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Streszczenie: We wspolczesnym $wiecie proces doboru pracownikéow okazuje sie bardzo
istotny dla prawidlowego funkcjonowania organizacji. Prawidtowo przeprowadzony pro-
ces rekrutacji i selekcji pracownikéw przyczyni si¢ do zatrudnienia wlasciwej osoby na od-
powiednie stanowisko, a korzysci osiggniete dzieki zastosowaniu profesjonalnego doboru
pracownikow przewyzsza poniesione koszty i wptyna bezposrednio na efektywnos¢ jej dzia-
tania. Celem artykutu jest analiza procesu doboru personelu w instytucjach integracji i po-
mocy spolecznej. Opracowanie ma charakter teoretyczno-empiryczny. Cze$¢ teoretyczna
identyfikuje proces rekrutacji i selekcji pracownikéw. Cze$¢ empiryczna przedstawia analize
wynikéw badan w tym zakresie w instytucjach integracji i pomocy spoleczne;j.

Slowa kluczowe: dobdr pracownikéw, rekrutacja, selekcja, instytucje integracji i pomocy
spolecznej, zasoby ludzkie

Abstract: In the modern world the process of recruiting employees is very important for
an organisation to function properly. A properly conducted process of recruitment and se-
lection will lead to the employment of the right person at the right post, and the benefits
achieved as a result of professional selection of employees will exceed the costs incurred. The
process of selecting employees should directly impact the effectiveness of its activity. The
aim of the paper is to analyse the process of staff recruitment in integration and welfare insti-
tutions. The character of the paper is theoretical and empirical. The theoretical part identi-
fies the process of recruiting and selecting employees. The empirical part presents analysis of
a survey results, including with regard to integration and welfare institutions.

Keywords: appointment of staff, recruitment, selection, integration and welfare institutions,
human resources

Wprowadzenie

Dzisiejsze organizacje staja przed trudnym zadaniem wyboru najlepszych kan-
dydatéw sposréd szerokiego zakresu oséb poszukujacych pracy. Proces rekrutacji
pracownikoéw jest bardzo istotny dla prawidiowego ich funkcjonowania. Prowadzo-
ny we wlasciwy sposdb doprowadzi do zatrudnienia odpowiedniej osoby na wilasci-
wym miejscu. Proces doboru personelu powinien by¢ zgodny z celami strategiczny-
mi organizacji i bezposrednio wplywac na skutecznos¢ jej dzialania.

Celem artykutlu jest ocena procesu doboru kandydatéw w instytucjach integra-
cji i pomocy spotecznej. W czesci teoretycznej skoncentrowano sie na identyfikacji
procesu rekrutacji i selekcji pracownikéw. Czg¢$¢ empiryczna przedstawia natomiast
analiz¢ wynikéw badan, ktdre zrealizowano za pomocg ankiety, przeprowadzonej
wsrod pracownikow instytucji integracjii pomocy spolecznej. Jako gléwny problem
badawczy postawiono pytanie: Czy procedury doboru pracownikéw pozwalaja na
zatrudnienie pracownikéw o kompetencjach pozwalajacych na prawidtowe funk-
cjonowanie instytucji integracji i pomocy spolecznej?
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1. Charakterystyka procesu doboru pracownikéow
- aspekty teoretyczne

Zaspokajanie zapotrzebowania na kapital ludzki w organizacji, wynikajgcego
z planu zatrudnienia, odbywa sie¢ poprzez pozyskiwanie (dobdr) personelu. Proces
ten mozna zdefiniowac jako zbioér dziatan, ktorych efektem pozostaje obsada waku-
jacych stanowisk pracy, majacych na celu zagwarantowanie cigglosci i sprawnosci
funkcjonowania organizacji'.

W procesie zarzadzania zasobami ludzkimi termin ,rekrutacja’ stosowany jest
w dwdch znaczeniach. W szerszym ujeciu jest rozumiany jako kompletny proces po-
zyskiwania ludzi, ktérzy beda wykonywac prace dla organizacji. Natomiast w wezszym
ujeciu przedstawiany jest jako dziatanie majace na celu przyciagniecie wystarczajacej
ilosci kandydatdéw na pracownikow, by nastepnie wyselekcjonowac sposrod nich osoby
spelniajace okreslone wymagania wakujacych stanowisk pracy>. W literaturze przed-
miotu stosowany jest rowniez poglad, iz nabor pracownikéw ma szerokie znaczenie,
obejmujace swym zakresem procedury pozyskiwania pracownikow, skladajace sie z re-
krutacji i selekcji, a takze adaptacji osob nowo zatrudnionych®.

Pojecie rekrutacji nie posiada jednoznacznej definicji. Badacze przedmiotu wy-
mieniajg szereg aksjomatycznych formut tego terminu. Wedlug T. Listwana* rekru-
tacja jest sposobem komunikowania si¢ przedsiebiorstwa z rynkiem pracy, ktorego
celem jest pozyskanie odpowiedniej grupy kandydatow zapetniajacej luki kadrowe.
Inne Zrédlo definiuje rekrutacje jako proces wyszukiwania i przyciggania odpo-
wiedniej dla celow selekeji ilosci kandydatéw na nieobsadzone stanowiska pracy®.

Reasumujac powyzsze rozwazania, warto wskaza¢, iz w zaleznosci od prioryte-
tu kategorii w obszarze badawczym, autorzy definicji kladg nacisk na rézne czyn-
niki: poszukiwanie kompetencji, wykorzystanie potencjatu ludzkiego, dopasowanie
organizacyjne kandydata, realizacj¢ celow przedsiebiorstwa, powiekszenie kapitalu
intelektualnego, czy po prostu solidne wykonywanie pracy dla organizacji.

Gléwnym zadaniem procedury rekrutacyjnej jest zainteresowanie jak najwigk-
szej liczby potencjalnych kandydatéw o odpowiednich cechach i umiejetnosciach,
a jednocze$nie zniechecenie pretendentéw niespetniajacych podstawowych kryte-
riéw zalozonych przez pracodawce®. Rekrutacja spelni swoje zadanie, jesli dziatania

' T. Listwan (red.), Zarzgdzanie kadrami, C.H.Beck, Warszawa 2010, s. 101.

2 J. Marek, Pozyskiwanie i dobér personelu. Ksztattowanie zatrudnienia w organizacji, Diffin, Warsza-
wa 2008, s. 91.

> B. Jamka, Dobér pracownikow, [w:] Zasoby ludzkie w firmie — organizacja, kierowanie, ekonomia,
red. A. Sajkiewicz, Poltext, Warszawa 2000, s. 70.

* T. Listwan (red.), Zarzgdzanie kadrami..., s. 115.

> H.Krol, A. Ludwiczynski (red.), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi: tworzenie kapitatu ludzkiego w or-
ganizacji. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 198.

¢ S.A. Larson, A.S. Hewitt, Recruiting Direct Support Professionals, [in:] Stajf Recruitment, Retention,
and Training Strategies for Community Human Services Organizations, S.A. Larson, A.S. Hewitt, Re-
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prowadzone w trakcie procedur umozliwig dotarcie do odpowiednich kandydatéw,
naktonig ich do przyjecia oferty zatrudnienia i tym samym zapewnia doptyw wy-
kwalifikowanych pracownikéw’.

Waznym krokiem podczas rekrutacji jest wybor formy (techniki) rekrutacji. Przy
wyborze techniki rekrutacyjnej powinny by¢ uwzgledniane trzy czynniki: koszt, seg-
ment odbiorcoéw oraz naktad (zasigeg oddziatywania danej techniki). Warto réwniez
pamigtaé, ze rekrutacja i sposob jej prowadzenia moga odgrywac istotng role w pro-
mocji organizacji i ksztattowaniu jej wizerunku w otoczeniu. Wykorzystujac rynek
wewnetrzny pracy, mozna skorzysta¢ m.in. z poczty mailowej, natomiast bazujac na
rynku zewnetrznym, nalezy uwzglednié: ogloszenia prasowe, Internet (w tym strone
BIP), agencje pracy, urzedy pracy czy targi pracy. Proces rekrutacji konczy si¢ ,,przy-
ciggnieciem” okreslonej grupy kandydatow ubiegajacych si¢ o dane stanowisko. Na-
stepnie rozpoczyna si¢ kolejna faza doboru, czyli selekcja kandydatéow do pracy.

Efektem skutecznie przeprowadzonej kampanii rekrutacyjnej jest wplynigcie
do organizacji ofert kandydatéw zainteresowanych zatrudnieniem. W tym mo-
mencie po sporzadzeniu listy kandydatow organizacja moze przystapi¢ do realizacji
kolejnego etapu procesu doboru pracownikéw. Rozpoczecie procesu selekcji jest
mozliwe wtedy, gdy zostaly zlozone co najmniej dwie oferty kandydatow.

Teoria nauki o zarzadzaniu personelem podaje kilka definicji terminu selekcja.
Najbardziej powszechng jest teza, iz selekcja to zespot dziatan, prowadzacych do wy-
brania, wediug okreslonych kryteriow, efektywnej obsady danego stanowiska, najod-
powiedniejszego kandydata sposrod okreslonego zbioru oséb®. Inne zrodlo przed-
stawia selekcje jako proces segregowania informacji, na podstawie ktérych zostanie
wyloniony najlepszy kandydat na wakujace stanowisko pracy’.

W literaturze przedmiotu znane jest réwniez twierdzenie, iz selekcja kandydatow
jest kluczowym elementem w procesie pozyskiwania personelu, polegajacy na jak naj-
lepszym dopasowaniu profilu kompetencyjnego kandydata do profilu kompetencyj-
nego wymaganego na danym stanowisku'®. Mozna spotkac sie takze z konstatacja, ze
selekcja to stopniowe redukowanie zgloszen, poprzez sprawdzenie, czy i w jakim za-
kresie kandydaci spelniaja wymagane kryteria opisu stanowiska pracy'. Przeprowa-
dzajac dziatania selekcyjne, organizacja realizuje dwa gléwne cele, tj. produkcyjny oraz
spoleczny. Produkcyjnym celem selekg;ji jest wybor jednego kandydata, posiadajacego
najwigkszg przydatno$¢ na wakujace stanowisko. Termin ,,przydatno$¢ zawodowa”

search and Training Center on Community Living, University of Minnesota, Republished 2012, p. 21.
7 Z.Janowska, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2002, s. 68.
¢ R. Walkowiak, I.Z. Czaplicka-Kozlowska, A.]. Kozlowski, S. Stachowska, Zarzgdzanie potencjatem
spolecznym organizacji, Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olsztynie, Olsztyn 2013, s. 73.

® R. Walkowiak, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Kompetencje, nowe trendy, efektywnos¢, Wydawnic-
two Dom Organizatora, Torun 2007, s. 45.

1 A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie, procesy, metody, PWE, Warszawa 2007, s. 140.
' J. Marek, Pozyskiwanie i dobér personelu..., s. 101.
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oznacza stopien, w jakim kandydat spelnia wymagania okreslone w profilu zawodowym
stanowiska pracy, a takze cechy rokujace dalszy rozwdj i osiagniecie sukcesu w przy-
szlosci'?. Efektywno$¢ procesu selekeji wiaze si¢ zatem z kwestig trafnosci doboru kry-
teridw i ich wartoscig predykcyjna, stanowigca ocene stopnia poprawnosci wyciggnie-
tych wnioskéw i zbieznosci przestanek, dotyczacych pomiaru cech, zdolnosci, a takze
efektow przyszlej pracy z tym, co stosowana metoda faktycznie mierzy. Wysoka wartos¢
predykcyjna wskazuje na zgodnos¢ efektow z zalozeniami. Istotne jest takze, by dobor
kryteriéw pozwalal na jak najwigksza wiarygodno$¢ ocen kandydata. Jest to mozliwe
przy wyeliminowaniu wszelkich czynnikéw losowych majacych wplyw na ocene apli-
kanta'’. Podstawowym zadaniem selekgji jest okreslenie prawdopodobienstwa pozyska-
nia odpowiednich kompetencji dla organizacji oraz uzyskania oczekiwanych wynikéw
na stanowisku pracy przez kandydata. Poniewaz stopienn prawdopodobienstwa nigdy
nie osigga 100%, okreslenie jego krytycznego poziomu jest bardzo istotne, by zreduko-
wac niepotrzebne koszty i czasochtonno$¢ najbardziej skomplikowanych metod selek-
cji**. Procedury selekcyjne powinny by¢ zatem dostosowane do rzeczywistych potrzeb
i mozliwosci organizacji oraz charakteru stanowiska pracy.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, mozna stwierdzi¢, ze dziatania podejmo-
wane przez decydentdw organizacji zmierzajace do pozyskania najlepszego kandy-
data mozna poréwnac do decyzji o charakterze inwestycyjnym'. W ostatnim czasie
mocno zmienia si¢ $wiadomos¢ przedsigbiorcow w postrzeganiu zatrudnianych
kadr, ktore sg traktowane nie tylko jako wykonawcy zadan, ale réwniez jako osoby
majace wplyw na kierunek dziatan organizacji oraz jej sukces'. Podjecie dobrej de-
cyzji moze przelozyc¢ si¢ na efekty dalece przewyzszajace oczekiwania uczestnikow
tego procesu. Korygowanie blednej decyzji moze natomiast okazac si¢ kosztowne
i czasochtonne. Niezaleznie od tego, czy w gre wchodzi obsadzenie wakujacego sta-
nowiska pracy, czy stworzenie nowego, warto sie zastanowi¢, na ile istnienie takiego
stanowiska jest konieczne i uzasadnione.

2. Identyfikacja instytucji integracji i pomocy spolecznej
Pomoc spoteczna w Polsce stanowi instytucje polityki spotecznej panstwa. Od

dnia 1 maja 2004 r. funkcjonuje ona na podstawie ustawy z dnia 12 marca 2004
r. 0 pomocy spotecznej’’. Ma za zadanie pomaganie zaréwno poszczegdlnym oso-

2 M. Dale, Skuteczna rekrutacja i selekcja pracownikéw, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001, s. 95.
3 P. Waclawska, Jak dobra¢ bezblednych pracownikéw, czyli minimalizowanie ryzyka osobowego na
etapie poprzedzajgcym nawigzanie stosunku pracy, Wolters Kluwer Business, Warszawa 2008, s. 137.
" M. Juchnowicz (red.), Elastyczne zarzgdzanie kapitatem ludzkim w organizacji wiedzy, Difin, War-
szawa 2007, s. 151.

> T. Listwan (red.), Zarzgdzanie kadrami..., s. 101.

16 E. Olszak, Nowoczesny dobér personelu — kierunki rozwoju metod i narzedzi w rekrutacji i selekcji,
»Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” 2014, nr 349, s. 292.

17 Ustawa z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spolecznej (Dz.U. z 2009, nr 175, poz. 1362, z pdzn. zm.).
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bom, jak i rodzinom w przezwyciezaniu trudnosci zyciowych, z ktérymi sobie sa-
modzielnie nie radzg, podejmowanie dzialan zmierzajacych do ich zyciowego usa-
modzielnienia si¢ oraz integracji ze Srodowiskiem. Wspiera te osoby w dazeniach
do zaspokojenia niezbednych potrzeb i umozliwia zycie w warunkach godnych
czlowieka. W tym celu organy administracji rzagdowej i samorzadowej wykorzystuja
wlasne uprawnienia, zasoby i mozliwo$ci. Organami administracji rzagdowej odpo-
wiedzialnymi za pomoc spoleczng sa minister wlasciwy do spraw zabezpieczenia
spolecznego, wojewodowie, natomiast administracji samorzadowej — marszatko-
wie wojewddztw, starostowie na poziomie powiatéw oraz wojtowie, burmistrzowie
(prezydenci miast) na poziomie gmin. Organy te wspolpracuja (na zasadzie part-
nerstwa) z innymi organizacjami pozarzagdowymi i spotecznymi, ko$ciotami, zwigz-
kami wyznaniowymi oraz osobami prawnymi i fizycznymi.

Jednostkami organizacyjnymi pomocy spotecznej sg'®:

e Regionalne osrodki polityki spotecznej, wéréd ktoérych wystepuja dwie od-
rebne struktury organizacyjne (administracji rzadowej i samorzadowej). Zadania
rzadowe na szczeblu wojewddztwa realizowane sg przez wojewodg, a z jego ramienia
przez wydzialy polityki spotecznej urzedéw wojewddzkich. Zadania samorzadowe
wykonywane s3 natomiast przez marszatka wojewddztwa przy pomocy regional-
nego osrodka polityki spotecznej (jednostki organizacyjnej powolanej do realizacji
zadan pomocy spotecznej w wojewodztwach samorzadowych).

e Powiatowe centra pomocy rodzinie - wykonuja zadania powiatu w zakresie
pomocy spolecznej (w miastach na prawach powiatu zadania te realizujg miejskie
o$rodki pomocy spotecznej (miejskie osrodki pomocy rodzinie).

e Osrodki pomocy spotecznej - realizuja zadania pomocy spolecznej w gminie.

e Domy pomocy spolecznej — $wiadczg calodobowg opieke osobom tego
wymagajacym z powodu wieku, choroby lub niepetnosprawnosci.

e Placowki specjalistycznego poradnictwa, w tym rodzinnego - $wiadcza
poradnictwo specjalistyczne (w szczegdlnosci prawne, psychologiczne i rodzinne)
osobom i rodzinom, ktére majg trudnosci lub wykazuja potrzebe wsparcia
w rozwiazywaniu swoich probleméw zyciowych, bez wzgledu na posiadany dochod.
Poradnictwo prawne polega na udzielaniu informacji o obowigzujacych przepisach
z zakresu prawa rodzinnego i opiekunczego, zabezpieczenia spotecznego i ochrony praw
lokatoréw. Poradnictwo psychologiczne realizowane jest przez procesy diagnozowania,
profilaktyki i terapii, za$ poradnictwo rodzinne zajmuje si¢ problemami funkcjonowania
rodziny, w tym problemami opieki nad osoba niepelnosprawng oraz terapi¢ rodzinna.

e Osrodki wsparcia — $rodowiskowa forma pomocy pdistacjonarnej, ktéra
ma stuzy¢ utrzymaniu osoby w jej naturalnym $rodowisku i przeciwdzialaniu in-
stytucjonalizacji.

'8 Jednostki organizacyjne, http://www.mpips.gov.pl/pomoc-spoleczna/instytucje-pomocy-spolecz-
nej/jednostki-organizacyjne/ [dostep: 4.10.2014].
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e Osrodki interwencji kryzysowej — §wiadczg specjalistyczne dostepne przez
cala dobe ustugi (zwlaszcza psychologiczne, prawne, hotelowe) osobom, rodzinom
i spolecznosciom bedacym ofiarami przemocy lub znajdujacym si¢ w innej sytuacji
kryzysowej.

3. Dobor personelu w instytucjach integracji i pomocy spotecznej

Zasady doboru personelu na wolne stanowisko urzednicze' w instytucjach in-
tegracji i pomocy spolecznej okreslaja przepisy prawa®. Dobdr powinien przebie-
ga¢ w sposob sformalizowany, ktory zostal okreslony w formie procedury naboru.
Zgodnie z ustawa powinien by¢ otwarty i konkurencyjny, co ma stuzy¢ wylonieniu
najlepszego kandydata spetniajacego wszelkie wymagania.

Procedura naboru na wolne stanowiska urzednicze powinna zosta¢ okreslona
w regulaminie instytucji prowadzacej nabor, ktérego podstawg prawng jest ustawa
z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz.U. nr 223, poz.
1458, z p6zn zm.). Regulamin stuzy rozstrzyganiu wszelkich kwestii szczegétowych,
zwigzanych np. ze sposobem i miejscem skladania dokumentéw, przebiegiem i for-
ma rozméw kwalifikacyjnych itp. Podstawowymi etapami procedury naboru (po-
stepowania konkursowego) sa*':

1. Podjecie decyzji o rozpoczeciu procedury rekrutacyjnej na wolne stanowi-
sko urzednicze.

2. Ogloszenie o naborze na wolne stanowisko urzednicze (w Biuletynie Infor-
macji Publicznej oraz na tablicy informacyjnej w jednostce, ktéra prowadzi nabor).

3. Powolanie Komisji Kwalifikacyjnej (najczesciej min. 3 cztonkoéw, ktorych
sktad okresla kierownik jednostki). Komisja wykonuje kolejne kroki prowadzace do
rozstrzygniecia naboru: ocene wymogéw formalnych i okreslenie metod naboru.

4. Przyjmowanie dokumentéw aplikacyjnych.

5. Wstepna selekcja ztozonych ofert — analiza dokumentéw aplikacyjnych.

6. Ogloszenie listy kandydatéow spetniajagcych wymogi formalne (wylonie-
nie nie wiecej niz pieciu kandydatéw, ktérzy w najwyzszym stopniu spelniajg wy-
magania i oczekiwania zwigzane ze stanowiskiem i ktorzy zostang zaproszeni do
kolejnego etapu naboru).

7. Selekcja konicowa kandydatow:

¥ ‘Wolne stanowisko urzednicze to, zgodnie z ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samo-
rzagdowych (Dz.U. 2016, poz. 902), ,stanowisko, na ktére nie zostal przeniesiony pracownik samorzadowy
danej jednostki lub inny pracownik samorzadowy zatrudniony na stanowisku urzedniczym, albo nie zostat
przeprowadzony na to stanowisko nabor, czy tez, mimo przeprowadzonego naboru, nie zostat zatrudniony
pracownik’. Zatem procedura naboru rozpoczyna sie z chwila zwolnienia stanowiska urzedniczego.

% Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz.U. 2016, poz. 902).

2! Na podstawie art. 11-15 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz.U.
2016, poz. 902) oraz regulaminéw naboru na wolne stanowiska urzednicze instytucji integracji i po-
mocy spolecznej.
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e test merytoryczny, test informatyczny (o ile jest przeprowadzany),

e rozmowa kwalifikacyjna.

8. Sporzadzenie protokotu z przeprowadzonego postgpowania konkursowego.

9. Podjecie decyzji o zatrudnieniu i podpisanie z wytonionym w wyniku naboru
kandydatem umowy o prace. Kierownik jednostki samorzadu terytorialnego nie ma
ustawowego obowigzku nawigzania stosunku pracy z osobg wytoniong w drodze na-
boru, za$ kandydat wyloniony w drodze naboru nie moze na drodze sgdowej domaga¢
sie od jednostki samorzadu terytorialnego nawigzania z nim umowy o prace. Jednak
wowczas wyloniony kandydat moze domagac sie od jednostki samorzadu terytorial-
nego odszkodowania na podstawie przepiséw o niedyskryminacji (art. 18 (3(d)) k.p.).

10. Ogtoszenie wynikéw naboru.

Ogloszenie o wolnym stanowisku urzedniczym powinno zawiera¢*:

e nazwe i adres jednostki;

e okreSlenie stanowiska;

e okreslenie wymagan zwigzanych ze stanowiskiem, zgodnie z opisem dane-
go stanowiska, ze wskazaniem, ktore z nich sg niezbedne, a ktére dodatkowe (wy-
magania niezbedne to wymagania konieczne do podjecia pracy na danym stano-
wisku; wymagania dodatkowe to pozostale wymagania, pozwalajace na optymalne
wykonywanie zadan na danym stanowisku);

e wskazanie zakresu zadan wykonywanych na stanowisku;

e informacje o warunkach pracy na danym stanowisku;

e informacje, czy w miesigcu poprzedzajacym date upublicznienia oglosze-
nia wskaznik zatrudnienia oséb niepelnosprawnych w jednostce, w rozumieniu
przepiséw o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetno-
sprawnych, wynosi co najmniej 6%;

e wskazanie wymaganych dokumentdéw;

e okreslenie terminu i miejsca sktadania dokumentdéw.

Procedura okreslona w regulaminie instytucji integracji i pomocy spolecznej
powinna by¢ przejrzysta i jasna.

4. Proces doboru pracownikow - aspekty empiryczne
4.1. Metodologia badan
W celu uzyskania wiarygodnych wynikéw pozyskano, a nastepnie dokona-

no analizy danych pierwotnych pozyskanych w drodze badania ilosciowego przy
wykorzystaniu badan ankietowych, dla ktérych narzedziem badawczym byt kwe-

#  Na podstawie art. 13 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzagdowych (Dz.U.
2016 poz. 902) oraz regulamindéw naboru na wolne stanowiska urzednicze instytucji integracji i po-
mocy spolecznej.
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stionariusz ankiety. Kwestionariusz zostal skierowany do losowo wybranych pra-
cownikow instytucji pomocy i integracji spolecznej zlokalizowanych na terenie wo-
jewodztwa $laskiego. Kwestionariusz skierowano do 1000 pracownikéw instytucji
integracji i pomocy spolecznej w terminie luty-kwiecienn 2014. W wyniku badania
otrzymano 164 wypelnione ankiety, z czego do dalszej analizy przyjeto 154 kom-
pletnie i prawidlowo wypelnione kwestionariusze.

Jednostkami organizacyjnymi pomocy spotecznej, w ktérych realizowano bada-
nie, s3: regionalne osrodki polityki spotecznej, powiatowe centra pomocy rodzinie,
osrodki pomocy spotecznej, domy pomocy spolecznej, placowki specjalistycznego
poradnictwa, w tym rodzinnego, osrodki wsparcia, osrodki interwencji kryzysowej.
W badaniu wziely udzial 154 osoby, wsréd ktérych 87% stanowity kobiety, 11,7%
mezczyzni (w pozostalych przypadkach brak danych) - rys. 1. Wszyscy ankieto-
wani posiadali wyksztalcenie wyzsze. Jesli chodzi o wiek, dominowaly wsréd nich
osoby w wieku 25-35 lat (53,2%) oraz w wieku 36-45 lat (36,4%). Oséb w wieku
46-55 lat bylo 7,8%, a w wieku do 25 lat — 2,6% (rys. 2). Pod wzgledem stazu pra-
cy najliczniejsza grupe stanowili respondenci posiadajacy staz pracy w instytucjach
integracji i pomocy spolecznej miedzy 5 a 10 lat (48,1%). Staz pracy od 11 do 20 lat
posiadato 32,5% badanych, do 5 lat - 15,6%, od 21 do 30 lat — 2,6%, a pozostate 1,3%
odznaczalo si¢ stazem powyzej 30 lat (rys. 3). Ankietowani w 42,2% pelnili funkcje
kierownicze, a 57,8% - funkcje wykonawcze (rys. 4).

Celem badan byta ocena dostepnosci i przejrzystosci informacji odnoszacych
sie do kwestii wyboru, jak réwniez calego postepowania kwalifikacyjnego. Jako
gléwny problem badawczy postawiono pytanie: Czy procedury doboru pracowni-
kow pozwalaja na zatrudnienie pracownikéw o kompetencjach pozwalajacych na
prawidlowe funkcjonowanie instytucji integracji i pomocy spofecznej?

Rysunek 1. Pte¢ respondentow
Figure 1. Sex of respondents
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.
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Rysunek 2. Wiek respondentéw
Figure 2. Age of respondents
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Rysunek 3. Staz pracy respondentéw w instytucjach pomocy i integracji spotecznej
Figure 3. Length of service the respondents in integration and welfare institutions
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Rysunek 4. Rodzaj zajmowanego przez respondentdéw stanowiska
Figure 4. Type of the position occupied by the respondents
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Zré6dto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.
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W badaniach postawiono takze nastepujace hipotezy:

e HI. Zasady rekrutacji pracownikéw instytucji integracji i pomocy spotecz-
nej sa tatwo dostepne.

e H2. Zasady doboru pracownikéw w instytucjach integracji i pomocy spo-
tecznej sg proste i zrozumiate.

e H3. W badanych instytucjach integracji i pomocy spofecznej najtrudniej-
sza metoda selekcji dla pracownikow jest rozmowa kwalifikacyjna.

e H4. Instytucje integracji i pomocy spolecznej posiadaja zasady doboru pra-
cownikoéw, ktore skutkuja wyborem najlepszych kandydatow w kolejnych etapach
procedury kwalifikacyjnej.

4.2. Analiza wynikéw badan

Aby zweryfikowa¢ hipotezy postawione na podstawie istniejacych teorii i za-
sad regulowanych aktami prawnymi, wykorzystano odpowiedzi na pytanie: Gdzie
szukal/szukata Pan/Pani ofert pracy dotyczacych Panstwa instytucji? Na powyzsze
pytanie 42% ankietowanych odpowiedzialo, ze oferty pracy s3 umieszczane na stro-
nie BIP-u, 36,4% badanych pozyskalo oferty z innych zrddel, az 21,4% badanych
uzyskalo informacje w powiatowym urzedzie pracy, natomiast 30% pozyskato in-
formacje ze strony internetowej instytucji (rys. 5).

Rysunek 5. Zrédta rekrutacji
Figure 5. Sources of recruitment
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Na stronie internetowe;j Na stronie BIP-u W Powiatowym W innych Zzrédtach
instytucji Urzedzie Pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Na zadane pytanie: Jak ocenia Pan/Pani dostgpnos¢ informacji dotyczgcych re-
krutacji? 75% badanych respondentéw odpowiedzialo, iz informacje s3 tatwo do-
stepne, natomiast 25% badanych ocenito dostep do informacji jako trudny (rys.
6), co potwierdza hipotez¢ H1. Zasady rekrutacji pracownikéw instytucji integracji
i pomocy spolecznej s3 fatwo dostepne.



36 Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Humanitas. Zarzgdzanie

Rysunek 6. Ocena dostepnosci informacji dotyczacych rekrutacji pracownikow
Figure 6. Evaluation of the availability of information on recruitment

4
T T

A
ht)

Wskaznik struktury [%]

Informacje sa tatwo dostgpne Informacje sa trudno dostgpne
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Kolejne pytanie dotyczylo oceny prostoty i zrozumiatosci zasad doboru pra-
cownikéw. Na zadane pytanie 62% badanych przyznalo, ze zasady doboru s3 pro-
ste i zrozumiale, dla 9,7% badanej zbiorowosci zasady doboru pracownikéw nie sa
zrozumiale, natomiast 28% badanych nie potrafito oceni¢ funkcjonujacych zasad
doboru pracownikéw (rys. 7). Tym samym hipoteza H2 zostala potwierdzona.

Rysunek 7. Prostota i czytelno$¢ zasad doboru pracownikéw badanych instytucji
Figure 7. The simplicity and clarity of the rules of selection of employees surveyed institutions
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Zré6dto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

W przypadku poinformowania o zasadach przeprowadzania testow selekcyj-
nych 43% sposrdéd ankietowanych zostato poinformowanych o zasadach przepro-
wadzania testow selekcyjnych, natomiast az 57% badanych nie uzyskalo informacji
na temat przeprowadzanych testow (rys. 8).
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Rysunek 8. Poinformowanie o zasadach przeprowadzania testow selekcyjnych
Figure 8. Informing about the rules of selection tests
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Wskaznik struktury [%]

Przy odpowiedzi na pytanie o priorytety wyboru zatrudnienia w instytucjach
integracji i pomocy spolecznej, badana zbiorowo$¢ na pierwszym miejscu postawita
bezpieczenstwo zatrudnienia, (56,5%), na drugim miejscu znalazly si¢ perspekty-
wy rozwoju zawodowego (27,3%), natomiast na trzecim miejscu inne, niewskazane
przez badanych respondentéw (26%), co przedstawia rys. 9.

Rysunek 9. Priorytety wyboru pracy w instytucjach pomocy i integracji spoleczne;j
Figure 9. Priorities choice of employment in integration and welfare institutions
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

W dalszej czesci badan respondenci oceniali trudnos$¢ poszczegolnych metod
selekeji. Najtrudniejszg metoda selekeji dla badanych respondentéw byta rozmowa
kwalifikacyjna (78%), wyniki badan przedstawia rys. 10. Potwierdza to hipoteze H3,
modwigcg o tym, zZe w badanych instytucjach integracji i pomocy spolecznej najtrud-
niejsza metoda selekeji dla pracownikéw jest rozmowa kwalifikacyjna.
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Rysunek 10. Najtrudniejsza metoda selekeji wedlug respondentow
Figure 10. The most difficult selection method by respondents
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Oceniajac skutecznoé¢ procedury doboru pracownikéw instytucji integracji i po-
mocy spolecznej, az 75% badanych stwierdza, iz procedura doboru nie we wszystkich
przypadkach jest skuteczna, jej skuteczno$¢ w petni ocenia zaledwie 8% badanej zbio-
rowosci, co przedstawia rys. 11, co zaprzecza postawionej hipotezie H4.

Rysunek 11. Ocena skuteczno$ci procedury doboru na wolne stanowiska pracy w instytu-
cjach pomocy i integracji spolecznej

Figure 11. Evaluation of the effectiveness of the selection process for vacancies in integration
and welfare institutions
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rédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Wyniki te sugerowa¢ moga, ze pomimo regulaminéw naboru przygotowanych
zgodnie z obowigzujacymi przepisami, podkreslajacymi otwartos¢, transparent-
nos$¢ i konkurencyjnos¢ procedur, na etapie ich stosowania pojawiajg sie bledy oraz
nieprawidlowosci, ktére z punktu widzenia zatrudniania najlepszych kandydatow
na wolne stanowiska pracy w instytucjach integracji i pomocy spotecznej powinny
zosta¢ wyeliminowane.
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Podsumowanie

Dobor pracownikéw na wolne stanowiska pracy w instytucjach integracji
i pomocy spolecznej powinien przebiega¢ w sposéb sformalizowany, ktéry zostat
okreslony w formie procedury naboru, ktérg w duzym stopniu okreslaja stosowne
przepisy prawa. Powinien on by¢ otwarty i konkurencyjny, co ma stuzy¢ wylonieniu
najlepszego kandydata, spelniajacego wszelkie wymagania.

Pomimo tatwosci dostepu do informacji o wolnych stanowiskach pracy, pro-
stoty, zrozumialosci i czytelnosci zasad naboru, na etapie ich stosowania wystepuja
spore niedociagniecia lub btedy, ktére w bezposredni sposdb wplywaja na ich sku-
teczno$¢. Wynikiem tego jest sytuacja, w ktorej nie w kazdym przypadku wytonio-
ny w trakcie postepowania rekrutacyjnego kandydat jest kandydatem najlepszym
z punktu widzenia realizacji obowigzkéw na wakujgcym stanowisku pracy.

Reasumujgc informacje uzyskane podczas przeprowadzonego badania oraz
analizujgc warunki niezbedne do spelnienia podczas procesu rekrutacji i selekeji,
mozna stwierdzi¢, iz procedury doboru w instytucjach integracji i pomocy spotecz-
nej wymagaja jeszcze doskonalenia, tak aby ich skuteczno$¢ byta wieksza i pozwala-
ta na wybor najlepszych kandydatéw na kazdym etapie naboru.
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