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Tresé: W artykule przedstawiono zagadnienia zwigzane z wtasciwym doborem kandydatéw do pracy w kopalniach wegla kamiennego.
Przedstawiono, jak powinien by¢ przeprowadzony proces selekcji pracownikow z uwzglednieniem kompetencji oraz w jaki
sposob nalezy scharakteryzowac stanowisko pracy zgodnie z wymaganiami niezbgdnymi do jego objgcia.

Abstract: This paper presents issues connected with the appropriate selection of candidates in coal mines. The process of staff selection,
including the competencies and job description which meet the necessary requirements for taking it was presented.
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1. Wprowadzenie

Analizujac strukture przyje¢ w sektorze wegla kamiennego
mozna stwierdzi¢, iz kopalnie w wigkszosSci przyjmuja pra-
cownikow stosujac rekrutacje zewnetrzng. W ostatnich latach
nastepuje widoczny wzrost zatrudnienia absolwentow, co jest
efektem Scistej wspotpracy kopaln ze szkotami zawodowymi
i uczelniami ksztatcacymi w kierunkach gorniczych. Dzigki
temu istnieje szansa na pozyskanie kandydatow o nowym, in-
nowacyjnym spojrzeniu na problemy wystepujace w kopalni.
[3] Na przestrzeni ostatnich lat dokonano réwniez istotnych
zmian w procedurach rekrutacji i selekcji kandydatéw do
pracy w kopalniach — dla przyktadu Katowicki Holding
Weglowy cato$¢ spraw dotyczacych rekrutacji przenidst do
Dziatu Centralnej Rekrutacji, dzigki czemu zostata stworzona
zamiast kilku jednolita baza o kandydatach. W ten sposob
decyzje dotyczace doboru pracownikow zostaty przeniesione
z poziomu kopalni na poziom spo6lki. Dziatania te pozwolity
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na czytelny przeglad kandydatéw na stanowiska robotnicze i
nierobotnicze, jak réwniez na biezagce monitorowanie rynku
pracy, ktore w kazdej chwili bedzie dawat peten obraz jaka
potencjalng kadra moze Holding dysponowac. [8]

Istota doboru kadr jest maksymalne dostosowanie po-
tencjatu kwalifikacji pracownika do wymagan stanowiska
pracy. Na proces doboru pracownikow skladaja si¢ dwie
fazy: rekrutacji i selekcji. [3] Trafnie istote doboru pracow-
nikow na wolne miejsca pracy przedstawit Koziel: to ,.takie
dostosowanie cztowicka do pracy, aby mogt je wykonywaé
najmniejszym naktadem sit i energii oraz osiggnat maksimum
satysfakcji ze swej pracy zawodowe;j”. [4]

Procedura doboru obejmuje nastepujace etapy:

— analiza potrzeb w zakresie zatrudnienia,

— poszukiwanie kandydatow wewnatrz organizacji lub w jej
otoczeniu,

— selekcja kandydatow,

— przyjecie wybranego kandydata i jego integracja z perso-

nelem organizacji. [5]

Szerokie podejscie do doboru pracownikéw uwzgledniajace
wyzej wymienione etapy zostato przedstawione na rysunku 1.
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Rys. 1. Procedura doboru personelu [2]
Fig. 1. Procedure of staff selection [2]

2. Opis przykladowego stanowiska gorniczego

Punktem wyj$cia prawidlowo prowadzonego procesu
pozyskiwania pracownikdéw jest opis poszukiwanej pracy,
czyli charakterystyka stanowiska pracy wraz z wymaganiami
niezbednymi do jego objecia. Precyzyjne opisy stanowisk pra-
cy to podstawa wigkszos$ci dziatan rekrutacyjnych z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi. Tworzac opisy stanowisk,
nalezy zastanowic¢ si¢ nad ideg (misj3) stanowiska, tak aby wy-
pehiajac formularz, zwroci¢ uwage glownie na te kwalifikacje
i kompetencje, ktore w najistotniejszy sposob przyczyniaja si¢

Zapewnienie pracownikowi wsparcia
ludzkiego i rzeczowego

H J

do osiggniecia celow, jakie stawiane sg na stanowisku powie-
rzonemu pracownikowi. Sg niezb¢dne do ustalenia kryteriow
m.in.: oceny okresowej pracownikow, polityki wynagrodzen
oraz systemow motywowania pracownikow. Typowy opis
stanowiska pracy uwzglednia nastgpujace elementy:

nazwe,

skrocony opis wymagan zwiazanych ze stanowiskiem,
liste gtdownych obowigzkow,

zakres odpowiedzialnosci,

relacje zaleznos$ci stuzbowych,

warunki wykonywania pracy. [1]
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Tablica 1. Opis kwalifikacji na wybranym stanowisku

Table 1.

Description of qualifications for the selected job

Gornik strzatlowy

Praktyka zawodowa

5 lat pracy pod ziemia w ruchu podziemnego zaktadu gorniczego, w tym 2 lata pracy
w charakterze gornika na oddziale, w ktérym wykonywane sa roboty strzalowe

Kurs specjalistyczny

ukonczenie podstawowego kursu specjalistycznego techniki strzalowej w zakresie metod
strzelania, a nastgpnie ukonczenie uzupetniajacego kursu specjalistycznego techniki
strzalowej w zakresie metod strzelania

Dodatkowe kwalifikacje

brak

Badania psychiatryczne lub psychologiczne

a) posiadanie orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak zaburzen psychicznych, o ktorych
mowa w ustawie z dnia 19 sierpnia 1994 r. o ochronie zdrowia psychicznego (Dz.U. z 2011 r.
Nr 231, poz. 1375), wydanego na podstawie wyniku badan psychiatrycznych,

b) posiadanie orzeczenia psychologicznego stwierdzajacego brak istotnych zaburzen
funkcjonowania psychologicznego, wydanego na podstawie wyniku badan psychologicznych

Wiek ukonczenie 24 lat

Zrodto: [6]

Tablica 2. Profil kompetencji technika goérnika
Table 2. Competency profile of technician miner

Kompetencje osobiste

Kompetencje poznawcze

— odpornos¢ na stres,

— odpornos¢ emocjonalna (zagrozenia),

— trafno$¢ i szybkos$¢ podczas podejmowania decyzji,
— zdolno$¢ koncentracji uwagi.

— zainteresowanie problemami technicznymi,
— doksztatcanie.

Kompetencje ogdlnozaktadowe

Kompetencje spoteczne

— umiejetnos¢ podporzadkowywania si¢ przepisom, procedurom i
instrukcjom.

— komunikatywno$¢,
— zdolnosci kierownicze,
— dzielenie si¢ wiedza i do§wiadczeniem.

Kompetencje fizyczne

Kompetencje specjalistyczno-techniczne

— wysoka wydolnos¢ fizyczna,

— dobry wzrok i stuch,

— koordynacja wzrokowo-ruchowa,
— wytrzymato$¢.

— uzdolnienia techniczne,
— uzdolnienia rachunkowe.

Zrodto: opracowanie wiasne

Aby jednak proces opisu stanowiska byt efektywny, tj.
by faktycznie zapewnit maksymalne dopasowanie cech pra-
cownika i stanowiska pracy, niezbgdny jest opis kompetencji
wymaganych na danym stanowisku. Przyktadowy profil
kompetencji przedstawiono w tablicy 2.

Wedtug Jerzego Wieczorka prawidtowo opisany profil
kompetencyjny to zestaw kompetencji dedykowany kon-
kretnemu stanowisku pracy, czyli zestaw kompetencji nie-
zbednych do efektywnego wykonywania przez pracownika
powierzonych zadan. [7]

W zaktadach gérniczych opisy wymagan na poszczegolne
stanowiska koncentruja si¢ na szczegdlnych kwalifikacjach,
takich jak: wyksztalcenie, staz pracy, wiek, stan zdrowia oraz
szkolenia specjalistyczne.

3. Zasady rekrutacji i selekcji

Po sprawdzeniu kwalifikacji oraz kompetencji, dziat kadr
zaprasza kandydata na rozmowe, podczas ktorej badane sa
cechy osobowosciowe. Przy rekrutacji na stanowiska gornicze
cechy osobowosci traktuje si¢ jako podstawe rozwoju niezbed-
nych kompetencji. Najczgsciej spotykane cechy osobowosci
ustalane sg za pomocag klasycznych testow psychologicznych,
stuzacych rowniez ocenie stopnia inteligencji ogdlne;. Gléwnq
Wadq wigkszosci testow jest fakt, ze s to narzedzia opieraj ace
si¢ na introspekcji, czyli w znacznej mierze na samoocenie,
miedzy innymi przez to niezmiernie tatwo zafatszowac ich
wyniki.

W aspekcie rekrutacji na stanowiska gornicze istotnym jest
znalezienie rozwigzania spojnego, taczacego cech osobowosci
pracownikow z koniecznym do wykonania zakresem zadan.

Pierwszym etapem bedzie stworzenie mieszanych defi-
nicji kompetencji ktére beda taczyé zardwno kompetencje
w rozumieniu podejscia zorientowanego na prace, jak i zorien-
towanego na pracownika. Podejscie to zazwyczaj postuguje
si¢ szerokimi nazwami kompetencji, takimi jak zdolno$ci
przywodcze, rozwigzywanie problemow, czy podejmowanie
decyzji. Obszary te obejmujg zazwyczaj kilka elementéw. Na
przyktad rozwigzywanie probleméw sktada si¢ z okreslonej
wiedzy (np. wiedza techniczna i techniki podchodzenia do
problemow) pewnych umiejetnosci (np. umiejetnosci mysle-
nia analitycznego i w1elotorowego) oraz okreslonych postaw,
warto$ci, pogladow i1 zaangazowania (jak np. nastawienie na
osiggniecia i uczciwosc).

Na etapie selekcji kandydatéw mozna zastosowac naste-
pujace strategie [9]:

1. Strategi¢ subiektywna — na rekrutacji padaja pytania, kto-
re maja za zadanie zbada¢ wiedze¢, umiejetnosci i cechy
kandydata a odpowiedzi osoby rekrutujace interpretuja
subiektywnie.

2. Strategi¢ addytywna — poprzez przydzielenie kazdej kom-
petencji okre§lonej wagi ustalamy, jakie kompetencje sa
najwazniejsze.

3. Strategi¢ progowa — majac kompetencje i wagi okresla
si¢ jednoczesnie minimalny poziom kompetencji jaki musi
osiggna¢ kandydat.

4. Strategi¢ eliminacji — dokonuje si¢ analizy wszystkich
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kandydatow pod katem kompetencji uszeregowanych
od najwazniejszej i zaklada prég minimalny. Kandydaci,
ktorzy nie spetniaja kryterium sa odrzucani. Eliminuje
si¢ tak dtugo, az zostanie taka ilo$¢ kandydatoéw jaka jest
potrzebna do obsadzenia stanowisk.

4. Podsumowanie

W rezultacie wykorzystania rekrutacji opartej na kom-
petencjach otrzymuje si¢ petniejszg oceng kandydata i jego
przydatnos$ci na danym stanowisku pracy, a takze dopasowa-
nie wzgledem jego umiejetnosci i zainteresowan do danego
stanowiska. Zastosowanie modelu kompetencji w obszarze
rekrutacji i selekcji zwigksza prawdopodobienstwo wia-
Sciwego zatrudnienia pracownikéw, ktorzy odniosg sukces
w danej pracy, beda wydajniej pracowac z zachowaniem
wszelkich procedur bezpieczenstwa pracy. Z drugiej strony
zaklad gorniczy, a w istocie zarzad spoltki, powinien inwe-
stowa¢ w rozwoj kompetencji wsrod swoich pracownikow
rozwija¢ w wsrod swoich podwtadnych, gdyz dziatania takie
podnosza warto$¢ spotki.

Pracaw ramach Badan Statutowych AGH nr 11.11.100.693
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