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Streszczenie

Artykut obejmuje zagadnienia dotyczace proceséw rekrutacji i selekcji pra-
cownikow w przedsi¢biorstwach. Celem artykutu jest zweryfikowanie przebie-
gu tych procesdéw w innowacyjnych podmiotach gospodarczych. Sktada si¢ on
z dwoch czgsci — teoretycznej i badawczej. W czegsci teoretycznej opisano pojecia
zwigzane z procesami rekrutacji oraz selekcja pracownikow, a takze wyszczegol-
niono metody i narzedzia wykorzystywane w tych procesach. W czesci badaw-
czej przedstawiono wyniki badan oraz wnioski z wywiadéw przeprowadzonych
z przedstawicielami wybranych przedsi¢biorstw prowadzacych swoja dzialalnos¢
na terenie Polski, cechujgcych si¢ wysokim poziomem innowacyjnosci.

Stowa kluczowe: procesy rekrutacji, innowacje, przedsigbiorstwo.

Kody JEL: M51, O30

Wstep

Personel jest traktowany jako jeden z najwazniejszych zasobow, jakim dysponuje przed-
sigbiorstwo (Pyrek 2004). Od produktywnosci zatrudnionych pracownikow zalezy bowiem
efektywnos$¢ realizowanych w firmie zadan. Z tego tez wzglgdu dobor odpowiedniej kadry
pracowniczej stat si¢ na przestrzeni lat kluczowym procesem zarzadzania zasobami ludzki-
mi. Proces ten jest zbiorem czynnosci, majacych na celu pozyskanie pracownikow, ktorzy
przyczynig si¢ do zrealizowania misji oraz celow strategicznych podmiotow gospodarczych
(Szkop 2012). Do najwazniejszych etapow wchodzacych w zakres doboru odpowiedniej
kadry naleza rekrutacja oraz selekcja pracownikow (Koztowski 2013). Celem opracowania
jest weryfikacja przebiegu proceséw rekrutacji w wybranych innowacyjnych przedsigbior-
stwach, prowadzacych swoja dziatalnos¢ w Polsce. Hipoteza badawcza jest twierdzenie,
iz przedsigbiorstwa innowacyjne przywiazuja duza wage procesom doboru odpowiedniej
kadry 1 wykorzystuja r6znorodne metody rekrutacji oraz selekcji pracownikow.

Procesy rekrutacji oraz selekcji pracownikow

Rekrutacja, jako jeden z istotniejszych etapéw zarzadzania personelem, jest procesem
polegajacym na poszukiwaniu i przycigganiu wystarczajaco duzej liczby kandydatow na
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konkretne, wolne stanowisko pracy (Pyrek 2004). W zwiazku z powyzszym rekrutowane

osoby powinny spetnia¢ okreslone wymogi, zwiagzane chociazby z posiadaniem odpowied-

niego wyksztatcenia, kwalifikacji badZz umiejetnosci, ktore beda przydatne dla organizacji.

Proces rekrutacji powinien uwzglednia¢ kilka istotnych etapow, takich jak (Pawlak 2011):

- okreslenie planu potrzeb personalnych, ktory pozwoli na zweryfikowanie czy zachodzi
konieczno$¢ zatrudniania nowych osob;

- rozwazenie alternatywnych mozliwosci wobec pozyskania pracownikow (np. likwidacja
stanowiska pracy, rozdzielenie zadan pomigdzy pozostatych pracownikow, zlecenie wy-
konania zadan firmie zewnetrznej, leasing pracownikow);

- przygotowanie opisu obsadzanego stanowiska pracy;

- okreslenie wymagan stawianych kandydatom na okres$lone stanowisko pracy (cechy,
wlasciwosci, umiejetnoscei itd.) oraz okreslenie stopnia waznosci poszczegodlnych wy-
magan;

- wstepna analiza rynku pracy;

- skierowanie oferty pracy na rynek pracy;

- przyjmowanie zgloszen od zainteresowanych kandydatow.

Nalezy pamieta¢, ze w trakcie rekrutacji mozna bra¢ pod uwage zarowno kandydatow
spoza organizacji (rekrutacja zewnetrzna), jak i osoby, ktore sg juz zatrudnione w przed-
sigbiorstwie (rekrutacja wewngtrzna). Rekrutacja wewngtrzna odbywa si¢ chociazby przez
przemieszczenia pracownikow, zmiane warunkow pracy i ptacy lub zmiany w wymiarze
1 organizacji czasu pracy (Pocztowski 2008).

Wybor sposobu zatrudnienia pracownikow jest zalezny od realizowanego w przedsie-
biorstwie modelu polityki personalne;j. Firmy, ktore sg bardziej sktonne do wykorzystywania
rekrutacji zewngtrznej, bazujg zazwyczaj na modelu sita. Model ten polega na poszukiwaniu
najlepszego pracownika na okreslone stanowisko, co przyczynia si¢ do tego, ze w przedsig-
biorstwie pozostajg jedynie najbardziej produktywne osoby, a najmniej efektywni pracowni-
cy sg zastgpowani nowymi. Przeciwwaga dla takiej polityki personalnej jest model kapitatu
ludzkiego, w ktérym dominuje podejscie polegajace na dgzeniu do rozwoju wszystkich pra-
cownikow i wykorzystywaniu rekrutacji wewnetrznej. Firmy opierajace swoja dziatalnosé
na tym modelu ograniczajg koszty rekrutacji, zwigkszajac jednoczesnie naktady na dosko-
nalenie zatrudnionych osob (Pyrek 2004). Przedsigbiorstwa sa bardziej sktonne do wyko-
rzystywania rekrutacji wewnetrznej rowniez w sytuacji niedoboru na rynku w podazy oséb
o niezbednych kwalifikacjach (Jamka 2001).

Mozna wyrézni¢ wiele rodzajow rekrutacji, takich jak (Koztowski 2013; Kostera 2000;

Jamka 2001):

otwarta — udostgpnianie informacji o wolnych stanowiskach wszystkim zatrudnionym

pracownikom;

- zamknigta — informacje o wolnych stanowiskach trafiajg bezposrednio do konkretnych
pracownikow zatrudnionych w firmie;

- szeroka — kierowana do jak najszerszego grona potencjalnych pracownikow;

- waska — ukierunkowana na przyciagniecie okreslonej grupy potencjalnych pracowni-
kow, najczesciej o wysokich kompetencjach zawodowych;
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- aktywna — poszukiwanie pracownikow w oparciu o potrzeby przedsigbiorstwa;
- bierna — opiera si¢ jedynie na przyjmowaniu zgtoszen potencjalnych kandydatéw, bez
podejmowania dzialan zmierzajacych do ich pozyskania.

Sposrod kandydatow na okreslone stanowisko pracy dokonuje si¢ selekcji (Szatkowski
2006). Etap ten polega na wykorzystaniu wielu roznorodnych narzgdzi, majacych na celu
dokonanie okreslenia przydatnosci zawodowej poszczegolnych kandydatow oraz wyltonie-
nie najodpowiedniejszych osob. Proces selekcji powinien uwzglednia¢ przede wszystkim
(Ludwiczynski 2006):

- wybor kryteriow selekcji (np. mierzalne i niemierzalne),

- wybor metod selekcji,

badanie i ocene przydatnosci zawodowej kandydatow,

podjecie decyzji o przyjeciu kandydata do pracy lub rezygnacja z jego kandydatury.

Procedura selekcji powinna umozliwi¢ wszystkim kandydatom speliajacym wymogi
formalne przejscie przez etap, ktory zweryfikuje ich umieje¢tnosci oraz kompetencje, wyma-
gane na okreslonym stanowisku pracy. Proces ten konczy si¢ wyborem najlepszego kandy-
data, a nastepnie przeprowadzeniem czynnos$ci adaptacyjnych.

Metody i narzedzia wykorzystywane w procesach rekrutacji i selekcji
pracownikow

Na etapie rekrutacji przedsigbiorstwa mogg wykorzysta¢ réznorodne metody pozyskiwa-

nia kandydatéw na okreslone stanowisko pracy, takie jak (Koztowski 2013):

- ogloszenie informacji (np. w biuletynach wewnetrznych, intranecie, Internecie, prasie,
telewizji lub radio) o potrzebie obsadzenia wolnego stanowiska pracys;

- przemieszczanie zatrudnionych pracownikow (np. przez transfer lub awans);

- przeprowadzenie konkursow (stosowane zazwyczaj przy obsadzaniu stanowisk kierow-
niczych);

- rekomendacje kandydatow przez osoby zwigzane z organizacjg (kierownikoéw poszcze-
golnych jednostek oraz pozostatych pracownikow, dostawcow, odbiorcow);

- wspolpraca z agencjami posrednictwa pracy (np. urzgdami pracy), podmiotami $wiad-
czacymi ushugi w zakresie rekrutacji (np. agencje doradztwa personalnego), agencjami
pracy tymczasowej lub szkotami wyzszymi (np. poprzez wizytacje, organizowanie od-
ptatnych badz nieodptatnych praktyk);

- udzial w targach pracy i/lub organizowanie tzw. dni otwartych w firmie, dzigki czemu
mozliwe jest nawigzanie bezposrednich kontaktow pomiedzy poszczegdlnymi stronami;

- tworzenie wlasnego banku danych (informacje o osobach, ktdre wspotpracowaty z firma
badz uczestniczylty w procedurze rekrutacyjnej).

W celu wylonienia najlepszych kandydatow na okre§lone stanowisko pracy przedsig-
biorstwa moga wykorzysta¢ m.in. nastgpujace metody i techniki selekcji (Szkop 2012;
Kalinowski 2007):
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- weryfikacja zgtoszen pisemnych (m.in. analiza zyciorysu oraz zapoznanie si¢ z doswiad-
czeniem zawodowym) lub multimedialnych (np. video CV);

- przeprowadzenie wywiadow telefonicznych;

- przeprowadzenie rozmowy kwalifikacyjnej, ktora ma na celu nie tylko zweryfikowanie
kompetencji kandydata oraz zbadanie jego motywacji do pracy na okre§lonym stanowi-
sku, ale takze oceng charakteru i osobowosci potencjalnego pracownika;

- wykorzystanie testow selekcyjnych (np. wiedzy, umiejetnosci, psychologiczne, psy-
chomotoryczne, medyczne), ktore beda cechowaty si¢ wysokim poziomem rzetelnosci
1 obiektywizmu;

- sprawdzenie referencji (weryfikacja opinii bytego pracodawcy);

- Assessment Center (centrum oceny), czyli jedna z najbardziej zaawansowanych metod,
sktadajaca si¢ z wielu ¢wiczen, testow i zadan symulacyjnych (np. z wykorzystaniem
dyskusji grupowych, odgrywania rol, analiz przypadku, gier decyzyjnych, metody in-
basket), majacych na celu obserwacje zachowan kandydatow w roznych warunkach, cha-
rakterystycznych dla danego stanowiska pracy;

- metody niekonwencjonalne (np. grafologia, astrologia, badania z wykorzystaniem wa-
riografu).

Wykorzystywane przez firmy metody i techniki pozyskiwania kandydatow oraz wyto-
nienia spo$rdd nich najlepszych osob sa zalezne od wielu roznorodnych czynnikdw, takich
jak: rodzaj dziatalno$ci, wielko$¢ i stopien sformalizowania przedsicbiorstwa, kultura orga-
nizacyjna, a takze profil wakujacego stanowiska oraz wielkos$¢ srodkéw przeznaczonych na
procesy rekrutacji i selekcji pracownikow.

Charakterystyka proby badawczej oraz kwestionariusza wywiadu

W badaniu uczestniczyto 7 osob. Sa to polscy mtodzi przedsiebiorcy, wiasciciele firm
lub osoby piastujace stanowisko menadzera. Przebadanych zostato 3 mezczyzn i 4 kobiety
z wyzszym wyksztalceniem. We wszystkich siedmiu przypadkach firmy powstaty ponad
10 lat temu. Cztery podmioty to przedsigbiorstwa produkcyjno-handlowo-ustugowe, a po-
zostate trzy naleza do sektora ustug. Kazda z tych firm zatrudnia ponad 20 pracownikow,
w tym dwa przedsigbiorstwa ponad 300 osob. Sa to podmioty innowacyjne, wprowadzajace
innowacyjne produkty, w tym ustugi na rynek. Niektore z tych firm posiadajg wtasne patenty
maszyn i urzadzen.

Biorac pod uwage prosbe badanych podmiotow przedstawiono jedynie zarys przedsig-
biorstw, bez podawania doktadnych nazw. Jedna firma jest gospodarstwem rolniczym oraz
przedsigbiorstwem przetworstwa rolniczego. Zajmuje si¢ rowniez edukacja rolnikow do-
tyczacq nawozenia upraw. Posiada system (stacj¢ meteorologiczng) informujgcy rolnikow
z okolicy o potencjalnych zagrozeniach dotyczacych upraw, sprzedaje rowniez nawozy
i chemig do opryskow. Linia produkcyjno-pakujaca jest w 90% zaprojektowana i stworzona
przez pracownikow firmy. Firma ta posiada rowniez swoje patenty i jako jedyna w Polsce
wprowadza najwicksza w Europie innowacyjng plantacje jednego owocu. Firma wykorzy-
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stuje tez odpadki zaréwno we wlasnej warzelni, jak i tworzac nowe produkty, bazujac na
zasadzie TRIZ (Teoria Reszenija Izobretatielskich Zadacz) — przerob szkode w szanse.

Druga firma dziata w sektorze przemystowym, oferujac specjalistyczne rozwigzania
mig¢dzy innymi dla dziatéw przemyshu energetycznego, hutniczo-metalurgicznego, lotnicze-
go oraz wojskowego. Produkuje i handluje chemig techniczna, klejami, smarami. Jej pro-
dukty corocznie wygrywaja konkursy na najlepsze produkty utrzymania ruchu.

Trzecia firma dziata w sektorze medycznym, produkujac i handlujac chemia oraz edu-
kujac placowki medyczne w zakresie mycia i dezynfekcji. Bierze czynny udziat w wielu
konferencjach w Polsce i za granicg. Ciaggle wprowadza na rynek innowacyjne produkty.

Czwarta firma jest przedsiebiorstwem zbozowo-mtynarskim produkujacym réznego
typu maki oraz gotowe mieszanki do wypiekow. Zajmuje si¢ rowniez handlem zboz. Posiada
wiasne laboratoria wyposazone w najnowszej generacji urzadzenia pomiarowe. Niedawno
stworzyta technologi¢ mielenia innego produktu, jako jedyna firma w Polsce.

Pigta firma jest liderem na rynku hoteli pigciogwiazdkowych, oferujaca innowacyj-
ne ustugi dopasowane pod klientow zarowno indywidualnych, jak i instytucjonalnych.
Wprowadza ciagte zmiany dotyczace obstugi klienta, co skutkuje satysfakcja na takim po-
ziomie, ze ponad 90% gosci polecitoby ten hotel innym osobom.

Dwie ostatnie firmy to kluby fitness o powierzchni ponizej 1000 m?, ktore wprowadzaja
nowe ushugi dla klientow, rozwijaja si¢ i zdobywaja nagrody w roznych konkursach (m.in.
klub z pasja).

Wszystkie badane podmioty sa przedsigbiorstwami innowacyjnymi, co oznacza, ze
(Jasinski 2006):

- prowadza w szerokim zakresie prace B+R Iub dokonujg zakupéw nowych produktow
czy technologii,

- przeznaczaja na wymienione dziatalnosci stosunkowo wysokie naktady finansowe,

- systematycznie wdrazaja nowe rozwigzania naukowo-techniczne,

- reprezentuja duzy udziat nowosci w przychodach ze sprzedazy,

- nieustannie wprowadzajg innowacje na rynek.

Wrhasciciele i menadzerowie tych firm zostali przebadani wykorzystujac kwestionariusz
wywiadu. Gtéwnym celem tego kwestionariusza byta odpowiedz na pytanie: Jak przebiega-
ja procesy rekrutacji w przedsiebiorstwie?

Aby uzyska¢ odpowiedz na pytanie dotyczace proceséw rekrutacji przygotowano otwar-
te, okreslone pytania wywiadu poglebionego, ktdre zamieszczono ponizej:
1. Jakie metody rekrutacji oraz selekcji pracownikéw stosowane sa w Pani/Pana firmie?
2. Zjakich dziatan sktada sig proces rekrutacji i selekcji pracownikow w Pani/Pana firmie?
3. Czy wedhug Pani/Pana realizowane w przedsigbiorstwie procesy rekrutacji wptywaja na

osiaganie przewagi konkurencyjne;j?

4. W jaki sposob wspieracie Panstwo pracownikéw w procesach adaptacji zawodowej

w firmie?
5. Jakie cechy w profilu kandydata sg dla Panstwa najwazniejsze?
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6. Jakie unikatowe kompetencje ma idealny pracownik?
7. Jakie motywy kierujg Paniag/Panem jako pracodawce przy zatrudnianiu pracownika?

Wyniki badan

Przy pytaniu dotyczacym metod rekrutacji pracownikow stosowanych w firmie, naj-
czestszymi odpowiedziami byly wywiad, analiza dokumentow oraz sprawdzanie referencji.
Badanie charakteru, ankiety i testy sa rOwniez metodami rekrutacji stosowanymi przez czes$é
respondentow. W jednej firmie stosowana jest dogiebna analiza aplikacji (cv i list motywa-
cyjny), wywiad kwalifikacyjny — interview, assessment centre — indywidualne 1 grupowe,
uzycie konkretnych studiow przypadkoéw — tzw. ,,z zycia zawodowego wzigte” oraz referen-
cje — jako ostatni element sprawdzenia kandydata (forma pisemna).

Wszystkie firmy stosujg diagnozg potrzeb personalnych i ogloszenia przy procesie rekru-
tacji i selekeji pracownikéw. Dodatkowo pigé z nich sporzadza profil kandydata. Az cztery
firmy uczestniczg w targach pracy i korzystajg z ustug zewngtrznych. Trzy firmy wspotpra-
cuja z Biurami Karier w uczelniach wyzszych, pozyskujac kandydatow na staz w trakcie
studiéw oraz oglaszajg si¢ na uczelniach. Firmy przyjmujac uczniow na praktyke lub staz,
wstepnie oceniaja i rekrutujg pracownikoéw. Na wyzsze stanowiska rozpisywany jest kon-
kurs, w ktorym premiowane sg osoby bedace juz pracownikami, bardzo dobrze zaznajomio-
ne z tematem. W jednej firmie takie rozwiazanie skutkuje catkowitym brakiem zwolnien
Z pracy.

Sze$¢ na siedem firm uwaza, iz procesy rekrutacji realizowane w przedsi¢biorstwie
wplywaja na osigganie przewagi konkurencyjnej. Wiekszo$¢ pracodawcow jako wyjasnienie
podaje obecng sytuacje na rynku pracy, tj. rynek pracownika, a nie pracodawcy. Wedlug
czesci z nich pracownik jest najwyzsza wartoscig firmy, wnosi swoje kompetencje, umie-
jetnosci, talenty, wiedze, osobowos¢ - dlatego tak wazne jest, aby na poziomie procesu re-
krutacji wtasciwie dokonywac oceny potencjatu rozwojowego przysztego pracownika, czyli
jak najlepiej wykorzysta¢ potencjat kandydata i zaplanowa¢ jego przyszto$¢ na poziomie
organizacji na dalsze lata.

Wszystkie firmy, chcac wykorzysta¢ w petni potencjal kandydata, adaptujg go do pracy
w firmie. Stosuja szkolenia wewng¢trzne, zespotowe oraz indywidualne. Nowy pracownik
od poczatku zaznajamia si¢ z produktami dostepnymi w asortymencie firm. Przez co naj-
mniej miesigc zatrudnionemu jest zapewniona opieka osoby obejmujacej to samo badz po-
dobne stanowisko. W ten sposob prowadzony jest tzw. instruktaz stanowiskowy. W jednym
przedsiebiorstwie zewnetrzny pracownik zostat zatrudniony na kontrakt roczny, aby moc
wyszkoli¢ pracownikoéw firmy. W czterech przypadkach kandydat szkolony jest rowniez
w dziedzinie obstugi klienta oraz znajomos$ci misji firmy, a w dwoch podmiotach dodatkowo
z zakresu rozwoju osobistego. W przedsigbiorstwach, ktore posiadaja dzial HR pracowni-
kom zapewniane jest ciggte wsparcie.

Do najwazniejszych cech w profilu kandydata na stanowisko kierownicze, wedhug
wszystkich firm, nalezg doswiadczenie zawodowe oraz posiadane umiejetnosci. Do najistot-
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niejszych umiejetnosci menadzerskich zaliczono umiejetno$¢ pracy w zespole oraz zdolno$é
do pracy pod presja czasu, stresu. W czterech firmach za niezmiernie wazne cechy menedze-
ra uznano: umiejetno$¢ doskonatej organizacji pracy wiasnej i innych oraz podejmowania
kluczowych decyzji, odpowiedzialnos¢, fachowos¢, dyspozycyjnosé, gotowos¢ do zmian,
a takze umieje¢tnos¢ znalezienia si¢ w warunkach zmiany. Przy zatrudnianiu na inne sta-
nowiska pracy brane sg pod uwage takie cechy, jak: osobowos$¢, inteligencja, doswiadcze-
nie zawodowe, umiej¢tnosci praktyczne, zainteresowania, charakter oraz samodyscyplina.
W trzech firmach dzialajacych w sektorze ustug licza si¢ przede wszystkim kompetencje
spoteczne, gdyz, jak twierdza badane osoby, umieje¢tnosci mozna si¢ nauczy¢, a doswiadcze-
nie mozna nabyg¢, jest to jedynie kwestia motywacji i zaangazowania. W przedsigbiorstwie
rolniczym pracodawca najbardziej ceni dyspozycyjnos¢, miejsce zamieszkania, wyksztalce-
nie, referencje 1 umiejgtnosci.

Wedtug pigciu firm nie ma idealnego pracownika, ale firmy podaja tutaj niezwykle waz-
ng kompetencje, ktora odnosza do postawy pracownika — powinien by¢ gotowy do pracy
w zmieniajacym si¢ Srodowisku, otwarty na uczenie si¢ oraz odporny na stres. Wiekszo$¢
firm uwaza, iz zaradnos¢, tatwos¢ szybkiego i logicznego myslenia, umiejetnos¢ szybkiego
podejmowania whasciwych decyzji i kultura osobista sg bardzo waznymi kompetencjami
pracownikow. Dwie firmy bazujg na zaufaniu i uwazaja, ze kluczowa kompetencja prawie
idealnego pracownika jest bycie szczerym zaréwno z kierownictwem, jak i z samym soba.
W tych podmiotach pracownik podejmujac decyzje, powinien bezwzglednie realizowaé plan
nauki i rozwoju, aby sta¢ si¢ w petni zdolnym. Firmy te posiadaja kodeks obowigzujacych
zasad (obecnie 40 punktow i stale si¢ powigksza), ktory jest tworzony przez pracownikdéw
i kierownictwo na zebraniach.

Do gtéwnych motywow kierujacych pracodawcami przy zatrudnianiu pracownika naleza
braki w kadrze lub potrzeba wymiany. W kilku firmach taka potrzeba wynikata z faktu braku
umiejetnosci pracy w grupie oraz braku samodyscypliny. Dwoch pracodawcow zatrudnia
pracownikow, ktorzy znaja swoja misje zyciowa oraz maja ,,plan na siebie”. Uwazaja, ze
tylko wtedy moga odpowiednio dopasowac kadre do firmy.

Podsumowanie

Ze wzgledu na niewielka probe badawczg niewskazane jest szerokie uogoélnianie uzyska-
nych wynikéw. Nalezy jednak podkresli¢, iz weryfikacja przebiegu procesow rekrutacji i se-
lekeji pracownikow w wybranych innowacyjnych przedsigbiorstwach w Polsce potwierdzita
istotne znaczenie tych procesow dla badanych podmiotow oraz wysoki wplyw na osiaganie
przewagi konkurencyjnej. Innowacyjne firmy doceniaja role zasobow ludzkich w organiza-
cji, a w zwigzku z tym prowadza przemyslang i zorganizowang polityke personalng, zwraca-
jac szczegdlng uwage na wykorzystanie odpowiednich metod i narze¢dzi selekcji oraz doboru
pracownikow. Wykorzystuja do tego celu zazwyczaj stworzony wczesniej profil idealnego
kandydata. Dzigki wysokiemu zaangazowaniu badanych podmiotéw w procesy adaptacji
zatrudnionych pracownikow, w procesach poszukiwania i pozyskiwania wlasciwych osob
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na konkretne stanowisko brana jest pod uwagg zaré6wno rekrutacja zewnetrzna, jak 1 we-
wnetrzna.
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Recruitment and Selection Processes at Innovative Enterprises
in Poland

Summary

The article contains the issues relating to employees recruitment and selection
processes at enterprises. The aim of this article is to review these processes at inno-
vative enterprises. The article consists of two parts: theoretical and empirical. The
theoretical part describes the concepts associated with the processes of recruitment
and selection of employees as well as the methods and tools used in these processes.
The empirical part presents the results and conclusions from interviews with repre-
sentatives of the selected enterprises located in Poland and characterised by a high
level of innovation.

Key words: recruitment process, innovations, enterprise.
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JOANNA ZIOMEK, ROMAN TYLZANOWSKI

IIpouecchbl HaGopa 1 0TOOpPa pa0OTHMKOB HA HHHOBALIMOHHBIX
npeanpusaTusax B [loabie

Pe3rome

Crarbst OXBaTBIBAET BOIPOCHI, KACAIOIIMECs IPoLeccoB Habopa n orbopa pa-
OOTHMKOB Ha TIpemnpusTHsAX. Lledb cTaThu — MPOBEPHTH XOA ATHX TPOIECCOB
B MHHOBAILMOHHBIX SKOHOMUUYECKHX CyObekTax. OHa COCTOMT M3 ABYX YacCTEH: Te-
OpeTHYECKON M HCClieIoBaTelIbCKol. B TeopeTnyeckoil yactu onucaiu NOHATHSA,
CBsI3aHHBIE C MPOIeccaMu Habopa 1 ¢ 0TOOPOM pPabOTHMKOB, a TaK)KE yKa3alnu Me-
TOZIBI U MHCTPYMEHTBI, HCIOJIb3yeMble B 3TUX Ipolieccax. B uccnenoBarenbekoit
YacTU MPEJCTaBUIN PE3YNbTaThl HCCIEA0BAHUII U BBIBOABI U3 MHTEPBbIO, NIPOBE-
JICHHBIX C MPEACTABUTEISIMI M30pPaHHBIX MPEANPUSITHH, OCYIIECTBISIONUX CBOIO
JIESITENIbHOCTh Ha Tepputopun [lonbiin, KOTOPBIM CBOMCTBEH BBICOKUH YpPOBEHB
MHHOBALIOHHOCTH.

KutroueBble ci10Ba: mporeccsl Habopa, HHHOBALMH, TIPEIPHUSTHE.

Konnr JEL: M51, 030
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