej pomystowosci,
ktore pozwola rozwiazywac nietypowe problemy, jakie generuje nieustannie zmieniajace si¢
otocznie. Od pracownikow bowiem zalezy sprawno$¢ 1 efektywnos$¢ dziatalnosci
gospodarczej oraz sukces przedsigbiorstwa.
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2. STRATEGIE POZYSKIWANIA PERSONELU
1. Planowanie zasobow ludzkich

Termin ,,planowanie” w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie jest uzywany
zarbwno w znaczeniu szerokim badz waskim. W znaczeniu szerokim sa to przejawy
planowania spraw pracowniczych, w tym wielkos$ci zatrudnienia, struktury kwalifikacyjne;j,
rekrutacji, ptac, zwolnien, awansow, ocen itp.; w waskim — dotyczy okreslenia potrzeb co do
liczby 1 struktury kwalifikacyjno-zawodowej pracownikow[1,2].

Planowanie zasoboéw ludzkich powinno uwzgledni¢ potrzeby personalne w czterech
aspektach niezbednych do wykonania okre§lonych zadan przedsigbiorstwa[3]:

> Jako$ciowy- ustalenie kwalifikacji pracownikow;

> Ilosciowy- sprowadza si¢ do okreslenia niezbednej liczby pracownikéws;

> Czasowy- okresla poczatek i dtugos¢ okresu zapotrzebowania na pracownikow;
> Przestrzenny- precyzuje miejsce zapotrzebowania;

W kazdym planie zatrudnienia ocena 1 analiza aktualnego stanu ilosciowego i
jakosciowego pracownikOw jest punktem wyjscia. W praktyce planowanie zatrudnienia
przyjmuje charakter planowania[1,3]:

- operacyjnego (krotkoterminowego) — okres do jednego roku
- taktycznego (Sredniookresowego) — od jednego roku do trzech lat
- strategicznego (dtugoterminowego) — od dwoch do dziesigciu lat

Planowanie zasobow ludzkich przebiega w okreSlonych fazach. Nalezy je zawsze
rozpatrywa¢ w kontekscie budowania i realizacji strategii organizacji [3].

e Faza pierwsza ustala aktualny i1 przewidywany stan oraz struktur¢ zatrudnienia z
uwzglednieniem spodziewanych 1 planowanych zmian dla catego przedsigbiorstwa, a takze
poszczegolnych  komorek organizacyjnych. Dzigki przewidywaniu utrzymania
konkurencyjnej pozycji rynkowej firma moze planowa¢ wzrost zatrudnienia albo
zmniejszenie personelu przez wprowadzenie zmian technologicznych [3,6].

e Faza druga to okreslenie skutkow, jakie wynikaja z rozpoznania podstawowych
problemow przedsigbiorstwa dla zasobow ludzkich. Dotyczy to wymagan stawianym
pracownikom, tj. kwalifikacji, umiej¢tno$ci niezbgdnych do realizacji zadan[3,6].

e Faza trzecia okresla hierarchi¢ realizacji zadan dotyczacych zasobow ludzkich. Nalezy
okresli¢, ktore stanowiska pracy 1 w jakiej kolejnosci sa niezbedne do realizacji tych zadan,
na ktore z nich trzeba pozyskac¢ pracownikdéw[3,6].

e Faza czwarta obejmuje kontrolg¢ catego procesu planowanego. W szczegolnosci
sprawdzenie zatozen planu i analiz¢ odchylen w celu wprowadzenia odpowiednich korekt
planu zatrudnienia. Kontrole polegaja na analizie danych ilosciowych (jak w przypadku
ptynnosci), albo jakosciowych (np. subiektywne oceny wynikow szkolenia pracownikdéw)
[3,6].
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Rysunek 1. Proces planowania zasobdéw ludzkich w przedsigbiorstwie [1]

2. Rekrutacja pracownikow

Jednym z najwazniejszych zadan zarzadzania zasobami ludzkimi jest pozyskiwanie
personelu, ktory przyczynia si¢ do osiagania celow przedsigbiorstwa. Celem naboru personelu
jest znalezienie grupy kandydatow, sposrdd ktorych w drodze selekcji zostanie wytoniony
najlepszy kandydat. Rekrutacja jest procesem, w ktérym przedsigbiorstwo w sposéb aktywny
podejmuje dziatania majace na celu wyszukanie kandydatéw ( rekrutacja aktywna). Zdarza
sig, ze do firmy sam si¢ zglosi odpowiedni kandydat z ulicy szukajacy pracy (rekrutacja
bierna) [3,4].

Planowanie Zbior
Zasobow » Rekrutacja »| kandydatow » Selekcja
ludzkich do pracy

Rysunek 2. Schemat procesu rekrutacji [3]

Przedsigbiorstwo moze realizowa¢ caly proces rekrutacji samodzielnie przez wlasnych
specjalistow (rekrutacja bezposrednia), jest to tansze, trwa dluzej i wymaga wigkszego
zaangazowania, badz moze skorzysta¢ z pomocy firm doradztwa personalnego lub urzedu
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pracy (rekrutacja posrednia). Firma doradztwa personalnego gwarantuje szybkie
przeprowadzenie rekrutacji, wysoki poziom kompetencji, a takze znalezienie znacznej liczby
dobrych kandydatow [1].

Rekrutacja powinna spetnia¢ trzy podstawowe funkcje:

1. Pierwsza funkcja informacyjna jest najistotniejsza. Rekrutacja polega gltownie na
przygotowaniu informacji, ze przedsigbiorstwo poszukuje kandydatow na wolne stanowiska.
Informacja powinna by¢ na tyle wyczerpujaca, by kandydaci mogli si¢ zdecydowac czy starac¢
si¢ na proponowane stanowisko pracy [4].

2. Druga funkcja rekrutacji to funkcja motywacyjna. Potencjalni kandydaci powinni by¢

odpowiednio zachgceni do starania si¢ o zdobycie proponowanego stanowiska pracy.
Funkcja ta realizowana jest poprzez zamieszczenie informacji o korzysSciach, jakie moze
osiagnaé przyjety pracownik [4].
3. Trzecia funkcja jest funkcja wstepnej selekcji inaczej autoselekcji. Komunikat adresowany
do potencjalnych kandydatow powinien by¢ tak sformulowany, by jego odbiorca mégt sam
dokona¢ oceny czy nadaje si¢ na to stanowisko i czy ta praca mu odpowiada. Dlatego warto w
ofercie pracy zamie$ci¢ wykaz najwazniejszych zada¢ realizowanych na wakujacym
stanowisku, wymogow stanowiska oraz warunkéw pracy. Nalezy takze okresli¢ oczekiwania
wobec kandydatéw np. znajomos$¢ jezyka obcego [4].

Decyzja o rozpoczgciu planu rekrutacji kandydatéw powinna by¢ poprzedzona analiza
planu zatrudnienia z ktorej wynikaja potrzeby kadrowe. Dzigki niej mozna podja¢ decyzj¢ na
jakie stanowisko potrzebujemy ludzi i z jakimi kwalifikacjami [1].

Po okresleniu cech jakie powinien posiada¢ kandydat na wakujace stanowisko, mozna
przej$¢ do zrodia rekrutacji, czyli wyodrgbnienia grup ludzi, w ktérych nalezy szukaé
potencjalnych pracownikow. Nabor kandydatow do pracy w przedsigbiorstwie ma dwa
zasadnicze zrodla: wewngtrzne i zewnetrzne [1].

Pozyskiwanie kandydatow z wewnatrz, czyli z wlasnego przedsigbiorstwa. Korzystanie z
tego zrodta rekrutacji polega na dokonywaniu przemieszczen pracownikow, czyli na zmianie
obecnego stanowiska pracy 1 przydzielenie mu nowego zakresu zadan, uprawnien,
odpowiedzialnosci. Najbardziej akceptowana metoda przemieszczen sa awanse. Jednak
nalezy wzia¢ pod uwagg takze przemieszczenia poziome oraz degradacje [1,3].

Rekrutacja zewngtrzna opiera si¢ na zasadzie pozyskiwania kandydatow do pracy spoza
wlasnej organizacji. Uczestnikami zewngtrznego rynku pracy sa wszystkie inne osoby nie
zatrudnione w firmie w wieku produkcyjnym i zdolne do pracy [1,3].

Decyzja, co do wyboru zewngtrznego czy wewnetrznego zrodia rekrutacji powinna by¢
oparta o aktualna analiz¢ sytuacji kadrowej. Jesli firma dynamicznie si¢ rozwija, zwigksza si¢
jej zapotrzebowanie na pracownikow z zewnatrz, gdy natomiast rekrutacja i selekcja
prowadzone byly w ostatnich latach efektywnie, wtedy cze$ciej nalezy sigga¢ po zrodia
wewngetrzne [1,3].

Metody rekrutacji kandydatéow do pracy

W zaleznos$ci od tego czy rekrutacja jest prowadzona na wewngtrznym czy zewngtrznym
rynku pracy, stosowane sa odmienne metody rekrutacji. Podstawowe znaczenie ma
bezposredni kontakt miedzy kierownikami nizszych szczebli, rozsylanie do komorek
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organizacyjnych listow informacyjnych o wakacie, rozwieszanie informacji na tablicach
ogloszen, korzystanie z pracy wewnetrznej (biuletyny) czy wykorzystanie radiowezta [1].

Niezaleznie od zastosowanej metody, pracownicy powinni otrzyma¢ pelna informacje
dotyczaca wakatu. Informacja ta powinna zawiera¢ nazwg wolnego stanowiska,
umiejscowienie w strukturze organizacyjnej, nazwisko 1 tytul shuzbowy zwierzchnika,
wysoko$¢ placy zasadniczej, zakres zadan, uprawnien odpowiedzialno$ci, wymagane
kwalifikacje oraz warunki pracy. Pracownicy zainteresowanie wolnym miejscem pracy w
okreslonym terminie powinni zlozy¢ podanie o pracg oraz zglosi¢ ten fakt przetozonemu
[1,4,5].

Metody wykorzystywane w rekrutacji zewngtrznej sa to migdzy innymi ogloszenia w
prasie o roznym zasiggu lub skorzystanie z ustug biur posrednictwa pracy czy tez urzedow
pracy. Nowoczesnymi metodami rekrutacji jest kontakt z kandydatami przez Internet. Mozna
umiesci ogloszenie o wolnym stanowisku na stronie WWW nalezacej do przedsigbiorstwa
badz skorzystanie z bazy danych o ofertach pracy. Umieszczanie stoiska przedsigbiorstwa na
roznych targach pracy rowniez pozwala na zdobycie kandydatow do pracy [1,3-5].

Proces rekrutacji konczy si¢ selekcja grupy kandydatéw ubiegajacych si¢ o okre§lone
stanowisko. Obejmuje on dzialania pozwalajace na wybor wiasciwej osoby na dane
stanowisko wedtug ustalonych kryteriow [4].

3. Selekcja pracownikow

Selekcja jest procesem gromadzenia informacji o kandydatach, ktorzy zgtosili si¢ do firmy
w wyniku przeprowadzonej rekrutacji. Na jej podstawie dokonuje si¢ wyboru tych, ktorzy
najbardziej odpowiadaja kryteriom przyjetym na dane stanowisko. Proces selekcji stanowi
cze$¢ sktadowa procesu rekrutacji [3].

Zyciorys (Curriculum Vitae)

v

Wywiad wstepny

v

Formularz aplikacyjny

v

Wywiad wlasciwy

v

Testy (wiedzy, umieje¢tnosci, osobowosci)

v

Sprawdzenie referencji i danych

v

Badania medyczne

v

DECYZJA

Rysunek 3. Klasyczna procedura selekcyjna [5]
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Przedsigbiorstwo dysponuje szerokie techniki selekcji ktére zostaly zebrane w cztery
grupy: informacje biograficzne, referencje, wywiady 1 testy. Dodatkowa kategoria jest ocena
kandydata, metoda wykorzystujaca narzedzia z pozostatych grup [5].

Informacje biograficzne

Zgodnie z kodeksem pracy pracodawca ma prawo zada¢ od osoby ubiegajacej sig¢ o
zatrudnienie podania danych osobowych, wyksztatcenie oraz przebieg dotychczasowego
doswiadczenia. W zwiazku z gromadzeniem informacji niezbgdnych w procesie selekcji,
istnieje kilka rodzajow dokumentow, ktorych pracodawca moze zada¢ m.in. [4].

» zyciorysu,

listu motywacyjnego,

ankieta personalna,

Swiadectwa pracy z poprzednich miejsc pracy,
wynikdw w nauce,

dokumenty potwierdzajace posiadane kwalifikacje,
badania lekarskie,

ksiazeczkg wojskowa,

vV V V V V V V V

zdjgcie kandydata.

Nadestanie dokumentéw nalezy traktowa¢ jako odpowiedz kandydatow na
przedstawiona oferte pracy. Dlatego pierwszym etapem selekcji jest najczeg$ciej analiza
dokumentow dostarczonych przez kandydatow [4].

Podstawowym dokumentem jest zyciorys gdyz zawiera szereg informacji. Dobre CV
powinno stworzy¢ obraz osoby kompetentnej 1 zorganizowanej — profesjonalisty; jego forma
powinna by¢ uporzadkowana, wywazona, poprawna stylistycznie i gramatycznie oraz
nadajaca si¢ do czytania (tzn. akapity, odstgpy, punkty)[5].

Wigkszo$¢ zycioryséw zawiera nastgpujace informacje[5]:

1. Dane osobowe: imig i nazwisko, adres, numer telefonu, adres e-mailowy;

2. Uzyskane wyksztalcenie (nalezy zamie$ci¢ informacje o wyksztatceniu wyzszym, pdzniej
dodatkowy kierunek studiéw, na koncu o szkole $redniej.);

3. Posiadane doswiadczenie zawodowe ( powinny by¢ umieszczone w odwrotnej kolejnosci-
poczawszy od ostatnio zajmowanego stanowiska, wraz z nazwa zajmowanego stanowiska
1 hastowo ujetym zakresem zadan, data rozpoczgcia 1 zakonczenia okresu zatrudnienia,
nazwa 1 adresem pracodawcy );

4. Dodatkowe umiejgtnosci (warto wspomnie¢ o kursach lub dodatkowych szkoleniach,
nalezy skonkretyzowac zakres posiadanych umiej¢tnosci np. znajomos¢ jezyka obcego,
obstuga komputera, programow);

5. Zainteresowania (nalezy ujmowac¢ konkretnie a nie ogdlnikowo. Zainteresowania moga
by¢ pomocne przy okresleniu predyspozycji kandydata. Uprawianie sportu $wiadczy o
dobrym stanie zdrowia, gra w siatkowke moze oznacza¢ umiejgtnosci pracy w zespole);

6. Referencje (tzn. wskazanie 0sob, ktore w razie potrzeby moga ich udzieli¢);
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Kolejnym dokumentem jest list motywacyjny. Ma on na celu poinformowanie pracodawcy
o tym, ze kandydat jest zainteresowany podjgciem pracy. Stanowi réwniez pewnego rodzaju
wizytowke reklamujaca walory kandydata [5].

Referencje

Referencje jako narzedzie selekcji mozna wykorzystac jako [5]:
- do pozyskania nowych informacji o kandydacie lub
- do potwierdzenia informacji juz posiadanych.

Referencje moga by¢ przyjmowane forma pisemna. Jednak wiele osob obawia si¢
podpisania pod opinia nietuzinkowa , niezbyt pochlebna; w efekcie referencje ,,wygtadza” sig
lub nie wysyta wcale. Dlatego preferowane sa referencje telefoniczne [5]:

- 3 szybsze do uzyskania,

-dostarczaja bardziej kompletnej informacji, dzigki mozliwosci zadania dodatkowych pytan,
wyjasnienia niescistosci.

-osoby udzielajace referencji w rozmowie telefonicznej sg bardziej otwarte i szczere,

-sam sposob wypowiedzi (wahania, zawieszenie glosu, intonacja) moze dodatkowo
potwierdzi¢ uzyskana informacj¢ badz wzbudzi¢ czutos¢.

Wywiady

Rozmowa kwalifikacyjna stanowi kolejna metode selekcji kandydatow do pracy. Polega na
osobistym spotkaniu o0sob oceniajacych z poszczegdlnymi kandydatami i gromadzeniu
informacji uzyskanych dzigki odpowiedziom udzielanym na zadane pytania. Osoby
oceniajace podczas wywiadu nie tylko zwracaja uwagg na odpowiedzi kandydata ale réwniez
na inne cechy miedzy innymi: umiejetnosci wypowiedzi, tatwo$¢ nawigzywania kontaktu,
mowa ciala, prezentacjg¢, pewnos¢ siebie, wyglad, schludnos¢ ubioru [4,5].

Rozmowa kwalifikacyjna pozwala na zweryfikowanie 1 uzupeklnienie informacji
uzyskanych dzigki analizie dokumentéw kandydata oraz zdobycie dodatkowych informac;ji.
Wywiad zazwyczaj ma charakter dwustronnej wymiany informacji, kandydat ma réwniez
prawo poszerzy¢ swoja wiedz¢ o uwarunkowaniach pracy w przedsigbiorstwie,
wynagrodzeniu itp.[4,5].

W rozmowie kwalifikacyjnej  trudno oceni¢ zbiezno$¢ kwalifikacji kandydata z
wymogami stanowiska pracy. Rozmowa odbywa si¢ poza stanowiskiem i stad nie mozna
zweryfikowa¢ umiejgtnosci kandydata. Mozna rowniez wprowadzi¢ pracodawcg w bilad,
jezeli uczestnik potrafi ,,odegra¢ rolg” poszukiwanego pracownika, a w rzeczywistosci nim
nie jest. Kolejna wada rozméw kwalifikacyjnych jest zta ocena przez osobg przeprowadzajaca
wywiad, na przyktad kierujac si¢ zbyt mocno swoim subiektywnym wrazeniem. Aby ryzyka
te zminimalizowa¢ nalezy dobrze przeszkoli¢ pracownikow przeprowadzajacych wywiady,
skorzysta¢ z pomocy ekspertéw oraz uzupetni¢ wywiady innymi metodami selekcji [4,5].

Rozmowa kwalifikacyjna jest takim etapem selekcji z ktdrego nie mozna zrezygnowac,
poniewaz jest bezposrednim spotkaniem z kandydatem. Rozmowy moga by¢ mato
wiarygodne przez tendencje kandydatéw do nadmiernie pozytywnej autoprezentacji. Dlatego
wazne jest aby rozmowy kwalifikacyjne byly przeprowadzane przez osoby odpowiednio
przygotowane, ktore nie ulegna powierzchownos$ci kandydatow i profesjonalnie ocenia ich
przydatnos$¢ dla przedsigbiorstwa [4,5].
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Testy

Testy stosowane selekcji kandydatow sa to znormalizowane metody pozwalajace poznad
wlasciwos$ci osob ubiegajacych si¢ o pracg i odnies¢ uzyskane przez nie wyniki do wynikow
innych cztonkow populacji lub przyjetych norm. Podczas selekcji kandydatow mozna
wykorzystywac testy [5]:

-testy psychologiczne,

-probki pracy,
-symulacje pracy,

-testy medyczne.

Testy psychologiczne okreslaja cechy psychologiczne badanym kandydatom poprzez
stawianie przed nimi okre§lonych zadan. Do testow mozna zaliczy¢ rOwniez testy osobowosci
oraz testy zdolno$ci. Testy osobowosci przeprowadza si¢ w formie testow projekcyjnych lub z
wykorzystaniem kwestionariuszy. Testy te pomagaja oceni¢ osobowos¢ kandydatow w celu
prawidlowego zachowania w okre§lonej sytuacji zwiazanych z realizacja zadan na
stanowisku. Testy zdolnos$ci podzieli¢ mozna na testy na inteligencj¢ oraz na testy zdolnosci
specjalnych. Testy na inteligencje mierza poziom zdolnosci abstrakcyjnego myslenia i
rozumowania. Wysokie wyniki takiego testu moga by¢ sygnalem szybkiego uczenia sig,
kandydat moze posiada¢ umiejgtnosci szybkiego przyswajania nowych informacji oraz
dobrego wywiazywania si¢ z obowiazkéw pracy. Do testow zdolnos$ci specjalnych naleza
testy uzdolnien technicznych, rachunkowych, muzycznych, itp. [5].

Probki pracy sa druga grupa testow, opracowuje si¢ je dla poszczegolnych grup zawodow.
Polega ona na badaniu sposobu wykonania fragmentu pracy, ktora kandydat begdzie
wykonywat w przysztosci na stanowisku pracy. Sprawdzeniu podlega szybkos¢ 1 doktadnosé
wykonania zleconego zadania. Tego typu testy mozna przeprowadzi¢ do oceny bieglej
znajomosci j¢zyka obcego[5].

Kolejna grupa sa symulacje pracy, ktore sa przygotowywane w specjalnych warunkach
(przyktad symulacyjna kabina pilota). Do symulacji pracy zalicza si¢ testy umiejgtnosci
zawodowych czy testy wiedzy zawodowej [5].

Czwarta grupa sa testy medyczne. Badania ogdlnego stanu zdrowia, czyli analiza krwi,
przeswietlenie ptuc, EKG serca, itp. Kodeks pracy naklada na kandydata obowiazek poddania
si¢ wstgpnym badaniom lekarskim, a na pracodawcg obowiazek pokrycia kosztow tych
badan[5].

Stosowanie testow daje wszystkim kandydatom réwne szanse. Jednak nie zawsze sa
prawidlowo przygotowane i zweryfikowane. Bywa Ze osoba przeprowadzajaca testy i
analizujaca wyniki nie ma odpowiednich kwalifikacji co prowadzi do bilgdnych wnioskow
odbiegajacych od intencji autoréw testow[5].

Centrum oceny (Assessment Center)

Centrum oceny bywa wykorzystane przez duze przedsigbiorstwa w celu badania
kwalifikacji kandydatéw na dane stanowisko lub awansu [2].

W typowym AC grupa 10-15 uczestnikow w zblizonej randze zawodowej zostaje poddana
trwajacym 1-5 dni ¢wiczeniom grupowym, symulujacym zadaniom, z jakimi beda musieli
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sobie poradzi¢ na stanowisku, o ktérego objecie si¢ ubiegaja. Gry kierownicze,
ukierunkowane grupy dyskusyjne, analiza problemu i jego prezentacja (ustna i pisemna),
wywiad symulowane (odgrywanie rdl), in-basket, czyli ,,poczta dyrektora”- to przyktady
symulacji sytuacji kierowniczych. Cwiczenia te wymagaja od uczestnikéw podejmowania
decyzji, planowania, organizowania, komunikowania si¢ ustnie i pisemnie, wykazania si¢
zdolno$ciami przywodczymi i odpowiednimi motywacjami. Zachowania uczestnikow sa
obserwowane, a nastgpnie oceniane przez specjalne do tego powotane osoby. Zazwyczaj sa to
odpowiednio przeszkoleni kierownicy wyzszych szczebli 1 psychologowie [2,5].

Po zakonczeniu ¢wiczen obserwatorzy oceniaja kandydatow, okreslaja ich mocne 1 stabe
strony, jako potencjalnych kierownikow. Uczestnicy AC maja mozliwo$¢ uzyskania
informacji zwrotnej odno$nie do oceny jego zachowania [2,5].

Selekcja kandydatow do zatrudnienia w przedsigbiorstwie wptywa znaczaco na charakter
funkcjonowania firmy, bo to wlasnie pracownicy, wnoszac do firmy swoja hierarchi¢ wartosci
1 podej$cia do pracy, tworza ostatecznie spoteczny ksztatt przedsigbiorstwa i istotnie
wpltywaja na jego rozwdj. Dokonanie weryfikacji trafno$ci przeprowadzonego doboru
pracownikow jest jednak mozliwe dopiero z perspektywy czasu, a wyraza si¢ to z przysztych
okresowych ocen zatrudnionych pracownikow, jak w ich subiektywnie odczuwanym
zadowoleniu z pracy i w ogdlnym stopniu dalszego zawodowego sukcesu [1-6].

3. PODSUMOWANIE

Gospodarowanie potencjatem ludzkim w szerszym znaczeniu obejmuje wyznaczenie
celow w zakresie wszystkich obszarow zarzadzania personelem na takim poziomie, aby ich
realizacja umozliwila nie tylko przetrwanie, ale tez rozwo6j firmy. Ogolnym celem zarzadzania
personelem jest zapewnienie w planowanym okresie optymalnej liczby pracownikéw o
okreslonej strukturze zawodowo- kwalifikacyjnej oraz zapewnienie pelnego wykorzystania
posiadanych zasobow ludzkich, przy jednocze$nie mozliwie najnizszych kosztach pracy.

O przysztosci przedsigbiorstwa decyduje technologia, kapital oraz personel. To na
pracownikow nalezy skupi¢ najwigksza uwagg poniewaz oni tworza najwigkszy kapital
organizacji 1 prowadza ja do sukcesu lub porazki. Ludzie sa najwazniejszym zasobem i
czynnikiem sukcesu kazdego przedsigbiorstwa. Wazne jest wlasciwe ksztattowanie relacji
migdzy pracownikami a kadra zarzadzajaca. Przyszto$¢ przedsigbiorstwa i1 jego pozycje na
rynku nalezy budowa¢ na kreatywnos$ci pracownikdéw, aby wykorzysta¢ w nich drzemiacy
potencjat intelektualny i tworczy. Trzeba zapewni¢ im odpowiedni poziom bezpieczenstwa,
motywacji 1 komfortu pracy, aby mogli czu¢ si¢ odpowiedzialni za swa pracg, dostrzega¢ w
niej sens i znaczenie oraz spozytkowac¢ swoje kwalifikacje i uzdolnienia, a takze by mieli
swiadomo$¢, ze stoja przed nimi szanse rozwoju i awansu.
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