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Najlepsze praktyki rekrutacji
wywiad Anny Podgdrskiej dla PARP - transkrypcja

Zapraszam do wystuchania i obejrzenia rozmowy z ekspertem, ktdra jest kolejnym filmem
szkoleniowym zrealizowanym przez Polskqg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci w ramach
dziatalnosci Centrum Rozwoju Matych i Srednich Przedsiebiorstw. Uzupetnieniem naszej
rozmowy jest prezentacja, do ktdrej link znajdqg Paristwo w opisie nagrania.

A dzisiaj porozmawiamy o rekrutacji. Dlaczego jest taka wazna? Jakie sq dobre praktyki, a
czego unika¢ w procesie rekrutacyjnym? Naszqg ekspertkg jest Anna Podgdrska, ktéra
specjalizuje sie w organizacji i zarzgdzaniu.

Jestes takze bytg wyktadowczyniq studiow podyplomowych MBA. | masz wieloletnie
doswiadczenie w managemencie.

Witam Cie serdecznie. Dzien dobry, witam Cie serdecznie Mateusz, witam tez stuchaczy. Moze
na poczgtku zacznijmy od pierwszego pytania, ktére wtasciwie nasuwa sie od razu.

¢ Dlaczego rekrutacja jest tak wazna, ma takie wielkie znaczenie?

Rekrutacja jest najwazniejsza bo, jezeli tworzy sie mata firma, to na poczgtku jest jakis wiasciciel,
wiascicielka i wtedy ta osoba jest najwazniejsza. A w momencie kiedy osoba, ktora tworzyta
firme szuka kolejnej, chociazby jednej osoby do tego, zeby razem z nig wspétpracowad, no to w
tym momencie ma to ogromne znaczenie dla firmy. Im w gruncie rzeczy mniejsza firma, tym
bardziej, kazda nowo przyjeta osoba do organizacji wiecej wazy.

Bo w przypadku stuosobowej firmy jedna osoba moze nie miec juz takiego ogromnego znaczenia
jak w przypadku jedno, dwu, cztero czy dziesiecioosobowej organizacji.

¢ Czyli, jesli mamy mniejszg ilos¢ pracownikédw to oznacza, ze oni powinni by¢
lepiej wyselekcjonowani?

Tak, poniewaz oni tworzg trzon organizacji i potem cata reszta, cata historia tej organizacji w
gruncie rzeczy bedzie zalezata od tych pierwszych oséb, ktére wspodttworzyty tg organizacje.

To tez nie chodzi o to, ze potem jak organizacja ma piecdziesigt, sto, tysigc osdb, to rekrutacja
kazdej osoby ma mniejsze znaczenie i mozna machngd na to rekg. Wyglgda, ze po prostu sitg
rzeczy, ze kazda kolejna osoba w tysigcosobowej organizacji i potencjalna wpadka rekrutacyjna
nie bedzie juz sie tak silnie odciskata na historii, zyciu, rozwoju tej organizacji.

¢ Czym jest wpadka rekrutacyjna?

No to, ze jako szefowie najczesciej, nie znamy sie na tych obszarach merytorycznych, do ktérych
szukamy danej osoby. Wiec niezaleznie, czy szukamy osoby z kompetencjami inzynierskimi,
informatycznymi czy ksiegowymi, to przede wszystkim skupiamy sie wiasnie na tych
merytorycznych, zeby to byta super ekspertka czy ekspert, wtasnie w tym obszarze.
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A tak w gruncie rzeczy, to najwazniejsze, a juz szczegdlnie wazne w matej organizacji, sq te tzw.
kompetencje osobowosciowe, czyli réwniez wartosci, przekonania, motywatory danej osoby, czyli
to, czy ona pasuje do kultury organizacyjnej, tej firmy, a w przypadku matej organizacji to sq po
prostu przekonania, wartosci, sposdb myslenia organizacji, osoby, zatozyciela czy zatozycielki.

Jak wtasciwie okresli¢ to, na czym nam zalezy? Jak mamy sie dowiedzie¢ kogo
my wiasciwie szukamy, poniewaz to jest chyba klucz, zanim rozpoczniemy etap
rekrutacji.

Tak, doktadnie. To jest klucz do wszystkiego. Mato osdb, ktdre budujg organizacje, siada i
zastanawia sie, nie tylko nad produktem, nad strategig marketingowq, sprzedazowq i klientami,
bo nad tym to sie pewnie wszyscy zastanawiajq.

Natomiast, mato kto zastanawia sie nad tym, jaka ta organizacja wiasciwie ma by¢, jakie w niej
majg panowac stosunki, jakg ja jestem osobq jako ten zatozyciel czy zatozycielka, co jest dla mnie
wazne. Czy to ma by¢ taka kumpelska atmosfera, czy bardziej zdystansowana, chtodna, czy ta
organizacja szybko ma sie rozrosng¢ do bardzo duzej, czy wprost przeciwnie, mamy tworzy¢ taki
maty inspirujgcy, kreatywny zespét, czyli co to wiasciwie ma byc.

Od tego w gruncie rzeczy trzeba zaczqc, czyli od zastanowienia sie nad sobg.

A czy bywajg takie dylematy jok na przyktad, moge zatrudni¢ osobe
kompetentng, ktéra spetnia wszystkie kryteria, na ktérych mi zalezy, ale widze, ze

w jakis sposéb psychologicznie bedzie mi sie z nig ciezko wspdtpracowac i nie
znajde wspdlnego jezyka, czy tez lepiej mie¢ pracownika, z ktérym lepiej sie
dogadam, ale jego kompetencje nie bedqg spetniaty tych wszystkich kryteridow?

Jest to dylemat, natomiast on troche jest fatszywie postawiony, dlatego, ze oséb z okreslonymi
kompetencjami takimi bazowymi, zatézmy na cztery w skali do szesciu, mozna takie osoby
znalez¢ na rynku, natomiast wiasciciele firm najczesciej szukajg osoby w kompetencjach
merytorycznych na szes¢, co juz jest trudniejsze. A to jest tak, ze kompetencji merytorycznych
mozna sie douczy¢. Kursy, szkolenia, lektury, rézne rzeczy.

W dzisiejszych czasach uzupetnienie kompetencji merytorycznych nie jest, az takie
skomplikowane. W gruncie rzeczy to jest kwestia motywacji. Natomiast, dopasowanie z punktu
widzenia wartosci, sposobu patrzenia na $wiat i tego, jak ta organizacja ma sie dalej rozwijad,
pewne kompetencje osobowosciowe, no sq nie do nadrobienia, nie do zmiany, to albo pasuje
albo nie pasuje.

To tez nie chodzi o to, ze witasciciel musi by¢ identyczny z punktu widzenia zachowania jak
osoba, ktérqg rekrutuje. Wrecz nawet nie powinien. Najwazniejszy jest sposdb patrzenia na swiat,
czyli wtasnie motywatory i wartosci. Jezeli chodzi o sposéb komunikacji, rodzaj introwertyzmu czy
ekstrawers;ji, powinni sie nawet réznic tylko muszq sie umiec¢ dogadac na gtebszym poziomie.
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Czyli powszechne sq praktyki, ze np. pracodawca zatrudnia pracownika, ktdry
moze jest troszeczke nie kompletnie kompetentny jakkolwiek to dziwnie zabrzmi,
ale dostaje szanse na edukacje i zostaje wprowadzony np. do przedsiebiorstwa
juz pdézniej krok po kroku, tak aby osiggng¢ oczekiwany poziom kompetenc;ji?

Mozna to tak okreslié, ja wolatabym okreslenie, ze mamy pracownika, ktéry jest kompetentny
na “ok”, czyli takg tak zwang czwérke, a nie jest to po prostu geniusz merytoryczny w danym
obszarze.

Rekrutacja jest wielkim procesem, czy mozemy jakies etapy wyrdzni¢ w trakcie

rekrutacji, czy to jednoetapowo po prostu dajemy ogtoszenie, szukamy kandydata
i wtasciwie po kilku rozmowach, z kilkkoma kandydatami sprawa juz jest jasna?

Mateusz, najczesciej jest doktadnie tak jak méwisz, czyli mamy do czynienia z procesem takim
tak zwanym jednoetapowym, czyli wtasciciel dochodzi do wniosku, ze potrzeba mu jakiegos
specjalisty, no wiec albo ma kogos albo jest sam i mowi, no dobra to musze zatrudnié¢ kogos,
jakiegos informatyka albo logistyka, no i pisze jakies ogtoszenie najczesciej na wzdr ogtoszen,
ktére znajduje w jakims portalu.

No i patrzy, jakie tam oferty do niego sptywajq, kompletnie nie zastanawiajqc sie nad tym, kogo
witasciwie potrzebuje, jak ta praca ma wyglgdac czy pewne kompetencje sq potrzebne czy nie
sq potrzebne, najczesciej w ogtoszeniach o prace, ktére sq “kopiuj-wklej” tych ogtoszen, ktdre
gdzies tam wiasciciel znajdzie w portalu, majg mndstwo zbednych w danym momencie, na
danym stanowisku kompetencji, a nie majg natomiast tych, ktdre sq istotne, wiec doktadnie tak
nie nalezy do sprawy podchodzic.

Odnosze wrazenie, ze rekrutacja nie rozpoczyna sie w momencie, kiedy

kandydat lub kandydatka przychodzg na rozmowe, tylko tez w jaki sposéb my
stworzymy samo ogtoszenie, kogo my szukamy.

Tak, doktadnie tak, a nawet jeszcze wczesniej, zanim w ogdle przystgpimy do robienia tego
ogtoszenia, to potrzebujemy sie zastanowi¢ nad sobg. Czyli jak méwitam, osoba wiasciciela jest
tutaj kluczowa. Czyli, jak zaczynam wspdtprace z takimi jednoosobowymi dziatalnosciami
gospodarczymi, ktére majg ambitne plany czy tez jest juz jedna, dwie, trzy osoby, to sq mate
firmy, to przede wszystkim siadam z wtascicielem czy z wtascicielkg i namawiam do tego, zeby
zbadad te warstwy, wszystkie osobowosci tej osoby, nie tylko jej zachowania, sposéb
komunikowania sie, podejscie do podejmowania decyzji, sposdb pracy jaki najbardziej lubi, ale
réwniez wartosci, to co jg kreci, to co jqg frustruje, jaki ma stosunek do norm no i co jg motywuje,
co tqg osobe motywuje no i jakie ma przekonania co do tego, co moze motywowac innych.



HOMO CREATORE

il CENTRUM DORADZTWA | SZKOLEN

Najczesciej wiasciciele popetniajg jeden zasadniczy btgd, Zze uwazajg, ze jak poszukajg osoby
doktadnie takiej samej jak oni, taki kopiuj-wklej, to bedzie super, czyli szukajg osoby, ktéra ma
identyczny typ takich zachowan, ndjlepiej nawigza¢ kontakt podczas wywiadu
rekrutacyjnego, a to jest btqd.

Czyli najpierw zaczynamy od tego, kim jestes, potem co chcesz zbudowad, a potem dale;j.

¢ No wtasnie, tutaj dochodzimy dalej, czyli jakie sg najbardziej znane

i praktykowane metody rekrutacyjne? Jak sprawdzi¢ kompetencje danej osoby,
ktora jest moze naszym przysztosciowym pracownikiem?

No wiec jak méwie zaczynamy od osoby wtasciciela, szefa i doktadnie tymi samymi narzedziami,
ktorymi bedziemy badac osobe wiasciciela, bedziemy pdzniej badad potencjalnych kandydatdw.

Zanim bedziemy ich badad, potrzebujemy okreslic, to sie nazywa profesjogram, czyli taki idealny
model osoby, kandydata, ktéry nam tutaj jest potrzebny na dane stanowisko do danych zadan. Z
takich powszechnie akceptowanych na rynku, sprawdzonych i stosowanych to sqg metody z
rodziny DISC D3, ja zajmuje sie wtasnie DISC D3. Jest rodzina kwestionariuszy HOGANA i jest tez
polskie narzedzie, polska metoda badawcza - FRIS.

¢ Czy mozemy pokrétce omowic te metody, i czym one sie réznig

i kiedy majqg najlepsze zastosowanie?

Metoda DISC D3, zajmuje sie trzema warstwami cztowieka, czyli od tej warstwy zewnetrznej,
ktorg widad, ktérg najtatwiej okreslié, i na ktérg najczesciej sie tapiemy, czyli chcemy, zeby osoba
kandydata miata podobnie jak ja, czyli szef, wtasciciel firmy, czyli jok ta osoba zachowuje sie
wsrdd innych ludzi, czy jest raczej dominujgca czy negocjuje, mediuje, czy sprawia wrazenie
sympatyczne, czy raczej pewien dystans w stosunku do siebie, jak sie komunikuje, czy tatwo
nawigzuje kontakty z obcymi ludZzmi, i czy nie ma najmniejszego problemu, zeby wejs¢ gdzies
wsrdéd nieznanych ludzi i szybko sie z nimi zaprzyjazni¢ czy tez, po prostu przeciwnie, siedzi
gdzies tam z boku, zajmuje sie gtownie faktami, dokumentami, obserwuje i niespecjalnie
przepada za jakimis zgromadzeniami.

No jest tez statosc. Czyli planuje, organizuje sobie prace, nie lubi by¢ zaskakiwana i niechetnie
odnosi sie do zmian, ale za to buduje gtebokie relacje, pracuje na zaufaniu i lubi pracowac dtugo
w znanym sobie zespole, czy tez wrecz przeciwnie, jest otwarta na zmiany, kocha, wszystko co
nowe jest dla niej lepsze od tego, co dotychczas robita, swietnie nadaje sie do projektéw
zmieniajgcych sie w czasie i nieprzewidzianych zmian, okolicznosci, no i sumiennosé, zgodnosc z
zasadami, normami, procedurami, czy tez kreatywnosé¢, otwartos¢ na niestandardowe
rozwigzania.
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Czyli mamy te warstwe zewnetrzng DISC, czyli zachowan.

Oprdécz tego mamy D3. Czyli, po pierwsze, to role w zespole. To sq strategie, takie wieloletnie,
strategie zachowania.To juz jest gteboko utrwalone w strukturze takiej nawykowej strukturze
zachowan danej osoby. Takie zachowania mozemy zmieni¢. Osoba nieSmiata, wycofana,
stojgca z boku po szkoleniu z asertywnosci, jakichs ¢wiczeniach, na pewno bedzie bardziej
stanowcza. Osoba wysoce komunikatywna moze troche zmniejszy¢ swojqg ekspresje, a nisko
komunikatywna, troche wychodzi¢ do ludzi. Takie zachowania mozemy zmieniaé w ciggu kilku
miesiecy.

Natomiast strategii rél, zachowania sie w zespole juz tak tatwo nie zmienimy. To jest niezwykle
istotne czy mamy do czynienia z osobq, ktéra lubi pracowad gdzies samotnie, ale musi mie¢
doktadne instrukcje, czy tez mamy do czynienia z osobg, ktéra uwielbia wymyslaé sobie
niestereotypowe sposoby rozwigzania réznych sytuacji, natomiast lubi pouktadang prace, czy
tez mamy do czynienia z takim rodzajem komandosa, ktory im bardziej sie wali i pali, i zdarzajg
sie rzeczy zupetnie nietypowe, to dopiero sie budzi, rozwija i po prostu wnosi na wyzne swojej
skutecznosci.

Kto nam jest tutaj potrzebny? Wyobrazmy sobie ksiegowq czy ksiegowego.

Czy jest nam potrzebna osoba do jakiego$ matego startup’u, ktéry bedzie musiat przekraczad
ograniczenia prawne, normy niemozliwosci, zatatwia¢ dofinansowania, realizowad jakies
dziwne wymogi réznych regulatoréw, przydataby nam sie bardziej osoba w takim typie takiego
komandosa, ktéry fantastycznie funkcjonuje, wtasnie kiedy sie wali, pali, przychodzg na
niezapowiedziane kontrole i chcg dokumentdéw, o ktérych nie wiedzielismy ze bedziemy
potrzebowali.

Czy tez potrzebna nam jest osoba ksiegowej, czy ksiegowego, ktdra potrzebuje wejsc,
uporzqgdkowac¢ dokumenty, posktadad, powpisywa¢ w okreslony system, w ogdle
zorganizowad, zastanowi¢ jaki rodzaj CRM-a jest do firmy potrzebny, jaki rodzaj systemu
ksiegowego i dbad o proces, podtrzymywac go w wysokiej jakosci. Sq to kompletnie inne osoby.
Jezeli chodzi o ksiegowosc, to pewnie obie te osoby musiatyby mie¢ podobng wiedze,
natomiast, jezeli chodzi o podejscie do codziennej pracy, to co je frustruje, a to co je motywuje,
jak dziatajg, to kompletnie inne osoby.

Najczesciej w rekrutacji wtasciciele firm skupiajg sie na tej merytoryce, a kompletnie nie
uwzgledniajg tego, w jakim kontekscie, w jakim srodowisku jokie zadania ma ta osoba
wykonywad, co wtasciwie ma by¢ w wyniku pét roku, roku jej dziatalnosci w organizacji, jak
inaczej ma ta organizacja wyglgdad¢ albo wprost przeciwnie mozemy, wtasnie wyglgdad
doktadnie tak samo jak wyglgdata.
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Czyli w DISC D3 mamy jeszcze badanie wartosci, warstwe wartosci czyli lojalnosé, réwnosé,
niezaleznos¢, sprawiedliwosc to sg bardzo gteboko w cztowieku siedzqce sprawy, wartosci to
jest cos takiego, za co ludzie dajg sie czasem nawet zabié. Wiec tu nie ma dyskusji, albo
zgadzamy sie co do wartosci, albo sie nie zgadzamy i teraz kwestia gdzie z dang osobq, ktdrej
szukamy na rynku, w jakim punkcie moge znalez¢ wspdlnote wartosci.

Moze bedziemy sie rézni¢ w podejsciach, w rozwigzaniach, w strategiach, wszystko jest ok, pod
warunkiem, ze potrafimy sig$é i jakby wrdci¢ do tego, ale co jest wiasciwie dla nas,
najwazniejsze. Jakie rozwigzania, jakie dziatania sq dla nas okej, jakie dla nas sqg etyczne, a jakie
w ogdle nie sqg mozliwe do realizacji.

To jest warstwa wartosci i ostatnia czwarta warstwa to sq motywatory. Czy interesujg nas
finanse, czy rozwdj i wiedza, czy interesuje nas pomaganie innym, czy tez wprost przeciwnie
wywieranie wptywu i rozpowszechnianie pewnej idei. A moze zalezy nam na réwnowadze
praca-zycie i na jakims gtebszym sensie. Tez trzeba by byto to sprawdzic.

¢ Strasznie duzo jest tych sktadowych, a to jest wiasciwie tylko opis jednej z tych
metod, mamy takze metode Hogana, tak? Tak.

Tak, one w gruncie rzeczy badajg, te metody badajg podobne warstwy. Czyli od tych
zewnetrznych po te najgtebsze, natomiast troche inaczej do tego podchodzg, juz nie méwiqgc o
tym, ze réznie kosztujg. Akurat metoda DISC D3, bada na tyle doktadnie, bez niepotrzebnego
wchodzenia w szczegdty, wszystkie warstwy, ze daje nam orientacje z kim mamy do czynienia i
kogo potrzebujemy.

Metoda Hogana wchodzi gtebiej w te warstwy, natomiast tez kosztuje drozej. Mamy tak
zwangq jasng strone, czyli to jest kwestionariusz HPl. Mamy tak zwanqg ciemnqg strone, czyli
wszystkie najgorsze rzeczy, ktére mogqg wyjs¢ z danej osoby, jezeli wszystko péjdzie Zle i
wszystko sie przeciwko nas przysiegnie i osoba nie ma wtedy szansy na tzw. zarzqgdzanie
autoprezentacjg, czyli co najgorszego moze sie zdarzy¢. To jest tzw. HDS. No i mamy, rdwniez
hoganowskie przekonania i wartosci, czyli MVPL.

Jezeli méwimy o rozwigzaniach dla matej, sredniej firmy, z punktu widzenia budzetu, bo tez
niezwykle istotna jest, jakimi pieniedzmi dysponuje organizacja. Najczesciej mate, Srednie
organizacje nie dysponujg tak ogromnymi budzetami jak korporacje, ktére szukajg osoby na
stanowisko kluczowego dyrektora czy cztonka zarzqgdu. W zwigzku z tym najlepiej jest podejs¢ w
ten sposob, ze z metody Hogana, ja tak stosuje, z metody Hogana bierzemy te metode ciemnych,
czyli ten kwestionariusz zajmujqgcy sie ciemnymi stronami, czyli HDS i do narzedzia do metody
DISC D3 dodajemy tg o ciemnych stronach, czyli to jest ta dodatkowa pigta warstwa.
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Wspomniatas jeszcze o trzeciej metodzie.

Tak, to jest metoda FRIS, to jest polska metoda, przez polskg badaczke stworzona na podstawie
psychologii poznawczej i ona zajmuje sie troche innymi warstwami tych kompetencji
osobowosciowych cztowieka, to jest tak zwany styl myslenia i styl dziatania. Jest to swietna
metoda dodatkowa, ktéra moze nam dad bardzo ciekawy wglagd kiedy juz pracujemy nad
rozwojem danego zespotu, czy rozwojem danej organizaciji.

Dziekuje, ze szczegdétowo omowitas te konkretne trzy metody, a czy mozemy w
jakis sposdb je przyporzgdkowac do réznych sektoréw, branz gdzie poszukujemy
pracownikow, gdzie one majg najlepsze zastosowanie, np. czy metoda Hogana
lepiej nadaje sie do branzy finansowej, sektora finansowego, a np. mamy, nie
wiem, firme, ktéra zajmuje sie sektorem ustug, czy to ma znaczenie, jakg metode
dobierzemy, czy to jest juz po prostu do decyzji pracodawcy, ktdry decyduje sie, w
jaki sposdéb rekrutowac.

To nie ma zwigzku z branzqg, bo wszedzie zatrudniamy ludzi, pdki co.

Ludzi, ale w réznych branzach potrzebujemy réznych umiejetnosci, prawda, i by¢

moze te metody majg konkretne, lepsze zastosowanie w danych branzach? Tak
wyglgda moje pytanie.

Nie. Nie, te metody majg zastosowanie do ludzi i to, ktérg z tych metod zastosujemy, czy
zastosujemy kilka metod czy jedng, to przede wszystkim zalezy od tego, co chcemy wiedzied i
jakim dysponujemy budzetem oraz jak duze jest ryzyko potencjalnego btedu w rekrutaciji.

No bo jasne, ze mozemy wydac mato pieniedzy czy w ogdle troche intuicyjnie siedziec nad kartkg
i powiedzie¢ wydaje mi sie, ze ja wiasciciel jestem taki i owaki i potrzebuje osoby takiej i owakiej
czysta, zywa intuicja na poziomie magii i wrézebnictwa, co mi sie wydaje. Mozna tak, koszty
minimalne, czas niewielki, skutecznos¢ rekrutacji minimalna, potencjalne ryzyko nietrafionej
rekrutacji ogromne, no wiec troche wiecej pieniedzy przeznaczamy, zaczynamy badad,
zaczynamy analizowaé, budujemy profesjogram.

Mozemy tez zrobi¢ profesjogram, wydajgc wiekszy budzet i budujgc profesjogram z
wykorzystaniem wszystkich trzech metod. Natomiast, poniewaz jestem praktykiem i zajmuje sie
doradzaniem, witasnie matym, s$rednim firmom, najczesciej wychodzimy, staramy sie
zoptymalizowad potencjalne ryzyko wpadki, to co wiemy jestesmy w stanie ustali¢ na temat
organizacji i zapotrzebowania no i dopasowad, metode, ale metoda nie zalezy kompletnie od
branzy, metoda zalezy od budzetu i tego, do czego jest nam to potrzebne i jak duze ryzyko
jestesmy w stanie zaakceptowac.
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Tutaj stowem kluczowym bedzie budzet, na tym chciatbym sie skupic.

Budzet i ryzyko.

Witasnie chcemy to ryzyko zminimalizowad, a jestem w stanie uwierzyc ze wielu
pracodawcéw, w réznej wielkosci przedsiebiorstwach, moze nie zdawad sobie
sprawy z metod rekrutacji, jakie ona ma znaczenie, poniewaz bardzo szybko chcqg
na przyktad uzupemicé luke wsréd pracownikdw albo potrzebujg nowe osoby do
pracy i czesto jakby przeskakujg, nie dosé¢ skupiajg sie na samym procesie
rekrutacji.

Jakie sq praktyki w Polsce? Czy przedsiebiorcy korzystajg z ustug specjalistéw od
rekrutacji? Nie chodzi mi o agencje rekrutacyjne, tylko na przyktad
przeprowadzamy rekrutacje do firmy

i zatrudniamy specjaliste.

Jak to wyglgda?

Coraz czesciej musze stwierdzi¢, bo juz ponad dwadziescia lat zajmuje sie doradzaniem, tez
trenowaniem, szkoleniem organizacji na polskim rynku i musze powiedzieé, ze coraz wieksza jest
swiadomosc¢ wsréd matych i Srednich przedsiebiorstw, jaok wazna jest, odpowiedni dobér nie
tylko pod wzgledem kompetencji merytorycznych, ale réwniez tych kompetenc;ji
osobowosciowych, przekonan i wartosci.

No i firmy poszukujg specjalistéw takich jak ja i moja firma. | to mnie bardzo cieszy, poniewaz
przy wspdtpracy z matq i srednig organizacjq kiedy pracuje sie z witascicielami. Zupetnie inaczej,
zupetnie inne jest przetozenie tej wiedzy na catqg organizacje, a zupetnie co innego kiedy
korporacja zgtasza sie do mnie i prosi o jakis test albo przebadanie kilku kandydatéw w procesie
rekrutacyjnym. To przejscie jakby, efekt jest duzo mniejszy na catg organizacje.
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¢ Pytatem o budzet, a wiec czy mozemy zdradzi¢ naszym widzom, naszym

stuchaczom mniej wiecej, jaki jest koszt rekrutacyjny, jesli chcemy to zrobic
profesjonalnie? Jednego, potencjalnego pracownika.

Dobrze, ze pytasz, bo wazne jest, zeby miec¢ swiadomosc¢ jaka to jest inwestycja. Jezeli
odniesiemy do dzisiejszej kwoty wynagrodzenia minimalnego w Polsce, czyli powyzej 4 tysigce
ztotych, to zbudowanie profesjogramu metodg DISC D3, ktérg stosuje dla jednego stanowiska, to
jest mniej niz jedna czwarta tej kwoty.

Podobnie badanie, kazdej osoby kandydata, kiedy mamy dwdch, trzech kandydatéw na ostatnim
etapie tej naszej sciezki rekrutacyjnej, to tez jest ten sam koszt, czyli mniej niz jedna czwarta tego
wynagrodzenia minimalnego, takze ta inwestycja zaréwno w budowe profesjogramu jak i w
badanie jednego kandydata, no to jest przy jednym badanym kandydacie, to jest mniej niz
potowa wynagrodzenia minimalnego, przy dwoéch kandydatach nawet nie jest to trzy czwarte
tego wynagrodzenia minimalnego.

Wiec biorgc pod uwage jakie mozemy straty ponies¢, zatrudniajgc na kilka miesiecy osobe, ktdra
nam sie nie sprawdzi biorgc pod uwage wynagrodzenie, ktdre jej dajemy, a to jest pewnie wiecej
niz to wynagrodzenie minimalne. Biorgc pod uwage stracony czas, koniecznosé¢ ponownego
zaangazowania sie w szukanie jakiegos nowego kandydata, to to absolutnie sie optaca, jak z
tego wynika.

¢ No i tutaj musi pojawic sie pytanie, poniewaz zaktadajgc, ze oglgdajg nas osoby,

ktore planujg rekrutacje w blizszym czy dalszym czasie, dlaczego to sie optaca?

Dlaczego warto zainwestowad, aby potem czerpad w przysztosci profity?

Dlatego, ze ograniczamy ryzyko wpadki rekrutacyjnej, a wiec przede wszystkim zanim, w ogdle
zaczniemy szukania jakiej$ osoby, to siadam z wiascicielem, z zarzgdem i przepuszczam ich przez
pytania wynikajgce z zastosowanego narzedzia, z ktérego nam wychodzi, czy zakres zadan i
odpowiedzialnosci, ktére zaplanowali sobie na dane stanowisko, to w ogdle jest rozsgdnie
skonstruowany.

Bardzo czesto chcemy znalez¢ osobe do wszystkiego, ktéra bedzie, zajmowata sie ksiegowosciqg,
obstugqg klienta, czasem tez logistykq, obstugiwata recepcje i jeszcze tam pewnie kilka innych
rzeczy, co jest oczywiscie mozliwe, natomiast sitqg rzeczy jakas czesc tych obowigzkdw bedzie
przez tq osobe nielubiana, spychana, gdzies na bok i albo wykonywana Zle, co sie potozy cieniem
na catej organizacji.
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Wiec najczesciej przy tej rozmowie wstepnej, kiedy wtasciciele majg szanse skonfrontowac sie
z tym, na ile caty zestaw zadan planowany na to stanowisko ma w ogdle tzw. rece i nogi.

A potem zastanawiamy sie, jakiego typu osoba jest nam potrzebna jak juz zrobimy porzgdek z
tymi zadaniami. Tak jok méwitam o tej ksiegowej, do jakiego typu zadan ona, bedzie musiata
wykorzystywac tq swojg na przyktad ksiegowq wiedze.

A dopiero potem idziemy dalej, czyli zastanawiamy sie na jakie ogtoszenie zareaguje nam osoba,
ktérej szukamy, bo jezeli wszystkie nasze ogtoszenia bedq polegaty tak jok wiekszosc ogtoszen
na rynku, szukam sumiennej, zorganizowanej, samodzielnej osoby itd., to oczywiscie, ze
niekoniecznie trafimy na te osobe, o ktérg nam chodzi, bo jezeli szukamy samodzielnej
odpowiedzialnej osoby, a ona ma pracowad przy zadaniach scisle okreslonych z doktadnie
wytyczonymi zakresami odtqd-dotgd, no to ona btyskawicznie z naszej organizacji odejdzie, bo
nie wytrzyma tego narzuconego rezimu.

Potrzebujemy szukad zupetnie innej osoby, zupetie inaczej sformutowad to ogtoszenie.

Z tym ogtoszeniem i z zastanawianiem sie, kogo my wtasciwie szukamy, to jest troche tak jak
z towieniem ryb, jezeli szukamy ryby stodkowodnej, a zaczynamy towi¢ na Battyku, to chyba
troche nie tak. | odwrotnie tez, czyli po prostu kogo chcesz, do czego chcesz, do czego ci ta
osoba podobna, no i gdzie sie tego typu osoby wtasciwie znajdujg oraz jak je zacheci¢, zeby
zareagowaty na moje ogtoszenie.

¢ To moze ja bede trzymat sie tego opisu z towieniem ryb, ile razy musimy wedke
zarzucic, aby ztowic tg pozgdang rybe?

Chodzi mi o to, ilu kandydatow powinnismy sprawdzié, czy sqg jakies praktyki na

dane stanowisko, aby wiedzied, ze zrobilismy research, czy byto pieciu, czy szesciu
kandydatdw, czy czasami to polega na tym, ze jest pierwszy kandydat on pasuje,
jest trafiony zatopiony

i juz mamy rekrutacje za sobag.

Wszystko jest mozliwe. Nie ma chyba jakis takich ogdlnych norm i zasad. Im lepiej sie
przygotujemy do tej rekrutacji, czyli im bardziej mamy przemyslany zakres zadan, kogo chcemy,
dlaczego chcemy, jak ta osoba powinna sie zachowywad, co powinna umieé, czyli im bardziej sie
przygotujemy, tym lepiej sobie uswiadamiamy gdzie tego typu osoby mogq sie znajdowac i jak je
zacheci¢ do przyjscia do naszej organizacji. Jezeli — trzymajqgc sie tej metafory — potrzebujemy
ryby stodkowodnej, a zaczynamy towi¢ w Battyku, nawet kilka ton ryb w zaden sposdb nas tutaj
nie satysfakcjonuje, czyli setki kandydatéw sg nam absolutnie do niczego niepotrzebne. To nie
ma najmniejszego sensu, d tez generuje koszty i mndéstwo zmarnowanego czasu. Tak ze ja
jestem zwolenniczkg bardzo dobrego przygotowania, bardzo dobrego rozpoznania i bardziej
celowego zarzucania tej przystowiowej wedki, zachecania kandydatow.
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¢ A czy ten okres rozpoznania moze nam sie przenies¢ na tak zwany czas prébny,
jesli chodzi o to, ze jestesmy juz prawie pewni, zatrudniamy tego pracownika, ale
dajemy im okres prébny, poniewaz nie wiemy jak on wdrozy sie na przyktad do
naszego przedsiebiorstwa, do naszej firmy.

Czy sq takie praktyki, ze dajemy sobie jeszcze 2-3 miesigce na decyzje, zeby
zobaczy¢ jak on sprawdza sie w praktyce? Jak wyglgda ten onboarding na

Onboarding, to jest niezaleznie od tego, czy jest to okres prdbny, czy nie, ale na pewno okres
probny, to jest wazny czas na sprawdzenie zardwno po stronie organizacji jak i po stronie
pracownika, czy wzajemnie do siebie pasujemy, poniewaz najlepsza metoda i dowolne pienigdze
wydane na badania kandydata, nie sg w stanie wszystkiego sprawdzi¢, czasem kolejne
narzedzia i kolejna metoda jest troche bez sensu, to jest juz przepalanie pieniedzy, poniewaz i tak
jak to mdwiqg, wszystko wyjdzie w praniu, czyli w praktyce i takie te trzy miesigce, to jest
absolutnie minimum, zeby sprawdzi¢ jak to wyglgda.

No i teraz ruszasz niezwykle istotny temat onboardingu, ktéry praktycznie lezy w polskich
organizacjach. Moze wyjasnimy samo pojecie onboarding. Co to jest ten onboarding?

Niestety, tak to wyglgda w wielu organizacjach i to jest kompletnie zmarnowany czas, poniewaz
pierwsze dni, tygodnie juz nie mowiqc o miesigcach, najwazniejsze jest chyba pierwszy tydzien
dwa, to sg te momenty, kiedy mozemy pokazac tej nowej osobie, jakie sg nasze normy, jakie sq
nasze wartosci, co jest okej, co jest nie okej, jak my dziatamy, jak my pracujemy. Przy czym to tak
jest z wychowywaniem dzieci. Nie jest wazne, co rodzice mdéwiq, wazne, co rodzice robig, czyli
rézne piekne misje wizje, zestawy zasad. W gruncie rzeczy nie sq az takie istotne.

Niektdére organizacje majg przepiekne prezentacje albo nawet filmy jacy jestesmy, jak dziatamy,
najwazniejsze jest, co dana osoba widzi na co dzien, czyli jak to funkcjonuje, czy cos jest w
porzqgdku, czy jest nie w porzqdku, jak sie ma, to co méwigq ci, ktérzy sqg osobami decyzyjnymi w
stosunku do takiej codziennej praktyki. Swietnie sprawdza sie metoda takiego Buddy’ego tak
zwanego, czyli osoby.

Buddy, taki kumpel, czyli osoba, jakis pracownik, niekoniecznie, znaczy nie szef, w przypadku,
jezeli mamy firme jednoosobowq i jest przyjety pracownik, no to, czyli mamy dwie osoby w tym
momencie w firmie to musi to by¢ szef czy szefowa, ale w przypadku organizacji juz
kilkuosobowej dobrze, zeby to nie byt szef tej osoby, ktéra pokazuje mu wszystko, méwi jak jest,
nie tylko pokazuje gdzie jest ekspres do kawy, ale tez méwi w tej sytuacji robimy to, jak dzwoni
ten to robimy to, a jak sie dzieje to, to robimy tamto, a z tq osobqg zatatwisz to, a z tamtg tamto, z
tg trzeba tak rozmawiad, ta potrzebuje tego. Po prostu objasnia, jak sie ma swiat idealny,
formalny, bardzo czesto do tego swiata realnego czy tej codziennej realizacji.
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Przez te kilka miesiecy, trzy miesigce, sze$¢ miesiecy, to jest taki opiekun, do ktérego mozemy sie

w kazdej sprawie zgtosi¢, a nie jest to osoba, ktéra nami rzqdzi, czyli taki oddelegowany
przyjaciel, mentor.

Styszatem o sytuacji, ze proces rekrutacji przesuwa sie do imprezy firmowej, ze
pracodawca zaprasza potencjalne osoby, ktére jeszcze tej umowy o prace dajmy
na to, czy zatrudnienia nie dostajq, ale zaprasza potencjalnych kandydatdw, aby
przyjrze¢ sie im, jak zachowujg sie na imprezie firmowe] w grupie juz
pracownikow, ktdrzy sq zatrudnieni.

Czy taka praktyka ma sens?

Cos mi to przypomina, Dom Wielkiego Brata. Nie wiem czy ten program dalej jest.

Bardzo ciekawe sformutowanie. Dlaczego takie skojarzenie?

No tak, bo to troche niestety tak wyglada. Tez styszatam o tego typu praktykach Zze dos¢ istotnie
jest tam podawany, w duzych ilosciach jest podawany alkohol i rzeczywiscie méj zart wcale nie
byt taki odlegty, po prostu robi sie taki punkt obserwacyjny jok sie ludzie zachowujg pod
wptywem nie wiem, alkoholu, w zabawie i wycigga sie wnioski, mi sie wydaje, ze to jest juz

nieetyczne zachowanie, ze jest to takie podpuszczanie ludzi pod rézne zachowania i nie jest to
metoda w porzqgdku.

Zaktadajgc, ze rekrutacja jest udana i tutaj chciatbym podkresli¢, zbyt udana,
poniewaz moze sie zdarzy¢ tak, ze trafi nam sie dwdch réwnorzednych
kandydatdw, a szukamy osoby tylko na jedno stanowisko.

Czy sq jakies praktyki aby komunikowac sie z kandydatem, ktoremu niestety
odmowimy, ale zeby zachowac sobie dobre relacje na przysztosc, jesli bedziemy
rozbudowywac firme, zeby pozostac¢ w dobrych relacjach z takg osobg?

To znaczy, bardzo czesto jest sytuacja taka, ze w ostatniej stawce jest dwdch, a nawet trzech
kandydatéw. Kompetencje merytoryczne mogqg miec zblizone, osobowosciowo jasne, ze juz nie
sq blizniakami i sie rézniq i teraz kwestia wyboru i wszystkim kandydatom nie tylko tym z

ostatniej stawki, czyli z ostatniego etapu rekrutacyjnego, organizacje powinny przekazywac
konkretng, merytoryczng informacje zwrotng.

12
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Jasne, ze jezeli mamy kilkudziesieciu kandydatdw nie bedziemy w ramach informacji zwrotnej
przekazywad im catej analizy wszystkich czynnikdw, natomiast organizacje z ktérymi ja
wspodtpracuje, no to jest generalna zasada, ze wszystkie testy, kwestionariusze, narzedzia,
ktorymi te osoby sq badane, sq tym osobom przez te organizacje przekazywane i kazda z oséb
kandydujgcych, ktéra byta badana tymi narzedziami, ma nie tylko juz na witasnosé
przekazywane te raporty, ale réwniez ma prawo do indywidualnej konsultacji, czyli jezeli ja robie
te badania to jest to konsultacja ze mnaq, czyli to jest okoto pdtgodzinna rozmowa, kiedy ja
wyjasniam wszystkie aspekty, ktére sie tam w tym raporcie pojawity i osoba tez moze uzyskac
rade na temat swojej dalszej Sciezki rozwojowe].

Oczywiscie nie jest informowana o tym, czy bedzie przyjeta, czy nie bedzie przyjeta, bo
najczesciej ja tez tego jeszcze na tym etapie nie wiem, ale to jest cos, co robimy dla
kandydatéw, majg dodatkowqg wartosc.

Natomiast w przypadku, kiedy kandydat nie zostanie przyjety, to tez jak najszybciej nalezy sie
tej osobie informacja, nie przyjelismy Pana, nie przyjelismy Pani no i jakis powdd tak, najczesciej
jest to informacja, ze byta osoba, ktéra lepiej odpowiadata naszym kryteriom, ale to jest takie
minimum, minimum, ktére sie kandydatom nalezy i bardzo wazne jest, zeby to robic¢ jak
najszybciej mozliwe.

Tez, niektdre organizacje chociaz niekoniecznie mate i srednie firmy, to duze organizacje robig
wieloetapowe, czasem wielotygodniowe, czy wielomiesieczne procesy rekrutacyjne i
kandydatom, ktorzy trafiajg do tych organizacji do tego procesu rekrutacyjnego w czasie tych
tygodni i odpadajg w trakcie, nie jest przekazywana zadna informacja, czyli ci ludzie nie wiedzqg
czy biorg jeszcze udziat w tej rekrutacji, czy nie biorqg, czy sq traktowani powaznie, czy juz ich
skreslono i na co moggq liczy¢, to bardzo Zle wptywa potem na percepcje tej organizacji na rynku.

¢ Wspomniatas o praktyce mentora, ktéry moze by¢ takim naszym przewodnikiem
w nowej firmie.

| to jest bardzo dobra praktyka, ale teraz z punktu widzenia pracodawcy, czy sqg
jakies mechanizmy, aby monitorowad naszego nowego pracownika, jak on
integruje sie z grupg naszych pozostatych pracownikéw oraz jok wyglgda jego

Tez, niektdre organizacje chociaz niekoniecznie mate i srednie firmy, to duze organizacje robig
wieloetapowe, czasem wielotygodniowe, czy wielomiesieczne procesy rekrutacyjne i
kandydatom, ktérzy trafiajg do tych organizacji do tego procesu rekrutacyjnego w czasie tych
tygodni i odpadajg w trakcie, nie jest przekazywana zadna informacja, czyli ci ludzie nie wiedzqg
czy biorg jeszcze udziat w tej rekrutacji, czy nie biorqg, czy sq traktowani powaznie, czy juz ich
skreslono i na co moggq liczy¢, to bardzo Zle wptywa potem na percepcje tej organizacji na rynku.
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To sqg dwa bardzo obszerne tematy. Przede wszystkim organizacja potrzebuje miec plan, czyli
ten onboarding, to sqg te pierwsze miesigce to jest jedno, ale niezaleznie od takiej integracji
spotecznej naszego pracownika i zaznajomienia go ze sposobami naszego dziatania, z
normami, ktére obowiqzujg, bardzo istotny jest plan wdrozenia merytorycznego, czyli jakie
zadania po kolei bedzie dostawat ten nasz pracownik, to juz szef tej osoby potrzebuje sie
gteboko nad tym zastanowic, ale tez majgc swiadomos¢ jaki jest profil osobowosciowy tej
osoby, bo zupetnie inaczej bedziemy wdrazali osobe, ktéra no lubi planowo, po kolei krok po
kroczku, zaznajamia¢ sie z tematem i rozwigzywaé problemy bardzo dobrze
ustrukturalizowane, a zupetnie inaczej kiedy przyjelismy do pracy osobe o takim charakterze,
witasnie zdobywcy, lubigcego zmiany i motywujgcego sie w momencie trudnosci.

Czyli znowu widzisz, tutaj bardzo wazna jest znajomosé profilu osobowego tej osoby, ktérg
zesmy przyjeli do pracy. Bo kompletnie inaczej potrzebujemy wdrazaé¢ jg w tg czesé
merytorycznag.

Czyli musimy miec plan, czyli musimy miec¢ zadania o odpowiednim stopniu strukturalizacji i
musimy réwniez, to jest bardzo ciezkie w przypadku bardzo wielu szefédw, pamieta¢ o udzielaniu
tej osobie merytorycznej informacji zwrotnej, czyli samo zakonczenie zadania sukcesem i
ewentualnie informacja zwrotna spoko albo okej, tym razem dobrze.

To nie jest merytoryczna informacja zwrotna. Potrzebujemy usigs¢ z tg osobq i zastanowi¢ sie,
co zostato zrobione dobrze, czego na przyktad zabrakto, co mozna zrobic jeszcze lepiej albo co
osoba odkryta, ze mozna zrobic¢ inaczej, lepiej o czym szef na przyktad nie miat zielonego

pojecia.

Czyli w merytorycznej informacji zwrotnej zaktadamy, ze nie tylko ten szef rozlicza
prawidtowosc¢ wykonania zadania przez pracownika, ale réwniez szef pozyskuje od pracownika
ze swiezym spojrzeniem pomysty na zupetnie inny sposéb, lepszy sposdb wykonania danego
zadania czyli, ze mamy do czynienia ze sprzezeniem zwrotnym, a nie tylko z takqg jednostronng
jakgs ocenaq, rozliczeniem dziatan tego pracownika.

Przy czym taka kultura feedback'u, czyli kultura takiej merytorycznej informacji zwrotnej,
najlepiej gdyby byta wdrozona od poczqgtku w catej organizacji. Bo, jezeli organizacja jest, juz
kilkunastu, kilkudziesiecioosobowa i zaczynamy wdrazad tg kulture feedback’u, to jest zupetnie
inaczej, to jest cos obcego niz, jezeli od poczgtku pracujemy nad tym i to jest po prostu dla ludzi
oczywiste, ze w ten sposdéb sie rozmawia.
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W duzej mierze rozmawiamy o tym, ze pracodawca szuka ciekawego
kandydata, interesujgcego pracownika, ktéry bedzie kompetentny i bedzie
nadawat sie do zespotu, ale pracodawca takze sam w sobie moze dokonad
pewnych krokdéw, poczyni¢ starania, aby stac sie bardziej atrakcyjnym na rynku
pracy, aby przyciggaé, te powiedzmy ciekawe kagski, jakimi sg potencjalni
pracownicy.

Witasnie, dwa pytania, co moze zrobi¢ pracodawca, aby by¢ bardziej
atrakcyjnym dla potencjalnych pracownikdw i co wiecej, jesli juz ich zatrudni, jak
utrzymac tqg dobrg marke, aby zacheci¢ go do pozostania w firmie do dalszego
rozwoju, i aby ten nowy pracownik zzyt sie i chciat w tej firmie zostad i rozwijac sie.

To jest bardzo trudne przedsiewziecie. Médwiqc szczerze jest to kluczowe dziatanie strategiczne
osoby szefa, poniewaz, to jest praca, ktérej efekty czasem sqg zbierane po latach. Czyli to nie
przynosi szybkich efektéw i jak to sie méwi, nie monetyzuje sie btyskawicznie.

Ale jest to inwestycja.

Jest to inwestycja, natomiast przez wielu pracodawcéw moze by¢ odbierana, jako koszt, tu
nie chodzi o to, zebysmy dawali drogie reklamy w gazetach czy w jakichs portalach gdzie
bytoby napisane, ze jestesmy swietni albo jeszcze Swietniejsi.

Tutaj w gruncie rzeczy chodzi, w dobie social medidw informacja roznosi sie btyskawicznie, czyli
chodzi o to, zebysmy o zgrozo, wracamy do podstaw, moéwili prawde, nie oszukiwali, jezeli cos$
obiecujemy, to sie z tego rozliczamy. Jezeli méwimy, ze dajemy informacje zwrotng, to jg dajemy.
Jezeli méwimy, ze odpowiemy w ciggu tygodnia, to odpowiadamy w ciggu tygodnia.

Czyli w gruncie rzeczy pracodawcy wtasciwie majg swiadomos¢ w wiekszosci, ze nalezy dbad o
klienta i dawad mu rzetelnie realizowad ustuge i dawaé mu produkt zgodnie z zapowiedzig, czyli
wiekszos¢ pracodawcdw to wie i stara sie to zrobié, natomiast zupetnie nie ma swiadomosci, ze
takim samym klientem jest nasz kandydat czy kandydatka, poniewaz ta osoba zostaje ze
wspomnieniem swojego kontaktu z firmg i to wspomnienie zostaje w tej osobie na lata. Jezeli
byto nieprzyjemne, to bedzie pamietad i bedzie to opowiadad i albo nasza firma bedzie zyskiwata
szerokie, pozytywne wrazenie na rynku albo wprost przeciwnie i nie nalezy sobie mysleé, ze teraz
jestem malutkqg firmg, kto tam bedzie o mnie pamietad jak ja urosne. No i otéz gwarantuje, ze
bedg pamietad.
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Ludzie po prostu pamietajg, nie wiem jak ty, czy masz takie wspomnienia, ale ja pamietam swoje
negatywne zachowania, bardzo nieetyczne swojego krétkotrwatego pracodawcy, gdzie miatam
okazje pracowad miesiqc, sprzed trzydziestu lat, do dzis i ta firma jest na rynku, jest to firma z
obszaréw FMCG. Ja produktdw tej firmy po prostu nie kupuje z zatozenia chociaz nie ma tam juz
tych ludzi. Czyli zostata, firma zostata sprzedana zagranicznemu koncernowi, w ogdle nic.
Natomiast, marka mi sie tak fatalnie kojarzy, ze nikt w mojej rodzinie nie kupuje produktéw tej
marki. Rozumiem i na to warto zwréci¢ uwage.

¢ Podsumowujgc jakbym mdgt prosi¢ Ciebie o takg pigutke wiedzy na zakonczenie.
W procesie rekrutacyjnym na co pracodawca powinien zwréci¢ uwage, a wiec dwie

trzy rzeczy o ktérych nie moze zapomniec no i ta jedna, ktérej powinien czy dwie,
ktérej powinien za wszelkqg cene unikad, jesli chodzi o dobre praktyki rekrutacyjne.

Podsumowujgc naszg rozmowe, przede wszystkim wiasciciel firmy potrzebuje zaczqd od siebie,
czyli zastanowic sie jakq jest osobq jakg firme chce budowad, a po drugie musi zastanowi¢ sie nad
tym, jakie zadania chce przeznaczy¢ danej osobie i czy jest szansa na znalezienie osoby, ktéra
rzeczywiscie tgczy w sobie kompetencje potrzebne do wykonywania takich zadan. Bo czasem
moze sie okazac¢ w toku takich rozwazan, ze potrzebujemy, ze szukamy nie jednej osoby, a na
przyktad dwdch, ze trzeba rozdzieli¢ zadania na danym stanowisku, inaczej to potqczyd.

Kolejna rzecz, ze kiedy zastanowimy sie kogo szukamy, to musimy sie zastanowic¢ gdzie osoba,
ktérej szukamy, moze by¢ i jaki sposéb komunikacji bedzie dla niej najbardziej atrakcyjny.

Kolejna rzecz to, co wyszto tu nam na koniec tej rozmowy, ze pracodawca potrzebuje caty czas
dbac o swdj profesjonalny, rzetelny odbiér na rynku, nie tylko wsrdd potencjalnych klientdw, ale
witasciwie wszystkich, czyli rdwniez kandydatéow dotrzymywad obietnicy nie tylko klientom, ale
réwniez kandydatom, dawad rzetelng informacje zwrotng i nie oszukiwad, a w momencie kiedy
wybierze jakiegos kandydata, zadbad bardzo dobrze i to sie niesamowicie optaca, o dobry i
spoteczny, spoteczng integracje pracownika w organizacji, jak i zaplanowanie i wdrozenie tego
wdrozenia merytorycznego do organizacji.

A czego unikac?

Oszukiwania, lekcewazenia, tego co nazywamy tymi tak zwanymi folwarcznymi stosunkami w
organizacji, zréznicowaniem traktowania ludzi w zaleznosci od tego czy sqg klientami, czy sq
pracownikami. Ja zresztq jestem przeciwna temu mdwieniu, ze klient zawsze ma racje, bo to jest
jakby stwarzanie nieréwnomiernych relacji miedzy pracownikami, a klientami.

W dzisiejszych czasach najwazniejsze jest budowanie partnerskich relacji, czy to jest wewnqtrz
firmy, czy to jest miedzy firmq, a dostawcami, wykonawcami, klientami, czy kimkolwiek, kto ma
jakikolwiek zwigzek z dang organizacjag.
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Kropka. Dziekuje bardzo. Przypomne, ze uzupetnieniem naszej rozmowy jest prezentacja, do
ktdrej link mozna znaleZ¢ w opisie nagrania. Anna Podgdrska, ekspertka do spraw organizacji
i zarzqdzania. Osoba, ktéra wie wszystko na temat sposobdw rekrutacji i ktéra wie, jak
nalezycie jg przeprowadzic.

Dziekuje za to spotkanie. A Paristwa zachecam do obejrzenia pozostatych materiatéw, filmow
szkoleniowych przygotowanych przez Polskq Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci.
Zapraszamy.

Bardzo dziekuje. Dziekuje.

Zrédto: Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
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