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Plan prezentac;ji:

1.
2.

o

0 N O U

Szczegolne znaczenie rekrutacji w matych firmach.

Okreslenie kluczowych wartosci i rodzaju kultury organizacyjnej, jako baza
procesu rekrutaciji.

Budowanie profilu stanowiska pracy, czyli okreslanie i weryfikacja
oczekiwanych efektow oraz zadan przypisanych do stanowiska.

Rola marki pracodawcy w przycigganiu odpowiednich osob w procesie,
rekrutacji kandydatow.

Metody poszukiwania kandydatow.

Metody badania kompetencji kandydatow.

Wyzwania i putapki pojawiajgce sie rekrutacji w matych firmach.
Rekrutacja i... co dalej, czyli koniecznos¢ planowej integracji z zespotem oraz
rozwijania potencjatu nowego pracownika.
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Powrot do planu

Rozdziat 1.

Szczegolne znaczenie rekrutacji w matych firmach
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Wprowadzenie do rekrutacji

1. Rekrutacja odgrywa kluczowg role w matych firmach, gdzie kazdy pracownik ma bezposredni

I znaczacy wptyw na dziatalnosc, osiggane wyniki, rozwdj i kulture organizacyjng firmy.

2. Odpowiednii od poczatku zaplanowany proces rekrutacji stanowi fundament budowania

efektywnego zespotu, ktory ma perspektywy rozwojowe na przysztosc.

3. Znalezienie i przyciggniecie osob nie tylko o odpowiednich kwalifikacjach merytorycznych
zwigzanych z zadaniami, lecz takze o wartosciach dopasowanych do firmy oraz
kompetencjach osobowosciowych dopasowanych do tych zadan, jest kluczowe dla jej sukcesu

na krotka oraz dtuzszg mete.
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Rekrutacja to element procesu inwestowania

Perspektywa inwestycyjna rekrutacji

1. Warto przyjg¢ w mysleniu o zatrudnianiu pracownikéw perspektywe spojrzenia jak na
inwestycje. Rekrutacja powinna by¢ wiec postrzegana jako kluczowy element procesu
inwestycyjnego, a nie wytgcznie kosztowy.

2. Inwestowanie w zatrudnianie odpowiednich pracownikéw przynosi dtugoterminowe korzysci,
wspiera wzrost i rozwoj firmy, natomiast btedy rekrutacji mogga zaprzepasci¢ najlepszy pomyst
na biznes.

3. Zatrudnienie wiasciwych osob znaczgco wptywa na powodzenie firmy, przez zwigzek z takimi
zjawiskami jak np.: rotacja pracownikow, efektywnosc¢, poziom samodzielnosci w realizacji
zadan, zaangazowanie, wydajnos¢, radzenie sobie z pojawiajgcymi sie problemami, rozwoj
produktow, radzenie sobie ze zmianami, czy jakos¢ obstugi klientéw.
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Etapy procesu rekrutacji 1/2

Zrozumienie i zaplanowanie poszczegdlnych etapow procesu rekrutacji oraz ich wdrozenie
z dbatoscig o szczegdty jest niezbedne dla osiggniecia sukcesu:

1. Okreslenie kluczowych wyznacznikéow dla firmy: wartosci, zaktadanych celéw i profilu
osobowego o0sob zarzgdzajgcych firma, w tym wiascicieli.

2. Definiowanie i weryfikacja potrzeb zwigzanych ze stanowiskiem pracy:
a. Okreslenie zadan przewidzianych na danym stanowisku oraz zwigzanych z tym

wymagan merytorycznych i osobowosciowych oczekiwanych od oséb kandydujacych.

b. Weryfikacja, czy zaktadane oczekiwania sg realne oraz, na ile jest prawdopodobne
znalezienie wtasciwych kandydatow. W przypadku zastrzezen — modyfikacja tych
oczekiwan.

c. Zbudowanie PROFESJOGRAMU.
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Etapy procesu rekrutacji 2/2

3. Poszukiwanie odpowiednich osdb zgodnie z profesjogramem: Stworzenie wtasciwego
do oczekiwan ogtoszenia i wykorzystanie dobranych kanatow i narzedzi do przyciggniecia
odpowiednich osdb jako kandydatow.

4. Weryfikacja: Staranna ocena i wybor osob sposrod kandydatow najlepiej dopasowanych
do oczekiwan firmy.

5. Wdrozenie - onboarding: Skuteczna integracja nowo zatrudnionych osob z dotychczasowym
zespotem i wdrozenie w dziatania firmy oraz w prace na docelowym stanowisku.



B PARP [

Grupa PFR

Powrot do planu

Rozdziat 2.

Okreslenie kluczowych wartosci i rodzaju kultury
organizacyjnej oraz stosowanego stylu zarzgdzania, jako
punkt wyjscia do rekrutacji
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Kultura organizacyjna w matej firmie a rekrutacja

1. Kultura organizacyjna wynika bezposrednio z preferowanych norm i wartosci, stylu myslenia
i dziatania oraz tendencji osobowosciowych wtascicieli i kluczowych oséb majgcych wptyw

na zarzadzanie firmga. To mogg by¢ nie tylko formalni liderzy, lecz takze cztonkowie ich rodzin.

2. Te czynniki wptywajg z kolei na atmosfere pracy i ksztattujg charakter relacji w zespole
(np. bliskie i przyjacielskie, czy zdystansowane i hierarchiczne, nastawione na wspotprace
i sukces zbiorowy, czy raczej konkurowanie i podkreslanie sukcesu jednostek). Decyduja
o praktykowanym w firmie stylu zarzadzania.

3. Kolejnym obszarem do analizy sg preferowane w firmie normy zachowania oraz zestawy
zachowan dyskwalifikujgcych.

4. Konsekwencje braku dopasowania do aspektéw kulturowych kandydatéw z kompetencjami
odpowiednimi tylko merytorycznie to np.: frustracja, konflikty, nieporozumienia, spadek
efektywnosci, nielojalnosc, odejscie z pracy osob na kluczowych stanowiskach.
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Metody identyfikacji kluczowych czynnikéw wptywajacych na kulture firmy

Wyznaczniki kulturowe, wyzej opisane, mozemy okresli¢ za pomocg kilku metod. Narzedzia
zZwigzane z tymi metodami stosujemy w pierwszym rzedzie do wiascicieli i kluczowych oséb
majgcych wptyw na zarzgdzanie w organizacji.

Zakres zastosowania tych metod — wszystkie razem lub wybrane, osobno - zalezy od wymaganego
poziomu szczegotowosci, potencjalnego ryzyka nietrafionej rekrutacji (czyli, ile mozemy na niej
straci¢) oraz budzetu, ktérym dysponujemy.

Do jednych z najbardziej popularnych i polecanych metod, sprawdzonych w biznesie oraz
zweryfikowanych pod wzgledem psychometrycznym (badajgcych rzetelnie to, co deklaruja) naleza:

1. METODA DISC D3
2. METODA FRIS
3. METODA HOGANA, szczegolnie kwestionariusz HDS
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Metoda DISC D3

To narzedzie oceny preferencji behawioralnych, stylu komunikacji, preferowanych rol zespotowych,
wartosci i przekonan motywujgcych.

Pomaga zrozumiec:

* Jak badane osoby reagujg na rozne sytuacje,
e Jak wchodzg w interakcje z innymi,

* Na jakiej podstawie podejmujg decyzje,

* Czy np. cenig sobie bardziej otwartg komunikacje i jawne scieranie sie pogladow, czy tez tagodzenie
konfliktow i komunikaty nie wprost,

* (Czy wolg autorytet i hierarchie, czy ptynnosc i elastyczne zmiany,
* (Czy potrzebuja dystansu w relacjach, czy tez preferujg stosunki przyjacielskie.

To tylko wybrane odpowiedzi, ktore daje nam metoda DISC D3.
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Metoda DISC D3

Metoda sktada sie z 4 kwestionariuszy:

1.

DISC przyblizajgcego sposodb percepcji Srodowiska otaczajgcego osobe badang (jako
przyjaznego, czy antagonistycznego) oraz jej decyzje co do odpowiedniego zachowania sie
wobec tego srodowiska (aktywnie lub ostroznie).

TEAMS mierzgcego poziom preferencji danej osoby do petnienia, w zespole okreslonych rol.

VALUES mierzgcego wewnetrzny system wartosci badanego, jego ideaty i ukryte motywatory
stanowigce podstawe decyzji majgcych zasadniczy wptyw na zycie. Wartosci sg zakorzenione
gteboko w naszej podswiadomosci i pytani wprost czesto nie potrafimy ich zwerbalizowac.

BAI mierzy site 6 postaw w miejscu pracy, czyli wewnetrzne motywacje. Wynik badania daje
odpowiedz na pytania: co dang osobe wewnetrznie motywuje, co jest jej pasja i daje jej
poczucie spetnienia, a takze satysfakcje z tego, co robi?. Postawy stanowig klucz do ustalania
priorytetéw w zyciu. Nasze zachowania wynikajg wfasnie z ukrytych postaw.
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Metoda FRIS

To narzedzie do oceny stylu myslenia i dziatania, ktore analizuje, jak osoby przetwarzaja
informacje, podejmujg decyzje i realizujg zadania.

Kluczowe elementy FRIS:

* Fakty: Jak osoba zbiera i analizuje dane.
* Relacje: Jak osoba buduje i utrzymuje relacje z innymi.
* Idea: Jak osoba generuje pomysty i innowacje.

e Struktura: Jak osoba planuje i organizuje dziatania.
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Metoda FRIS

Korzysci z badania FRIS wtascicieli oraz kluczowych oséb w firmie, by zrozumiec ich styl myslenia
i dziatania:

1. Identyfikacje kandydatow, ktorzy bedg lepiej dopasowani do istniejgcego zespotu, poniewaz ci,
ktorzy majg podobny styl pracy, bedg efektywniej wspotpracowacd z liderami.

2. Zrozumienie preferencji komunikacyjnych liderow pozwala na lepsze dopasowanie stylu
komunikacji kandydatow.

3. Zmniejszenie ryzyka nieporozumien i konfliktow wynikajgcych z roznic w stylach myslenia a
jednoczesnie zwiekszenie efektywnosci zespotu poprzez lepsze zrozumienie i wykorzystanie
indywidualnych stylow myslenia.

4. Identyfikacja mocnych stron i obszarow do rozwoju kluczowych lideréw pozwala na
budowanie zespotdw opartych na komplementarnych umiejetnosciach.

5. Kandydaci, ktorzy sg dobrze dopasowani do stylu myslenia i dziatania liderow, sg bardziej y- 4
sktonni do dfugoterminowej wspotpracy. T
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Metoda HOGANA, kwestionariusz HDS (Hogan Development Survey) 1/2

To narzedzie do oceny ciemnych stron osobowosci pokazujgce tendencje, ktdore moga wptywac na
zachowania w sytuacjach stresowych lub trudnych.

Do takich tendencji nalezg np.:

 nadmierna pewnosc siebie skutkujaca ryzykiem arogancji i lekcewazenia zagrozen,
* sktonnos¢ do unikania odpowiedzialnosci i trudnych decyzji,

* tendencje do nadmiernego kontrolowania i mikrozarzadzania,

* przesadna teatralnos¢ lub zamykanie sie i odgradzanie od innych.

Tych czynnikdéw ryzyka jest 11, z czego wynikajg potencjalnie 22 ,,ciemne strony”, kiedy jest zbyt
wysokie lub ekstremalnie niskie nasilenie danej tendencji oraz 22 mozliwe ,,mocne strony”, kiedy
osoba nauczy sie panowac nad tymi tendencjami.
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Metoda HOGANA, kwestionariusz HDS (Hogan Development Survey) 2/2

Korzysci z badania HDS wtascicieli i kluczowych oséb w firmie:

1. Lepsze zrozumienie stylu zarzadzania:
a. Analiza HDS pozwala zidentyfikowac ciemne strony osobowosci liderow, ktore moga
wptywac na ich styl zarzadzania.
b. Zrozumienie tych aspektéw pomaga w lepszym dopasowaniu kandydatéw do istniejgcych
liderow.

2. Redukcja destrukcyjnych konfliktow:
a. ldentyfikacja potencjalnych obszaréw konfliktowych pozwala na proaktywne zarzgdzanie
dynamikg zespotu.
b. Liderzy, ktérzy sg swiadomi swoich ,ciemnych stron” i naucza sie z nimi sobie radzic,
bedg lepiej zarzadzac zespotem i potrafig wspotpracowac z roznymi kandydatami, bez
nieracjonalnego wzniecania nieporozumien.
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Powrot do planu

Rozdziat 3.

Budowanie profilu stanowiska pracy - PROFESJOGRAMU,
czyli okreslanie i weryfikacja oczekiwanych efektow oraz
zadan przypisanych do stanowiska
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Analiza potrzeb biznesowych

Przede wszystkim musimy okresli¢ i zweryfikowac oczekiwane efekty oraz zadania przypisane do
stanowiska, na ktore chcemy przeprowadzi¢ rekrutacje.

Kwestie i pytania, na ktore potrzebujemy znalezé¢ odpowiedzi na tym etapie:
1. Jakie sg biezgce i przyszte potrzeby biznesowe firmy?

2. Jakie sg cele rozwojowe firmy na przysztosc i jakie sg w zwigzku z tym oczekiwania w kontekscie
dziatan na danym stanowisku?

3. Doktadne okreslenie zadan przypisanych do danego stanowiska.

4. Jakie sg codzienne obowigzki i kluczowe projekty na tym stanowisku? Np.: dla stanowiska
obstugi klienta bedzie to odpowiadanie na zapytania, rozwigzywanie problemoéw, budowanie

relacji, a dla stanowiska analitycznego: analiza danych, tworzenie raportéow, identyfikacja
trendow.
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Okreslenie wymaganych umiejetnosci merytorycznych

1. Nalezy zidentyfikowa¢ umiejetnosci techniczne i specjalistyczne potrzebne do realizacji zadan
planowanych na danym stanowisku.

2. Na poczatku trzeba upewnic sie, ze wymagania sg realistyczne i dostosowane do rynku pracy.

3. Nastepnym krokiem jest ustalenie, jak o danych kompetencjach nalezy mowic w jezyku
fachowcow, ktorych poszukujesz.

4. Te sformutowania powinny znalez¢ sie potem w materiatach i reklamach zwigzanych z
ogtoszeniami o pracy.

Przyktady kompetencji:

Dla stanowiska IT: znajomosc¢ jezykdw programowania (tu trzeba wymienié konkretne),
doswiadczenie w zarzadzaniu systemami (tu trzeba napisaé, jakimi).

Dla stanowiska marketingu: umiejetnos¢ tworzenia strategii (jakich?), znajomos$¢ narzedzi
analitycznych (ktérych konkretnie, w jakim obszarze?).
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Okreslenie predyspozycji: osobowosciowych, zwigzanych z wartosciami,
motywatorami i aspektami preferowanej kultury pracy

1.

Warto zastanowic sie nad preferencjami stylu zachowania i podejmowania decyzji, ktore bada
DISC w odniesieniu do oczekiwanego sposobu pracy z zadaniami na danym stanowisku.

Jak moze wyglada¢ wspotpraca szefa z zatrudniong osobg, biorgc pod uwage podobienstwa lub
roznice pomiedzy ich stylami?

Czy szef potrzebuje osoby podobnej do siebie (z ktdrg tatwo bedzie sie wspotpracowato), ale nie
najlepiej dopasowana do zadan na planowanym stanowisku?

Jaki styl pracy jest potrzebny do najlepszej realizacji tych zadan i jakiego typu oséb ewentualnie
brakuje w zespole (TEAMS)?

Jakie wartosci sg kluczowymi wskaznikami dla firmy, takimi wokot ktorych mozna budowac
porozumienie pomimo innych réznic (VALUES)?

Na jakich gtownych motywatorach jest zbudowana firma (BAI)?
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Okreslenie predyspozycji: osobowosciowych, zwigzanych z wartosciami,
motywatorami i aspektami preferowanej kultury pracy

Posiadajgc wyniki innych badan kluczowych liderow firmy i osoby potencjalnie zarzadzajace;j
kandydatem, warto zwroci¢ uwage na:

* Wynikajace z FRIS wskazéwki co do podobnego lub deficytowego w zespole, stylu myslenia
i dziatania.

* Niebezpieczenstwa, wyzwania i mozliwosci wynikajgce z badan czynnikow ,ciemnych stron”
HOGAN HDS.

Do badan i analizy wnioskéw wynikajacych z tych wszystkich czynnikéw potrzeba wspétpracy z
osobg z certyfikacjg, w ich stosowaniu. To oznacza konkretny wydatek, lecz ta inwestycja przynosi
korzysci nie do przecenienia:

* Spadek ryzyka nietrafionej rekrutacji.
e Lepsze rokowania co do harmonijnej wspotpracy nowej osoby z dotychczasowym zespotem
i wpisania sie jej w strategie firmy.
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Powrot do planu

Rozdziat 4.

Rola marki pracodawcy w przycigganiu odpowiednich osob,
w procesie rekrutacji kandydatow
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Znaczenie dobrej marki pracodawcy w procesie rekrutacji

Marka pracodawcy jest kluczowym elementem strategii rekrutacyjnej. Pozytywny wizerunek firmy
pomaga przyciggnac witasciwych kandydatow i utatwia budowanie lojalnosci pracownikéw poprzez
pozytywne doswiadczenia.

Warto zastanowic sie, jak wykorzystac unikalne cechy mozliwe do uzyskania, w promocji matych firm,
np.:

1. Atmosfera bliskosci w pracy: podkreslenie osobistego charakteru relacji i wsparcia ze strony zespotu,
kultura organizacyjna oparta na wspotpracy i zaufaniu.

2. Elastycznos¢ w organizacji: elastyczne godziny pracy, mozliwosci pracy zdalnej, przyktadanie wagi
do work-life balance pracownikow, mozliwos¢ szybkiego uwzgledniania indywidualnych potrzeb
i ich zmian w odniesieniu do poszczegdlnych pracownikow.

3. Szybkie podejmowanie decyzji: transparentnosc¢ i otwartos¢ na innowacje oraz nowe pomysty,
krotka Sciezka decyzyjna.

4. Podkreslenie mozliwosci szybkiego awansu i rozwoju kariery.
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Strategie budowania marki pracodawcy efektywne dla matej firmy

O budowaniu strategii marki pracodawcy trzeba pomyslec jak najszybciej sie da, jeszcze nawet
zanim bedziemy potrzebowali wiekszej liczby pracownikow.

1.

Social Media i strony internetowe:

a. Regularne publikowanie tresci pokazujgcych zycie firmy, sukcesy pracownikow i kulture
organizacyjna.

b. Wykorzystanie platform takich, jak np. obecnie LinkedIn, Facebook, Instagram do
budowania wizerunku pracodawcy.

Programy polecen:
a. Zachecanie pracownikéw do polecania firmy, jako atrakcyjnego miejsca pracy.

b. Wprowadzenie bonusow i nagrdod dla pracownikow za skuteczne polecenia kandydatow.

Relacje z lokalng spotecznoscia:

a. Angazowanie sie w lokalne inicjatywy i wydarzenia.

b. Wspieranie spotecznosci poprzez programy wolontariackie i sponsoring np. imprez czy
akcji kulturalnych, spotecznych lub sportowych.
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Rozdziat 5.

Metody poszukiwania kandydatow

Powrot do planu
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Metody tradycyjne

Ogtoszenia w lokalnych mediach i ich wersji internetowych:

* Publikowanie ofert pracy, w lokalnych gazetach i czasopismach.

* Korzystanie z ogtoszen radiowych i telewizyjnych.

* Wykorzystanie tablic ogtoszenn w miejscach publicznych, takich jak uczelnie (biura karier), urzedy

i centra spotecznosciowe.

Dziatania w internecie:
* Wiasna strona www — odpowiednie zaktadki dla kandydatow.
* Umieszczanie artykutéw o firmie oraz ofert na popularnych portalach.

* Korzystanie z wyspecjalizowanych portali branzowych.
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Platformy spotecznosciowe

LinkedIn: Profesjonalna sie¢ spotecznosciowa idealna do rekrutacji specjalistow i kadry
kierowniczej.

Facebook: Umozliwia dotarcie do szerokiego grona odbiorcow, zaréwno lokalnie, jak i globalnie.

Instagram, a nawet TikTok: Swietne narzedzia do pokazania kultury organizacyjnej firmy
i przyciggniecia mtodszych kandydatow — dziatania zalezne od branzy, w ktorej dziata firma.

Zalety mediow spotecznosciowych:

e Szeroki zasieg i mozliwos¢ targetowania ogtoszen.

* Interaktywnosc i mozliwosc¢ bezposredniego kontaktu z kandydatami.

* Kreowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy poprzez tresci wizualne i storytelling.
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Kreatywne metody pozyskiwania kandydatow

Networking i polecenia:

* Budowanie relacji w lokalnej spotecznosci i branzy.

* Wykorzystanie istniejgcych kontaktow i polecenie kandydatéw przez obecnych pracownikow.
* QOrganizowanie i uczestnictwo w targach pracy, dziataniach uczelni, konferencjach i eventach

branzowych.

Konkursy i hackathony:

* Organizowanie konkurséw i wyzwan dla potencjalnych kandydatéw.

* Hackathony, jako sposdb na sprawdzenie umiejetnosci technicznych i kreatywnosci kandydatow.
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Elastycznosc¢ w procesie poszukiwan

Dostosowanie metod do specyfiki firmy:

* Mate firmy mogg korzystac z roznych kombinacji metod rekrutacyjnych w zaleznosci od potrzeb i zasobow.

e Elastycznosc i gotowosc do eksperymentowania z nowymi narzedziami i technikami.

Analiza skutecznosci:

* Regularne monitorowanie i analiza efektywnosci réznych metod rekrutacyjnych.

* Dostosowywanie strategii w oparciu o zebrane dane i wyniki.

Kluczowe whnioski:

* Mate firmy majg wiele mozliwosci poszukiwania kandydatéw, od tradycyjnych metod po nowoczesne platformy
spofecznosciowe.

* Kreatywnosc i elastycznosé w procesie rekrutacji sg kluczowe dla znalezienia odpowiednich pracownikéw.

* Regularne monitorowanie i analiza skutecznosci roznych metod rekrutacyjnych pomagajg optymalizowac
procesy.

Rekomendacje:

* Eksperymentuj z roznymi metodami i narzedziami rekrutacyjnymi.

* Inwestuj w budowanie relacji i networkingu w lokalnej spotecznosci.

* Korzystaj z narzedzi wspomagajgcych rekrutacje, aby usprawnic procesy i zwiekszyc skutecznosc.
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Rozdziat 6.

Metody badania kompetencji kandydatow

Powrot do planu
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Metody badania i weryfikacji kompetencji merytorycznych
oraz zwigzanych z osobowoscia

Narzedzia weryfikacyjne:

1.

Kwestionariusze badania potencjatu osobowego typu DISC D3, FRIS, HOGAN umozliwiajg
okreslenie tych tendencji kandydatéw, ktore uprzednio, w wyniku analizy, ustaliliSmy jako
kluczowe z punktu widzenia kultury organizacyjnej firmy oraz specyficznie zwigzane z danym
stanowiskiem i przypisanymi mu zadaniami (Profesjogram).

Analiza CV i weryfikacja dokumentow przedstawionych przez kandydatow.

Wywiady behawioralne umozliwiajg doprecyzowanie zachowan kandydatow w okreslonych
sytuacjach, aby lepiej zrozumie¢ ich doswiadczenia i zweryfikowac¢ dopasowanie do potrzeb
firmy i stanowiska.

Case study: krotkie, praktyczne zadania do oceny umiejetnosci praktycznych i podejscia
do problemow.
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Zalety ustrukturalizowanego wywiadu behawioralnego i putapki
standardowego wywiadu rekrutacyjnego

Typowe btedy pojawiajace sie w trakcie wywiadow:
1. Subiektywizm: Poleganie na pierwszym wrazeniu i subiektywnych ocenach.
e Skupienie sie na pytaniach dotyczgcych CV, doswiadczenia i motywac;ji.

2. Brak struktury: Przeprowadzanie wywiadu bez ustrukturalizowanych pytan, co prowadzi
do chaotycznych i nieporéwnywalnych odpowiedzi.
* Podazanie za odpowiedziami kandydata, w efekcie z kazdg osoba mozemy rozmawiac na
inny temat.
* Przewage zyskujg kandydaci elokwentni, o zblizonej strukturze komunikacji do osoby
przeprowadzajgcej wywiad, co powoduje jej podatnos¢ na wszelkie btedy percepc;ji.

3. Sugerowanie odpowiedzi: Zadawanie pytan w sposob sugerujgcy pozgdane odpowiedzi.
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Wywiad behawioralny ustrukturalizowany

Czym jest wywiad behawioralny ustrukturalizowany?

 Metoda wywiadu, ktora bazuje na uprzednio przygotowanych pytaniach stosowanych do
wszystkich w takiej samej kolejnosci.

* Koncentruje sie na konkretnych przyktadach zachowan z przesztosci kandydatow.

* Wykorzystuje pytania oparte na kompetencjach, ktére sg kluczowe dla stanowiska.

Zalety wywiadu behawioralnego:

* Pozwala na ocene rzeczywistych zachowan i umiejetnosci kandydata w praktycznych sytuacjach.

 Pomaga zrozumiec, jak kandydat radzi sobie z wyzwaniami, konfliktami i problemami.

* Redukuje ryzyko subiektywnej oceny i skupia sie na obiektywnych kryteriach.

* Umozliwia porownanie kandydatow miedzy sobg w oparciu o te same kryteria i baze danych.
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Jak przeprowadzi¢ wywiad behawioralny ustrukturalizowany

Przygotowanie wywiadu:

1. Okreslenie kluczowych kompetencji: Zidentyfikowanie umiejetnosci i cech osobowosciowych,
ktore sg kluczowe dla stanowiska.

2. Stworzenie ustrukturalizowanych pytan: Opracowanie pytan, ktore pozwolg na ocene tych
kompetencji w praktyce. Skupienie sie na konkretnych przyktadach zachowan z przesztosci
kandydata.

3. Rozmowe z kazdym kandydatem nalezy przeprowadzaé¢ wg tego samego planu. W trakcie
rozmowy nalezy robi¢ ustandaryzowane notatki umozliwiajgce porownanie.

4. Szkolenie rekruterow: Nalezy upewnic sie, ze osoby prowadzgce wywiady sg przeszkolone
w zakresie technik wywiadu behawioralnego.

Przeprowadzenie wywiadu:
e Zadajemy pytania typu: ,Opowiedz o sytuacji, kiedy...”, ,Jak poradzite$/as sobie z...”, ,,Podaj
przyktad, gdy...”.
* Stuchamy uwaznie i analizujemy odpowiedzi pod katem zgodnosci z wymaganiami stanowiska. <
e Zadajemy pytania uzupetniajace, aby uzyskac petniejszy obraz zachowan i umiejetnosci P4
kandydata. pp—
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Rozdziat 7.

Wyzwania i putapki pojawiajgce sie w trakcie rekrutacji
w matych firmach
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Brak jasno okreslonego profilu stanowiska - PROFESJOGRAMU

Niewtasciwe zdefiniowanie wymagan i oczekiwan wobec kandydata prowadzi do przyciggniecia

niewtasciwych osob.

Rada:

* Dokfadnie okreslaj profil stanowiska przed rozpoczeciem rekrutacji.

* Upewnij sie, ze wymagania sg realistyczne i zgodne z potrzebami firmy.
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Subiektywnosc¢ w ocenie kandydatow

Rekruterzy moga polegac na pierwszym wrazeniu lub subiektywnych odczuciach, co prowadzi do

nieobiektywnych decyzji.

Przyktad:

Kandydat A zostaje odrzucony na podstawie niejasnych wrazen i przeczuc rekrutera, mimo ze ma

odpowiednie kwalifikacje.

Rada:

e Stosuj ustrukturalizowane podejscie do wywiadow, takie jak wywiad behawioralny.

e Korzystaj z narzedzi oceny kompetencji, takich jak kwestionariusze DISC D3, FRIS, czy HOGAN
HDS.

* Buduj PROFESJIOGRAM stanowiska, by precyzyjnie okresli¢ kompetencje merytoryczne

i osobowosciowe pozgdanej osoby kandydata.



B PARP [

Grupa PFR

Zbyt dtugi proces rekrutacji

Zbyt dtugi i wieloetapowy proces rekrutacyjny moze zniecheci¢ kandydatow i prowadzi¢ do utraty

najlepszych talentow.

Przyktad:

Firma Z prowadzi rekrutacje przez kilka miesiecy, tracgc kandydata na rzecz konkurencyjnej firmy

Z szybszym procesem.

Rada:

* Ustal realistyczny, efektywny i krotki harmonogram rekrutacji.

* Komunikuj sie regularnie z kandydatami, informujac ich o postepach w procesie, dawaj
wszystkim (!) rzetelne informacje zwrotne. To buduje takze marke pracodawcy na rynku.

Z rzetelnej informacji zwrotnej mozesz uczynic swoj atut.
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Niezgodnosc kulturowa

Zatrudnienie kandydatéw, ktérzy nie pasujg do kultury organizacyjnej firmy, moze prowadzi¢ do
konfliktdw i niskiej retenc;ji.

Przyktad:

Firma A zatrudnia Swietnego specjaliste, ktéry nie odnajduje sie w kulturze firmy, co prowadzi do
jego szybkiego odejscia.

Rada:

e Zwracaj uwage na zgodnos¢ wartosci i kultury osoby kandydata z firmg podczas rekrutac;ji.

* Korzystaj z wywiadow behawioralnych i testow osobowosci, aby oceni¢ dopasowanie

kulturowe.
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Brak feedbacku dla kandydatow

Brak informacji zwrotnej dla kandydatow moze negatywnie wptyng¢ na wizerunek firmy i zniechecic

przysztych aplikantow.

Przyktad:

Firma B nie informuje odrzuconych kandydatéw o wynikach rekrutacji, co prowadzi do negatywnych

opinii na rynku pracy.

Rada:

* Regularnie udzielaj konstruktywnego feedbacku wszystkim kandydatom, zarowno tym przyjetym
jak i odrzuconym.

e Buduj pozytywny wizerunek firmy poprzez transparentng i otwartg komunikacje.

4
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Rozdziat 8.

Rekrutacja i... co dalej, czyli koniecznos¢ planowej
integracji z zespotem (onboarding) oraz rozwijania
potencjatu nowego pracownika

Powrot do planu
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Rekrutacja to dopiero poczatek

Dobrze zaplanowany proces integracji z firmg, zespotem i wdrozenie w zadania, tzw. onboarding
jest rownie wazny jak sam wybor osoby. Brak przemyslanego i wdrozonego onboardingu moze
zaprzepasci¢ nawet najlepiej przeprowadzong rekrutacje zakoriczong zatrudnieniem najlepszej
osoby.

Kroki do skutecznego onboardingu:

1. Przygotowanie przed pierwszym dniem:

a. Przygotowanie stanowiska pracy i niezbednych narzedzi.

b. Woystanie powitalnej wiadomosci e-mail z informacjami o pierwszym dniu pracy.
2. Pierwszy dzien w pracy:

a. Powitanie nowego pracownika przez zespot.

b. Przedstawienie planu onboardingowego.

Przyktad:
Firma A przygotowuje biurko, komputer i materiaty informacyjne przed przyjsciem nowego
pracownika. W pierwszym dniu organizujg spotkanie powitalne z zespotem.



B PARP [

Grupa PFR

Integracja z zespotem

Kluczowe elementy integraciji:
* Przedstawienie nowego pracownika catemu zespotowi.
* Organizacja spotkan indywidualnych z kluczowymi cztonkami zespotu.

 Wprowadzenie do kultury organizacyjnej firmy.

Przyktad:
Firma B organizuje wspolny lunch z zespotem, aby nowy pracownik mogt lepiej poznac kolegéw

i kolezanki z pracy. Organizujg rowniez indywidualne spotkania z liderami zespotéw.
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Wdrozenie w zadania

Efektywne wdrozenie:

Przydzielenie statego opiekuna/mentora — tzw. buddy’ego — na caty okres wdrozenia, czyli kilka
miesiecy. Jest to osoba koordynujgca proces wdrozenia od strony merytorycznej oraz
spotecznej i kulturowej. Ma za zadanie wspiera¢ nowa osobe przy ew. trudnosciach, ktore
napotka. Nie jest to formalny szef osoby zatrudnionej, ma pozycje kolegi/kolezanki.
Przekazanie klarownych informacji na temat obowigzkdéw i oczekiwan.

Szkolenia wstepne dotyczgce procedur i narzedzi uzywanych w firmie.

Monitorowanie postepoéw i udzielanie regularnego feedbacku.
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Rozwoj potencjatu nowego pracownika

Strategie rozwoju:
e QOpracowanie planu rozwoju zawodowego wspodlnie z pracownikiem.
* Regularne szkolenia i warsztaty.

* Mentoring i coaching.
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Putapki w procesie onboardingu

Najczestsze btedy:

* Brak przygotowania przed pierwszym dniem pracy.

* Niedostateczna komunikacja i brak jasnych oczekiwan.
e Zaniedbanie regularnego monitorowania postepow.

* Brak osoby odpowiedzialnej za wdrozenie — opiekuna, mentora.

Jak ich unika¢:

e Starannie planuj kazdy etap procesu onboardingu.

e Zapewnij regularng i otwartg komunikacje z nowym pracownikiem.

e Udzielaj konstruktywnego feedbacku i wsparcia.
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Dziekuje za uwage ©

Kontakt:

Anna Podgorska
tel.: +48 601 300 664
e-mail: Anna.Podgorska@HomoCreatore.pl

Powrot do planu
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