W dzisiejszych czasach, mimo postepujgcej automatyzacji proceséw, zadna firma nie moze sprawnie funkcjonowac
bez odpowiednich pracownikéw. Dlatego tak istotne jest zbudowanie przemyslanej strategii rekrutacyjnej, ktora
jako kluczowy element Human Resources pozwoli firmom skupic sie na najbardziej wartosciowych kandydatach.
Ten e-book pomoze Ci zrozumied istote optymalnego procesu rekrutacji, rowniez w zaleznosci od rodzaju
prowadzonej firmy. Przedstawione strategie rekrutacyjne stanowiag Swietne wskazéwki nie tylko dla duzych
przedsiebiorstw, ale réwniez dla mniejszych firm. Jednoczesnie wieloaspektowe ujecie tematu dostarczy Ci
cennych informacji na temat samych metod poznawania pracownikéw, poszczegdlnych etapdw procesu rekrutacji

czy gtdwnych prognoz na rynku pracy, abys mogt jeszcze lepiej dostosowac sie do najnowszych trenddw.

Rola dziatu zarzadzania zasobami ludzkimi

Zarzadzanie zasobami ludzkimi

Ludzie stanowia jeden z najwazniejszych czynnikéw decydujacych o sukcesie przedsiebiorstwa.
To oni wptywajg na ksztatt firmy i sprawiaja, ze prowadzenie jakiejkolwiek dziatalnosci staje sie w ogdle mozliwe.
Dlatego tez wspotczesnie zarzadzanie zasobami ludzkimi stato sie pewnego rodzaju sztuka, ktéra odpowiednio

wykorzystywana, potrafi zapewnic korzysci zardwno pracownikom, jak i przetozonym.

Wspodtczesny rynek wyrédznia coraz wieksza réznorodnos¢ przejawiajaca sie réwniez mocniejsza dynamika
zachodzacych zmian. Nie zwazajac na profil prowadzonego biznesu, dla firm istotne staje sie jak najbardziej
elastyczne dziatanie, ktére umozliwi stawienie czota obecnym wyzwaniom rynkowym. Szybkie reagowanie
na nowe potrzeby $wiata biznesu wymaga sprawnie funkcjonujgcych pracownikéw. Koniecznoscia jest wiec

odpowiednie zarzadzanie kadrami, ktére wptywa na efektywnos$é catego przedsiebiorstwa.

Pojecie “zasoby ludzkie” odnosi sie nie tylko do samych osdb wykonujacych poszczegélne zadania w firmie,

ale réwniez do ich wiedzy teoretycznej, umiejetnosci, doswiadczenia czy przyjmowanych postaw.

Obecnie nie wystarczy tylko dysponowac personelem. Kazdy dazacy do sukcesu biznes powinien zrozumiec
moc zarzadzania zasobami ludzkimi. Proces ten zaczyna sie juz od zapewnienia odpowiedniej liczby oséb
z potrzebnymi kwalifikacjami. Jednak zaraz po pozyskiwaniu pracownikow réwnie waznym elementem jest

wspieranie ich rozwoju czy utrzymywanie w firmie.

Nalezy tez zwrdci¢ uwage na aspekt motywowania podwtadnych. Zmotywowani pracownicy zwiekszaja
wydajnosc¢ swojej pracy, co prowadzi do lepszych wynikow. Poprawia sie réwniez sama atmosfera pracy i relacje
pomiedzy wspdtpracownikami. Doceniony personel chetniej wykonuje powierzone mu zadania i jest gotowy na
nowe wyzwania. Ponadto zapewnienie satysfakcji z pracy, uatrakcyjnienie obowigzkéw czy wtgczenie do procesu
podejmowania decyzji takze pracownikéw z nizszych szczebli, wzmacnia pozytywne nastawienie do pracy, dajac

zatrudnionym poczucie samospetnienia.

Odpowiednie zarzadzanie zasobami ludzkimi oraz optymalne ich wykorzystywanie przynosi obustronne
korzysci i pozwala zrealizowa¢ zardbwno ekonomiczne, jak i spoteczne cele. Pracownicy czuja sie docenieni
i zmotywowani do pracy, a przetozeni moga zaobserwowac ich satysfakcje odzwierciedlajaca sie w coraz lepszych

wynikach firmy.
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Do najwazniejszych elementéw zarzadzania zasobami ludzkimi mozna zaliczy¢: planowanie, rekrutacje
i selekcje, wdrazanie nowych pracownikéw, systematyczng ocene pracy czy motywowanie pracownikoéw.
Planowanie zasobow ludzkich opiera sie na starannym opracowaniu najblizszych podejmowanych krokdw.
Rozsadne przemyslenie zatrudnien czy zwolnien daje szanse na zwiekszenie mozliwosci rozwoju zawodowego

oraz kreowanie sciezek awansow.

Niezwykle istotny aspekt zarzadzania zasobami ludzkimi stanowi proces rekrutacji, dzieki ktéremu pozyskuje sie
grupy kandydatow potencjalnie nadajgcych sie na okreslone stanowisko. Nastepnie, poprzez selekcje i analize
zebranych informacji, z kandydatéw tych ostatecznie sg wybierani tylko ci najbardziej odpowiedni. Nowo
zatrudnionych pracownikéw nalezy wdrozy¢ do pracy, zapoznajac ich z dziatalnoscia firmy, obowigzkami czy
wspotpracownikami, co zwiekszyichwydajnos¢ juz od samego poczatku. Jednoczesnie prowadzenie systematycznej
oceny pracy umozliwia zaobserwowanie zalet oraz wad poszczegdinych pracownikéw. W ten sposdb przetozony ma
szanse zidentyfikowac obszary wymagajace udoskonalen oraz lepiej dopasowac realne predyspozycje personelu

do zlecanych zadan.

Wspodtczesnie w duzych organizacjach trudno wyobrazic sobie strukture organizacyjng bez dziatu kadr i kierownika
nim zarzadzajacego. W dobie ewolucji rynku pracy i zmiany podejscia do kierowania personelem istotng role
odgrywa dobrze zorganizowany sektor kadrowy i kompetentny menedzer. Kierowanie ludzmi stanowi integralng
cze$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi i jest ukierunkowane na maksymalizacje efektywnosci pracy, poprzez

indywidualne ksztattowanie zachowan pracowniczych.

Kierowanie personelem polega na swiadomym oddziatywaniu przez kierownika na zachowania innych
uczestnikéw organizacji (podwtadnych) w taki sposéb, aby osiaggnaé cele przedsiebiorstwa. Praca kierownika
dziatu kadr obejmuje specyficzne funkcje i role, okreslone w opisie stanowiska pracy. Najwazniejsze z nich to
planowanie, organizowanie, kierowanie i kontrola. Zasadnicza rolg kierownika w zarzadzaniu zasobami ludzkimi
jest osiggniecie celéw organizacji przez prace innych i z innymi. Zakres ich odpowiedzialnosci dotyczy przebiegu

i efektu procesdw pracy. Kierownicy personalni petnig role realizatora, inspiratora i mentora.

Chociaz zarzadzanie zasobami ludzkimi to niezwykle szeroki temat, w tym e-booku szczegdlng uwage poswiecono
samemu procesowi rekrutacji. Aby odpowiednio kierowac ludZmi, najpierw trzeba przyciggna¢ do organizacji

wtasciwych kandydatéw.

Poszukiwanie nowych pracownikdw powinno byc¢ istotne dla wszystkich firm, bez wzgledu na specyfike
ich dziatalnosci. Przyjmowanie jak najbardziej odpowiednich kandydatow potrafi w krotkim czasie wzniesc
przedsiebiorstwo na wyzyny, jednak wymaga tez realizacji przemyslanych krokéw. Proces rekrutacji opiera

sie na przekazywaniu informacji o wolnych miejscach na rynku pracy i jednoczesnym zachecaniu kandydatéw

do aplikowania.

Kup ksigzke
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Screen: System Firmbee - Ogtoszenia o prace

Oprocz petnienia funkgji informacyjnej oraz motywacyjnej, rekrutacja wigze sie rowniez ze wstepna selekcja
oraz weryfikacja dokumentdw potencjalnych pracownikéw. Analizujac proces rekrutacji, mozna wyréznic kilka

etapow, ktére w zaleznosci od charakteru poszczegdlnych stanowisk przybierajg odmienne formy.

Przemyslana rekrutacja pracownikow, odpowiadajacych realnym potrzebom danej firmy, pozwala zwiekszyc jej
elastycznos¢, umozliwiajac spetnienie wymagan kreowanych przez wspotczesny rynek. Jednak tak dynamiczny
obszar wymaga elastycznosci rowniez od samego procesu rekrutacji. Obecnie nie istnieje tylko jeden uniwersalny
schemat zatrudniania, a firmy coraz chetniej korzystaja z nowoczesnych technologii zapewniajacych innowacyjne
rozwigzania. W tym e-booku przedstawiamy najwazniejsze aspekty procesu rekrutacji, pokazujac rowniez

rozmaite metody usprawniajace caty ten proces.
Cykl zycia pracownika

Punktem wyjscia w cyklu zycia oséb zatrudnionych jest pracownik, czyli osoba $wiadczaca prace na rzecz
pracodawcy na podstawie umowy. Realizuje on umdwione zadania, za ktére otrzymuje wynagrodzenie.
Cykl zycia pracownika to okreslony model sktadajacy sie z kolejnych etapéw zatrudnienia i jego
funkcjonowania w firmie.

Z punktu widzenia strategii zarzadzania kadrami analiza cyklu zycia pracownika od chwili zainteresowania go
oferta pracy, po decyzje o rozstaniu nabiera strategicznego znaczenia. Znajomos¢ poszczegdlnych etapdéw
umozliwia szybka reakcje menedzera na sytuacje kryzysowe. Ponadto pomaga w analizie poziomu efektywnosci

i wydajnosci pracownikéw oraz ich zaangazowania.
Etap zycia pracownika determinuje réwniez dziatania motywacyjne. W praktyce biznesu etapy omawianego

cyklu sg roznie definiowane. Jednak najczesciej spotyka sie podziat na pie¢ etapédw obejmujacych: rekrutacje,

zatrudnienie i adaptacje, rozwdj zawodowy, utrzymanie i odejscie.

Kup ksigzke
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W celu przyciagniecia cennych pracownikéw organizacje powinny wyrobic sobie marke dobrego pracodawcy.
Kluczowe w tym zakresie sg aspekty zwigzane z kulturg organizacyjna, rozwojem zawodowym oraz z systemem
motywacyjnym. Z punktu widzenia pracownika etap ten obejmuje gromadzenie informacji o dostepnych miejscach

pracy i aplikowanie na interesujgce stanowiska.

Najwazniejsze Zrédta informacji o firmie to wtasna strona internetowa, ogtoszenia o prace publikowane online,
polecenia od znajomych oraz opinie zamieszczane na portalach spotecznosciowych. Na tym etapie pracownik
decyduje czy chce podjac prace w danej firmie, natomiast pracodawca za pomoca narzedzi stuzacych do selekgji
wybiera kandydatéw do dalszego etapu rekrutacji. W momencie kiedy kandydat przyjmie oferte zatrudnienia
mozemy stwierdzi¢, ze proces rekrutacji zakonczyt sie pomyslnie. | tym samym nastepuje przejscie do kolejnego

etapu, jakim jest zatrudnienie.

Na tym etapie nastepuje podpisanie umowy oraz zapoznanie pracownika z jego obowigzkami i stanowiskiem
pracy. Osoby nowo zatrudnione maja najwiecej zapatu i zaangazowania w realizacje zadan. Chetnie sie ucza
i podejmujg nowe wyzwania. Jednoczesnie weryfikujg swoje oczekiwania ze stanem rzeczywistym. Wtedy tez

podejmujg decyzje, czy zwiaza sie z firma na dtuzej.

Na tym etapie szczegdlng role odgrywa proces adaptacji nowego pracownika. Jezeli zostanie przeprowadzony
skutecznie i prawidtowo, to zwiekszy sie szansa na zatrzymanie go w organizacji. Adaptacja powinna by¢
realizowana w wymiarze nie tylko zawodowym, ale réwniez spotecznym. Nie nalezy zapomina¢, ze relacje
interpersonalne oraz kultura organizacyjna maja duze znaczenie i czesto sg czynnikami determinujacymi decyzje
o kontynuacji zatrudnienia. Pracownik ponadto powinien zapoznac sie z celami, misja, wizjg i wartosciami

organizacji po to, aby mogt sie z nig utozsamiac.

Proces adaptacji nowo zatrudnionej osoby trwa zazwyczaj od trzech do szesciu miesiecy. Po tym okresie pracownik
zazwyczaj juz wie na czym polega jego praca, rozumie istote realizowanych zadan oraz poznat strukture i kulture
organizacji. Po kolejnych kilku miesigcach nastepuje czas rozwoju zawodowego. Jest to zderzenie oczekiwan
pracodawcy z faktycznymi umiejetnosciami i predyspozycjami pracownika. Warto wtedy na podstawie analizy

zdecydowac o wdrozeniu adekwatnego systemu szkolen i wytyczeniu Sciezki kariery.

Podstawowa funkcja rozwoju zawodowego jest zdobycie nowej wiedzy. Biorac pod uwage, ze rozwdj zawodowy
rozpatrywany jest jako jedno z narzedzi motywujacych, to warto o niego zadbac i ujg¢ w strategii personalnej.
Inwestycja w pracownikéw ma zazwyczaj przetozenie na rozwdj firmy i wzrost jej znaczenia na rynku
pracy. Ponadto pracownik zaopiekowany i zadbany na tej ptaszczyZnie nie bedzie myslat o zmianie pracy

i odejsciu do konkurencji.

Utrzymanie jest jednym z najdtuzej trwajacych i jednoczesnie najtrudniejszym z etapéw. Po kilku latach pracy
czesto spada efektywnosc¢ i zaangazowanie pracownika na rzecz monotonii i rutyny. Pracownik wie, Zze ma
juz ugruntowang pozycje w firmie i jest specjalista w swojej dziedzinie. Dlatego na tym etapie tak wazne jest

umiejetne motywowanie i zacheta do podejmowania nowych wyzwan.

Kup ksigzke
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Aby pracownik bardziej zaangazowat sie w prace i zycie organizacji, warto zapewni¢ mu adekwatne bodzce
finansowe i pozaptacowe, odpowiednie warunki pracy, swobode w podejmowaniu decyzji oraz mozliwos¢ uczenia
sie na btedach i samodzielnie wycigganych wnioskach. Jedng z istotniejszych kwestii wptywajgcych na decyzje
o utrzymaniu zatrudnienia jest poczucie bezpieczenstwa, ktdre pracodawca moze zapewnic¢ poprzez ksztattowanie

kultury organizacyjnej opartej na wzajemnym szacunku, relacjach partnerskich i wspotpracy.

Ostatnim etapem cyklu Zycia pracownika jest jego odejscie z organizacji. Nalezy pamieta¢, ze offboarding jest
tak samo wazny jak zatrudnienie. Rozstanie z pracownikiem jest zawsze krytycznym momentem dla kazdej
ze stron i wiaze sie z wieloma zagrozeniami, m.in. takimi jak powstanie luki kompetencyjnej, z chaosem
organizacyjnym, czy ze spadkiem efektywnosci. Dla pracownika natomiast jest to stresujgca sytuacja zwigzana
z utratg stabilnosci i potencjalnym pogorszeniem sytuacji zyciowej. Dlatego proces offboardingu odgrywa tak
kluczowa role. Im bardziej jest on uporzadkowany i umozliwia sprawne przekazanie obowiazkéw i rozliczenie sie

ze sprzetu, tym zmniejsza sie ryzyko wystapienia sytuacji kryzysowych.
W skrajnych przypadkach konieczne moze stac¢ sie uporzadkowanie prac i udroznienie procesow, w celu

zapobiegniecia paralizowi organizacyjnemu. Jezeli z firmy odchodzi cenny pracownik, to warto zadba¢ o to, aby

miat mozliwos¢ powrotu na swoje stanowisko.

Kup ksigzke
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Rola rekrutera w procesie zatrudniania

Rekruter odgrywa szczegdlnie istotng role w zyciu i rozwoju firmy, stajac sie jej wizytéwka na rynku.
To on decyduje z kim warto rozpoczac wspoétprace i kto najlepiej wpasuje sie w profil prowadzonej dziatalnosci.
Stanowisko rekrutera wigze sie wiec z wielkg odpowiedzialnoscig i wymaga wyrdzniania sie

konkretnymi cechami. Na wstepie warto zaznaczy¢, ze nie jest to praca dla kazdego. Niestety, wiele oséb wybiera
dla siebie zawdd rekrutera ,z przypadku” myslac, ze jest tatwy i niewymagajgcy. Nic bardziej mylnego - zawdd ten

faczy marketing, PR i analityke i wymaga wielu umiejetnosci, lat nauki i ciggtego rozwoju.

Rekruter jest osoba odpowiedzialng za kompletowanie zespotéw pracownikéw, zatrudnianie kierownikéw i
menadzZeréw - co moze przektadac sie bezposrednio na wynik finansowy firmy i jej pozycje na rynku. Przed
rekruterami stajg tez liczne wyzwania - wszechobecna automatyzacja wielu procesoéw, cyfryzacja, rekrutacja
przeprowadzana w formie zdalnej spowodowana pandemia oraz wcigz rosnace wymagania kandydatéw -

zarowno finansowe jak i rozwojowe.

Wyksztatcenie

Nie istnieja konkretne wymogi dotyczace wyksztatcenia, natomiast pewnym utatwieniem na starcie
kariery zawodowe] moze byc¢ dyplom ukonczenia studiow psychologicznych, socjologicznych, z zakresu

zarzadzania zasobami ludzkimi, zarzadzania czy administracji. Na pewno przyda sie takze podstawowa znajomos¢

prawa pracy.
Znajomosc¢ branzy

Rekruter powinien posiada¢ wiedze techniczng i by¢ obeznanym w branzy, w ktorej rekrutuje. Nie musi by¢
specjalista w danej dziedzinie, jednak powinien wiedzie¢, jak wyglada praca i codzienne obowigzki na danym

stanowisku. Powinien by¢ tez zaznajomiony z branzowa terminologia (zwtaszcza jesli rekrutuje np. w IT).
Cheé rozwoju i poszerzenia horyzontéow

Kolejng cecha dobrego rekrutera jest ciekawosé, a takze che¢ rozwoju i poszerzania horyzontéw. HR to branza,
ktéra nieustannie sie rozwija, czesto wprowadzane sa nowe technologie i narzedzia. Dobry rekruter powinien
edukowac sie nie tylko w zakresie rekrutacji, ale tez w obrebie branzy, w ktorej rekrutuje. Zalecane jest czytanie
publikacji z danej dziedziny, uczeszczanie na branzowe eventy, uczestniczenie w rozmaitych warsztatach

i szkoleniach, a przede wszystkim rozmawianie z pracownikami roznych stanowisk w firmie.
Zdolnosci interpersonalne

Dobrego rekrutera cechuja mocno rozwiniete zdolnosci interpersonalne: komunikatywno$¢, otwartos¢, empatia
i zdolno$¢ budowania relacji. Praca rekrutera to ciggte rozmowy, dlatego kontakt i rozmowa z ludzmi powinny
sprawia¢ mu przyjemnos$¢. Wazne, aby to on prowadzit rozmowe podczas rekrutacji, poprawnie formutowat
pytania do kandydata, a w niektoérych sytuacjach potrafit ,przetamac bariere” i zacheci¢ nie$miatego rozmoéwce do
aktywniejszej rozmowy. Powinien by¢ takze dobrym stuchaczem - znac i stosowac techniki aktywnego stuchania,

ktore pozwalaja unikng¢ btedéw komunikacyjnych.

Kup ksigzke
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Ciekawosc¢

Przydatng cechg w pracy rekrutera jest ciekawos¢ skierowana w strone kandydatow, ktéra pozwoli dowiedziec sie
o nich jak najwiecej. Podczas catego procesu specjalista powinien by¢ dostepny i otwarty na ewentualne pytania
oraz w razie watpliwosci stuzy¢ pomoca. Z tego wzgledu dobry rekruter odbiera telefony, odpowiada szybko
na maile oraz ustawia automatyczne wysytanie wiadomosci podczas przebywania na urlopie lub zwolnieniu

lekarskim. Dzieki temu kandydaci wiedza, z czego wynika chwilowy brak komunikacji.
Odpornosé na stres

W zawodzie rekrutera duzo sie dzieje. Czesto prowadzonych jest kilka proceséw rekrutacyjnych naraz, dlatego
wazna jest umiejetnos¢ dziatania pod presja czasu oraz odpornosé na stres. Rownie wazna jest cierpliwosc,

poniewaz zrekrutowanie odpowiedniej osoby to czesto dtugi i skomplikowany proces.
Umiejetnosci analityczne

Dobrzy rekruterzy odznaczaja sie wysokimi umiejetnosciami analitycznymi, poniewaz ich codzienna praca wigze
sie z operowaniem na ogromnej ilosci danych. Dzieki analitycznemu umystowi, mozliwa jest sprawna selekcja
kandydatow i wybdr najlepszego talentu na dane stanowisko. Obecnie powstaje wiele narzedzi, ktére majg na

celu wspomoc rekruterow w procesie zbierania i analizowania danych.
Umiejetnosci negocjacyjne

Znalezienie odpowiedniego kandydata to tylko potowa sukcesu. W kolejnym kroku nalezy uzgodni¢ z nim
odpowiadajace obu stronom warunki zatrudnienia. W tym zadaniu przydadza sie umigjetnosci negocjacyjne.
Rekruter musi znalez¢ ztoty srodek miedzy tym, czego oczekuje kandydat, a tym, co jest w stanie

zaoferowac firma.
Dobra organizacja

Wazna w zawodzie rekrutera jest takze doktadnosc, starannos¢ i skrupulatnosc, poniewaz oprocz rozméw, jest
duzo pracy papierkowej i wypetniania dokumentacji. Przyda sie tez zdolnos$¢ planowania, wyznaczania celdow
i zarzadzania czasem - dobra organizacja wtasnej pracy i skupienie na celu moze okazac sie kluczowe w nattoku
zadan i codziennych obowiagzkédw. Na rynku dostepne sg narzedzia pozwalajace zarzadzac nie tylko projektami
i zespotami, ale takze swojg pracg, m.in. przy uzyciu list zadan (to-do list). Taki spis obowigzkéw sprawia,
ze nie tylko rekruter o niczym nie zapomni, ale réwniez bedzie miat motywacje, aby odznacza¢ zadania

jako juz wykonane.
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Screen: System Firmbee - Lista to-do

Praca rekrutera potrafi dostarczy¢ wielu emocji. Z jednej strony tak intensywne kontakty z ludZzmi umozliwiaja
samorozwdj, a z drugiej nieobliczalnos¢ innych oséb niesie za soba wieczne ryzyko. Z jakimi problemami spotykaja
sie rekruterzy w swojej codziennej pracy?

Matailos¢ lub brak zgtoszen

Jednym z gtéwnych problemow rekruterow jest mata ilos¢ aplikacji lub nawet ich brak. Powodem moze byc¢
nieatrakcyjna oferta, na ktérg wptyw majg: niskie widetki finansowe, niekorzystna lokalizacja firmy, brak
szczegbtowych informacji w ofercie lub nieodpowiedni dobdr kanatéw dotarcia do potencjalnych kandydatow.
Przyczyna moze tkwic¢ takze w braku fachowcow spetniajgcych wymogi, co jest spowodowane rosnaca emigracja
i zamykaniem szkét zawodowych. O ile na widetki finansowe czy lokalizacje firmy rekruter nie ma wptywu,
to jednak moze zadba¢ o stworzenie atrakcyjnego ogtoszenia.
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Podczas pisania oferty, warto podkresli¢ jej mocne strony, umiesci¢ w ogtoszeniu informacje np. o mozliwosci
pracy zdalnej, proponowanych benefitach pracowniczych czy udogodnieniach znajdujacych sie w biurze. Dtugosc
ogtoszenia powinna by¢ optymalna - tak, aby zawierata wszystkie informacje istotne z punktu widzenia kandydata,
a przy tym byta napisana zwieZle, w sposdb zachecajacy do przeczytania i zaaplikowania. Przy dtuzszych akapitach
mozna zastosowac¢ wypunktowania, co korzystnie wptynie na czytelnos¢ tekstu. Warto réwniez regularnie
przegladac oferty konkurencji - aby wiedzie¢, czego moga oczekiwac kandydaci na obecnym rynku pracy. Dobrym
zabezpieczeniem przed problemem braku zgtoszen na przysztos¢ moze by¢ tworzenie wtasnej bazy kandydatéw,

zachowujac ich CV na poczet kolejnych rekrutacji.

Rekruter powinien rowniez bardzo dobrze znac portale z ofertami pracy, aby wiedzie¢ gdzie zamieszczac ogtoszenia
skierowane np. do programistow czy marketingowcow. Z innych kanatow skorzysta poszukujac wykwalifikowanych

specjalistéw, z innych rekrutujgc pracownikow fizycznych.
Spdznianie sie kandydatéw lub niepojawienie sie na spotkaniu

Istotnym problemem sg spdznienia kandydatow i niepojawianie sie na umowionych rozmowach rekrutacyjnych.
O ile spdZnienie mozna zazwyczaj usprawiedliwi¢ zwyczajnymi utrudnieniami w odnalezieniu siedziby firmy czy
korkami na drodze, tak niepojawienie sie na rozmowie moze by¢ spowodowane strachem przed rozmowa, sytuacja
losowa, otrzymaniem innej, korzystniejszej oferty pracy czy po prostu brakiem kultury osobistej. Moze by¢ to
tez sytuacja niezalezna od kandydata - by¢ moze otrzymat zty adres czy pomylit dni lub godziny umdwionego
spotkania, a brak danych kontaktowych do rekrutera uniemozliwit mu poinformowanie go o swojej nieobecnosci

czy spoznieniu.

Aby zapobiec btedom komunikacyjnym, po kontakcie telefonicznym i ustaleniu spotkania rekruter powi
pamietac o kilku istotnych kwestiach, m.in.:

o wystaniu kandydatowi wiadomosci z informacjg o ustalonym miejscu i terminie spotkania,

0 przestaniu wskazowek dotyczacych sposobu dotarcia pod wskazany adres - wskazaniu nazwy najblizszego
przystanku, charakterystycznego miejsca w poblizu, czy tez numeru pietra,

o udostepnieniu linku do spotkania, jesli odbedzie sie ono online,

o swoich danych kontaktowych - imieniu, nazwisku oraz numerze telefonu (w razie gdyby kandydat chciat

odwotac spotkanie, uprzedzi¢ o spdznienu, miat problem ze znalezieniem biura lub miat wazne pytanie).

Dzien przed uméwiong rozmow3a (lub juz w jej dniu) warto wysta¢ SMS z przypomnieniem o godzinie
i miejscu spotkania oraz z prosba o potwierdzenie obecnosci ze strony kandydata. Jesli jednak mimo wszystko
zdarzy sie, ze obiecujacy kandydat nie przyjdzie na rozmowe rekrutacyjna, warto da¢ mu druga szanse. Wystarczy
napisa¢ wiadomos¢ z przypomnieniem, ze danego dnia miata odbyc sie rozmowa rekrutacyjna oraz zapytaniem,
czy wszystko w porzadku.

Zdarzaja sie sytuacje losowe, takie jak zwykte pomylenie terminu spotkania czy wypadek lub choroba.
Jesdli pracownik pokaze, ze mu zalezy i bedzie miat wyttumaczenie swojej nieobecnosci mozna uméwic sie na
spotkanie w innym terminie. Taka postawa buduje pozytywny wizerunek firmy i dobre relacje z kandydatami.

Rezygnacja kandydata w trakcie rekrutacji

Kolejny problem rekruteréw to rezygnacja kandydata w trakcie procesu rekrutacji - po odbytej rozmowie,

czy zadaniu rekrutacyjnym. Dlaczego tak sie dzieje? Powodem moga by¢ oczekiwania finansowe, czy tez inne
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wyobrazenie o stanowisku i zakresie obowigzkow. Warto wiec umieszczac szczegdtowe informacje w ogtoszeniu

0 prace, dzieki czemu kandydat wie, czego oczekiwac i jest mniejsza szansa, ze zrezygnuije.

Innym powodem moze by¢ takze otrzymanie innej, bardziej atrakcyjnej oferty pracy czy sytuacja osobista
kandydata. Jak temu zapobiec? W takim przypadku jedyne co mozna zrobi¢, to skontaktowac sie z kandydatem,
zapyta¢ wprost o powdd rezygnacji oraz poprosi¢ o feedback dotyczacy procesu rekrutacyjnego. Dzieki temu

dowiesz sie, czy w przysztych dziataniach mozesz co$ poprawic¢ oraz jak budowac atrakcyjne miejsce pracy.
Nieporozumienie na linii rekruter - manager

Ostatni problem dotyczy relacji i komunikacji w firmie, a konkretnie nieporozumien na linii rekruter - manager,
odnosnie wymagan dotyczacych przysztego pracownika. Niedopowiedzenia mogg doprowadzi¢ do niepoprawnej

informacji udzielonej kandydatowi o wynagrodzeniu, zakresie obowigzkéw, wymaganych umiejetnosciach
czy jezykach.

Skutkiem réznic w ofercie a faktyczna praca moze by¢ szybka rezygnacja nowego pracownika
i przeprowadzenie catego procesu rekrutacji na nowo. Aby unikng¢ takich sytuacji, nalezy utrzymywac dobre
relacje z managerami. Warto ustali¢ z nimi wspdlne oczekiwania i sporzadzi¢ szczegdtowy opis stanowiska jeszcze

przed opublikowaniem oferty. Rzetelnos¢ na tym etapie pozwoli unikna¢ pdzniejszych rozczarowan.
Jak zbudowac silng marke rekrutera?

O budowaniu marki osobistej mowi sie najczesciej (zwtaszcza w kontekécie Linkedlna i jego mozliwosci)
w odniesieniu do marketeréw, sprzedawcéw, grafikbw czy innych osdb wykonujgcych na co dzien zawody
wymagajace przede wszystkim umiejetnosci miekkich. Do tego grona na pewno nalezy dorzuci¢ HR, chociaz
cel dziatania osoby dziatajacej w tym obszarze jest odrebny - podczas gdy wiekszosci specjalistow budujgcych
marke zalezy na pozyskaniu klienta, rekruter stawia na zdobycie pracownika (co wymaga odmiennego podejscia).

W jaki wiec sposdb budowac marke osobistg rekrutera? Oto kilka najwazniejszych wskazdéwek.

Jesli na co dzien aktywnie zajmujesz sie pozyskiwaniem kandydatéw do pracy, to doskonale zdajesz sobie sprawe
z tego, ze w dzisiejszych czasach najlepszym kanatem do prowadzenia dziatan rekrutacyjnych (sourcingu) jest
LinkedIn. Na portalu mozna szukac kandydatow (zgodnie z réznymi kryteriami, np. lokalizacja czy stanowiskiem),
przegladac ich profile czy sprawdzac aktywnosci, co pozwala choc troche poznac¢ osobe po drugiej stronie ekranu,

aby nastepnie podjac decyzje o ewentualnym kontakcie i wzbudzeniu zainteresowania oferta.

Prawdopodobienstwo, ze otrzymasz odpowiedZ wzrosnie, gdy kandydat zapozna sie z Twoim profilem
i zobaczy, w jaki sposéb prowadzisz swojg komunikacje. Im wiecej potencjalny kandydat dowie sie na Twoj temat
z profilu na LinkedIn czy z innych kont w mediach spotecznosciowych, tym chetniej odpowie na Twojg wiadomosc,
co pozwoli Ci podjac¢ kolejne kroki w celu odpowiedniego zaprezentowania oferty i przekonania go do wziecia

udziatu w procesie rekrutacyjnym.

Co wiecej, regularne tworzenie wartoéciowych tredci (w ramach np. przekazywania wiedzy, dzielenia sie
doswiadczeniem, opisywania najlepszych praktyk) - zaréwno dla potencjalnych pracodawcéw, jak i pracownikéw
- stanowi sposob na to, by przyciggnac¢ uwage odbiorcow i zapewnic, ze potencjalny kandydat sam trafi na Twoja

oferte i postanowi odpowiedzie¢, zanim Ty zdazysz postawic¢ pierwszy krok.
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,Jak Cie widzq, tak Cie piszq” - te stowa doskonale opisujg najczesciej spotykane podejscie do drugiego cztowieka,
zwtaszcza w dobie Internetu, gdy obserwujemy osoby, z ktérymi nigdy na zywo nie mieliSmy stycznosci.
Wywotanie odpowiedniego wrazenia wymaga zadbania o profesjonalizm nie tylko w ramach swoich tresci
(np. unikania razacych btedow czy literowek), ale takze umieszczanych zdje¢ czy grafik (profilowych
oraz w feedzie). Publikuj wiecej, wykonuj estetyczne, przemyslane, ciekawe fotografie, ktore beda odpowiednio

pokazywaty to, jaka jestes osobg i co chcesz powiedzie¢ swoim odbiorcom.

,Content is king” to wcigz aktualne powiedzenie, ktére mozna odnies¢ zaréwno do firm, jak i do marek
osobistych Kreujac content rekrutacyjny na swoje kanaty, musisz najpierw zadac¢ sobie kilka waznych pytan,

by na ich podstawie ustali¢, jaka strategie komunikacji przyjmiesz. Zapytaj wiec siebie m.in. o to:

Jakie tematy sq dla Ciebie istotne?

Czy sq praktyki w miejscach pracy, z jakimi sie zgadzasz i uwazasz, ze powinny by¢ promowane?
Jakie sq bolgczki procesow HR-owych?

Jakie zachowania widzisz wsrod kandydatow w réznym wieku?

Co powinno sie zmienic na rynku pracy?

Twoje obserwacje na pewno spotkajg sie z zainteresowaniem - pod warunkiem, ze beda szczere i stworzone
w sposéb swiadczacy o tym, ze znasz sie na swojej branzy. Co wiecej, odbiorcy chetnie obserwuja osoby, ktére
w Internecie pokazuja siebie - swojg rutyne, zwyczaje, codziennosc¢, cechy charakteru czy nawet przemyslenia
niezwigzane z ich dziedzing, ale dotykajace w jakim$ stopniu kazdego (np. decyzje polityczne czy kwestie
gospodarcze). Decydujac sie na zréznicowane publikacje, zbudujesz autentyczny i godny zaufania wizerunek dla

swoich odbiorcéw, co utatwi Ci prowadzenie dziatar rekrutacyjnych w ramach kazdego podejmowanego kontaktu.

W tym niewatpliwie trudnym procesie pomogg Ci recenzje oraz opinie, ktére mozesz pozyskac¢ zaréwno od
firm, ktorym pomogtes pozyskaé cennego pracownika, jak i kandydatéw, ktérzy dzieki Tobie znaleZli wymarzone
miejsce pracy. W dzisiejszych czasach, gdy kazda firme i osobe mozna sprawdzi¢ w Internecie, wiekszos¢ ludzi ufa
recenzjom produktow oraz ustug - nie inaczej jest w przypadku oséb zajmujacych sie rekrutacja. Gdy przestaniesz

by¢ jedyna osobg moéwigcg o wartosci marki, jej waga bez watpienia wzrosnie.

Sama obecnos¢ na roznych kanatach w mediach spotecznosciowych i regularne tworzenie publikacji to jednak nie
wszystko — musisz zadbac réwniez o to, by wchodzi¢ w interakcje z innymi osobami: zaréwno na swoim profilu,
jak i w ramach komentowania postow innych oséb (dziatajacych w tym samym obszarze lub analizujgcych tematy

rekrutacyjne). Jest to najprostszy sposéb, by zwiekszac¢ swojg rozpoznawalnosc i poszerzac grupe odbiorcow.

Warto wtym zakresie wyjs¢ niekiedy poza swiat online - uczestnictwo w roznego rodzaju szkoleniach, konferencjach
branzowych, targach pracy czy innych wydarzeniach dla specjalistow z zakresu HR pozwala dociera¢ do nowych
0s6b, wzmacniajac pozycje marki. Systemy do zarzadzania projektami pozwalaja tworzy¢ wtasne bazy kontaktéw

i przechowywac dane poznanych oséb, klientéw czy pracownikéw.
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Screen: System Firmbee - Baza kontaktéw (osoby kontaktowe)

Rola hiring managera w procesie rekrutacji

W wiekszosci przypadkéw w prowadzonych przez firme procesach rekrutacyjnych bierze udziat szereg osob
- przede wszystkim kandydat oraz rekruter odpowiadajacy za kontakt i przeprowadzenie rozmowy (niekiedy
reprezentant zewnetrznej agencji rekrutujgcej), ale takze hiring manager, do ktérego nalezy ostateczna
decyzja o zaproponowaniu kandydatowi pracy. Jaka role w procesie rekrutacyjnym odgrywa ostatnia

Z wymienionych osob?

Gtownym zadaniem hiring managera jest pozyskanie najlepszego mozliwego kandydata na otwarte stanowisko. Nie
oznacza to jednak, ze zajmuje sie sourcingiem na LinkedIn, wstepna selekcja otrzymanych CV, przeprowadzaniem
phone screeningu czy umawianiem terminu rozmowy rekrutacyjnej - takie obowigzki zwykle naleza do pracownika
dziatu HR.

Hiring manager jest jednak obecny na rozmowie rekrutacyjnej, starajac sie poznac¢ kandydata i przekaza¢ mu jak
najwiecej informacji na temat pracy w dziale, do ktérego miatby dotaczy¢. Co wiecej, to wtaénie hiring manager
sprawdza referencje kandydata, ocenia ewentualne zadanie rekrutacyjne oraz podejmuje ostateczng decyzje
dotyczaca przysztosci kandydata, ktéra rekruter przekazuje w ramach feedbacku po rozmowie.

Wszystkie wymienione powyzej czynnosci sg niezbedne, by by¢ w stanie oceni¢, czy kompetencje oraz
doswiadczenie, a takze osobowos¢ kandydata pozwolg mu sprawdzi¢ sie zarbwno na stanowisku, jak i w zespole
oraz catej firmie. Kto w takim razie moze petni¢ role hiring managera? Najczesciej te role petni osoba bedaca

szefem dziatu, do ktorego prowadzona jest rekrutacja (potencjalnie przyszty przetozony).
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Obowiazki hiring managera nie zamykajg sie jednak na braniu udziatu w procesie rekrutacyjnym i podejmowaniu
decyzji o przyjeciu lub odrzuceniu kandydata. Wérdd jego zadan wymienimy rowniez rozsadne planowanie zasobéw
w dziale i zgtaszanie potrzeb dotyczacych pozyskania pracownika (z uwagi na wakat po zwolnieniu, konieczno$¢
stworzenianowego stanowiskaczynadmiernegoobciazeniapracawsrod osdbzajmujacychsie okreslonymobszarem).

To jednak nie wszystko - dodatkowo hiring manager:

konsultuje potrzebe rekrutacyjng ze swoimi przetozonymi (prezesem, wtascicielem, dyrektorem operacyjnym
firmy) - niekiedy musi réwniez przekona¢ drugg osobe, ze nowy lub uzupetniajacy pracownik w dziale jest
niezbedny,

przygotowujebriefrekrutacyjny (w tym opis stanowiska pracy) - niezbedny, by dziat HR mogtstworzyc¢iumiesci¢
na stronie czy zewnetrznych portalach ogtoszenie o prace,

rozsyta informacje na temat otwartej rekrutacji na zewnatrz lub wewnatrz firmy (liczac np. na polecenia),

uzgadnia warunki zatrudnienia w trakcie negocjacji z wybranym kandydatem (tryb pracy, wynagrodzenie,
forme umowy itd.).

Istotne jest to, ze rola hiring managera nie konczy sie po podjeciu wspdlnej decyzji o zatrudnieniu. Konieczne
jest rowniez utrzymywanie kontaktu z dang osobg przed rozpoczeciem pracy, np. w ramach zatatwienia kwestii
formalnych, wysytki sprzetu w przypadku pracy zdalnej itd. Hiring manager ramach proceséw onboardingu

prowadzonych wspdlnie z reprezentacja dziatu HR).

Z powyzszego opisu zadan hiring managera mozesz wywnioskowac, ze taka osoba odgrywa istotng role w procesie
rekrutacji, chociaz jego obowiazki sg odmienne od tych, ktére realizuje rekruter (zwykle specjalista ds. HR). Istotne
jest to, by kazda z oséb biorgcych udziat w procesie zdawata sobie sprawe z tego, jakie s3 jej kompetencje oraz
ze wykonywane zadania maja sie ze sobg uzupetnia¢ - w koncu obie strony, chociaz pochodza z réznych dziatéw,
graja do tej samej bramki (podobnie jak kandydat, ktéry stawia na znalezienie najbardziej odpowiadajgcego mu
miejsca). Wyszukanie najwiekszego talentu wsrod wszystkich przestanych CV oraz odbytych rozméw bedzie
mozliwe jedynie w przypadku odpowiedniej wspétpracy hiring managera oraz rekrutera.

Czy job brief to to samo co opis zadan, za ktére poszukiwana osoba bedzie odpowiedzialna? OdpowiedZ brzmi nie.
Zadania na stanowisku to jedynie niewielki czes¢ briefu rekrutacyjnego (cho¢ bez watpienia bardzo istotny).
Celem breifu rekrutacyjnego nie jest jednak jedynie poinformowanie o tym, jakie umiejetnosci sg poszukiwane
(niezbedne do realizacji zleconych zadan), ale kompleksowe wsparcie w pozyskaniu jak najlepszego kandydata
na dane stanowisko (nie tylko pod katem wiedzy, ale rowniez innych elementdw, takich jak np. cechy osobowosci).

Osiggniecie takiego efektu wymaga z kolei s$wietnej orientacji m.in. w ponizej wymienionych kwestiach:

Dlaczego dane stanowisko pojawito sie w firmie,

Jakq role zatrudniona osoba bedzie odgrywac w swoim zespole,

Jakich efektow pracy oczekuje sie od pracownika (np. po 6-12 miesigcach),

Czy stanowisko juz wczesniej istniato w firmie (a jesli tak, to kto na nim wczesniej pracowat i jakie byty powody zwolnienia),
czy ma zostac stworzone z uwagi na pojawienie sie okreslonej potrzeby,

Jaki jest zakres odpowiedzialnosci (wyznaczenie uprawnien),

Jak mozna sie rozwijaé na tym stanowisku (Sciezki i mozliwosci awansu pionowych lub poziomych).
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Tym samym wsérdd niezbednych elementéw briefu wymienimy: role stanowiska (jaki jest cel istnienia oraz powody,
dla ktérych pojawit sie wakat), codzienne zadania, wymagane doswiadczenie i umiejetnosci, dodatkowe
kwalifikacje oraz kluczowe cechy osobowosci oraz zachowania (niezbedne zaréwno na danym stanowisku, jak
i w zespole). Odpowiednio skonstruowany brief obejmuje réwniez informacje na temat zespotu i jego trybu pracy
- dopasowanie firmy oraz potencjalnego pracownika pod katem kultury organizacyjnej jest niezbedne, by cel
zostat osiggniety.

Wymienilismy szereg elementdw, ktore odpowiednio skonstruowany brief rekrutacyjny powinien zawieraé, ktére
sg istotne dla firmy poszukujacej prawdziwego talentu. Musisz jednak pamietac o tym, ze procesy rekrutacyjne
dziatajg w dwie strony - tak jak firma szuka pracownika, ktory odpowie na jej potrzeby, tak kandydat poszukuje
miejsca pracy, ktéry odpowie na jego (pod wzgledem nie tylko warunkéw pracy, ale réwniez m.in. mozliwosci
rozwoju). Bez wiedzy na temat tego, co kandydat zyska, gdy zgtosi sie na dane stanowisko i zacznie prace

w konkretnym zespole, nie bedziesz w stanie zapewni¢ dopasowania zadowalajacego obie strony.

Zadbaj wiec o to, by hiring manager przekazat Ci réwniez informacje na temat tzw. mocnych stron oferty
- czyli m.in. stabilnosci firmy, jej pozycji na rynku, oferowanych form wsparcia, mozliwosci rozwoju kariery, osob
w zespole, menadzera i innych elementdw, ktdre moga miec znaczenie z punktu widzenia kandydata. Odpowiednie

przygotowanie do rozmowy pod tym katem na pewno wzbudzi wieksze zaufanie u rozmowcy.

Dlaczego warto przygotowac brief rekrutacyjny? Doskonata orientacja nie tylko w zadaniach na danym stanowisku
iwymaganiach stawianych kandydatom, ale przede wszystkim roli, jakg zatrudniona osoba miataby odegra¢ w firmie,
pozwoli szybko odfiltrowac¢ kandydatéw, ktorzy nie spetniaja specyficznych kryteriow (zaréwno merytorycznych,
jak i osobowych).

To jednak nie wszystko - na pewno doskonale zdajesz sobie sprawe z tego, ze kazda rekrutacja stanowi koszt,
ktéry firma musi ponies¢. Kazda pojedyncza decyzja o zatrudnieniu niesie za soba z kolei ryzyko, ze dana osoba
sie nie sprawdzi i konieczne bedzie powtdrzenie procesu rekrutacyjnego i poniesienie kolejnych kosztow. Ryzyka
zatrudnienia niewtasciwej osoby nie da sie catkowicie zlikwidowac, ale mozna je minimalizowad, np. dzieki zadaniu

w trakcie rozmowy odpowiednich pytan sformutowanych na podstawie briefu rekrutacyjnego.
Znalezienie najlepszego kandydata

Znalezienie odpowiedniego kandydata do pracy nie jest tatwym zadaniem. Podczas rozmowy rekrutacyjnej
rekruter nie jest w stanie jednoznacznie okresli¢, czy wizerunek i prezentowane przez kandydata kwalifikacje sg

zgodne z rzeczywistoscia. Aby zminimalizowac ryzyko pomytki warto, trzymac sie szesciu ponizszych punktow.

Ustal profil kandydata, wymagane cechy, umigjetnosci i doswiadczenie. Najlepiej omowi¢ to z menadzerem/
klientem, dla ktorego zatrudniamy. Bedzie on przysztym pracodawca naszego kandydata, musimy pozwoli¢ mu
wiec bra¢ aktywny udziat w procesie rekrutacji - szczegolnie na tym poczatkowym etapie ustalenia wymogow,
ktére kandydat powinien spetni¢. Wszystkie informacje ustalone z menadzerem/klientem nalezy nastepnie

przenies¢ na ogtoszenie z ofertg pracy.
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Majac sprecyzowane oczekiwania i napisang szczegdtowa oferte, w zaleznosci od stanowiska, branzy i wielkosci
firmy, kolejnym etapem jest publikacja ogtoszenia. Inna mozliwos¢, ktérg warto rozwazyc, to skorzystanie z bazy
kontaktow z poprzednich rekrutacji - by¢ moze mamy juz w niej dopasowanego kandydata, ktory nadal poszukuje
pracy i sprawdzitby sie w naszej organizacji. Warto skontaktowac sie z takg osobg jeszcze przed oficjalng publikacjg

ogtoszenia w sieci - moze to znacznie skrocié proces rekrutacji i zaoszczedzi¢ budzet.

Dowiedz sie, czy kto$ z obecnych pracownikéw chciatby sie w najblizszym czasie przebranzowi¢ lub zmienic
zespot. Najwieksza zaletg takiej praktyki (poza oszczednoscia czasu i pieniedzy) jest to, ze znamy juz kandydata,
rekruter moze poznac szczerg opinie jego przetozonego i wspotpracownikow. Dodatkowo taki pracownik jest juz
w pewien sposéb zwigzany z firma, co zmniejsza ryzyko, ze zrezygnuje niedtugo po objeciu stanowiska. Rekrutacja
wewnetrzna wigze sie jednak takze z zagrozeniami - zaburzeniem struktury w zespole, z ktérego rekrutujemy
pracownika na nowe stanowisko oraz brakiem rozwoju, poniewaz nowy pracownik pochodzacy z zewnatrz czesto

wnosi swieze spojrzenie i pomysty.

Pracownicy poza mozliwoscig polecenia kandydatdw na dane stanowisko powinni by¢ tez zaangazowani w proces
rekrutacji. To oni wiedzg najlepiej jakich kompetencji brakuje im w zespole. Przyszty pracownik powinien tez

wyznawac te same wartosci co zespot, aby ich praca przebiegata efektywnie.

Przed ostateczng decyzja sprawdZ kandydata: przejrzyj jego profil na LinkedIn, popro$ o rekomendacje od
poprzedniego pracodawcy, sprobuj dotrze¢ do bytych wspotpracownikéw. Podczas rekrutacji sprawdz deklarowane
umiejetnosci i wypytaj o doswiadczenie i szczegdty zwigzane z poprzednimi stanowiskami. Dzieki temu dowiesz
sie, czy realne umiejetnosci i kwalifikacje kandydata pokrywaja sie z tymi deklarowanymi w CV.

Aby przyspieszy¢ i usprawni¢ caty proces rekrutacyjny skorzystaj z ATS (Applicant Tracking System). Narzedzie
pozwoli Ci zautomatyzowac wiele powtarzalnych czynnosci, dzieki czemu zamiast na dopetnianiu formalnosci
bedziesz mogt skupic sie na realnym poznaniu kandydata i z sukcesem zatrudnic¢ osobe dopasowang do danego
zespotu i organizacji, dla ktorej rekrutujesz. Dzieki systemowi ATS mozna takze tworzy¢ projekty HR, ktére

pozwalajg catemu zespotowi by¢ na biezaco z procesem rekrutacji.
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Screen: System Firmbee - Ogtoszenia o prace

4 typy pracownikow, ktérych potrzebuje kazda firma

Rekrutujac pracownikéw, firmy bardzo czesto ostateczne decyzje podejmowane sg w oparciu o doswiadczenie
zarowno uwzglednione w CV, jak i liscie motywacyjnym. Osoba, ktéra deklaruje sie posiada¢ ponadprzecietng

wiedze dotyczaca danego stanowiska, wydaje sie by¢ idealnym kandydatem do pracy.

Duze doswiadczenie pracownikéw wptywa pozytywnie na funkcjonowanie firmy, jednak liczy sie co$ jeszcze,
bez czego wiedza nie zaprocentuje z korzyscia dla pracodawcy. Mowa o typie cztowieka. Zacznijmy od tego,
ze nie kazda osoba potrafi wykorzystac lub sprzedac swoje umiejetnosci. Bardzo czesto zdarza sie, ze w obliczu
,momentu do wykazania sie” pracownik traci pewnosc siebie, a mozliwosci wynikajace z jego doswiadczenia -
przepadaja.

Niesmiatos¢ i problemy z komunikacjg nie gwarantujg osiggania pozytywnych wynikéw pracy. Co wazne,
z niektérymi ludZzmi bardzo trudno sie pracuje. Wyrdznia ich przesadnie wysokie mniemanie o swojej wiedzy, ale
takze cechy wynikajgce z osobowosci: agresywnosc, ignorancja, zaczepnosc, sktonnosc do ktamstw, egoizm, czy
tez bezwzglednos¢ w dazeniu do celu. To osoby, z ktoérymi ciezko realizowac zadania - pozostali po prostu ich nie

lubig. Wptywaja negatywnie na atmosfere w pracy, co przektada sie na mniejsza wydajnos¢ innych osob.
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Madry, ale réwniez pozytywnie nastawiony dowyzwan i zycia pracownik - to gwarancjasukcesu. Usmiechniety,
chetny do pomocy i rozwigzywania, a nie uwypuklenia problemow, dazacy do nieustajgcego poszerzania wiedzy,
takiej osoby potrzebuje kazda firma. Zatem zatrudniony moze miec¢ zarowno pozytywny, jak i negatywny wptyw na
wizerunek i rozwoj brandu. Zaréwno w pracy, jak i w zyciu, nie kazdy z kazdym musi utrzymywac dobry kontakt.
Wazne, aby szanowac innych i dziata¢ dla wspdélnego dobra.

Nie ma jednego podziatu pracownikéw. Wszystko zalezy od celu i wartosci firmy. Niektére biznesy sg nastawione
na poszukiwanie silnych, asertywnych i przekonujacych charakteréw, a dla innych pracodawcéw wazniejsze okaza
sie catkiem inne cechy, np. nastawienie do klienta czy nienaganna prezentacja. Pracownikéw mozna podzieli¢
ze wzgledu na:

Nastawienie - preferujacy bliskos¢, preferujacy dystans, preferujacy wytrwatos¢, preferujacy zmiany (model
Riemanna Thomanna),

Cechy charakteru - np. optymista i pesymista, maruda, kreatywny, ugodowy, zaangazowany, rzetelny, plotkarz,
ktamca, len i egoista,

Role - np. inicjator, lider, kreator, ewaluator, specjalista, dusza zespotu, realizator, finalizator, czy animator.

Kazdy przedsiebiorca potrzebuje innych oséb do rozpedzenia maszyny sukcesu. Jedno jest pewne: ogromne
znaczenie ma zbudowanie dopasowanego i zaangazowanego zespotu. Tylko miejsce, do ktdrego ludzie chetnie

powracajg, moze zaprocentowac produktywnymi etatami. Jakiego pracownika potrzebuje kazda firma?
Inicjator

To cztowiek z gtowa petna pomystéw. Codziennie proponuje co$ nowego i bierze czynny udziat w realizacji
projektéw. Zazwyczaj robi wiecej niz inni, ale odczuwa z tego powodu zadowolenie. Taki pracownik bardzo
czesto nazywany jest ,duszq towarzystwa”. Inicjator doskonale czuje sie wsrdd innych ludzi i cechuje sie pozytywnym
nastawieniem do zycia. To niekoniecznie najbardziej doswiadczony pracownik, ale za to pewny siebie - nie boi sie

wyzwan, proponuje nowe rozwiazania i czesto podejmuje ryzyko, osiggajac zamierzone cele.
Lider

To ,przewodnik stada’. Lider sprawuje piecze nad dziataniem firmy. Oznacza osobe o ogromnej wiedzy w danej
branzy, ale réwniez umiejetnosciach sprawnego zarzadzania grupa. Taki pracownik to prawdziwy skarb w firmie.
Jest nie tylko zaangazowany w rozwéj marki, ale rowniez odpowiedzialny i charyzmatyczny. Posiada charakter
dominujacy oraz potrafi sprawiedliwie rozdziela¢ zadania miedzy grupag, aby zrealizowac¢ konkretny plan. Lider

czesto zajmuje pozycje kierownika w wiekszych firmach.
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Screen: System Firmbee - Ustawienie lidera grupy

Pasjonat

W kazdej firmie niezwykle wazna jest osoba petna zaangazowania i radosci do tego, czym sie zajmuje.
,Moja praca to réwniez pasja”. To pracownik cenniejszy niz ztoto. Czesto przychodzi do firmy z radoscia na ustach
zadowoleniem z mozliwosci jednoczesnego zarabiania i rozwoju. Osoba z pasja rzadko narzeka, uwielbia nowe
wyzwania, a przy okazji czuje sie spetniona. W wielu kryzysowych chwilach, to cztowiek z pozytywnym podejsciem

do Zycia, ratuje cata sytuacje. Taki pracownik dziata motywujaco na prace innych.

Realizator

Czesto w miegjscu pracy nie brakuje osob dowodzacych, a pracownikéw, ktérzy sprawnie i rzetelnie zrealizuja
dane zadanie. Realizator to osoba znajaca sie na rzeczy! Jest odpowiedzialny, doktadny i zorientowany na cele.
Zawsze robi wszystko na 100% - najlepiej jak tylko potrafi. Chetnie bierze udziat w projektach i wspotpracuje
z innymi osobami. Wyrdznia sie szybko$cia dziatania, ambicja, dobra organizacjg pracy i zdolnoscia efektywnego

zarzadzania czasem. To pracownik niezwykle istotny w statym rozwoju firmy.
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