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Purpurowy Informator
Zrédto cennych informacji

~Mistrzowskie zespoty wykute
w czasach pandemii”.

Z przyjemnoéciq prezentujemy kolejnq edycje
»Purpurowego Informatora”, czyli cyklu analiz,
w ktérym omawiamy wazne dla przedsiebiorcow
zagadnienia. Tym razem koncentrujemy sie na
aspektach zwiqzanych z budowaniem zespotow
w ogromnie niepewnych i zmiennych czasach.

Pierwszy sposrod az pieciu informatordéw naszego
cyklu pt. ,,Mistrzowskie zespoty wykute

w czasach pandemii”, rozpoczynamy niniejszq
publikacjq. Wojciech Chromik omawia w niej
zfozone i wielowgtkowe zagadnienia dotyczgce
dwéch, nierozerwalnie powigzanych obszardw:
rekrutacji i selekcji kandydatéw. Omdwienie jest
wzbogacone licznymi przyktadami i wykresami
oraz uwzglednia kontekst dotyczqcy realizacji
procesu takze w dobie pandemii koronawirusa.

W kolejnych informatorach biezgcego cyklu
poruszymy réownie wazne, co aktualne zagadnienia.
W numerze drugim: jak przeprowadzi¢ onboarding,
takze zdalnie. W numerze trzecim: w jaki sposdb
dokonaé skutecznej i stosunkowo ,bezbolesnej”
reorganizacji zasobdw kadrowych oraz ich mikro-
przeglgdu. Czwarta z kolei publikacja bedzie
poswiecona liderom oraz temu, w jaki sposdb
powinni prowadzi¢ swoje zespoty, by utrzymywaé
je w doskonatej, mistrzowskiej formie. W ostatnim
informatorze skupimy sie na stricte ,miekkich”
aspektach HR, tj. dbatosci o kondycje psychiczng
zespotdw funkcjonujgcych w dobie pandemii

oraz po niej.

Serdecznie zapraszamy do lektury oraz
dzielenia sie z nami PahAstwa spostrzezeniami.

Zespdt Outsourcingu Grant Thornton

Sukces kazdej organizaciji
jest scisle zwigzany z jakosciqg
jej pracownikow

Zdobycie odpowiednich talentow jest waznym wyzwaniem dla kazdej firmy. W trudnych czasach
przedsiebiorcy dodatkowo stajg przed koniecznosciq rewizji swoich strategii personalnych i ponownej odpowiedzi
na ponizsze pytania:

+ Jakiego rodzaju ludzi chce przyciggngé do firmy?

« Jaki komunikat o firmie i stanowisku przekazaé kandydatom (rynkowi)?

+ Jak dotrze¢ do docelowych oséb?

+ Jak ocenié, czy kandydaci pasujq do naszej organizac;ji?

+ Jakich zatrzymaé na dtuzej?

Zarzqdzanie talentami jest krytyczng kwestiq dla wigkszosci przedsigbiorstw. Skuteczne zarzgdzanie kadrami
opiera sig na kilku kluczowych elementach:

+ wtaSciwym systemie selekcji,
+ dobrze zaprojektowanym onboardingu,

+ skutecznym mentoringu i §ciezce rozwoju.

‘ Trzeba jednak pamietaé, ze wszystko ma swdj poczgtek w rekrutacji. Tylko dobrze zaprojektowana
i poprowadzona rekrutacja daje szanse na rozwiniecie uprzednio starannie wytuskanych talentow!

Zeby podotaé temu wyzwaniu, trzeba - précz wiasciwego utozenia procesdw - uwzglednié takze perspektywe
kandydata. Ponadto tak zaplanowaé przestanie, by zapewnito zainteresowanie kandydatéw o najwyzszych
kwalifikacjach.



Rekrutacja

Miarq wartosci firmy jest jakos¢ jej kadr

Prowadzenie procesdw rekrutacyjnych w sposodb zdalny jest szczegdlnie

. . . . wazne wiadnie teraz, gdy firmy, ze wzgledu na globalny kryzys wywotany
Kluczem do stworzenia odpowiedniej struktury wirusem SARS-Cov2, muszq dostosowaé swoje strategie rekrutacyjne do

procesu rekrutacji, jest udzielenie witasciwych rzeczywistosci pracy zdalnej. Dotyczy to nie tylko globalnych organizaciji.

odpowiedzi na nastgpujgce pytania: Zdalna rekrutacja obejmuje wszystkie elementy procesu, takie jak:

1. Jakie kroki nalezy wykonaé w procesie? * pozyskiwanie kandydatéw do pracy,

2. Kto za jakie kroki bedzie odpowiadat? * przeprowadzanie wywiaddw,

3. Kiedy kazde zadanie powinno zostaé zakohczone * selekeje kandydatow,

(przynajmniej w przyblizeniu)? + zatrudnianie pracownikdw,

A7
W

+ onboarding.

Bez wzgledu jednak na to, w jaki sposdb prowadzimy rekrutacje (zdalnie

czy tradycyjnie), by osiggnqé sukces w postaci pozyskania i zatrudnienia
wtasciwych ludzi, potrzebny jest dobry plan. Opracowanie takiego planu

w postaci ustrukturyzowanego procesu rekrutacji umozliwia utrzymanie
porzqdku i sprawnego funkcjonowania, nawet w przypadku rekrutaciji zdalnych.

Jakie korzysci zapewnia dobry plan?

Pomaga zwigkszyé spdjnosé wywiadodw, ogranicza ryzyko stronniczoéci,
zapewnia odpowiedni przeptyw informacji miedzy uczestnikami procesu
i - co nie szalenie wazne w obecnych czasach - zapewnia kandydatom
lepsze doswiadczenia (candidate experience).
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Ztoty Graal rekrutaciji

Candidate Experience

Udziat w procesie

rekrutacii: + firmowa strona
* spotkanie * blogi
z rekruterem + fanpage
* spotkanie z szefem * LinkedIn
* informacja zwrotna + Facebook
+ oferta zatrudnienia
(negocjacje)
Onboarding Kandydat

* sposdb aplikowania
* ilos¢ i jakose pytan
preselekcyjnych

* reakeja na + oferty pracy

przestane CV * opinie o firmie
* pierwszy kontakt
z rekruterem

« RODO
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Obecnie Ztotym Graalem rekrutacji
jest Candidate Experience (CE).

Na wtasciwe CE sktadajg sie doswiadczenia
i wrazenia kandydata z catego procesu rekrutacii.

CE obejmuje wszystkie sytuacije, w jakich osoba
poszukujgca pracy ma stycznosé z firmag.

Poczgwszy od etapu przeglgdania witryny
internetowej, czytania opinii o firmie, udziatu

w targach pracy, przez udziat w samym procesie
rekrutacji (tj. wystanie CV, kontakty z rekruterem,
rozmowy rekrutacyjne, etapy selekcji), az po
proces zatrudnienia i wdrozenia kandydata

juz jako pracownika.



Zaangazowanie stron na roznych etapach

Im wyzszy etap rekrutacji, tym wyzsze oczekiwania

Poziom zaangazowania kandydatéow w proces rekrutaciji jest rozny na
roznych etapach. W sposdb naturalny na kazdym etapie zaangazowanie
to powinno rosnqc¢.

W tym samym czasie rosng tez oczekiwania kandydata
w stosunku do pracodawcy!

Roéwnoczesnie, z oczywistych wzgleddw, wartosé kandydatéw dla pracodawey
na roznych etapach rekrutacji takze ma zmienny charakter. Im nizszy etap,
tym wieksza czes¢ aplikacji zostaje odrzucona (nie spetniajg wymagan).

Ci kandydaci stanowiq niskq wartosé dla pracodawcy, ale skala i zasieg
opinii tych kandydatéw sqg bardzo duze! Na wszystkich etapach warto
zadbaé o ich wtasciwy candidate experience. Na kolejnych etapach
selekeyjnych kandydaci z reguty juz spetniajq przynajmniej wiekszosé
wymagan pracodawey, co zwieksza ich wartosé dla firmy. Odpowiednia
komunikacja moze mie¢ znaczenie w przysztosci.

Statego kontaktu i przekazywania informacji - nawet, gdy sq one negatywne.
Jak wynika z badaf, az 9 na 10 badanych specjalistow chce poznaé powody
odrzucenia aplikacji (przynajmniej na jednym z etapdw rekrutacji). Az 8 na

10 liczy na to, ze informacja zwrotna bedzie zawierata ocene doswiadczenia

zawodowego i kompetencji (badanie ,Candidate Experience” eRecruiter 2019).

Zatem zdolno§¢ udzielania informacji zwrotnej osobom, ktre nie otrzymaty
zatrudnienia, to wazny element budowania opinii o firmie wérdd kandydatow.

Zmiana oczekiwah i zaangazowanie kandytata w trakcie procesu rekrutacji

Zaangazowanie kandydata
+ oczekiwania

Czas

Liczba kandydatéw w trakcie procesu rekrutaciji

Liczba
kandydatow

Czas
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Zlote zasady
komunikaciji
z kandydatami

Wyjagtkowa waga informacji zwrotnej

Forma i tre§¢ komunikatéw kierowanych do kandydatéw musi byé
dostosowana do ich poziomu zaangazowania w proces rekrutacji.

Na poczqtku istotna jest informacja o statusie aplikacji w ramach
trwajqcego procesu (ztozona, rozpatrywana, odrzucona).

Nastepnie, na poszczegdinych etapach rekrutacji powinna byé coraz
bardziej szczegdtowa. W przypadku odrzucenia aplikacii, warto w informaciji
zwrotnej uwzgledni€¢ powody takiej decyz;ji.

Cennych kandydatdéw najlepiej zacheci¢ do udzielenia zgody

w przypadku kolejnych procesdéw rekrutacji. Dobrg praktykq jest
przeprowadzenie krotkiego badania opinii kandydatdéw po zakofczonym
procesie rekrutacji.

Odpowiednia polityka komunikacyjna oraz procedury w zakresie
przetwarzania danych osobowych (RODO) mogq zaowocowaé w przysziosci.
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Utozenie procesu rekrutacji

Kolejne etapy pracy rekrutera

Etap 1 Etap 2 Etap 3 Etap 4 Etap 5
okreslenie potrzeb opracowanie poszukiwania, ztozenie propozycji wdrozenie do pracy,
rekrutacyjnych, planu rekrutacii: . zatrudnienia, .
short lista, onboarding
przygotowanie/rewizja wybor metod . negocjacije,
opisu stanowiska, rekrutacyjnych, selekejo

zatrudnienie
zdefiniowanie dobdr zrodet
kompetencji poszukiwan,

opracowanie
komunikaciji,

dobdr oséb
odpowiedzialnych
za realizacje planu;

timing
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Najczestsze bledy
rekrutacyjne...

...i problemy rekruteréw

Na kazdym etapie procesu rekrutacji moze pojawic sie btqgd,
ktéry zniweczy dotychczasowe wysitki.

1. Niewtasciwie sprecyzowane potrzeby rekrutacyjne.
2. Nieadekwatne nazwy i opisy stanowisk w stosunku do potrzeb.

3. Zbyt dtugi proces rekrutacyjny (kandydaci w miedzyczasie
rezygnujq z uczestnictwa).

1. Zbyt mata liczba wystarczajgco dobrych kandydatéw w procesie.
2. Nieprzyjecie oferty pracy przez wyselekcjonowanego kandydata.

3. Wybrany kandydat ostatecznie nie pojawia sie w pracy.
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Jak zaradzi¢ niekorzystnym sytuacjom?

Problem

Mozliwe rozwigzanie

NiewtaSciwie sprecyzowane potrzeby rekrutacyjne.

Rewizja opiséw stanowisk/profilu kandydata. Wigksza wspdtpraca
HR z menedzerami liniowymi (opisy stanowisk, plany rekrutacyjne).
Wspbtpraca z zewn. specjalistq.

Dofinansowanie do wynagrodzenia otrzymywane przez pracodawce

Opracowanie opisdw stanowisk na podst. dogtebnej analizy potrzeb firmy.
Zaangazowanie menedzerdw liniowych. Wspbtpraca z zewn. specjalistg.

Dofinansowanie do sktadek ZUS pracodawcy

Opracowanie planu rekrutacji o mozliwie najmniejszej liczbie etapow.
Rygorystyczne przestrzeganie timingu przyjetego planu rekrutaciji.
Wspétpraca z menedzerami liniowymi (gt. nad wzrostem ich zaangazowanial).
Lepsza komunikacja z kandydatami, zwtaszcza przy relatywnie dtugim procesie
rekrutacji. Rewizja kolejnych szczebli (etapdw) rekrutacii i selekcji.

Dofinansowanie tqgcznie

Przejrzenie oferty i zakresu obowigzkdédw pod kgtem ich atrakcyjnosci

dla kandydatéw. Rewizja zrodet pozyskiwania kandydatéw. Wigcezenie
rekomendacji pracowniczych (system polecef). Uruchomienie poszukiwaf
direct search. Wspdtpraca z zewnetrznym rekruterem lub agencjg.

Catkowity koszt zatrudnienia pracownika

Doktadna analiza przyczyn odrzucenia oferty (komunikacja z kandydatem).
Rewizja oferty.

Koszt pracodawcy

Utrzymywanie wiasnej bazy kandydatow.
Siegniecie do kandydatéw rezerwowych (o ile tacy istniejq).
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Czy na pewno wiesz, kogo potrzebujesz?

Waga analizy potrzeb i precyzji opisdw

@

Weciqgz zbyt czesto zdarzajq sie sytuacje z ktérych
wynika, ze firmy de facto nie wiedzqg, kogo potrzebujq.

Pojawia sie wtedy pokusa, by nieco na site postuzyé sie benchmarkiem
rynku, zamiast przyjrze¢ sie doktadnie i przeanalizowaé, jakie konkretne
kompetencje i dodwiadczenie sq potrzebne na danym stanowisku.

Niebezpieczne moze byc¢ takze uleganie pragnieniu dorzucania kolejnych
pozqgdanych kompetencji - bo mogq sie przydaé. Zatrudnienie kandydata
o zbyt duzych kompetencjach w stosunku do tego, co przewidujq jego
zwykte obowiqzki, moze spowodowaé jego szybkg demotywacje. Jedli firma
nie bedzie potrafita ich skutecznie zagospodarowaé, moze to skutkowaé
odejsciem takiego pracownika.
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Kolejna wazna sprawa dotyczy konstruowania nazw,
opisow stanowisk i profilu kandydata.

Sq one elementarne i bardzo istotne takze w procesie zarzqdzania ludzmi.
W oparciu o nie odbywaijq sie rekrutacje, oceny pracownikéw, wartosciowanie
wykonywanej pracy. Dlatego wazna jest dbatosé o ich staranne nazwanie,
ale takze aktualizacje.

Zdarza sie, ze firmy dziatajq w oparciu o opisy stanowisk opracowane
przed kilkunastoma laty, podczas gdy realia rynku lub biznesowa praktyka
dawno mogty negatywnie zweryfikowaé zaproponowane nazewnictwo.
Warto wykorzystaé rekrutacje, jako doskonatg okazje do tego, by przejrzeé
i zaktualizowaé opisy stanowisk.



Pytania, ktore warto sobie zadac

Schemat kluczowych obszardow

Zeby rzetelnie wykonaé opis stanowiska, ktéry bedzie podstawg

do przeprowadzenia skutecznego procesu rekrutacyjnego, potrzebne

jest przeanalizowanie danego stanowiska w kilku obszarach.

Mozna do tego postuzyé sie nastepujgcym schematem:

Obszar zadan:
Jakie zadania zawodowe bedq realizowane na tym stanowisku?

Obszar wiedzy i umiejetnosci:

Jakie kompetencje w zakresie wiedzy i umiejetnosci sq niezbedne
na tym stanowisku? Jakim dodwiadczeniem i gdzie zdobytym
powinien dysponowaé kandydat, by sprostaé¢ wymaganiom?

Obszar zachowah i postaw:

Jakie zachowania i postawa majq kluczowe znaczenie
dla osiggniecia sukcesu na tym stanowisku?

Ostatni obszar, trzeci, jest najczesciej pomijany przy
sporzgdzaniu opisdw stanowisk, ale tez w opracowywaniu
profilu poszukiwanego kandydata, ze wzgledu na trudnosci
przy wtasciwym dookresleniu wymagan.

i N

Ma on jednak bardzo istotne znaczenie w procesie doboru i selekc;i
kandydatéw, a w wielu przypadkach moze mie¢ znaczenie nadrzedne -
warunkujgce czy dana osoba osiggnie powodzenie na okre§lonym stanowisku.

W przypadku tego obszaru w gre wechodzq cechy osobowosci kandydata,
jego emocje, postawy i motywacije, ktore nie sq tak tatwe do weryfikacji,
jak branzowa wiedza czy dodwiadczenie. A przeciez jednym z kluczowych
celdw procesu rekrutacji powinno byé zrozumienie, co naprawde motywuje
kandydata. To menedzer, ktéry bedzie z tg osobg pracowat, powinien
byt zainteresowany wtasnie odpowiednim ukierunkowaniem motywaciji
kandydata, bo najprawdopodobniej to zadecyduje o tym, czy postawione
cele zostangq zrealizowane. Te kwestie powinny zosta¢ dopracowane

i pogtebione w profilu kandydata.
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Niezbedne elementy opisu stanowiska

Podczas przygotowywania opisu stanowiska istnieje klasyczny katalog informacji,

ktore nalezy zawrzeé

Niezbedne elementy opisu stanowiska

1. Informacje podstawowe: nazwa, cel, miejsce w strukturze,
poziom zaszeregowania.

2. Wymagane kwalifikacje i dodwiadczenie.

3. Upowaznienia/uprawnienia oraz zakres odpowiedzialno§é.
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L. Wskazniki efektywnosci, zadania i kompetencje.

5. Warunki pracy: narzedzia, zagrozenia, dodatkowe wymogi
np. certyfikacyjne, itp..

Rownie istotne, jak elementy opisu profilu kandydata, jest okreslenie przez
firme oferowanego poziomu wynagrodzenia. To, czy informacja na ten
temat znajdzie sig juz na etapie ogtoszenia rekrutacyjnego, zalezy od firmy.
Nie brakuje zwolennikdw takiego podejécia, ale (przynajmniej na te chwilg)
nie jest to niezbedne. Cho¢ preferencje pracodawcow i rekruterow sq
podzielone, to jednak dla kandydatéw taka informacja z pewnoéciq nalezy
do najwazniejszych.

Jesli pracodawca zdecyduje sie na podanie oferowanej kwoty wynagrodzenia
juz w ogtoszeniu rekrutacyjnym, podczas jego definiowania warto aby
skorzystat z dostepnych na rynku informacji publikowanych przez agencje
doradztwa personalnego czy z raportéw ptacowych wyspecjalizowanych
firm. Pozwoli to unikngé niepotrzebnych rozczarowan i koniecznosci zmiany
(obnizenia) oczekiwah wobec kandydatéw, co w praktyce moze oznaczaé

konieczno§¢ uruchomienia kolejnego projektu rekrutacyjnego.



Rekrutacja on-line

Roznice miedzy tradycyjng formg rekrutaciji oraz rekrutacjq prowadzong zdalnie

Odpowiednie utozenie procesu, precyzyjnie opracowany plan
rekrutacji, wlasciwe, spdjne pytania, pozwolg zdobyé¢ niezbedng
wiedze o kandydatach zawsze - niezaleznie, czy padajqg zdalnie,
czy face to face, w biurze. Niezaleznie czy dziatamy w dobie
pandemii koronawirusa, czy np. mamy do czynienia

Z rozproszong organizacjq.

66

Na rynku jest dostepnych wiele rozwiqgzan dedykowanych do wideopotgczen.
Do wyboru sg aplikacje darmowe lub ptatne, o réznym stopniu zaawansowania
i funkcjonalnosciach. Istotng kwestig moze byé zaznajomienie sie z dang
technologig, tak, by w trakcie rozmowy mozna byfo sie skupi¢ na sednie
omawianych zagadnief, a nie na kwestiach technicznych.

Z oczywistych wzgleddw, kandydat tez musi mie¢ dostep do danej technologii.
Dobrqg praktykq w tym przypadku jest wystanie odpowiednio wezednie
zaproszenia na takie spotkanie, co pozwoli ustali¢ jokg technologiq w trakcie
rozmowy strony bedq sie postugiwaé. Mozna sie spotkaé rowniez z pytaniami
ze strony kandydatow o wskazéwki dotyczgcee wirtualnej etykiety spotkania,
jak np. ubiodr, odwietlenie, sposdb ujecia twarzy.

Korzystajgc z nowoczesnych narzedzi techniki, warto mie¢ je pod kontrolg

i poddaé wczedniejszemu testowi (zardwno sprzet, jak i potgczenie). Na wszelki
wypadek dobrze jest mie¢ w zanadrzu plan ,,B”, zeby w razie nagtego spadku
stabilnoéci potqczenia lub jego zerwania, udato sie kontynuowaé rozmowe/
wywiad przez telefon. Wystarczy mie¢ ,,pod rekqg” numer do rozmdwcey.

Istotng réznicq w odniesieniu do spotkania face to face, jest posrednictwo
kamery, ktére zaburza peten odbidr przekazu. Rama kadru i ptaski obraz,
odcinajg wnikliwego obserwatora od mozliwosci przyglgdania sie wielu
niuansom podczas rozmowy. Takim, jak na przyktad gesty czy sposdb
usytuowania w przestrzeni. Rzadko dysponujemy obrazem o wysokiej
rozdzielczosci a stabsza transmisja danych pocigga za sobg spadek jakosci
przekazywanego obrazu, co powoduje, ze mozna napotkaé na trudnosci
nawet w zakresie obserwacji podstawowej mimiki rozmoéwecy.

To wszystko stanowi ogromne utrudnienie dla rekrutera, ale takze stanowi
bariere dla tych kandydatow, ktoérzy pewne braki kompetencyjne nadrabiajg
dobrg prezencjg i wysokim stopniem komunikatywnosci oraz relacyjnosci.
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Wyzwania zdalnej rekrutaciji

Oszustwa i napiety grafik spotkah on-line - czy mozna im zaradzié?
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Niewidzialne wsparcie

Wazng kwestig w przypadku rekrutaciji on-line, jest ryzyko korzystania przez
kandydatdéw z pomocy osdb trzecich w trakcie procesu. Bardziej kreatywne

i uzdolnione technicznie osoby mogq positkowaé sie wsparciem kogos, kto na
przyktad bedzie z boku przystuchiwat sie rozmowie i podpowiadat lub dawat
wskazoéwki na temat tego, jakich odpowiedzi nalezy udzieli€. To samo odnosi

sie do zdalnych testéw. Niestety to ryzyko niezmiernie trudno jest wyeliminowaé
i jedyne co pozostaje rekruterom, to wliczenie go w swoje kalkulacje.

Panowanie nad grafikiem spotkai on-line

Duzym wyzwaniem jest réwniez panowanie nad czasem. Warto mieé¢
tak zaplanowang agende spotkan, by uwzgledniata choé minimalny
bufor bezpieczenstwa, w przypadku poslizgdw czy trudnosci technicznych.

O ile w przypadku spotkania w biurze firmy, niemal zawsze mozna liczyé

na pomoc recepcji, ktéra zadba o komfort oczekujgcego kandydata,
proponujgc kawe czy przekqgske, to w sytuacji wirtualnej nie mamy takiego
luksusu. W takim przypadku mozna skorzystaé z czatu w trakcie kohczgcego
sie spotkania lub - znajgc napietq agende spotkan - wezedniej uprzedzic
kolejne osoby o mozliwym 10-minutowym poslizgu.

Dodatkowo, przy kazdym wywiadzie (takze on-line), nalezy zarezerwowaé
czas na zadawanie pytan przez kandydata oraz podwigcié co najmniej
10 minut, aby odpowiedzie¢ na otrzymane pytania.



Wybor wciqz pozostaje najtrudniejszy

Wiekszo§é menedzerdéw odpowiedzialnych za pozyskiwanie talentéw
podziela opinie, ze najtrudniejszq czesciq rekrutaciji jest dokonanie
wlasciwego wyboru. Zwtaszcza, gdy w procesie rekrutacyjnym firma

ma do czynienia z duzq liczbg kandydatow.

Stqd tez coraz powszechniejsze stajq sie informatyczne systemy
wspomagajqgce proces zarzqdzania rekrutacjq, tzw. ATS, czyli Automation
Tracking Systems. W czym mogqg one pomdc? Istnieje caty szereg
mozliwosci wsparcia, jakie ATS-y oferujq rekruterom.

ATS w stuzbie rekrutera

Automation Tracking Systems pomagajq organizowaé komunikacje

z kandydatami, umozliwiajg dokonanie wstepnej selekgji (pre-screeningu),
pozwalajqg réwniez komunikowaé sie w rozproszonych zespotach.

Wspbtczesne serwisy ogtoszen rekrutacyjnych online pozwalajqg tez na
zadawanie pytan preselekcyjnych, ktdre juz ,na wejsciu” pozwalajq
wytonié najbardziej warto§ciowych kandydatéw oraz potrafiq integrowaé
pozyskane w ten sposdb dane z ATS. Systemy ATS potrafig tez dokonaé
selekcji na postawie danych z przestanego CV, tworzgc tzw. wstepng
short-liste. Warto jednak pamietaé, ze nawet najlepsze systemy sq tylko
tak dobre, jak ludzie, ktérzy wprowadzili do nich kryteria i ustawienia.
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Weryfikacja
kandydatow

Short lista

Na kolejnych etapach procesu rekrutacii, kiedy powstaje rzeczywista
short-lista, kandydaci przesiani przez wstepne sito, zostajq poddani
weryfikacji. Dobrze zdefiniowane kryteria oceny kandydatow,

w potqczeniu z wezedniejszq pracq poswieconq opisowi stanowiska
(profilowi kandydata), dajq szanse na wiagciwy przebieg procesu
rekrutacji i trafny wyboér kandydata.

Na tym etapie istotne jest przyjecie wspdlnych kryteridow oceny,
ktére umozliwig porbwnywanie kandydatéw miedzy sobqg oraz
skupienie sie na kwestiach kluczowych, bez stronniczoéci oceny.

Wspolne kryteria oceny

Bardzo wazne jest, aby wszyscy uczestnicy procesu rekrutacyjnego
(w tym zewnetrzni rekruterzy, menedzerowie liniowi, menedzerowie
podejmujqcy ostateczng decyzje o zatrudnieniu) podzielali ten sam
system oceny i kryteria.

Najgorszq sytuacijq jest bowiem, kiedy kazdy z uczestnikdw ,mierzy”
kandydata swoimi miarami. Trudno woéwczas uwspdlni¢ stanowisko,

a poréwnanie kandydatéw sprowadza sie do konkursu subiektywnych
ocen i intuicji. Sytuacje takg z pewnosciq moze zauwazyé bystry kandydat
i wygraé jq na swojg korzysé, co nie zawsze musi skutkowaé zatrudnieniem
wiaSciwe] osoby na dane stanowisko czy dla danej organizacji. Warto zatem
zaangazowaé wszystkich uczestnikéw procesu rekrutaciji, by wypracowaé

wspdlne zasady oceny kandydatow.



Przydatne narzedzia oceny kandydatow

Must have i nice-to-have lub skala 5-stopniowa

Podczas weryfikacji kandydatéw dobrg praktykq jest postugiwanie sie prostym podziatem na dwie kategorie:
1. niezbedne (must have),
2. pozgdane (nice-to-have).

Mozna tez np. siegnqé do klasyfikacji 5 stopniowej, gdzie 1 oznacza brak kompetencji, a b poziom eksperta.

Wspotpraca - Sk.q la . .
(1 - niski lub brak, 5 - poziom znakomity, ekspercki)
Wykazuje wysoki poziom wspbdtpracy 1 2 3 4 5
Zorientowany na wspdtprace w dynamicznym zespole 1 2 3 L 5
Wykazuje sktonnosci do przejmowania roli lidera zespotu 1 2 3 b 5

Warto przy tym okresli¢ poziom optymalny, jaki jest wymagany na danym stanowisku. Zwykle okresla sie to stopniem osiqganej samodzielnosci w danym
obszarze. W pigciostopniowe] skali, z reguty na poziomach od 1 do 3, wymagane jest wsparcie (przy czym na poziomie 3 wsparcie bedzie konieczne tylko

w nietypowych sytuacjach). Kompetencja rozwinieta na poziomie 4 i 5 pozwala przypuszczaé, ze osoba moze sama udzielaé wsparcia innym.
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Kluczowe pytania podczas weryfikacji

Stanowisko, kultura organizacyjna, zaangazowanie

Dokonujgc oceny kandydatdéw najczesciej rekruterzy skupiajg sie na kilku
podstawowych kwestiach. Nalezg do nich nastepujgce zagadnienia:

Czy dany kandydat sprawdzi sie na proponowanym
stanowisku?

Rekruterzy konfrontujq tutaj poziom kompetencji danego kandydata

z poziomem wymaganym na danym stanowisku. Wazne jest tez
wczedniejsze dodwiadczenie zawodowe kandydata, jego umiejetnosci oraz
cechy osobowosci.

Czy kandydat pasuje do danej kultury organizacyjnej?

To, czy kandydat bedzie podzielat wartosci panujqce w organizaciji, jest
niezwykle wazne. W tym zakresie istnieje wiele zmiennych, ktére mogq
ostatecznie zadecydowaé o sukcesie lub porazce procesu selekc;ji.

Od wielkosci organizaciji, stopnia jej zhierarchizowania, przez liczbe
obowigzujgcych procedur i ich sztywnoéé, mozliwosci wptywania na
podejmowane decyzje, dostepnos¢ i otwartos¢ przetozonego, informacje
zwrotne etc., az po dress code oraz tzw. kulture pracy czy work-life balance.

Im wiecej z tych kwestii uda sie ,wytapac” w procesie selekcyjnym, poruszyé
i przedyskutowaé z kandydatem, tym wieksze prawdopodobiehstwo, ze bedzie
on lepiej dopasowany do potrzeb danej firmy.
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Czy kandydat zaangazuje sie w prace?

Jakie sg motywacje kandydata zwigzane z pracq zawodowq? Co sktonito
go do podjecia decyzji o zmianie pracy? Co wptywa na to, ze angazuje sie
w prace? Czy i w jakim kierunku chciatby sie rozwija¢ zawodowo?

Jak widzi siebie w perspektywie najblizszych 3-b lat?

Tu istotne bedzie wzbogacenie wywiadu biograficznego o elementy
behawioralne. Zachowania, ktdére miaty miejsce w konkretnych sytuacjach,
mogg wiele powiedzieé¢ o tym, jak kandydat ,dziata”. Pytania behawioralne
umozliwiajq takze wglqgd w emocje kandydata, ktéry opowiada o swoich
konkretnych dziataniach w przesztosci.



Btedy w ocenie kandydatow

Efekt pierwszenstwa lub wiezosci, diabelskiego rogu czy aureoli?
Co jeszcze zaburza naszg percepcje podczas oceny drugiego cztowieka?

Dokonujgc pordwnania kandydatéw trzeba mie¢ §wiadomosé, ze kazdy

z nas jest cztowiekiem i nawet najbardziej dodwiadczony rekruter jest rowniez
narazony na pomytki. W procesach oceny ludzi do najczestszych przektaman

odbioru rzeczywistodci nalezq nizej omdéwione btedy postrzegania.

1. Blgd atrybucji - tendencja do oceniania zachowania innych przez
pryzmat ich wewnetrznych cech charakteru, z pominigeciem kontekstu
sytuacyjnego oraz przyczyn zewnetrznych.

Przyktad: Jesdli kandydat spdznia sie na spotkanie, to oceniamy,

ze najprawdopodobniej jest spdznialski, ma problemy z wtasng
samoorganizacjq, nie liczq sie dla niego terminy. Abstrahujemy

od przyczyn zewnetrznych - korki, awaria takséwki czy tramwaju.

2. Efekt pierwszenstwa - uleganie sktonnoéci do przeceniania tych
informacji, ktére uzyskujemy jako pierwsze.

Przyktad: Pierwszy kandydat, z ktérym sie spotkalismy danego dnia,
moze stac sie punktem odniesienia do oceny kolejnych kandydatow.

3. Efekt Swiezosci - polega na silniejszym oddziatywaniu informaciji,
ktdre nadeszty jako ostatnie (najswiezsze), niz tych, ktdre pojawity sie
wczeéniej. Efekt Swiezosci kontrastuje z efektem pierwszefstwa.
Przyktad: Informacje, ktére ustyszelismy od kandydata jako ostatnie
(najéwiezsze) bardzie] wptyng na naszq ogdlng ocene, niz informacje
poprzednie.

L. Efekt aureoli (anielski efekt halo, efekt nimbu) - tendencja do
automatycznego, pozytywnego przypisywania (czyli atrybucji] cech

osobowoéciowych na podstawie pierwszego wrazenia. Przypisanie jednej

waznej pozytywnej lub negatywnej wtasciwosci wptywa na sktonnosé
do przypisywania kolejnych - niezaobserwowanych - wtaéciwosci.

Przyktad: Elegancja, dobry ubioér i uroda kandydata §wiadczg o tym,
ze jest tym wtasciwym. Taki przystojniak na pewno sobie poradzi!

5. Szatanski efekt halo (horn effect, efekt diabelskiego rogu -
diabelski rog, jako przeciwiefistwo aureoli) - jest odwrotnosciq
efektu aureoli. Jedna negatywna cecha moze rzutowaé na ztq oceneg
innych kompetencji.

6. Efekt potwierdzenia (strategia konfirmacji) - tendencja do
preferowania informacji potwierdzajgcych wezeéniejsze oczekiwania
i hipotezy, niezaleznie od tego, czy sq prawdziwe. Efekt ten potegujg
zwiaszcza zagadnienia wywotujgce silne emocje oraz dotyczqce
mocno ugruntowanych opinii.
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Jak dotrzec do
istotnych danych?

Uzyskiwanie informacji o kandydatach

Zazwyczaj (zaleznie od potrzeb firmy oraz rodzaju stanowiska, na ktére
prowadzona jest rekrutacja) w toku weryfikacji kandydatéw stosuje sie
od czterech do pieciu etapdw, ktére pozwalajq zgromadzi¢ informacje
niezbedne do kohcowej oceny kandydatéw. Nalezqg do nich:

Wywiady wstepne (przesiewowe) + ew. testy wstepne.

Wywiady szczegdtowe (swobodne, ustrukturyzowane,
kompetencyjne).

Prébki/testy pracy, kwestionariusze osobowosci,
assessment centre.

Sprawdzanie referencji.
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Wywiady wstepne

==

Krok pierwszy

Tego etapu nie nalezy bagatelizowaé, zwtaszcza pod kgtem
komunikacyjnym, poniewaz jest to otwarcie kontaktu z kandydatem.

“ Efekt pierwszego wrazenia dotyczy obu stron.

Rozmowa wstepna stanowi z jednej strony okazje do potwierdzenia woli
udziatu w procesie rekrutacyjnym przez aplikujgcego kandydata, a z drugiej
okazje do doktadniejszego zaprezentowania oferowanego stanowiska oraz
samej firmy przez potencjalnego pracodawce.

Warto potwierdzi¢ tez tzw. bazowe wymagania, w tym poziom
oczekiwanego przez kandydata wynagrodzenia, zakres obowigzkdw czy
mozliwosci rozpoczecia pracy. Wstepng rozmowe mozna zrealizowaé za
pomocg telefonu, nie zapominajgc o informacji w sprawie dalszych krokéw
przewidzianych w procesie rekrutacji.




Wywiady szczegotowe

Krok drugi

Wywiady z kandydatami mozna przeprowadzaé przy wykorzystaniu
roznych form rozmowy oraz swobodnie je ze sobg miesza¢ w zaleznosci od
potrzeb.

Wywiad swobodny dopuszcza przede wszystkim do gtosu kandydata.
Umozliwia mu opowiedzenie o sobie, przedstawienie wtasnych planéw
zawodowych. etc. Ten rodzaj wywiadu moze byé szczegblnie pomocny,

gdy mamy do czynienia z osobq mocno zestresowang, by pozwoli€ sie jej
nieco otworzyé. Rekrutujgcy musi jednak zachowaé panowanie nad czasem.
Na tematy otwierajgce warto wybraé takie kwestie, w ktérych kandydat
poczuje sie pewniej (zwykle sq to doéé ogdlne informacje dotyczqce jego
zawodowej biografii). Trzeba jednak uwazag, by swobodna rozmowa

nie pochtoneta wigkszosci czasu przeznaczonego na spotkanie, i zeby
~rozkrecony” kandydat nie przejqt inicjatywy. Wowczas istnieje ryzyko
uzyskania niewielu istotnych informacji oraz wywotania ztudnego wrazenia
u kandydata, ze Swietnie sobie poradzit, podczas gdy w rzeczywistosci
rekrutujgey bedzie miat zbyt mato informacji, by méc poréwnaé go z innymi,
i tym samym z gruntu bedzie zmuszony odrzuci¢ takg kandydature.

Wywiad ustrukturyzowany (inaczej standaryzowany), to rozmowa oparta
o ustalong wczeéniej liste pytan - najczesciej diagnozujgcych okreslone
kompetencje. Istotq jest tu zebranie odpowiedzi na identyczne pytania od
wielu kandydatéw, by moc je pdzniej ze sobq poréwnaé. Mozna tu stosowaé
tzw. zdania niedokofczone, jak np.: Najbardziej w pracy grupowej cenie...
Pozwala to wytoni¢ nieszablonowe i niestandardowe odpowiedzi, po
pordéwnaniu ich z odpowiedziami udzielonymi przez wiekszos¢.
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Wywiad kompetencyjny (behawioralny) dotyczy pytah o konkretne
sytuacje. Jego istotq jest uchwycenie zachowan kandydata, ktére — wedtug
gtownej idei tego podejscia - majqg sugerowaé, jak zachowa sie

w analogicznej sytuacji w przysztosci. Stgd na ogdét wywiady behawioralne
dotyczg sytuacji trudnych, kryzysowych, stresogennych. Kandydat
opowiada o konkretnych problemach, jakie miaty miejsce we wskazanych
sytuacjach, oraz jakie rozwigzania wéwczas zaproponowat. Pozwala to

na uzyskanie szerszego obrazu jego umiejetnosci i postaw.

Pytania z reguty sq usystematyzowane w oparciu o oczekiwane kompetencije,
ale oczywiscie muszq tez uwzgledniaé CV kandydata. Pytanie go o sytuacje,
z ktérymi nie miat do czynienia, nie przyniesie odpowiedzi na temat zachowanh
z przesztosci a jedynie projekcje kandydata. Przy zamiarze skorzystania

z metody behawioralnej konieczne jest uprzednie stworzenie profilu
kompetencyjnego stanowiska, na ktére prowadzona jest dana rekrutacja.

Na tej bazie nalezy przygotowaé scenariusz wywiadu oraz liste pytan.



Jak przygotowaé wywiad behawioralny?

Wybraé dodwiadczenia najblizsze zadaniom na stanowisku, na ktére
prowadzona jest rekrutacja (w oparciu o opis stanowiska i zmodyfikowaé
uwzgledniajgc CV kandydata).

Dobraé najistotniejsze kompetencje.

Opracowaé pytania odnoszqce sie do tego, jak kandydat zachowat sie
w danej sytuacji.

Opracowaé wskazniki (poziomy danej kompetenciji) do kazdego pytania,
celem obiektywizacji oceny odpowiedzi i pdzniejszego poréwnania
kandydatow.

Lista pytah powinna zaczynaé sie od mozliwie ogdlnych, opisujgcych
sytuacije, przez coraz bardziej szczegdtowe i doprecyzowujqgce.

Istotnym elementem wywiadu behawioralnego jest ocena efektéw
podjetych dziatan z perspektywy czasu.




Sprawdzenie wiedzy i umiejetnosci

Krok trzeci

W przeciwiehstwie do zycioryséw i wywiaddw, ktdre sq zrodtem bezcennych
szczegdtowych informacji o kandydatach, prébki pracy lub testy wiedzy

i umiejetnoéci stuzq bardziej obiektywnej, merytorycznej ocenie
kandydatéw. Te dwa elementy selekcyjne wzajemnie dobrze sie uzupetiajq.

Z kolei testy psychologiczne czy kwestionariusze osobowoéci umozliwiajg
przewidywanie prawdopodobnych zachowan kandydatéw, przy zaistnieniu
zblizonych okolicznodci. Assessment Centre (AC) natomiast, to najbardziej
wszechstronny, wielowymiarowy oérodek oceny kompetenciji kandydatow.

Zapewnia najwyzszq trafnosé oceny w procesie rekrutacii.

Probka pracy moze byé przydatng metodq oceny i selekeji kandydatow
do pracy. Najczeéciej polega na wykonaniu przez kandydata zadania lub
czynnosci, ktérqg ten na co dzieh bedzie wykonywat na danym stanowisku
pracy. Etap prébki pracy weryfikuje takze motywacje i zaangazowanie
kandydata. Najczesciej stosowany jest na ostatnich etapach selekgji.
Woéweczas strony procesu rekrutacji zdgzyty juz nabraé do siebie pewnego
zaufania.

Nadal jednak pozostaje kwestia pdzniejszego wykorzystania pracy, ktorg
przygotowat kandydat, zwtaszcza jesli finalnie nie znajdzie on zatrudnienia.
W zawodach kreatywnych (grafika, dziennikarstwo) tego typu weryfikacja
wydaje sie naturalna. Nieufnosé wéréd kandydatéow moze wzbudzié

prosba o prébke pracy juz na pierwszym etapie rekrutacji, zwtaszcza jesli
prosba dotyczy przygotowania szczegdtowych projektéw lub opracowan,
wymagajgeych czasu.
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Dobrq praktykg wéréd firm, dbajgeych o swoj wizerunek, jest dopilnowanie
kwestii dotyczqcych praw autorskich kandydata lub uzgodnienie
wynagrodzenia, gdyby okazato sig, ze pomyst zostanie wykorzystany.
Najczesciej jednak zadania majg ogdlny charakter, a ich celem jest
poznanie sposobdw myslenia i dziatania danego cztowieka oraz jego
podejécia do rozwigzania problemu. Waznym aspektem w probkach prac
jest pdzniejsze ich omdwienie z kandydatem. Daje to réowniez mozliwosé
weryfikacji, czy owa praca zostata faktycznie przygotowana catkowicie
samodzielnie.

Podobnie testy wiedzy czy umiejetnosci dostarczajq obiektywnych
informacji na temat poziomu posiadania konkretnych umiejetnosci oraz
wiedzy przez kandydatéw. Pozwalajg na merytoryczng ocene i poréwnanie
kandydatéw migedzy sobg.




Dotarcie do osobowosci i motywaciji

Krok trzeci c.d.

- wtadciwe
postuzenie sie tymi narzedziami moze dostarczyé dodatkowej wiedzy,
zwtaszcza na temat predyspozycji i potencjatu badanego kandydata.
Do najczeéciej badanych obszaréw nalezg tutaj m.in.: strategie dziatania
w sytuacji stresu/presji, umiejetno§é wspdtpracy z innymi ludzmi,
cechy temperamentu, poziom motywacji, poczucie kontroli, sposoby
podejmowania decyzji.

Gtownym celem stosowania testow psychologicznych czy kwestionariuszy
osobowosci, jest znalezienie tzw. predyktoroéw, czyli takich cech
psychologicznych, ktére pomogq przewidzie¢ przyszte zachowania
kandydatéw na danym stanowisku pracy. Tu szczegdlne wazne jest
siegniecie do sprawdzonych i uznanych narzedzi oraz oparcie sie na
tych, ktére zostaty znormalizowane dla Polski (poniewaz na rynku
istnieje wiele réznego rodzaju rozwigzaf w tym zakresie).

Korzystajgc z testdw, trzeba mie¢ swiadomosé, ze ich stosowanie

(a zwlaszeza pdzniejsza interpretacja wynikdw), powinna byé dokonywana
wytqgcznie przez przeszkolone osoby. Konieczna jest tu miedzy innymi
elementarna wiedza na temat teorii, na jakiej opiera sie dany test.

Istnieje powszechnie powielany mit, ze testy psychologiczne mozna
tatwo oszukaé i zmanipulowaé tak, by uzyskaé pozgdany wynik. Istotne
jest zatem, aby narzedzie to byto stosowane przez do§wiadczone osoby.
Specijalista, ktéry dokonuje interpretacji wynikow oraz wezesniej spotkat

sie juz i rozmawiat z danym kandydatem, z duzym prawdopodobiefistwem
wychwyci niespdjnoéé w zachowaniu tej osoby i zmanipulowanych przez
nig wynikow.

Ani testy psychologiczne, ani kwestionariusze osobowosci, nie zawierajq
dobrych czy ztych odpowiedzi. Ich wynik pozwala jedynie okresli¢
indywidualny profil wtasciwosci danego kandydata. Moze byé on w réznym
stopniu preferowany na konkretnym stanowisku, zaleznie od oczekiwan

i wymagan potencjalnego pracodawcy.

Dobierajqc testy i kwestionariusze w danym procesie rekrutacyjnym
warto zachowaé umiar, by nie zmuszaé kandydatéw do wypetniania kilku
kwestionariuszy, obejmujgcych po kilkaset kwestii, jednego po drugim.

‘ ‘ Ze wzgledu na to, ze zastosowanie testow psychologicznych

czy kwestionariuszy osobowosci moze byé dla kandydatow
mocno stresogenne, trzeba przede wszystkim uprzedzic

o zastosowaniu tego narzedzia, zapoznaé z instrukcjg

i rozwiac wszelkie watpliwosci, co do sposobu ich wypetniania
(zwlaszcza, gdy uzywamy tradycyjnych, papierowych).

Istotne jest rowniez uzyskanie zgody kandydata na samo
przeprowadzenie danego testu czy kwestionariusza.
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Niezawodny i wszechstronny AC

Krok trzeci c.d.

Osrodek oceny kompetencji - assessment centre (AC) - tym, co
wyrdznia go sposrod innych metod selekeyjnych, jest wielowymiarowosé
oceny kandydata oraz jej diametralnie wyzsza trafnosé, niz pozostatych
rozwigzah. Podczas sesji AC kandydaci sq oceniani przy pomocy punktowe;j
skali ocen przez grupe asesoréw. Zelazng zasadq jest, by w gronie asesordw
nie zasiadat ani przyszty pracodawca, ani osoby, z ktérymi kandydaci bedg

pbzniej pracowat. Pozwala to na zobiektywizowanie oceny.
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W trakcie AC wykorzystywane sq réznorodne techniki i narzedzia
diagnostyczne (m.in. éwiczenia, projekty, gry i symulacje, odgrywanie

rol, dyskusje grupowe bez przypisanych rol i z przypisanymi rolami,
studia przypadkdw, wywiady). Oceniajgcy asesorzy koncentrujq sie na
obserwowalnych zachowaniach uczestnikéw, podejmowanych przez nich
dziataniach i zachodzqgcych procesach. Oceniajq je na bazie wezesnie]
okreélonych kryteriéw wytonionych w procesie dogtebnej analizy stanowiska
i modelu kompetencji. Ocena kofcowa kandydata jest wynikiem dyskusji

i syntezy ocen wszystkich oceniajgcych (asesoréw). Uzupetnieniem osrodka
oceny kompetencji mogq byé¢ testy psychologiczne dobrane odpowiednio
do badanych kompetencji.

Wynikiem sesji AC jest zwykle szczegdtowy raport zbiorowy na temat
wszystkich kandydatdw, wraz z rekomendacjami rozwojowymi (mocne

i stabe strony, wskazania ewentualnych deficytéw i potencjatu) dotyczqeych
kazdego uczestnika. Na tej podstawie wypracowywana jest decyzja

o ewentualnym zatrudnieniu konkretnej osoby.

Dobrqg praktykq jest - zwtaszcza w kontekScie candidate experience

- indywidualny feedback dla kandydatdéw. Taka informacja zwrotna,

w formie krétkiego podsumowujgcego indywidualnego raportu (ktdry mozna
z kandydatem oméwié), stanowi cenng wiedze rozwojowq i wartosé dodang
dla uczestnika, wynikajgceq z procesu rekrutacii. Nawet, jesli nie zostanie on
przyjety. Buduje tez pozytywny wizerunek firmy, ktéra powaznie traktuje
kandydatéw, poszukuje i zatrudnia najlepsze talenty.



Co mozna zdiagnozowaé stosujgc metode AC?

Nastepujgce cechy, kompetencje i umiejetnosci: skutecznosé dziatania,
energiczno§¢, umiejetnose prezentacji, kreatywnosé, odpornosé na stres,
motywacje, zdolnosci przywddcze, wytrwatosé, elastycznoéé, orientacje na
rozwdj, orientacje na cel, gotowosé do podejmowania ryzyka, umiejetnosé
podejmowania decyzji, zdolnosci analityczne, zdolnosci negocjacyjne,
zdolnoéci sprzedazowe, niezalezno§é, planowanie i organizowanie.

‘ ‘ Zardwno wiekszo§é praktykdw HR, jak i wszelkie dostepne
opracowania naukowe, bardzo wysoko oceniajg trafnosé
metody assesment centre (nawet do 0,75, gdzie maksymalnym
wynikiem jest 1,0, oznaczajgce doskonatqg prognoze).

Metodologia centrum (o8rodka) oceny kompetenciji, czyli assessment centre,
moze by¢ réwniez z powodzeniem stosowana w projektach rozwojowych. Nosi
wtedy nazwe osrodka rozwoju (development centre] i stuzy zdiagnozowaniu
mocnych i stabych stron uczestnikéw w wybranych obszarach. Elementem
indywidualnego feedbacku jest tu rozbudowany raport zwtaszcza

o szczegdtowe wskazdwki pozwalajgce ocenianemu na planowanie
samorozwoju, dzieki dogtebnemu zdiagnozowaniu wtasnie tego obszaru.




Weryfikacja
referenciji

Krok czwarty

Referencje, czyli opinie o kandydacie, umozliwiajg weryfikacje
prawdziwosci danych zawartych w jego CV oraz z odbytych z nim rozmow
rekrutacyjnych. Zewnetrznych opinii mogq udzielié np. przetozeni czy
wspdtpracownicy danej osoby (najczesciej z poprzednich miejsc pracy),
ale takze klienci czy kontrahenci (pozostali partnerzy biznesowi).

Przede wszystkim konieczne jest uzyskanie zgody kandydata
na badanie jego referencji.

Opinie o kandydacie w miare mozliwoéci nalezy pozyskaé z kilku
niezaleznych zrodet.

Do rozmowy nalezy byé odpowiednio przygotowanym, a przede
wszystkim poinformowaé osoby, ktére majg byé zrédtem informacii,
o celu i charakterze takiej rozmowy o kandydacie.

W zbieraniu referencji najbardziej wartosciowe bedq informacje
dotyczqce faktdw, a nie tylko samych ocen wartosciujgcych.
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Waga feedbacku

Owocne dziatanie porekrutacyjne;
informacji zwrotnej

Dzisiejsi kandydaci chcq, by proces rekrutacji byt krotki,

“ angazujqcey i - jesli nie zakoficzy sie zatrudnieniem - zeby
przynajmniej zapewniat mozliwosé zdobycia nowego
doswiadczenia.

Z punktu widzenia candidate experience wazne jest rowniez zadbanie,

by kandydaci mieli poczucie, ze konkurowanie o stanowisko byto uczciwe.
Do tego celu niezbedny jest odpowiedni feedback, ktory informuje
kandydata na czym stoi, ale takze daje mu szanse na poznanie swoich
mocnych i stabych stron. Krétkie opracowanie wynikoéw testu moze byé
znaczqeym benefitem dla kandydata nawet w przypadku, kiedy zostanie
odrzucony. Ponadto pozwala pielegnowaé dobry wizerunek pracodawcy.

Nic tak nie irytuje odrzuconych kandydatéw, jak brak odpowiedzi, unikanie
jej czy wrecz zwodzenie. Rzetelna informacja - nawet w przypadku
niepowodzenia - nie zamyka stronom drogi do potencjalnych owocnych
biznesowo kontaktéow w przysztosci.




Zapraszam do kontaktu!

Wojciech Chromik
Departament Outsourcingu

T +48 502 680 789
E wojciech.chromik@pl.gt.com

c‘ GrantThornton

O mnie

Jestem menedzerem z ponad 18-letnim doswiadczeniem w obszarze ustug b2b, w tym ponad 12 lat
na stanowiskach menedzerskich zwigzanych z HR (bytem m.in. dyrektorem operacyjnym w firmie
doradztwa personalnego, menedzerem dziatu rekrutacii, menedzerem wspierajgcym procesy HR).

Jako samodzielny konsultant realizowatem projekty rekrutacyjne na stanowiska specjalistyczne

i menedzerskie, prowadzitem i projektowatem centra oceny kompetencji (assessment/development centre)
oraz wywiady kompetencyjne. Monitorowatem realizacje projektow ocen pracowniczych. Opracowatem
dziesiqtki raportow o pracownikach. Petnitem funkcje doradczq i wspierajgcq dla menedzerow

w obszarze rekrutacji i selekeji, diagnozy potrzeb szkoleniowych, ocen pracownikéw oraz motywowania.

Jestem specjalistq w zakresie marketingu ustug B2B, w tym organizacji konferencji i seminariow.
W Grant Thornton realizuje projekty z zakresu HRM (rekrutacyjne, rozwojowe, reorganizacyjne,
oceny kompetenciji, audyty HR).

Grant Thornton to jedna z wiodgcych organizacji audytorsko-doradczych na swiecie.

Wiedza ponad 56 000 pracownikéw dostepna jest dla klientéw w 140 krajach. W Polsce dziatamy od 27 lat. Zespdt 700 pracownikdw oraz obecnosé w kluczowych aglomeracjach
[Worszowo, Poznan, Katowice, Wroctaw, Krakdw i Toruﬁ] zapewniajq bliski kontakt z Klientami oraz umozliwiajg realizacje ustug audytorskich, doradztwa podatkowego, doradztwa
gospodarczego, prawnego oraz outsourcingu rachunkowosci, kadr i ptac bez wzgledu na wielko§é, rodzdj i lokalizacje prowadzonego biznesu.
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