Krzysztof Tomaszycki

Rekrutacja i selekcja kandydatow
na ekspertéw daktyloskopii

»Ekspert powinien widzie¢ to,
czego inni nie widzq!”
...z ankiety dotyczqcej kluczowych kompetencii...

Wstep

Istotnym elementem prawidtowo funkcjonujgcej or-
ganizacji jest wtasciwie przeprowadzony proces rekru-
tacji i selekeji'. Dobér kandydata do pracy w pracowni
daktyloskopii wymaga wnikliwego i opartego na nowo-
czesnych zasadach procesu rekrutacji. Z jednej strony
organizacja (Policja — laboratorium kryminalistyczne)
chce zafrudni¢ jak najlepszych kandydatow, z drugiej
kandydaci oczekuja jak najlepszych warunkéw zatrud-
nienia i pracy.

Przy zachodzgcych zmianach w otaczajgcym Srodo-
wisku ekonomicznym istotne jest zorientowanie proce-
su rekrutacji i selekcji na metody oparte na kompeten-
cjach.

Najwazniejsze zmiany?2, ktére obecnie silnie oddzia-
tywaja na proces rekrutacji i selekcji: organizacyjne,
charakteru pracy, umoéw o prace, spoteczne, prawne,
technologiczne, marketingowe.

Zmiany te wptywaja na:

«. procesy, ktére przebiegajg w organizaciji,

» strukture organizacii i rightsize (wtasciwe rozmiary

organizaciji),

» dopasowanie wiedzy, umiejetnosci i stylu pracy
poszczegolnych pracownikéw do konkretnych za-
dan i warunkow,

« dobér pracownikow, ktérzy bedag wykonywac zada-
nia ,w biegu” i szybko przyniosg organizacji pozg-
dane skutki (korzysci, dochody),

- kryteria wyboru pracownikéw niedotyczgce czynni-
kéw zewnetrznych (wiek, pteé), lecz wytgcznie
zdolnosci kandydatdw,

+ metody oceny kompetencji kandydata z uwzgled-
nieniem nowoczesnych technologii (testy psycho-
metryczne z uzyciem komputera, prezentacje wta-
snych mozliwosci z pomoca pakietu Microsoftu
— PowerPoint).

Zdaniem os6b prowadzgcych proces rekrutaciji i se-
lekcji, w najblizszym czasie musza nastgpi¢ zmiany
i rozwéj metod opartych na kompetencjach. Zmiany te
dotyczg umiejetnosci oséb prowadzacych ten trudny,

aczkolwiek interesujgcy proces, jak rowniez kandyda-
tow, ktorzy beda sie stara¢ o przyjecie do konkretnej
pracy na odpowiednie stanowisko. Zakres tych zmian
obejmie:

« zmiany w procesie rekrutacji,

- zmiany metod selekciji,

* zmiany przedmiotu oceny,

+ zmiany gtéwnych parametréw oceny,

« wzrost znaczenia kwestii sprawiedliwosci.

W procesie rekrutacji i selekcji zmniejszy sie
znaczenie dziatan zwigzanych z selekcjg, a zwiekszy
sie znaczenie przyciggniecia kandydata oraz jego ada-
ptacji zawodowej w nowym migjscu pracy.

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie
procesu rekrutacji i selekcji jako skutecznego narze-
dzia stuzgcego do zatrudnienia najodpowiedniejszego
pracownika na stanowisko kandydata na eksperta dak-
tyloskopii.

Operacjonalizacja poje¢

Rekrutacja — proces majacy na celu przyciggnigcie
mozliwie duzej liczby posiadajacych odpowiednie kwa-
lifikacje kandydatéw na wakujgce i nowo tworzone sta-
nowiska. Jego istotg jest poszukiwanie talentéw
i ksztattowanie w miare mozliwosci najlepszej grupy
kandydatéow na dostgpne stanowisko.

Selekcja — proces majacy ograniczy¢ liczbe kandy-
datéw i pozostawi¢ wytacznie takiego, ktéry ma najlep-
sze kwalifikacje do tego, by osiagna¢ pozadane wyniki.
W trakcie tego procesu ocenia sie, ktorzy kandydaci sg
w stanie najlepiej realizowa¢ powierzone zadania.

Screening — metoda natychmiastowej redukgji nad-
miernej liczby wnioskow, ktore wptynety po opubliko-
waniu ogtoszenia o naborze.

Postepowanie kwalifikacyjne — proces przyjecia
nowego kandydata na eksperta i rozpoczecie jego
szkolenia oparty na Zarzadzeniu nr 294 Komendanta
Giéwnego Policjis.

Identyfikacja daktyloskopijna — dziatanie, ktore
ma na celu ustalenie, w drodze badan poréwnawczych,
czy poréwnywane odwzorowania ukiadu (-6w) linii pa-
pilarnych lub elementéw poletkowej budowy po-
wierzchni skéry mogly powstaé w wyniku oddziatywa-
nia na podifoze tego samego fragmentu powierzchni
opuszki palca, dtoni lub innej czesci ciata%.
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Odwzorowanie — pojecie ogolne, oznaczajgce
utrwalenie uktadu linii papilarnych lub poletkowej budo-
wy skory wszelkimi dostgpnymi metodami, w formie
mozliwe] do wykorzystania w badaniach porownaw-
czych. Pojecie to obejmuje sSlady widoczne na podtozu
w postaci odcisku, odbitki lub przeniesione na folie
daktyloskopijna, odlewy silikonowe, obraz zeskanowa-
ny, utrwalony cyfrowo, w postaci wydruku lub fotografii,
odbitki na karcie daktyloskopijnej itd.

Cechy identyfikacyjne poletkowej budowy skéry
ludzkiej — charakterystyczny rysunek w formie figur
geometrycznych na skérze poza obszarem wystepo-
wania listewek skornych, mozliwy do wykorzystania w
badaniach poréwnawczych.

Elementy procesu rekrutaciji

Proces sprawnego przeprowadzenia rekrutaciji prze-
biega w nastepujgcych etapach:
1. Sprawne zarzadzanie pula kandydatow, ktorzy
beda poddani procesowi rekrutacji:
» sformutowanie jasnego i zrozumiatego ogtosze-
nia o naborze na konkretne stanowisko,
= zrozumienie oczekiwan kandydatow,
* eliminacja kandydatéw nieodpowiednich — nie-
spetniajacych kryteriow formalnych zawartych
w ogtoszeniu (screening).
2. Selekcja najodpowiedniejszych kandydatow
oparta na:
* metodach psychometrycznych — testach,
+ osrodkach oceny (egzamin selekcyjny),
* kompetencyjnych rozmowach kwalifikacyjnych.
3. Podjecie decyzji.

Sprawne zarzadzanie pula kandydatow,
ktorzy beda poddani procesowi rekrutacji

Zgodnie z Zarzgdzeniem nr 294 Komendanta Gtow-
nego Policji postepowanie kwalifikacyjne rozpoczyna
sie na pisemny wniosek naczelnika laboratorium skie-
rowany do dyrektora CLK KGP, dotyczacy kandydata,
ktory jest lub ma zostaé zatrudniony.

Proces rekrutacji obejmujacy swym zakresem ca-
to$¢ dziatan zwigzanych z przyjeciem kandydata
do pracy rozpoczyna sie od zamieszczenia ogtoszenia
0 naborze na dane stanowisko.

Kandydat na eksperta daktyloskopii (identyfikacja
daktyloskopijna lub wizualizacja $ladéw) moze rozpo-
czaé swoje starania jako pracownik cywilny lub funkcjo-
nariusz Policji. Dla pracownika cywilnego, zatrudniane-
go w Korpusie Stuzby Cywilnej (KSC), poczatkiem tego
procesu jest umieszczenie ogtoszenia o zatrudnieniu
w Biuletynie Stuzby Cywilnej. Funkcjonariusz Policji,
ktéry przeszedt cala procedure zwigzang z przyjeciem

do stuzby, proces rekrutacji ma ograniczony do procesu
selekcji na kandydata na eksperta daktyloskopii. Jezeli
kandydat jest juz zatrudniony w jednostce, to méwimy o
rekrutacji wewnetrznej, natomiast jesli kandydata za-
trudnimy od podstaw, to jest to rekrutacja zewnetrzna.

Sformutowanie jasnego i zrozumiatego ogtoszenia
o naborze na konkretne stanowisko

W procesie naboru bardzo istotnym elementem jest
wiasciwie sformutowane ogtoszenie o naborze na sta-
nowisko kandydata na eksperta daktyloskopii. Ogto-
szenie takie powinno zawierac jasno okreslone wyma-
gania, ktore sg zrozumiate dla kandydata. Znajduja sie
one w opisie stanowiska pracy, na ktore jest przepro-
wadzana rekrutacja®. Tre$é ogtoszenia moze okresli¢
rekrutacje opartg na wartosciach lub komj ncjach.

Rekrutacja oparta na wartosciach zawiera jasno

i zrozumiale okreslone cele organizacji, cele | specyfi-
ke stanowiska, na ktore dokonywany jest nabor, oraz
ogolny charakter organizaciji.

Rekrutacja oparta o kompetencje ma charakier bar-

dziej ztozony i obejmuje cechy psychologiczne, wyma-
gania biznesowe i powigzane z nimi wariosci. Aby wia-
Sciwie zrozumie¢ rekrutacje oparta o kompeiencje na-
lezy wiasciwie zdefiniowaé¢ kompetencije:

« kompetencje behawioralne® (umiejetnosci ,miek-
kie” — competencies) — okreslajace sposob, w jaki
ludzie majg sie zachowywaé, aby dobrze wykony-
wac swojg prace.

« kompetencje funkcjonalne’ (umiejetnosci ,twarde”
— competences) — informujgce o tym, co ludzie mu-
szg wiedzie¢, aby moc dobrze wykonywacé swoja
prace. Mozna je tez opisa¢ jako kompetencje zwia-
zane z pracg czy zawodem, odnoszace sie
do obowigzujgcych w miejscu pracy wymagan co
do efektow pracy oraz standardéw i wynikow, jakie
osoby petnigce okreslone funkcje majg osiagnac.

Kompetencje sg to dyspozycje w zakresie wiedzy,

umiejetnosci i postaw, pozwalajgce realizowaé zadania
zawodowe na odpowiednim poziomie8.
Roéznice miedzy kompetencjami ,miekkimi” a ,twar-
dymi” przedstawia tabela 1.

Przedstawiajgc ogtoszenie o naborze do pracy w LK
w pracowni daktyloskopii, nalezy zwréci¢ uwage
na kompetencje ,miekkie”. Zestaw kompetencji zostat
okreslony na podstawie badan $rodowiskowych meto-
da burzy mézgéw. Eksperci posiadajacy juz uprawnie-
nia do samodzielnego wydawania opinii w policyjnych
laboratoriach kryminalistycznych wyodrebnili zestaw
13 kompetenciji, ktére sg kluczowe w procesie wykony-
wania czynnosci zwigzanych z pracami eksperckimi
(ekspertyzy procesowe i pozaprocesowe z zakresu
identyfikacji daktyloskopijnej i wizualizaciji $ladéw oraz
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Competencies a competences
Competencies and competences

Tabela 1

Competencies

Competences

Kraj pochodzenia koncepcji

Stany Zjednoczone

Wielka Brytania

Cel

Okreslenie cech najwydajniejszych
pracownikow

Okreslenie minimalnych standardow
wydajnosci

Punkt centralny Osoba Praca i rola zawodowa
Elementy Cechy oscbowosci Zadania i wyniki
Grupa docelowa Menadzerowie Wszyscy pracownicy (W najmniejszym
stopniu menadzerowie)
zrodto: opra /ano na podstawie Wood R., Payne T.: Metody rekrutacii i selekcji pracownikow oparte na kompetencijach, Ofi-
cyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, s. 39.
prowadzenie prac badawczych i walidacji metod), W celu wskazania hierarchicznego uktadu kluczo-
a ktore sz istoine w procesie rekrutacji (tab. 2). wych kompetencji dokonano badania ankietowego,
w ktorym poproszono tych samych respondentéw
Tabela 2 Tabela 3

Zestaw kluczowych kompetencji eksperta daktyloskopii

Set of fingerprint expert key competences

Kluczowe kompetencije

Hierarchiczny uktad kluczowych kompetencji eksperta
daktyloskopii wg ekspertow posiadajagcych uprawnienia
(proba badawcza N = 57)

Hierarchy of key competences of fingerprint
expert holding the right to sign forensic statements
(study group N = 57)

Spostrzegawczosé
Dociekliwosé Lp. Kluczowe kompetencije Wynik
Pokora 1 Spostrzegawczo$é 36,28%
Cierpliwos¢ 2 Doktadnosé 21,35%
Zdecydowanie 3 Dociekliwosé 21,24%
; 4 Odpowiedzialnosé 17,15%
Konsekwencja
T : 5 Sumienno$é 15,18%
Myslenie analityczne
6 Bezstronnos¢ 15,00%
Koncentracja
7 Myslenie analityczne 14,59%
Sumiennosé e
8 Cierpliwosé 14,39%
Sdnowiedzlalnoss 9 Koncentracja 14,08%
Doktadnosé 10 Konsekwencja 11,96%
Bezstronnosé 11 Pokora 11,83%
Kreatywnosé 12 Zdecydowanie 10,99%
& O,
zrédto (tab. 2—4): opracowanie wtasne 18 Kreatywnos¢ 9,05%
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o wskazanie kompetencji, ktore sg najistotniejsze,
w kolejnosci od najwazniejszej — 1, do najmnigj istotnej
— n. Wyniki badan zostaly przedstawione w tabeli 3.

Wynik przeprowadzonych badan wskazuje, ze naj-
istotniejszymi kompetencjami, wedtug ekspertow dak-
tyloskopii, sg spostrzegawczos¢, doktadno$¢ oraz do-
ciekliwos¢é. Kompetencje te oraz koncentracja i zdecy-
dowanie zostana zweryfikowane w procesie rekrutacji
kandydata na eksperta daktyloskopii za pomocg
sprawdzianu predyspozycji do wypetniania obowigz-
kow eksperta z okreslonej specjalnosci kryminalistycz-
nej — w tym przypadku z dyscypliny badania daktylo-
skopijne (identyfikacja daktyloskopijna oraz wizualiza-
cja sladoéw). Inng hierarchie kluczowych kompetencii
wskazali respondenci — osoby biorgce udziat w proce-
sie rekrutacji — osoby ubiegajace sie o przyjecie do pra-
cy. Po przeprowadzonym tescie predyspozycji zostali
oni poproszeni o wypetnienie tej samej ankiety i wska-
zanie najistotniejszych kompetencji. Wyniki zostaty
przedstawione w tabeli 4.

Tabela 4
Hierarchiczny uktad kluczowych kompetencji
eksperta daktyloskopii wg osoéb ubiegajgcych sie
o przyjecie do pracy (proba badawcza N = 22)
Hierarchy of key competences of fingerprint expert
according to candidates for work
(study group N = 22)

Lp. Kluczowe kompetencje Wynik
1 Spostrzegawczos¢ 73,33%
2 Doktadnos¢é 29,73%
3 Koncentracja 23,91%
4 Dociekliwos$é 17,74%
5 Odpowiedzialnos¢ 15,71%
6 Myslenie analityczne 15,28%
7 Cierpliwos$¢ 14,47%
8 Zdecydowanie 12,94%

) Sumiennos¢ 11,83%

10 Konsekwencja 11,46%

11 Bezstronno$¢ 10,78%

12 Pokora 8,94%

13 Kreatywno$¢ 8,87%

Wynik przeprowadzonych badan wskazuje, ze naj-
istotniejszymi kompetencjami, wediug osob ubiegaja-
cych sie o przyjecie do pracy, sg spostrzegawczosc,

dokiadnos¢ oraz koncentracja. Jako najistotniejsze
kompetencje przez obie grupy zostaly wskazane spo-
strzegawczos¢ i doktadnos¢. Koncentracja zostata
wskazana jako trzecia istotna kompetencja ze wzgledu
na charakter testu predyspozyciji.

W przedstawionych powyzej rozwazaniach na temat
naboru na kandydata na eksperta daktyloskopii istotne
jest przedstawienie w ogtoszeniu niezbednych i poza-
danych wymagan na przysztym stanowisku pracy.

Pomoca do sformutowania opisu stanowiska pracy
sg wytyczne zawarte w przepisach Unii Europejskiej®.

Zrozumienie oczekiwan kandydatéow

Kolejna wazna sprawag zwiazana z zarzadzaniem
pulg kandydatow jest zrozumienie ich oczekiwan. Oto
lista oczekiwan kandydatow10:

» charakter wykonywanej pracy,

* odpowiedni wspotpracownicy,

* mozliwos¢ szkolen i rozwoju,

* mozliwo$¢ awansu,

* wynagrodzenie,

+ gwarancja zatrudnienia,

* warunki pracy,

* renoma (wizerunek) firmy,

* lokalizacja firmy,

= godziny pracy,

= dodatkowe korzysci (samochéd stuzbowy, fundusz

emerytalny itp.).

Na podstawie listy oczekiwan kandydatow mozna
okreslic niezbedne wymagania, ktére sa rowniez za-
mieszczane w ogtoszeniu. Lista oczekiwan stanowi
pierwszy element eliminacji (screening) kandydatow.
To, czy oczekiwania sa spetnione, decyduje o przysta-
pieniu kandydata do sktadania dokumentow niezbed-
nych do udziatu w dalszych etapach rekrutacii.

Eliminacja kandydatéw nieodpowiednich
— niespetniajacych kryteri6w formalnych
zawartych w ogltoszeniu

Jezeli oferowane stanowisko przedstawimy w ogto-
szeniu realistycznie, nie ukrywajac niczego, potencjal-
ny kandydat do pracy moze sie z nim zapoznac i obiek-
tywnie ocenic siebie i swoje mozliwoéci. Po takiej ana-
lizie wielu kandydatéw nie decyduje sie na wystanie
swojego zgloszenia. Taki opis redukuje liczbe kandy-
datéw, a tym samym czas i koszty procesu rekrutacii.
Duze znaczenie podczas eliminacji kandydatéw ma
niespetnienie kryteriow formalnych zawartych w ogto-
szeniu. Jezeli wymaganiem niezbednym jest posiada-
nie wyksztatcenia wyzszego chemicznego, bioclogicz-
nego lub pokrewnego, to kandydaci posiadajacy inne
wyksztatcenie sg w pierwszej kolejnosci odrzucani
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przez komorke kadrowa. Informacje taka kandydat za-
mieszcza w tzw. kwestionariuszu biograficznym. Jest
to przygotowany przez pracodawce dokument, w kto-
rym zbierane sa niezbedne informacje na temat kandy-
data. W celu wyeliminowania nieprawdziwych odpo-
wiedzi dotyczgcych informacji na swoj temat kandydat
musi udokumentowac¢ dang informacje (np. wysokos$é
etatu i czas zatrudnienia w poprzedniej firmie — Swia-
dectwo pracy). Innym bardzo istotnym dokumentem
sktadanym podczas rekrutacji jest zyciorys zawodowy
(CV). Po przeprowadzeniu formalnego przegladu zto-
zonych dokumentow i wytypowaniu kandydatéw do na-
stepnego etapu procesu rekrutacji nastepuje wiasciwa
selekcja.

Selekcia

Proces selekcji moze przebiega¢ w dwojaki sposob
— en bloc albo sekwencyjnie.

Proces selekcji en bloc polega na tym, ze kazdy
kandydat przechodzi wszystkie etapy procesu (bez re-
dukcji liczby kandydatéw), a sposdb sekwencyjny pole-
ga na odrzuceniu pewnej liczby kandydatéw na kaz-
dym etapie.

Kandydat na eksperta daktyloskopii w ramach re-
krutacji musi zaliczyé test kwalifikacyjny 1.

W ramach testu kwalifikacyjnego przeprowadza sie:

» sprawdzian predyspozycji do wypetniania obo-

wigzkow eksperta z okreslonej specjalnosci krymi-
nalistycznej,

= sprawdzian ze znajomosci jezyka obcego,

* sprawdzian wiedzy podstawowej z zakresu techni-
ki kryminalistycznej.

Sprawdzian predyspozycji do wypetniania obowigz-
kéw eksperta z okreslonej specjalnosci kryminalistycz-
nej jest testem zdolnosci, sprawdzian ze znajomosci je-
zyka obcego stanowi test wydajnosci typowej — co kan-
dydat ,woli osiggac”, a sprawdzian wiedzy podstawo-
wej z zakresu techniki kryminalistycznej jest kompeten-
cyjna rozmowg kwalifikacyjna.

Selekcja oparta o metody psychometryczne
— testy

Metody psychometryczne, a w szczegdélnosci ocena
osobowosci, uzdolnien, temperamentu oraz predyspo-
zycji, pozwalajg na wyselekcjonowanie kandydatow,
ktérzy posiadajg interesujgce nas cechy i moga przejsé¢
do nastepnego etapu selekciji. Psychometria stanowi
dziat psychologii, ktéry zajmuje sie pomiarami cech
psychologicznych (psycho — z gr. psychika, metria
— miara).

Dla celéw praktycznych pomiary psychometryczne
dzielimy na dwie grupy:

* pomiary wydajnosci maksymalnej — co kandydat
,moze" osiagna¢,

 pomiar wydajnosci typowej — co kandydat zwykle
osigga lub co ,woli osiggac”.

Testy okreslajace zdolnoSci naleza do pierwszej

grupy, zas ankiety, kwestionariusze — do drugiej.

Najczesciej stosowane testy w selekciji:

Pierwsza grupa:

* Predyspozycji i tendencji — diagnozujg predyspo-
zycje réznego typu, na przyktad spostrzegawczosé
(wyobraznia wzrokowa i przestrzenna) lub tenden-
cje do petnienia okreslonej roli w zespole.

+ Uzdolnien — dotyczg okreslonego stanowiska pracy
— majg na celu przewidywanie potencjatu osoby w
zakresie wykonywania zadan na danym stanowisku.

+ Inteligencji — mozna sie spotkaé zarowno z testami
badajacymi inteligencje ogodlna, okreslajgcymi je-
dynie zdolnosci kojarzenia i logicznego myslenia,
jak rowniez stosowane s3 testy bardziej szczego-
towe, okreslajgce poziom poszczegoélnych zdolno-
$ci kandydata.

» Temperamentu — okres$laja sposoby funkcjonowa-
nia i reagowania, na przyktad wytrzymatos¢, od-
porno$¢ na stres czy aktywnosgé.

Druga grupa:

+ Osobowosci — pomagaja oceni¢ osobowosé kan-

dydatow w celu przewidywania ich prawdopodob-
nego zachowania w danej roli. Stosowane sg tam,
gdzie pracodawcy zalezy na pracowniku majgcym
okreslone cechy (np. umiejetnosé pracy w grupie
czy sumiennos$é). Wskazujg na: poziom samokon-
troli, odpornos¢ na stres, zdolno$¢ do zmian, zrow-
nowazenie emocjonalne itp. Obejmuja 5 skal: neu-
rotycznosé, ekstrawersje, otwartos§¢ na doswiad-
czenie, ugodowos¢ i sumiennosc.
Umiejetnosci — to metody pozwalajace sprawdzic,
czy kandydat posiada umiejetnosci konieczne
na danym stanowisku. Moga to byé réznego ro-
dzaju testy i zadania praktyczne, np. w celu spraw-
dzenia umiejetnosci obstugi komputera kandydat
moze byé poproszony o wykonanie okreslonych
zadan w programach komputerowych, ktérych ob-
stuge deklarowat w CV.

Osiagnie¢ — mierzg zdolnoci, ktére zostaty zdoby-

te poprzez szkolenia lub doswiadczenie. Typowym

przykladem takiego testu jest szybkoS¢ pisania
na maszynie.

« Zainteresowan — majg na celu wykrycie obszarow,
ktére szczegolnie interesuja osobe badang, po-
zwalajg oceni¢, czy dana praca bedzie dla kandy-
data przyjemnoscia.

» Uczciwosci — sa wyspecjalizowanym sposobem
badania uczciwo$ci, za pomoca ktorych okresla
sie prawdopodobienstwo popeinienia kradziezy
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w sposob jawny (wowczas wykonujac test, wiado-
mo, co jest celem badania) lub ukryty (poprzez ba-
danie ogolniejszych cech osobowosci).
Sprawdzian predyspozycji do wypetniania obowigz-
kow eksperta z okreslonej specjalnosci kryminalistycz-
nej — w tym przypadku z dyscypliny badania daktylo-
skopijne (identyfikacja daktyloskopijna oraz wizualiza-
cja Sladow) jest testem zdolnosci. Test skiada sie
z trzech czesci, ktére oceniane sa tacznie. Czas na wy-
petnienie testu zostat okreslony na 25 minut. W tym
czasie kandydat, aby zaliczy¢ test, musi uzyska¢ po-
nad 80% pozytywnych odpowiedzi. Za pomoca tego
samego testu (z nielicznymi modyfikacjami) sa weryfi-
kowani kandydaci na ekspertow w krajach nordyckich
oraz w krajach Zjednoczonego Krdlestwa. Do ro-
ku 2003 wartoscig graniczng uzyskania pozytywnego
wyniku bylo 72% poprawnych odpowiedzi. Jednakze
praktyka zwigzana z procesem ksztatcenia wskazata

koniecznos¢ zmodyfikowania wymagan i podwyzsze-
nia progu do 80%. Osoby, ktére uzyskaly mniej
niz 80%, mialy duze trudnosci z przyswojeniem umie-
jetnosci identyfikacji daktyloskopijnej. Z przeprowadzo-
nych badan dotyczacych prowadzenia testow predys-
pozycji wynika, ze okoto 36% wszystkich kandydatow
starajacych sie o zatrudnienie w Wydziale Daktylosko-
pii CLK KGP (WD CLK KGP) uzyskato wynik pozytyw-
ny. Wsrod kandydatow na ekspertow z dyscypliny ba-
dania daktyloskopijne zanotowano — 44% pozytywnych
odpowiedzi. Wzrost liczby osob, ktore pozytywnie zali-
czyty test wsrod kandydatow na eksperta, spowodowa-
ny byty posiadaniem przez te osoby wyksztatcenia
wyzszego. Nie wszystkie osoby, ktore pracuja w WD
CLK KGP, maja wyksztatcenie wyzsze. Wsrod osob
z wyksztatceniem Srednim tylko 8% test predyspozycji
zaliczyto z wynikiem pozytywnym. Przykiadowe zada-
nie z testu predyspozycji przedstawia ¢

Ktory obraz jest podobny do oryginatu? Pod wtasciwym postaw znak ,X”.

|

Ryc. Przykiadowe zadanie z testu predyspozyciji (2rédio: autor)
Fig. Example of predisposition test
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Przeprowadzenie testu predyspozyciji, z wyjasnie-
niem, w jaki sposéb nalezy udzielaé¢ odpowiedzi, daje
obraz obiektywnej oceny wrodzonych mozliwosci kan-
dydata. Btedem jest zatrudnianie osob bez przeprowa-
dzenia tego typu sprawdzenia, a nastepnie po paru
miesigcach kierowanie na wspomniany test. Wynik
wtedy jest obarczony btedem, gdyz dany kandydat juz
pracowat z odbitkami linii papilarnych i jest w stanie
bardziej skoncentrowa¢ sie na zadaniach zawartych
w tescie. Takie postepowanie moze spowodowac
w pierwszym etapie rzeczywiscie zaliczenie wymaga-
nego testu, lecz w przysztosci kandydat na eksperta
moze mie¢ duze trudnosci z nabyciem umiejetnosci
identyfikowania tzw. trudnych sladéw. Nastepnym eta-
pem testu kwalifikacyjnego jest sprawdzian ze znajo-
mosci jezyka obcego, kiory jest testem tzw. drugiej gru-
py. Kandydai ma do wyboru test z podstawowej znajo-
mosci jecn z nowozytnych jezykow obcych: angiel-

skiego, niemicckiego, francuskiego lub rosyjskiego.
Jest to test jednokrotnego wyboru sposréd czterech
odpowiedzi. Wynik pozytywny uzyskuje kandydat, kto-
ry uzyskat 60% prawidtowych odpowiedzi.

Metoda osrodkow oceny (egzamin selekcyjny)

Jest to metoda najbardziej wskazana do oceny kom-
petencji w trakcie procesu rekrutacji. Kazda z kompe-
tencji, ktora chcemy zbadagé, jest mierzona za pomocg
co najmniej dwoch testdw lub ¢wiczen (kazdy test lub
¢wiczenie stuzy do zmierzenia maksymalnie pieciu
kompetenciji). Cwiczenia musza wspbtdziata¢ z innymi,
takimi jak odgrywanie rol, prezentacja lub dyskusja
W grupie i sg obserwowane przez przeszkolony perso-
nel, ktéry nastepnie ocenia kandydata w kontekscie
sprawdzanej kompetenciji. Kandydaci sg oceniani przez
roézne osoby, na podstawie réoznych ¢wiczen, pod kgtem
réznych cech (kompetencji). Wynikiem takiego spraw-
dzenia wielu kandydatow jest wybér najbardziej odpo-
wiedniego (najlepszego). Z tego powodu osrodki oceny
sa stosowane pod koniec procesu selekgcji.

Tej metody nie stosuje sie w trakcie rekrutacji kan-
dydatéw na eksperta z dyscypliny badania daktylosko-
pijne. Wymaga ona dostosowania do warunkéw prowa-
dzonej rekrutacji. Moze ona stanowi¢ alternatywe dla
testow predyspozyciji, pod warunkiem przeanalizowa-
nia mozliwosci kandydata identyfikacji testowych od-
wzorowan linii papilarnych. Metoda ta stosowana jest
w trakcie egzaminu na selekcjonera.

Metoda selekcji — przeprowadzenie
kompetencyjnych rozméw kwalifikacyjnych

Rozmowy kwalifikacyjne sa prowadzone od bardzo
dawna i opierajg sie na pewnych zasadach. Sg uniwer-

salnym narzedziem selekcji kandydatow, dla wielu lu-
dzi stanowig wrecz jej synonim. Istotnym elementem
rozmowy kwalifikacyjnej jest jej cel i charakter. Rozmo-
wy moga byé przeprowadzane na réznych etapach
procesu rekrutacji, w postepowaniu opartym na kom-
petencjach najczesciej sg na koricu catego procesu.

Celem rozmowy kwalifikacyjnej jest:

* eliminacja wstepna nieodpowiednich kandydatow

(screening wstepny),

« eliminacja drugiego stopnia — korcowa,

« udzielenie informaciji o firmie (public relations).

Niejednokrotnie eliminacja wstepna dokonywana
jest bez udziatu kandydata, na podstawie przestanego
przez niego zgtoszenia. Jest wynikiem oceny formalnej
przestanych dokumentéw (posiadanych kwalifikacii,
wyksztatcenia kierunkowego lub jego braku, S$wiadectw
pracy lub referencji). Eliminacja drugiego stopnia sta-
nowi natomiast potwierdzenie lub brak odpowiednich
kompetenciji w przeprowadzonych testach. Moze sta-
nowi¢ ona punkt wyjScia do negocjacji warunkow za-
trudnienia’2. Kandydat po przejéciu testéw kwalifika-
cyjnych w trakcie rozmowy jest informowany o warun-
kach zatrudnienia i mozliwym pakiecie socjalnym. Nie-
jednokrotnie uzyskane informacje nie zadowalajg kan-
dydata i sg prowadzone negocjacje na temat warun-
kow zatrudnienia (wysoko$¢ wynagrodzenia, okres
umowy o prace, godziny i miejsce pracy itp.). Negocja-
cje moga doprowadzi¢ do podpisania umowy O prace
i formalnego zatrudnienia lub odrzucenia oferty. Istot-
nym elementem rozmow jest ich charakter, tzn. czy sg
ustrukturyzowane czy tez nieustrukturyzowane. Btle-
dem, ktory czesto jest popetniany, jest przeprowadze-
nie rozmowy z ukierunkowaniem na pytania dotyczgce
pochodzenia i rodziny, wyksztatcenia i ukonczonych
szkot i przyczyn starania sie o prace. Te przestanki da-
ja pozorny obraz kandydata, bardziej ukierunkowany
na znalezienie podobienstw osoby oceniajgcej i kandy-
data. Jesli ,ja" jestem dobrym ekspertem, to osoba
o podobnych cechach i przezyciach tez bedzie dobrym
ekspertem. Takie myslenie i dziatanie to bardzo duzy
btad. Rozmowy ustrukturyzowane eliminujg te biedy.
Moga one byé zorientowane na biografig, przesztos¢
i przyszto$¢. Rozmowa oparta na biografii powinna za-
wieraé niezbedne pytania dotyczace zyciorysu kandy-
data z uwzglednieniem jego podejScia do rozwigzywa-
nia zyciowych probleméw i sposobéw radzenia sobie
z nimi. Opierajac si¢ na przesztosci, trzeba sprawdzié¢
predyspozycje pod katem jego wydajnosci w poprzed-
nim miejscu pracy, jego zaangazowanie w wykonywa-
nie powierzonych zadan oraz efekty pracy. Majgc taki
obraz kandydata, mozna wnioskowaé, ze skoro w prze-
sztosci kandydat dobrze sig wywigzywat z obowigzkow
i byt wydajny, to w przysziosci tez bedzie tak podcho-
dzit do nowej pracy. Nalezy tu jeszcze zwrdciC uwage
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na potwierdzenie w dokumentacji z poprzedniego miej-
sca pracy tych wszystkich informaciji, ktére uzyskano
od kandydata. Odpowiedzi kandydata muszg by¢ ana-
lizowane pod katem wskaznikéw behawioralnych od-
powiadajacych danej kompetencji. Aspektem, ktory
bardzo czesto jest poruszany, a zwigzany jest z rozmo-
wami kwalifikacyjnymi, jest techniczne przeprowadze-
nie rozmowy i ustalenie sktadu komisji, ktora jg prze-
prowadza. Im wiecej os6b przeprowadza rozmowe,
tym jej wynik jest bardziej obiektywny. Z przeprowadzo-
nej rozmowy nalezy sporzadzic¢ notatke, ktéra zobrazu-
je jej przebieg. Rozwoj technologiczny umozliwia pro-
wadzenie rozmow w formie wideokonferencji, lecz ten
sposob ma pewne wady. Mozna stwierdzi¢ co mowi
kandydat, lecz nie mozna potwierdzi¢ jak mowi. Jest to
istotne pod wzgledem zachowania kandydata w sytu-
acjach, gdy zostato zadane trudne albo kiopotliwe py-
tanie. Nalezy podkreslic, ze kompetencyjne rozmowy
kwalifikacyjne sg obarczone subiektywnym odczuciem
komisji. Dlatego wiekszg range nadaje sie metodom
obiektywnym (testy) niz subiektywnym (rozmowy kwa-
lifikacyjne).

Co zrobi¢, aby rozmowy kwalifikacyjne nie byty ten-

dencyjne3:

s przeszkoli¢ prowadzacych pod katem nie tylko
gromadzenia, lecz rowniez oceniania informacji,

* jasno okresli¢ cel rozmowy,

* uzyskac jak najwiecej informacji o oferowanym
miejscu pracy,

* zgromadzic jak najwiecej informacji o kandydacie,
* w miare mozliwosci zebra¢ informacje o kandyda-
cie za pomoca innych Srodkéw, np. testéw,

* dostarczy¢ prowadzacym rozmowe liste kontrolng
lub strukture rozmowy, na podstawie ktérej beda
gromadzone informacje,

* zacheci¢ prowadzacych rozmowe do sporzadze-
nia notatek,

* przekona¢ prowadzgcych rozmowe, aby nie wy-
ciggali wnioskow, zanim nie ocenig wszystkich in-
formacji o kandydacie,

* dostarczy¢ prowadzgcym prosty formularz, ktéry
utatwi im ocenianie kandydata na podstawie kilku
jasno okreslonych cech,

* opracowac system przekazywania prowadzgcym
rozmowy kwalifikacyjne informacji o ich zachowa-
niu oraz o podjetych przez nich decyzjach.

Proces rekrutacji oparty na kompetencjach dostar-
cza pracodawcy duzo istotnych informacji o zatrudnia-
nym kandydacie. Mozliwos¢ dokonania ztego wyboru
jest bardzo znikoma, ale jest, i o tym musimy pamigtaé
przez caty czas rekrutacji i selekciji.

Ocena zebranego materiatu dotyczgcego kluczo-
wych kompetencji wymaga zastosowania jasnych i nie-
dwuznacznych regut podejmowania decyzji'4. Aby za-

pobiec wkradaniu sie do procesu przypadkowosci
I stronniczosci, nalezy zawsze opieraC sie¢ w swoich
dziataniach na ustalonych procedurach. Podczas reali-
zacji jakiegokolwiek procesu oceny wazne jest, aby
wszystkie decyzje miaty stosowne uzasadnienie oraz
opieraly sie na ocenie elementow majacych istotny
zwigzek z praca na stanowisku, ktérego dotyczy rekru-
tacja.

Rekrutacja i selekcja oparta
na kompetencjach czy tradycyjna?

W selekcji na podstawie kompetencji decyzje
o przyjeciu kandydata do pracy lub odrzuceniu wigzg
sie:

* Z oceng materialu zebranego w testach (spraw-
dzian predyspozycji, znajomosci jezyka obcego,
wiedzy podstawowej z zakresu techniki kryminali-
stycznej), ankietach, wywiadach,

* ze skonstruowaniem wypadkowej ocen z roznych
sprawdzianow,

= z wyciggnieciem wnioskow z otrzymanych wyni-
kow i przeprowadzonej kompetencyjnej rozmowy

kwalifikacyjne;j.

Nalezy pamietaé, ze niezaliczenie jednego testu eli-
minuje kandydata, a test predyspozycji mozna zdawacé
tylko raz w zyciu.

W kategoriach oceny wazne jest stwierdzenie nie
tylko, co ludzie potrafig, ale takze w jaki sposob wyko-
nuja postawione zadania i jak osiggaja cel.

Dlaczego korzystniejsze jest prowadzenie
procesu rekrutacji opartego
na kompetencjach niz tradycyjnej rekrutac;ji?

Proces rekrutacji oparty na kompetencjach rozpo-
czyna sie od zdefiniowania kluczowych rdl, funkcii i in-
nych wyznacznikéw pracy na danym stanowisku.
W tym celu nalezy dokonaé analizy stanowiska. Nale-
zy okreslic kluczowe kompetencje na danym stanowi-
sku na podstawie analizy kompetencji pracownikéw juz
zatrudnionych. Okreslenie zrodta kompetenciji jest ele-
mentem istotnym, gdyz moga by¢ fatszywe zrédta, lub
pracownicy, ktérzy nie majg kompetenciji i nie spetniaja
przypisanych do danego stanowiska rél. Istotg procesu
selekcji opartego na kompetencjach jest takze pozy-
skanie kandydata, ktéry posiada takie walory, ktérych
organizacja potrzebuje. W takim przypadku okres
ksztatcenia kandydata skraca sie, a organizacja szyb-
ciej osigga zdolnos¢ do realizacii zamierzonych celow.
Kolejng zalety tego typu prowadzenia selekcji jest po-
zyskanie kandydata, ktéry szybciej zaaklimatyzuje sie
W nowej pracy i odnajdzie sie w kulturze organizaciji.
Proces rekrutacji i selekgiji oparty na kompetencjach
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ma niedyskryminujgcy charakter. Liczg sie¢ kompeten-
cje, a nie takie czynniki jak wiek, pte¢, rasa, pochodze-
nie etniczne czy religia, ktore nie wptywaja na zdolnosé
realizacji powierzonych zadan. Warto zauwazy¢, ze te-
go typu metody pozwalaja opracowaé plany sukcesiji,
utatwia to wyznaczenie nastepcow zajmujgcych klu-
czowe stanowiska w zespole, wydziale lub calej orga-
nizacji.

Kiedy stosujemy tradycyjne, a kiedy oparte
na kompetencjach metody rekrutacji
i selekciji?

Odpowiedz na to pytanie nie jest jednoznaczna.
Jest wiele czynnikow, ktore przemawiajg za jedng czy
drugg metoda. Decydujaca jest odpowiedz na podsta-
wowe pytanie: ,Jakie stanowisko chcemy obsadzi¢
i w jakim czasie?".

Metody tradycyjne stosujemy wtedy, gdy:

* nie ma czasu, pieniedzy i pracy na badania i ana-
lize kompetencji dla kazdego stanowiska w organi-
zacji,

« jest zapotrzebowanie na niewykwalifikowany
i Srednio kwalifikowany personel,

* nie ma czasu, a trzeba zatrudni¢ pracownika.

Metodami opartymi na kompetencjach postugujemy
sie, jesli:

« wybrani pracownicy realizowa¢ bedg zadania

0 znaczeniu strategicznym dla organizaciji,

* organizacja musi obsadzi¢ stanowiska kluczowe,

« organizacja musi ustali¢ zastepcéw dla pracowni-
kow.

Whioski

W odniesieniu do procesu rekrutacji i selekcji opar-
tego na kompetencjach nalezy stosowac zasady: wia-
rygodnosci procesu rekrutacyjnego, utrzymania pouf-
nosci informaciji i efektywnosci dziatan komisji rekruta-
cyjnej. Nie chodzi przeciez o to, aby zapetni¢ wakat,
ale o zatrudnienie osoby spetniajgcej wymagania sta-
wiane przez organizacje i obowigzujgce standardy
oparte na kompetencjach. W doborze kadry na eksper-
ta daktyloskopii istotne jest zwrdcenie uwagi, ze po-
trzebni sg ludzie, ktérzy z jednej strony na starcie bedg
posiadali niezbedne kluczowe kompetencije, a z drugiej
okres ksztalcenia danego kandydata zostanie ograni-
czony do minimum. Korzystajac z procesu rekrutacji
i selekciji opartego na kompetencjach Wydziat Daktylo-
skopii CLK KGP zmierza do pozyskania kandydatow
na ekspertéw, ktorzy beda spetniali postawione
przed nimi wymagania co do wyksztatcenia, kwalifika-
cji oraz predyspozycji. Przeprowadzone w tym aspek-
cie analizy procesow selekcji, jakim poddani byli kan-

dydaci, znajduja pozytywny oddzwiek w dalszym pro-
cesie ksztalcenia na eksperta i egzaminie koncowym
do uzyskania uprawnien do samodzielnego wykonywa-
nia ekspertyz i wydawania opinii. Proces rekrutacii sta-
nowi poczatek dtugiej drogi kariery zawodowej. Kolej-
nym etapem, ktéry odgrywa bardzo wazng role, jest
okres szkolenia i nabycia niezbednych umiejetnosci
przez kandydata do chwili przystgpienia do egzaminu
koncowego. Rozwazania na ten temat zostang zawar-
te w nastepnej publikaciji.
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Streszczenie

Efektywnos¢ organizacji jest funkcjq jej zasobéw. Praktycy
i teoretycy zarzqdzania od dawna wskazywali na czynnik ludz-
ki jako element decydujgcy o skutecznodci realizacji celéw posta-
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zaprasza ekspertow

i technikow kryminalistyki

do korzystania

z opracowan ksigzkowych,

jak i specjalistycznych czasopism polskich
i zagranicznych.

wionych przed przedsigbiorstwem. Wspdlczesna literatura
wskazuje takze na proces kadrowy jako zZrédto sukcesu firmy.
Szczegolng role w tym procesie przypisuje si¢ kommpetencjom,
czyli dyspozycjom czlowieka w zakresie wiedzy, umiejetnosci
I postaw, pozwalajqcym realizowa¢ zadania zawodowe na odpo-
wiednim poziontie.

Autorzy publikacji zwracajq uwage na role oraz dobér odpo-
wiedniej metody rekrutacji i selekcji pracownikow jako sposobu
osiggania celow postawionych przed organizacjq. Wskazujq, ze
korzystanie z procesu rekrutacji i selekcji opartego na kompeten-
cjach zmierza do pozyskania pracownikow, ktérzy bedq spefnia-
li postawione przed nimi wymagania co do wyksztatcenia, kwa-
lifikacji oraz predyspozycji.

Slowa kluczowe: rekrutacja, selekcja, postepowanie
kwalifikacyjne, daktyloskopia, identyfikacja daktyloskopijna,
kompetencije.

Summary

Organisation efficiency is the functio:
a long time practitioners and theoreticiai:
pointed at a human factor being the eleii
fectiveness of enterprise targets. Contein

resources. For
magement have

niining the ef-

iterature also
points to personnel related process as the s
cess. Particular role in this process is assigied o
which are human dispositions in the field of knowledge, skills
and attitudes, which allow for realisation of professional tasks at
appropriate level.

Authors of the hereby publication pay atiention to appropria-
te recruitment methods and personnel selection, as the way to
achieve organisation targets. Additionally, authors indicale that
recruitment and selection process, which is based on conpeten-
cies, allow to win personnel, who will be able to meet the requ-
irements as to their education, qualifications and predisposition.

Keywords: recruitment, selection, qualifying procedure,
dactyloscopy, fingerprint identification, competencies.
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