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Zarys tresci: Niniejsze opracowanie podejmuje aspekt logistyczny zarzadzania
zasobami ludzkimi, a w szczegdlnosci logistykg selekcji pracownikow. Metody
logistycznego wspomagania zarzadzania moga by¢ zastosowane nie tylko w logistyce
w tradycyjnym ujeciu, np. logistyce dostaw, ale réwniez speiniaja swoje funkcje
w procesie selekcji pracownikéw. Metody te wychodza z zalozenia, ze logistyka
selekcji pracownikow lokalizuje si¢ w przestrzeni czas — koszty — jakos$¢, a ponadto
wskazuja na zaangazowanie w ich realizacj¢ znacznych naktadow logistycznych.

Stowa kluczowe: logistyka, logistyka personalna, modele procesu selekcji, kryteria
logistyczne.

Logistyka a logistyka personalna

Logistyka obecnie jest modnym, stosunkowo czgsto uzywanym terminem.
Styszymy o niej zarbwno w rozmowach prywatnych, jak i biznesowych.
Jednym nadal kojarzy si¢ tylko ze sfera wojskowosci, gdzie logistyka
utozsamiana jest z wiedza, umiejetnosciami oraz wszelkimi przedsigwzigciami
stuzacymi zapewnieniu i utrzymaniu gotowos$ci sit zbrojnych', dla innych
logistyka to synonim transportu dobr. Nie mozna jednak logistyki ograniczac
tylko do transportu, gdyz jest to bardzo waskie pojmowanie tego jakze
szerokiego w swym znaczeniu pojgcia. W literaturze przedmiotu funkcjonujq
trzy komplementarne wzgledem siebie znaczenia*:
1. logistyka to dziedzina wiedzy ekonomicznej zajmujaca si¢ badaniem
prawidlowosci zjawiska przeptywu dobr i informacji z tym zwiazanych
w gospodarce i jej podmiotach;
2. logistyka to proces zarzadzania calym fancuchem dostaw, obejmujacym
swym zasiggiem wszystkie obszary funkcjonalne przedsigbiorstwa;

* Zaktad Zarzadzania, Instytut Ekonomii i Zarzadzania, Politechnika Koszalifiska,
asystent

! Stownik wspéiczesnego jezyka polskiego, red. B. Dunaj, Wilga, Warszawa 1996, s.469.
2 S. Nowosielski, S.Stempin, Logistyka w przedsiebiorstwie, [w.] Podstawy nauki o
przedsiebiorstwie, red. J. Lichtarski, Wyd. AE we Wroctawiu, Wroctaw 1997, 5.236.
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3. logistyka to procesy fizycznego przepltywu dobr materialnych w obrebie
przedsigbiorstwa i migedzy przedsigbiorstwami oraz przeptywy strumieni
informacji opisujacych procesy przeplywu dobr i shuzace sterowaniu
tymi procesami.

Mozna na tej podstawie wnioskowac, ze logistyka odnosi si¢ nie tylko do
zasobow rzeczowych przedsigbiorstwa, lecz rowniez do takiego zasobu, jakim
jest informacja. W swej istocie podkresla ztozono$¢ organizacji z podsystemow
w spojna catos$¢, a przez to procesowe podejscie do zarzadzania firma, co
z kolei zwraca uwagg na aspekt czasu w zarzadzaniu. Z takim ujgciem logistyki
wiaza si¢, wigc pojecia ciaglosci, niezawodnosci 1 ksztattowania intensywnosci
strumieni.’

Problemy logistyczne w zarzadzaniu przedsigbiorstwem zwiazane beda,
zatem z*:

1. czasem przebiegu tancucha logistycznego, ktéry ma zapewniac
zsynchronizowanie wszystkich elementow umozliwiajacych
funkcjonowanie przedsigbiorstwa (produkcja lub §wiadczenie ustug);

2. kosztami, a wilasciwie z redukcja kosztow — odchodzi si¢ od polityki
»luzu organizacyjnego” i zasady ,,uwzgledniania marginesu btedu”
zastgpujac ja polityka ,,zerowych zapasow” czy ,,wytwarzania bez
brakow”;

3. jakoscia obstugi klienta.

Logistyka stanowi koncepcje uniwersalng, mozliwag do zastosowania

w réznych dziedzinach: biznesie, marketingu, jak i zarzadzaniu zasobami
ludzkimi (personelem). Mamy, wigc tu do czynienia z logistyka personalna.
Wielu jednak autoréw ogranicza sig do zjawisk i procesow rzeczowych. Jednym
z wyjatkow jest R. JUinemann uwzgledniajacy w swej definicji przeptywy osob’.
Natomiast M. Nowicka-Skowron traktuje pracownikow realizujacych zadania
logistyczne jako element systemu logistycznego®. Czym jest, wiec logistyka
personalna? To synchronizacja (optymalne czasowo-przestrzenne zestrojenie)
w integralny system wszelkiego rodzaju dzialan stuzb personalnych
zapewniajacych firmie odpowiedni, do realizowanej przez nia misji, personel’.
Celem jest zapewnienie efektywno$ci i skutecznosci dzialan kadrowych.

3 Z. Sarjusz-Wolski, Cz. Skowronek, Logistyka, Centrum Informacji Menedzera,
Warszawa 1995, s.31.

* Por. G. Morgan, Obrazy organizacji, PWN, Warszawa 1997, s. 234-235.

> P. Blaik, Logistyka, PWE, Warszawa 1996, s.36.

8 M. Nowicka-Skowron, Podstawowe elementy systemu logistycznego w
przedsiebiorstwie, ,,Przeglad Organizacji” 2000, nr 3, 5.28-29.

" A. Lipka, Logistyka personalna, Oficyna Wydawnicza O$rodka Postepu
Organizacyjnego, Bydgoszcz 2001, s.50.
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Lancuch logistycznej koncepcji zarzadzania personelem powinien obejmowac
jego wszystkie funkcje (subdziedziny) oraz uwzglednia¢ wystepujace pomigdzy
nimi powiazania, gdyz dopiero kompleksowe ujmowanie pozwala na
znalezienie przyczyn zakldcen oraz opanowanie triady czynnikow: czas, koszty
i jako$¢, stanowiacych w logistyce wielkosci krytyczne®.

Na logistyke personalng sktadaja si¢ liczne podsystemy. Jednym z nich jest
podsystem logistyki pozyskiwania pracownikéw, czyli logistyka rekrutacji
i selekcji. Jest to bardzo wazny proces w przedsigbiorstwie, gdyz ma dostarczy¢
firmie jak najlepszych pracownikow sposrod zgtoszonych kandydatow. Zadanie
pozornie proste, w rzeczywistosci nie jest zbyt tatwe i wielu kierownikom
personalnym czy wiascicielom firm spedza sen z oczu. Tak naprawde nigdy nie
wiadomo, jakich technik nalezy uzy¢, aby najdoktadniej, jak tylko jest to
mozliwe, pozna¢ kandydatow i wybra¢ tego, ktory najpelniej spelnia nasze
oczekiwania, dotyczace osoby majacej obja¢ dane stanowisko pracy. Sprawa
jest tym powazniejsza im wyzsze jest wakujace stanowisko. Selekcja jest, wigc
procesem zlozonym, gdzie warto zastanowi¢ si¢ nad aspektami logistycznymi
kolejnych sekwencji dziatan.

Selekcja w literaturze przedmiotu

Selekcja nazywana jest czesto koncowym etapem procesu rekrutacji. Jest
procesem zbierania informacji o kandydatach na uczestnikow organizacji
i dokonania wyboru najbardziej odpowiedniego (odpowiednich) na wakujace
stanowisko’. Polega, wiec na wybraniu spoérod grona dostepnych kandydatow
tych osob, ktérych kwalifikacje, umiejetnosci 1 do§wiadczenie, a takze cechy
i predyspozycje najlepiej odpowiadaja wymaganiom dotyczacym stanowiska,
na ktore ich kandydatury sa rozpatrywane. W praktyce ,najlepszy na dane
stanowisko” nie zawsze znaczy ,,obiektywnie najlepszy”. Najlepszy kandydat to
osoba najbardziej pasujaca do organizacji i odpowiednia do realizacji strategii'®.

Selekcja moze mie¢ charakter selekcji pozytywnej (dodatniej), gdy sposrod
wielu kandydatow wybiera si¢ tylko najlepszych z punktu widzenia przyjetego
kryterium, badz selekcji negatywnej (ujemnej) — gdy nie dopuszczamy do pracy
kandydatow nie odpowiadajacych wymaganiom''.

8 Ibidem, s. 51.

’ M. Kostera, S. Kownacki, Zarzqdzanie potencjatem spolecznym organizacji, [w.]
Zarzqdzanie. Teoria i praktyka, red. A Kozminski, W. Piotrowski, PWN, Warszawa
1998, 5.500.

19, Tyborowska, Selekcja czyli jak wybraé naprawde dobrych kandydatéw, ,,Personel”
1998, nr 11, s.14.



78

Katarzyna Dajczak

W zalezno$ci od wykorzystanego zrodla rekrutacji i przyjgtej metody
zarzadzania zasobami ludzkimi organizacja moze wybra¢ rodzaj selekcji'*:

selekcja dalsza — ma miejsce przy awansach pracownikow juz
zatrudnionych w firmie;

selekcja wstepna — dokonujemy jej wsrdd kandydatow, ktérzy zglosili
si¢ w wyniku przeprowadzonej akcji rekrutacyjne;j;

selekcja ciagla — stosowana w modelu sita, polegajaca na awansowaniu
najlepszych, najbardziej efektywnych pracownikéw, a stopniowym
odsiewaniu najstabszych.

W standardowym procesie selekcji mozna wyrdznié nastepujace etapy':

1.

zapoznanie si¢ z pisemna oferta kandydata (pierwsze i podstawowe
zrédlo informacji o kandydatach). Dokonujacy selekcji analizuje
dostarczone firmie oferty, oddziela interesujace od mniej ciekawych.
Odrzuconych aplikantow powinno si¢ poinformowaé o negatywnej
decyzji, natomiast wybranych zaprosi¢ na wstgpna rozmowe;

wstegpna rozmowa z kandydatem. Celem jej przeprowadzania jest
poglebienie wiedzy o kandydacie zawartej przez niego w dokumentacji.
Jest ona zazwyczaj prowadzona ,twarza w twarz’, rzadziej
telefonicznie. Dokonujacy selekcji stara si¢ zorientowa¢ w faktycznych
kwalifikacjach, motywacji, uzdolnieniach i przekonaniach kandydata;
weryfikacja informacji podanych przez kandydata. Dokonujacy selekcji
weryfikuje informacje podane przez kandydata. Zazwyczaj dzieje sig to
poprzez sprawdzenie referencji, opinii, rekomendacji;

testowanie, grupowe metody selekcji. Przeprowadzanie testobw ma na
celu ustalenie, jakie sa zainteresowania, zdolno$ci, umiejgtnosci oraz
cechy osobowosci i charakteru kandydata;

ostateczna rozmowa kwalifikacyjna z kandydatem. Dokonujacy selekcji
zaprasza na taka rozmowe osoby, ktore przebrnely wczesniejsze etapy
z pozytywnym wynikiem (sa atrakcyjne dla przedsigbiorstwa). W
zaleznoéci od wagi stanowiska rozmowe¢ prowadzi kierownik ds.
personalnych wtasciwej jednostki organizacji lub dyrektor personalny —
cztonek zarzadu przedsigbiorstwa. Jest stosunkowo dluga rozmowa,
ktorej punktem wyjscia sa zazwyczaj wyniki testow;

podjecie decyzji o przyjeciu (odrzuceniu) kandydata. W wyniku
ostatecznej rozmowy podejmowana jest decyzja o zatrudnieniu badz

"' Zarzqdzanie pracq, red. Z. Jasinski, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 1999,

s.131.

'2 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, PWE, Warszawa 1998, 5.64.
3 Poréwnaj R. Jurkowski, Zarzqdzanie personelem, ABC, Warszawa 1998, 5.83-90 oraz
M. Kostera, s. Kownacki, Zarzqdzanie..., op.cit., s.500.
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odrzuceniu oferty. Dokonujacy selekcji wazac wszelkie za i przeciw,
wady i zalety kazdej osoby i biorac pod uwage ogolng strategi¢ firmy,
jak 1 strategi¢ personalna, kulturg organizacyjna i konkretne wymagania
kwalifikacyjne podejmuje ostateczna decyzje;

badania lekarskie. Przed rozpoczeciem pracy wybrany kandydat
kierowany jest na badania lekarskie. Nalezy ustali¢, czy praca na
wakujacym stanowisku nie bedzie negatywnie wplywac na jego stan
zdrowia. Celem jest roéwniez poznanie ogoélnego stanu zdrowia
kandydata;

zatrudnienie danego kandydata — z wybrana osoba podpisuje si¢ umowe
0 pracg.

W celu wlasciwego doboru pracownika na wakujace stanowisko konieczne
jest przeprowadzenie calego procesu selekcji, szczegdlnie wobec kandydatow
na stanowiska specjalistyczne i kierownicze, gdzie nalezy mie¢ pewnos¢, ze
wybrany kandydat jest najwlasciwsza osoba na dane stanowisko. Nalezy zrobic¢
wszystko, by ograniczy¢ ryzyko zatrudnienia niewlasciwej osoby, gdyz pociaga
to za soba skutki prawne, organizacyjne i finansowe. Koszt popelnionego bledu
moze by¢ duzo wyzszy niz koszt zastosowania odpowiednich technik
selekcyjnych. Jesli jest to tylko mozliwe, nalezy zastosowac roézne techniki,
gdyz kazda z nich zajmuje si¢ badaniem innego obszaru predyspozycji.

Klasyczne techniki selekcji opieraja si¢ glownie na wiadomosciach
podawanych przez kandydata. Mozna do nich zaliczy¢:

1.

analize dokumentow (podania o prace, C.V. i listu motywacyjnego) —
przyjecie ztozonych przez kandydata dokumentéw i podjecie na ich
podstawie pierwszej decyzji o dopuszczeniu go do dalszych etapow
selekcji jest momentem kluczowym, inicjujacym caly szereg kolejnych
posunig¢¢. Rzetelnie przeprowadzona selekcja kandydatow juz na
podstawie podan i zyciorysow odpowiednio skraca czas rekrutacji i
redukuje koszty catego procesu. Wymagania okreslone wczesniej na
podstawie opisu stanowiska pracy ukierunkowuja poszukiwania
idealnego kandydata na dane stanowisko. Dzigki temu osoba
prowadzaca selekcje wie, jakie informacje zamieszczone w zyciorysie i
podaniu powinny decydowaé¢ o dopuszczeniu kandydata do rozmowy
kwalifikacyjnej i testow'. Oprocz deklaracji pisemnych mozna
wymagaé ztozenia dodatkowych dokumentow, takich jak ksiazeczka
wojskowa 1 ksigzeczka zdrowia (ubezpieczeniowa). Sprawdzajac
ksiazeczke wojskowa zyskuje sig¢ catkowita pewno$¢, ze kandydat
uregulowat sprawy zwigzane z wojskiem, a sprawdzenie badan
lekarskich daje obraz aktualnego stanu zdrowia i ewentualnych

' M. Kossowska, Zanim podejmiesz decyzje, ,,Personel” 1999, nr 8, s.5.
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przeciwwskazan do podjecia  konkretnej pracy”. Po  tak
przeprowadzonej analizie dokumentéw mozna podzieli¢ na trzy grupy:
»ha pewno tak”, ,na pewno nie” i ,trudno powiedzie¢”. Autoréw
pierwszej grupy zaprasza si¢ na rozmowe¢ kwalifikacyjna, autorom
drugiej wysyta grzeczne odpowiedzi odmowne. Prawdziwym
problemem jest natomiast grupa trzecia, na ogdél najliczniejsza.
Wszystkie nalezace do niej dokumenty wymagaja powtdrnej, niekiedy
wielokrotnej lektury i szczeg6lnie wnikliwego poréwnywania z opisem
proponowanego stanowiska'®. Warto jednak zaznaczyé, ze zawsze
w trakcie analizie dokumentow pojawiaja si¢ watpliwosci, ktore nalezy
wyjasni¢ podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Nalezy pamigtaé, ze
zawsze lepiej zaprosi¢ na rozmoweg jedna osobe za duzo niz jedna osobg
za malo!’;

wywiad (rozmowa kwalifikacyjna) — z wybranymi w pierwszym etapie
kandydatami do pracy nalezy przeprowadzi¢c wywiady. Rozmowa
kwalifikacyjna rzadko, kiedy trwa dluzej niz godzing, ale jej rezultat ma
dla firmy bardzo duze znaczenie'®. Rozmowa kwalifikacyjna jest
najwazniejsza cze¢Scia procesu decyzyjnego w selekcji, totez warto
poswigci¢ troche czasu na jej wlasciwe przygotowanie. Celem jej jest
uzyskanie od kandydata okreslonych informacji, uszczegoélowienie i
sprecyzowanie danych zawartych w dokumentacji oraz przekazanie
kandydatowi informacji o ofercie, firmie i stanowisku pracy, na ktérym
zamierza pracowac¢'’. Punktem wyjscia do takich rozmow sa zazwyczaj
informacje uzyskane podczas analizy dokumentéw. Scenariusz rozmow
kwalifikacyjnych powinien wynika¢ z zatozen calego postgpowania
selekcyjnego. Zdarza si¢ jednak, Zze nawet najlepiej przygotowana
rozmowa kwalifikacyjna nie rozwiala watpliwosci, nalezy w takim
przypadku zastosowac dodatkowe techniki selekcyjne;

referencje — czyli opinie, zaswiadczenia lub $wiadectwa wystawiane
przez poprzedniego pracodawce powinny stanowi¢ integralna czgsé
zyciorysu. Najczes$ciej jednak sa one dostarczane na Zzyczenie.
Bezwzglednym obowiazkiem kazdego prowadzacego selekcjg jest

15 Ibidem, s.8.

' M. Sidor-Rzadkowska, Praca — moje hobby, ,,Personel” 1997, nr 7, s.11.

" R. Half, Jak znalez¢, zatrudnié i zatrzymaé najlepszych pracownikéw, WNT,
Warszawa 1995, s.42.

'8 T. Hindle, Rozmowy kwalifikacyjne, Wydawnictwo Wiedza i Zycie, Warszawa 2000,

s.6.

' M. Chrzanowska, Rozmowa kwalifikacyjna, Wydawnictwo Skrypt, Warszawa 2000,

s.6.
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sprawdzenie prawdziwosci danych zawartych w dokumentach. Nalezy
domagac si¢ wszelkich §wiadectw potwierdzajacych deklarowany przez
kandydata stan faktyczny dotyczacy jego osoby. Z badan wynika, ze
polowa podan i zyciorysow zawiera btedy lub falszywe dane, dlatego
nie nalezy zaniedbywa¢ sprawdzenia ich wiarygodnos$ci. Referencje nie
musza mie¢ formy pisemnej, pracodawcy moze wystarczy¢ kontakt
telefoniczny®. Udzielone w referencjach informacje poréwnuje sig
z wiedza zdobyta w trakcie spotkan z kandydatem, przez co mozna
uzyskac rzeczywisty wizerunek i przydatnos¢ kandydata dla organizacji.

Nowoczesne techniki selekcji maja za zadanie pomoc prowadzacym akcje
selekcyjna w blizszym poznaniu kandydata i podj¢ciu decyzji o zatrudnieniu go.

Zalicza si¢ tu:

1.

grupowe metody selekcji 2'— stosujac grupowe metody selekcji badacze
zainteresowani sa zwykle poznaniem nie tylko merytorycznych, ale
takze  psychologiczno-spolecznych  predyspozycji  kandydatow
ujawniajacych si¢ w zachowaniach, ktore prezentuja w grupie;

testowe badanie predyspozycji zawodowych kandydata — na podstawie
réznego rodzaju testOw mozna poznaé zainteresowania, umiejetnosci i
cechy charakteru kandydata. Wyr6zni¢ mozna testy na inteligencjg,
testy psychometryczne, testy badajace ,,wrodzone” zdolnosci i zdolno$ci
nabyte, testy osobowos$ciowe?;

metoda Assessment Center (ocena zintegrowana)” — uwazana jest za
najpetniejsza, najbardziej kompleksowa, wreszcie najbardziej
wiarygodna, jezeli chodzi o jej mozliwosci diagnostyczne technika
selekcyjna. Definiowana jest ona jako grupowe badanie kandydatéw lub
pracownikow prowadzone przez zespdt badaczy-obserwatorow,
postugujacych si¢ zintegrowana, specjalnie dobrang bateria technik
diagnosfyczno-selekcyjnych, wyposazonych w kryteria analizy i oceny
uzyskiwanych informacji. Metoda ta polega na rozplanowaniu na kilka
godzin lub nawet kilka dni ,,egzaminu”, gdzie ocenie poddawanych jest
kilku kandydatéw jednoczesnie i z nich wybierany jest jeden lub kilku
najlepszych;

2 M. Kossowska, Zanim...,op.cit., s.8.

' R. Jurkowski, Zarzaqdzanie..., op.cit., s. 86.

22 Poréwnaj E. McKenna, N. Beech, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Gebethner&Ska,
Warszawa 1997, s.135.

BPorownaj S. Smolenski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie, Oficyna
Wydawnicza Osrodka Postgpu Organizacyjnego, TNOIiK, Bydgoszcz 1997, s.76-77
oraz Nowoczesne metody doboru i oceny personelu, red. T. Witkowski, PSB, Krakow
1998, s. 99-124.
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4. metoda epizodyczna® — podstawowa zaleta tej metody jest mozliwo$é
dotarcia do autentycznych doswiadczen i1 przezy¢ z przesziosci
kandydata oraz jego rzeczywistych, dajacych si¢ zweryfikowaé
umiejetnosci. Nie interesuja nas wiec sady czy opinie kandydatow na
swoj temat, ale opisy autentycznych zachowan, ktére uzyskuje sie
poprzez odpowiednio zadawane pytania;

5. metoda zadania problemowego (¢wiczenia symulacyjne)® — polega na
obserwacji i weryfikacji rzeczywistych umiejgtnosci kandydata podczas
rozwiazywania zadania problemowego. Stosuje si¢ ta metode w trakcie
rozmowy kwalifikacyjnej (wystarczy 5-10 minut), jako jeden =z
elementow sprawdzajacych predyspozycje kandydata. Postugujac si¢ ta
metoda stawia si¢ kandydatowi konkretne zadanie do wykonania.
Przedstawia si¢ ogdlny kontekst sytuacyjny, role jaka ma odegrac
kandydat oraz rolg jaka przypada w udziale rekrutujacemu, a nastgpnie
ocenia jego zachowanie;

6. analiza grafologiczna®® — grafologia jest technika, ktéra w oparciu o
analizg pisma odrgcznego bada, w jaki sposob okreslona osoba moze
wykonywa¢ dana pracg. Interpretatorzy przeprowadzajacy analizg
pisma odrecznego uwazaja, ze grafologia moze wykaza¢ ukryte
mozliwosci 1 zdolnosci osoby, ktore nie wynikaja w sposob oczywisty
ze zwyktego dokladnego badania C.V. lub wypelionego formularza dla
osoby starajacej si¢ o prace.

Nowoczesnych technik selekcyjnych jest jeszcze wigeej, np. metoda
In-basket (koszyk peten zadan), ocena kreatywnosci, analiza charakterystyki
osobowej czy wielokryterialna technika korzysci, ale nie sa tak czgsto
wykorzystywane w praktyce i dlatego nie beda opisywane szerze;.

Jak wida¢ z przedstawionego przegladu technik selekcji, selekcjoner ma
do$¢ duzy wsréd nich wybor. Ktéra zatem wybraé zalezy od kosztow
przeprowadzenia tej techniki, czasu jaki trzeba na nia poswieci¢ i1 jakos¢,
doktadnos$¢ i skuteczno$¢ danej techniki, ktéra powinna by¢ gtowna przestanka
dziatan, gdyz od tego wyboru zalezy jakos$¢ personelu danego przedsigbiorstwa,
rozwoj pracownikow, a nawet rozwoj firmy. Dlatego czasami przedsigbiorstwa
powinny nie zwazaé az tak bardzo na naktady przy pozyskiwaniu kluczowego
personelu, lecz przyznaé prymat skutecznoSci (osiaganie celéw) dziatan
personalnych nad ich efektywnoscia (korzysci w relacji do naktadow)?

2 A. Flis, Jak sprawdzi¢ umiejetnosci kandydata, ,,Personel” 2000, nr 2, s. 8.
> Ibidem, s.9.

2 E. McKenna, N. Bech: Zarzqdzanie..., op.cit., s.143.

2 A. Lipka, Logistyka..., op.cit., s.50.
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Logistyczne wspieranie procedur selekcji*®

Procedury selekcji rozumiane sa jako kompozycje technik doboru pracownikow
zwerbowanych w toku rekrutacji. Moga by¢ mniej lub bardziej ztozone
w zaleznosci od zastosowanego rodzaju rekrutacji (szeroka opieraé si¢ bedzie
na standaryzacji, segmentowa na indywidualizacji procedur), rodzaju
stanowiska pracy (stanowisko operacyjne nie wymaga specjalnych procedur tak
jak stanowisko kierownicze) oraz liczby kandydatow (rekrutacja grupowa lub
indywidualna). Przeprowadzajac, zatem selekcje mamy do czynienia z trzema
kryteriami logistycznymi:

1. czasem — standaryzacja ogranicza czas trwania selekcji;

2. kosztami — zlozono$¢ procedur zwiazana jest z kosztownoscia ich
stosowania;

3. jakoscia — kazda procedura ma dostarczy¢ wykwalifikowanego
pracownika.

Celem logistycznego wspierania procedur selekcji jest zatem dostarczenie
pracownika w odpowiednim czasie, wlasciwie przygotowanego do podjgcia
pracy z oczekiwana wydajnos$cia i/lub kreatywnoscia przy zalozonym budzecie
realizacji akcji rekrutacyjno-selekcyjnej. Aby osiagnaé ten cel nalezy okresli¢
wariant rozwiazania logistycznego, ktory powinien m.in. ustala¢ podmioty
kanatu logistycznego oraz czas realizacji poszczeg6élnych czynnosci.

Wysoko$¢ nakladéw logistycznych w przeprowadzeniu ustalonych
technik selekcji wiaze si¢ z wyborem modelu procesu selekcji (rysunek 1.):

1. model kompensacyjny — zaktada mozliwos¢ alternatywnego spelniania
niektérych (wymiennych, substytucyjnych) wymagan pracy, przy
ktorym wszyscy kandydaci przechodza przez wszystkie etapy selekcji;

2. model kolejnych przeszkoéd zwany inaczej ,,biegiem przez ptotki”, przy
ktorym potknigcie si¢ na ktorymkolwiek etapie jest rOwnoznaczne z
eliminacja, gdyz przyjmuje si¢ zasad¢ koniunktywnego spelniania
wszystkich postawionych wymagan. Eliminacja moze nastapi¢ na
kazdym z etapdw;

3. model hybrydowy (krytyczno-kompensacyjny) — w modelu tym, po
przej$ciu gestego sita na poczatku i odrzuceniu czeéci kandydatow,
wszyscy pozostali przechodza przez te same dalsze techniki selekcji, a
ostateczna ocena ustalana jest na koncu.

B Por. A. Lipka, Logistyka ..., op.cit., s. 95-99.
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Najdtuzsza procedura stosowana jest w przypadku modelu
kompensacyjnego, przy czym jesli istnieje wigcej komisji oceniajacych
(selekcyjnych), kandydaci moga by¢ poddawani badaniu réwnoczesnie, co
znacznie skraca catkowity czas procedury. Najkrotsza jest za to procedura
modelu kolejnych przeszkod, wyznaczajac tym samym miejsce posrodku dla

modelu hybrydowego pod wzgledem naktadéw czasowo-kosztowych.

a) Model kompensacyjny b) Model kolejnych przeszkod

Analiza dokumentow (cv, list
motywac@y, itd.)

Analiza dokumentow (cv, list
motywacyjny, itd.)

L 4

Rozmowa kwalifikacyjna

Eliminacja czg$ci kandydatow

Sito selekcyjne

v A 4
Testy Rozmowa kwalifikacyjna
\ 4 A 4
Inne, jednakowe dla wszystkich Eliminacja czg$ci kandydatow
kandydatow techniki selekcji A 4
' Testy
Badania lekarskie A 4
A 4 Eliminacia cze$ci kandvdatow
Ocena i wybor v
Y - Inne, jednakowe dla wszystkich
Zatrudnienie kandydatow techniki selekeiji
¢) Model hybrydowy

Eliminacja czgéci kandydatow

Eliminacja kandydatow nie spetniajacych
wymagan programowych

Badania lekarskie

A 4

Y

Eliminacja czg$ci kandydatow

Zastosowanie do wszystkich kandydatow
jednakowe;j techniki selekcji

A 4

Ocena i wybor

Y

A 4

Ocena i wybor

Zatrudnienie

A 4

Zatrudnienie

Rysunek 1. Modele procesow selekcji
Figure 1. Selection processes models
Zrédlo: A. Lipka, Logistyka personalna, Oficyna Wydawnicza Osrodka Postepu
Organizacyjnego, Bydgoszcz 2001, s. 98.
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Source:: A. Lipka, Logistyka personalna, Oficyna Wydawnicza O$rodka Post¢pu
Organizacyjnego, Bydgoszcz 2001, s. 98.
Cykl rekrutacji i selekcji zamyka ogolna ocena ich owodzenia/skuteczno$ci.
Mozna to zrobi¢ poprzez wyznaczenie:
* procentowego udziatu liczby zgloszen kandydatéw w ogolnej liczbie
oferowanych stanowisk pracy;
* relatywnych kosztow pozyskania pracownikow;
e ilorazu zaspokojonego zapotrzebowania na pracownikow w danym
okresie w stosunku do planowanego zapotrzebowania.

Z.akonczenie

Tak samo jak w logistyce, tak i w logistyce zarzadzania zasobami ludzkimi
celami sa skutecznos¢ i efektywnos¢, a wigec uzyskiwanie zatozonych celow
oraz racjonalizacja dziatan podmiotow zarzadzania zasobami ludzkimi.
Pamigta¢ jednak nalezy, ze optymalizacja dziatan w sensie ekonomicznym nie
powinna mie¢ prymatu nad potrzebami pracownikéw. To rdézni w sposdb
zdecydowany logistyke zarzadzania zasobami ludzkimi od innych dziedzin
aplikacyjnych koncepcji logistycznej. Logistyka selekcji pracownikéw moze
by¢ tego przykladem.

Najwazniejszym kryterium analiz jest skuteczno$¢ zastosowanych metod
logistycznych selekcji, a dopiero potem czas i pieniadze. Wazne jest, by wybrac
osobe jak najbardziej wartoscia, najbardziej odpowiadajaca wymaganiom
stanowiska, a nie osobe, ktéra potrafi stwarza¢ pozory i umie ,,sprzedaé¢ wtasna
osobg”. Stad czasami warto poswigci¢ wigcej czasu, przeznaczy¢ wigcej
pienigdzy na akcj¢ selekcyjna, by mie¢ pewnos¢, ze wybrano najlepsza osobeg
sposrod kandydatow.

Wszystkie dziatania jednak powinny mie¢ charakter systematyczny
1 zorganizowany, uwzgledniajacy trzy glowne kryteria logistyczne: czas, koszty
1 jako$¢ dziatan.
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Abstract

Logistic aspect of employees selection

The present paper concerns the logistic aspect of human resource management and

particularly the logistics of employees. Logistic methods of supporting managers may
be applied not only in the logistics itself(in traditional sense of this word) ,eg the
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logistics of supplies ,but also play its role in the process of selecting employees. These
methods assure that the logistics of employees selection localizes itself in the universe
of time, costs and quality(as three independent parameters) and besides point to the
application of considerable logistics resources in their realization.

Keywords; logistics, personal logistics, selection process models, logistic criteria
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