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1. Wprowadzenie

Jesli jeste$ tutaj, to prawdopodobnie zmagasz sie z wyzwaniami rekrutacji — tak jak ja kiedys.
Moze prowadzisz rozmowy do swojego zespotu, ale robisz to rzadko i trudno Ci ocenic,
kto naprawde sprawdzi sie w pracy. Moze zatrudnite$ kogos, kto na rozmowie wydawat sie
idealny, a w okresie probnym zupetnie rozczarowat — i teraz pytasz siebie: ,Co mogtem zrobié
lepiej?”. A moze masz juz swoéj sposob na rekrutacje, ale czujesz, ze mozna to robi¢ skuteczniej,
z wiekszg pewnoscig. Wiem, jak frustrujgce sg takie momenty — stracony czas, nadzieje na

Swietnego pracownika i poczucie, ze co$ poszto nie tak. Przerabiatem to wielokrotnie.

Dlatego stworzytem ten e-book dla liderow takich jak Ty. To nie zbidr teoretycznych modeli,
lecz praktyczne wskazoéwki, ktére mozesz wdrozy¢ od razu. Pokaze Ci, jak przygotowac sie do
rozmowy, by nie polegac na intuicji, lecz zbudowac proces, ktéry dziata. Nauczysz sie zadawac
pytania, ktére ujawnig kompetencje, wartosci i motywacje kandydata — wszystko, co pozwoli Ci
oceni¢, czy pasuje do Twojego zespotu. Dowiesz sie, jak rozpozna¢, kto zostanie z Tobg na
dtuzej, i jak unika¢ kosztownych bteddw. Ten przewodnik to Twoja mapa do rekrutacji, ktéra
daje wyniki — bo skuteczne zatrudnianie to efekt przygotowania, a nie przypadku. Zacznij juz

dzis$ i tworz zespdt, na ktérym mozesz polegac!

Praktyczna wskazdéwka: Zanim przejdziesz do szczeqgdtow, przygotuj notatnik. Zapisuj
pomysty, jak mozesz dostosowac omawiane narzedzia do swojej organizacji —to pomoze Ci

w petni wykorzystac potencjat tego e-booka.

Pytania do refleks;ji:

¢ Co sprawia Ci najwiekszg trudno$é w prowadzeniu procesu rekrutacyjnego?

¢ Jakie cele chcesz osiggnac, stosujac narzedzia z tego e-booka?
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2. Model kompetencyjny i persona kandydata: Kluczowe narzedzia

rekrutacji

Znalezienie odpowiedniego kandydata to jak dopasowanie klucza do zamka — wymaga nie tylko
intuicji, ale przede wszystkim precyzyjnego okreslenia, kogo naprawde potrzebujesz w swoim
zespole. Rekrutacja to proces strategiczny, w ktérym kluczowe znaczenie ma jasne
zdefiniowanie wymagan roli oraz umiejetnos$é przyciggniecia wtasciwych osdb. W tym rozdziale
poznasz dwa komplementarne narzedzia, ktore stanowig fundament skutecznej rekrutacji:

model kompetencyjny i persone kandydata.

Model kompetencyjny to podstawowe narzedzie oceny — pozwala formalnie i mierzalnie
okresli¢, jakiego kandydata potrzebujesz, uwzgledniajgc jego doswiadczenie, kompetencje
twarde i miekkie, wiedze domenowg, motywacje, wartosci oraz cechy osobowosciowe. Dzieki
temu mozesz w sposdb obiektywny i powtarzalny porownac kandydatéw i wybrac najlepiej
dopasowang osobe do zespotu i kultury organizacyjnej. Z kolei persona kandydata petni funkcje
wspierajgcg — to opisowy profil, ktéry pomaga zrozumie¢ potrzeby, oczekiwania i styl zycia
typowego kandydata. Dzieki niej menedzer moze $swiadomie budowaé atrakcyjng narracje
wokot oferty pracy i efektywniej jg ,sprzedac” kandydatowi, pokazujgc mu, dlaczego warto

dotgczy¢ wtasnie do tego zespotu.

W dalszej czesci rozdziatu przyjrzymy sie blizej tym dwdm narzedziom — ich strukturze,
zastosowaniu i wzajemnemu uzupetnianiu sie — z wyraznym podkresleniem kluczowej roli

modelu kompetencyjnego w catym procesie rekrutacyjnym.

2.1. Definicja modelu Kompetencyjnego

Model kompetencyjny to Twoje narzedzie do precyzyjnego okreslenia, jakiego kandydata
potrzebujesz na dane stanowisko. Jego celem jest jasne zdefiniowanie wymagan roli — od
doswiadczenia zawodowego, przez kompetencje twarde i miekkie, po wiedze domenowsa,

motywacje, wartosci i cechy osobowosciowe. Kazdy element opisujesz za pomocg
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obiektywnych wskaznikow i skal ocen, co pozwala poréwnac¢ kandydatow i wybra¢ osobe
najlepiej pasujgcg do Twojego zespotu i organizacji. To nie tylko klucz do skutecznej rekrutacji,
ale tez podstawa rozwoju pracownikow, oceny ich wynikdow i planowania sukcesji. Dzieki
formalnej strukturze i mierzalnosci model kompetencyjny staje sie fundamentem Swiadomego

zarzgdzania talentami w Twojej firmie.

2.2. Definicja persony kandydata

Persona kandydata to Twdj sposdb na poznanie typowego kandydata —jego codziennego zycia,
wartosci i oczekiwan wobec pracy, takich jak elastycznos¢, rownowaga miedzy zyciem a praca
czy rozwoj zawodowy. W odrdznieniu od modelu kompetencyjnego, persona ma charakter
narracyjny i nie stuzy ocenie, lecz budowaniu relacji. Jej celem jest pomoc Ci ,,sprzedad” oferte
pracy w sposob, ktory trafia w potrzeby i motywacje kandydata. To narzedzie sprawdzi sie na
rozmowie rekrutacyjnej, podczas onboardingu i w dziataniach employer brandingowych, gdzie
dopasowana komunikacja zwieksza zaangazowanie i przekonuje kandydatéw, ze Twoja firma to

miejsce dla nich.

2.3. Poréwnanie modelu kompetencyjnego i persony kandydata

Model kompetencyjny i persona kandydata to dwa narzedzia, ktore razem tworzg potezny duet
w rekrutacji. Choc¢ roznig sie celem, zakresem, strukturg, zastosowaniem, mierzalnoscig i rolg,
ich pofaczenie pozwala Ci precyzyjnie oceni¢ kandydatéw i przyciggngé ich do Twojej firmy.

Ponizsza tabela pokazuje, jak sie réznig —i dlaczego warto uzywac ich razem.

Model kompetencyjny Persona kandydata

Cel Precyzyjne okreslenie jakiego Budowanie atrakcyjnej oferty dla
e

kandydata poszukujemy typowego pracownika.

Doswiadczenie zawodowe, Zycie codzienne, wartoéci, oczekiwania
Zakres

kompetencje twarde, kompetencje (np. elastycznosd).
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miekkie, wiedza domenowa,
motywacja i wartosci, a takze cechy
osobowosciowe, ktore ma posiadac
kandydat na stanowisko

Struktura Formalna, mierzalna (skale, wskaZzniki). = Narracyjna, opisowa.

] Rekrutacja, rozwdj, oceny, sukcesja. Employer branding, candidate
Zastosowanie
experience, onboarding.

Mierzalnos¢ Wysoka (np. ocena 4/5). Niska (opisy jako$ciowe).
Rolaw Kluczowa — ocena wymagan roli. Wspierajgca — zwiekszanie
rekrutacji atrakcyjnosci firmy.

Dlaczego warto taczy¢ model kompetencyjny i persone kandydata?

Model kompetencyjny i persona kandydata to dwa narzedzia, ktdre razem sprawiajg, ze Twoja

rekrutacja jest precyzyjna i przycigga talenty. Oto, jak sie rdznig i jak sie uzupetniaja:

Kluczowe réznice:

¢ Model kompetencyjny jest nadrzednym narzedziem rekrutacyjnym, umozliwiajgcym
obiektywng ocene kandydatéw na podstawie umiejetnosci merytorycznych, postaw,
motywacji i cech osobowosciowych.

¢ Persona kandydata koncentruje sie na oczekiwaniach i stylu zycia, wspierajac komunikacje

i budowanie atrakcyjnej oferty.

Uzupetniajace sie role:

¢ Model kompetencyjny zapewnia precyzje w selekcji, odpowiadajgc na pytanie: ,Czy
kandydat ma to, czego potrzebujemy?”.
¢ Personakandydata zwieksza atrakcyjnosc oferty, odpowiadajgc na pytanie: ,Jak przyciggnac

odpowiednich kandydatow?”.

Potfacz te narzedzia, a Twoja rekrutacja stanie sie skuteczniejsza i bardziej angazujgca.
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2.4. Przyktad modelu kompetencyjnego — Programista Java

Cel modelu:

Chcesz zatrudnic¢ programiste Java, ktory idealnie wpisze sie w Twoj zespdt? Ponizsza tabela
precyzyjnie okresla, jakie doswiadczenie zawodowe, kompetencje twarde, kompetencje
miekkie, wiedze domenowg, motywacje, wartosci oraz cechy osobowosciowe powinien
posiadac kandydat na to stanowisko. Kompetencje krytyczne, kluczowe dla sukcesu w tej roli,

zaznaczono na zielono.

1. Doswiadczenie zawodowe

Doswiadczenie zawodowe jako ~ Minimum 5 lat doswiadczenie zawodowego, w tym

. - ) . . 1-5
Programista Java minimum 3 lata jako samodzielny Programista Java.

2. Kompetencje twarde

Znajomosc jezyka Java (min. Biegtos¢ w programowaniu, znajomosc sktadni, wzorcow 1-5
Java 11+) projektowych
e ; Doswiadczenie w budowie aplikacji opartych o Spring,
Frameworki: Spring/Spring Boot konfiguracja, REST 1-5
Praca z bazami danych Umlejetr]osc”korzystanla z JPA/Hibernate, zapytan SQL, 15
optymalizacji
Praca w architekturze Znajomosc¢ REST API, komunikacja przez 1-5
mikroserwisowej Kafka/RabbitMQ, rozproszona architektura
Znajomos¢ narzedzi typu Git, Jenkins, Docker, podstawy
1-5
DOl C e pracy z chmura (np. AWS)
Testowanie Tworzenie testow jednostkowych (JUnit), integracyjnych, 1-5
TDD
Pl Zdolnos¢ do czytania dokumentacji i udziatu w 1-5

spotkaniach projektowych
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3. Wiedza domenowa (jesli wymagana)

Znajomos¢ branzy (np.

automatyka, fintech) Rozumienie proceséw biznesowych i specyfiki sektora 1-5

4. Kompetencje miekkie

Umiejetnosc¢ rozwigzywania problemoéw bez statego

Samodzielnos¢ 1-5
nadzoru

Wspétpraca w zespole Komunikatywnos¢, dzielenie sie wiedzg, feedback 1-5

Zarzadzanie czasem i Organizacja pracy, estymacja zadan, dotrzymywanie 1-5

priorytetami terminow

Otwartos¢ na feedback Reakcja na informacje zwrotne, chec rozwoju 1-5

5. Motywacja i wartosci

Kandydat poszukuje stabilizacji, chce pracowac przy

- 1-5
Powody zmiany pracy jednym projekcie, interesuje go praca przy produkcie
Motywacja do nauki i rozwoju Che.c' uczenia sie nowych technologii, aktywnos¢ w 15
projektach opensource, kursy
Dopasowanie kulturowe Spdéjnosc wartosci z zespotem i firma (np. s

transparentnos¢, zwinnos¢, odpowiedzialnosé)

6. Cechy osobowosciowe

Dazenie do zrozumienia przyczyn problemow, zadawanie

Dociekliwos¢ , 1-5
trafnych pytan
. ., Branie odpowiedzialnosci za jako$¢ kodu i dostarczane
Odpowiedzialnos¢ I. p wied 1ze) u! ‘ 1-5
rozwigzania
> Umiejetnos¢ dostosowania sie do zmian
Elastycznos¢ 1e S 1-5

technologicznych i projektowych
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2.5. Przyktad praktycznego zastosowania modelu kompetencyjnego -

Programisty Java

Chcesz zobaczy¢, jak model kompetencyjny pomaga wybrac idealnego programiste Java? Oto

przyktad zastosowania modelu w rekrutacji:

¢ Doswiadczenie zawodowe: Kandydat ma 6 lat doswiadczenia jako programista Java, w tym

4 lata jako samodzielny programista, pracujgc nad aplikacjami fintech. Ocena: 5/5 — spetnia

wymagania (min. 5 lat, w tym 3 lata samodzielnie).

+ Kompetencje twarde:

Znajomos¢ jezyka Java (min. Java 11+): Biegle programuje w Java 17, zna wzorce
projektowe, ale rzadziej uzywat nowszych funkcji. Ocena: 4/5.

Frameworki: Spring/Spring Boot: Budowat aplikacje REST z Spring Boot, ale konfiguracja
zaawansowanych modutéw wymaga wsparcia. Ocena: 4/5.

Praca z bazami danych: Swobodnie korzysta z JPA/Hibernate, optymalizuje zapytania
SQL, ale ma mniejsze doswiadczenie z NoSQL. Ocena: 4/5.

Praca w architekturze mikroserwisowej: Zna REST API i Kafka, ale nie pracowat z
RabbitMQ. Ocena: 4/5.

DevOps/Cl/CD: Uzywa Git i Docker, zna podstawy AWS, ale Jenkins jest dla niego nowy.
Ocena: 4/5.

Testowanie: Pisze testy jednostkowe w JUnit i stosuje TDD, ale testy integracyjne s3
mniej zaawansowane. Ocena: 4/5.

Angielski: Czyta dokumentacje i uczestniczy w spotkaniach po angielsku, ale ma

trudnosci z ptynng konwersacja. Ocena: 4/5.

¢ Wiedza domenowa:

Znajomos¢ branzy (fintech): Rozumie procesy biznesowe w fintech, ale ma ograniczona

wiedze o innych sektorach. Ocena: 4/5.

+ Kompetencje miekkie:

Samodzielno$é: Rozwigzuje problemy samodzielnie, ale w ztozonych przypadkach prosi
o wsparcie. Ocena: 4/5.
Wspétpraca w zespole: Komunikatywny, dzieli sie wiedzg, ale feedback mdgtby byc

bardziej proaktywny. Ocena: 4/5.
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= Zarzadzanie czasem i priorytetami: Dobrze organizuje prace, ale estymacje zadan
bywajg niedoktadne. Ocena: 4/5.
=  QOtwarto$¢ na feedback: Chetnie przyjmuje uwagi i chce sie rozwijac¢. Ocena: 5/5.
¢+ Motywacja i wartosci:
= Powody zmiany pracy: Szuka stabilnego projektu i pracy przy produkcie, co pasuje do
oferty. Ocena: 5/5.
»  Motywacja do nauki: Aktywnie uczestniczy w kursach i projektach open-source. Ocena:
5/5.
= Dopasowanie kulturowe: Wartosci (transparentnos¢, zwinnosé) s spéjne z firma.
Ocena: 5/5.
+ Cechy osobowosciowe:
» Dociekliwo$¢: Zadaje trafne pytania, dgzy do zrozumienia probleméw. Ocena: 5/5.
» QOdpowiedzialno$é: Bierze odpowiedzialno$é za jakos¢ kodu. Ocena: 5/5.

» Elastycznos¢: tatwo dostosowuje sie do zmian technologicznych. Ocena: 5/5.

taczny wynik (Srednia ocen: 4.5/5) i wysokie dopasowanie do kompetencji krytycznych (np.
doswiadczenie, Java, Spring, motywacja) pozwalajg kandydatowi przejs¢ do kolejnego etapu

rekrutacji.

2.6. Przyktad modelu kompetencyjnego — Przedstawiciel handlowy z obszaru

automatyki przemystowe;j

Cel modelu:

Szukasz przedstawiciela handlowego z obszaru automatyki przemystowej, ktéry wzmocni Twaj
zespo6t? Model kompetencyjny pozwala precyzyjnie okresli¢, jakie doswiadczenie zawodowe,
kompetencje twarde, kompetencje miekkie, wiedze domenowg, motywacje, wartosci oraz
cechy osobowosciowe powinien posiadac¢ kandydat na to stanowisko. Kompetencje krytyczne,
niezbedne dla sukcesu w tej roli, zaznaczono na zielono:
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1. Doswiadczenie zawodowe

Doswiadczenie zawodowe jako
Przedstawiciel handlowy z
obszaru automatyki
przemystowej

Minimum 5 lat doswiadczenie zawodowego jako
Przedstawiciel handlowy, w tym minimum 3 lata w 1-5
obszarze automatyki przemystowej.

2. Kompetencje twarde

Znajomos¢ produktéw Wiedza o sterownikach PLC, HMI, napedach, czujnikach,
. . - . 1-5

automatyki przemystowej systemach SCADA i ich zastosowaniach

Umiejetnoécl sprzedazowe Prowadzgnie negoc‘jacji, przygotowywanie ofert, 15
zamykanie sprzedazy

Doradztwo techniczne U.mIGJQtnOSC. doboru rozyvlazan technicznych do potrzeb 1-5
klienta, analiza wymagan

PR Rozppznanle kIucz'owych graczy, trendéw i konkurencji w 1-5
branzy automatyki

, Biegtos¢ w korzystaniu z narzedzi CRM (np. Salesforce,

Obstuga systemdw CRM HubSpot) do zarzadzania relacjami z klientami 1=

Prawo jazdy kat. B Mobilnos¢ i gotowos¢ do czestych wizyt u klientéw 1-5

(g Umiejetnos¢ prowadzenia korespondencji, negocjacji i 1-5

czytania dokumentacji technicznej

3. Wiedza domenowa

Znajomos$¢ branzy automatyki Rozumienie proceséw produkcyjnych, specyfiki sektora

przemystowej (np. automotive, spozywczy, energetyka) 1=

4. Kompetencje miekkie

Umiejetnos¢ nawigzywania i utrzymywania

dtugotrwatych relacji biznesowych 1=

Budowanie relacji z klientami
Jasne przekazywanie informacji technicznych i

Komunikatywnos¢ handlowych, aktywne stuchanie

1-5
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Podejmowanie inicjatywy w poszukiwaniu nowych

Samodzielnos¢ o ) A ) 1-5
klientow i rozwigzywaniu problemow
. Efektywne planowanie wizyt, priorytetyzacja zadan,
Zarzadzanie czasem ‘yw. p/ wani sz priorytetyzada 2 1-5
realizacja celow sprzedazowych
i Zachowanie profesjonalizmu w trudnych negocjacjach
Odpornosé na stres P ) v gocad 1-5

lub pod presjg wynikéw

5. Motywacja i wartosci

Motywacja do osiggania Dazenie do realizacji celow sprzedazowych, 1-5
wynikow proaktywnos$¢ w poszukiwaniu szans biznesowych
. . Uczestnictwo w szkoleniach branzowych,
Che¢ rozwoju . ! . o 1-5
zainteresowanie nowymi technologiami w automatyce
. Spdéjnosc z wartosciami firmy (np. profesjonalizm,
Dopasowanie kulturowe Po) v (np. p ) 1-5

orientacja na klienta, etyka biznesowa)

6. Cechy osobowosciowe

Kreatywnos¢ w poszukiwaniu nowych mozliwosci

Przedsiebiorczos¢ L 1-5
sprzedazy, inicjatywa

Empatia Rozumi.enie“ potrzeb klienta, dostosowanie stylu 1-5
komunikacji

Wytrwatosé Konsekwencja w dazeniu do celdéw, radzenie sobie z 1-5

odmowami

2.7. Przyktad praktycznego zastosowania modelu kompetencyjnego -

Przedstawiciel handlowy z obszaru automatyki przemystowe;j

Chcesz wiedzie¢, jak model kompetencyjny pomaga wybraé najlepszego Przedstawiciela
handlowego z obszaru automatyki przemystowej? Oto przyktad zastosowania modelu w

rekrutacji:
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¢ Doswiadczenie zawodowe: Kandydat ma 6 lat doswiadczenia jako przedstawiciel handlowy,
w tym 4 lata w automatyce przemystowej, pracujgc z klientami z sektora automotive.
Ocena: 5/5 — spetnia wymagania (min. 5 lat, w tym 3 lata w automatyce).

+ Kompetencje twarde:

=  Znajomo$¢ produktéw automatyki przemystowej: Kandydat szczegdtowo opisuje
sterowniki PLC i systemy SCADA, ale ma ograniczong wiedze o napedach. Ocena: 4/5.

» Umiejetnosci sprzedazowe: Prezentuje przyktad negocjacji z duzym klientem,
skutecznie zamykajgc sprzedaz, cho¢ przygotowanie oferty wymagato poprawek.
Ocena: 4/5.

= Doradztwo techniczne: Potrafi analizowa¢ wymagania klienta i dobra¢ rozwigzania, ale
potrzebuje wsparcia w bardziej ztozonych przypadkach. Ocena: 4/5.

= Znajomos¢ rynku: Rozpoznaje kluczowych graczy i trendy w branzy, ale nie zna w petni
konkurencji. Ocena: 4/5.

= QObstuga systemdéw CRM: Biegle korzysta z Salesforce do zarzadzania klientami. Ocena:
5/5.

» Prawo jazdy kat. B: Posiada prawo jazdy i jest mobilny. Ocena: 5/5.

= Jezyk angielski: Prowadzi negocjacje i korespondencje po angielsku, ale ma trudnosci z
zaawansowang dokumentacjg techniczng. Ocena: 4/5.

¢+ Wiedza domenowa:
= Znajomos¢ branzy automatyki przemystowej: Dobrze rozumie procesy w sektorze

automotive i spozywczym, ale ma mniejsza wiedze o energetyce. Ocena: 4/5.

taczny wynik (Srednia ocen: 4.4/5) i wysokie dopasowanie do kompetencji krytycznych (np.
doswiadczenie, CRM, prawo jazdy) pozwalajg kandydatowi przejs¢ do kolejnego etapu
rekrutacji. Uzyj modelu kompetencyjnego w ten sposéb, a Twoje decyzje bedy bardziej

obiektywne i skuteczne.
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2.8. Przyktad persony kandydata — Programista Java

N

Imie i nazwisko
Wiek
Miejsce zamieszkania

Wyksztatcenie

Doswiadczenie zawodowe

Codzienne zycie

Wartosci i motywacje

Oczekiwania wobec

pracodawcy

Jak przyciggnac?

Jan Kowalski

32 lata

Krakéw, wynajmowane mieszkanie w centrum

Inzynier informatyk, Politechnika Krakowska

7 lat jako programista Java, w tym 4 lata w srodowisku mikroserwisowym w firmie
tworzgcej oprogramowanie dla sektora fintech

Wstaje o 7:00, pije kawe, przegladajgc Stack Overflow i GitHub. Pracuje zdalnie 3
dni w tygodniu, 2 dni w biurze, ceni rozmowy z zespotem. Po pracy gra w gry
planszowe lub uczy sie nowych frameworkow online. W weekendy jezdzi na
rowerze.

Ceni stabilno$¢, wyzwania techniczne, prace z nowoczesnymi technologiami
(Spring Boot, Kubernetes). Szuka firmy wspierajgcej rozwdj przez szkolenia i
konferencje. Wazna kultura otwartosci, feedback i work-life balance.

Praca hybrydowa/zdalna, dostep do nowoczesnych technologii (AWS, Docker),
zespot Agile, budzet na rozwoj, atmosfera wspierajgca kreatywnosc.

Podkresl projekty mikroserwisowe i chmurowe, pokaz wyzwania techniczne,
zaoferuj elastycznosc¢ i budzet na rozwdj. Akcentuj transparentnosc i nauke od

ekspertow w employer brandingu.

2.9. Przyktad persony kandydata — Przedstawiciel handlowy z obszaru

automatyki przemystowe;j

s s

Imie i nazwisko
Wiek
Miejsce zamieszkania

Wyksztatcenie

Doswiadczenie zawodowe

Codzienne zycie

Anna Nowak

35 lat

Wroctaw, dom na przedmiesciach z rodzing (maz, dwdjka dzieci)

Magister inzynier automatyki i robotyki, Politechnika Wroctawska

10 lat w sprzedazy w branzy automatyki przemystowej, w tym 5 lat jako
kluczowy account manager dla sektora automotive

Wstaje o 6:30, przygotowuje dzieci do szkoty, planuje wizyty u klientéw lub

spotkania online. Czesto podrozuje po regionie. Po pracy spedza czas z rodzing,
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gotuje, chodzi na joge. W weekendy organizuje wycieczki lub szkolenia
branzowe.
Motywowana osigganiem celéw sprzedazowych i budowaniem relacji z
Wartosci i motywacje klientami. Ceni doradztwo techniczne (PLC, SCADA), stabilnos¢, premie za
wyniki, rozwéj (szkolenia) i rownowage praca-zycie.
Oczekiwania wobec Jasny system premiowy, szkolenia produktowe, elastycznos¢ w wykonywaniu

pracodawcy wizyt u klientow.

2.10. Jak wykorzysta¢ model kompetencyjny w rekrutac;ji?

Model kompetencyjny to Twoje narzedzie do skutecznej weryfikacji kandydatéw na kazdym

etapie rekrutacji. Oto, jak mozesz go uzy¢, by budowac lepsze zespoty:

Tworzenie pytan rekrutacyjnych: Zadawaj pytania behawioralne, np. ,Prosze opisac
sytuacje, w ktérej uzywat(a) Pan/Pani Springa do optymalizacji aplikacji” lub , Co sktonito
Pana/Panig do zmiany pracy i co przycigga do tej roli?”.

Ocena kandydatéw: Oceniaj odpowiedzi w skali, np. 4/5 za znajomos¢ Kafki, 3/5 za
motywacje do zmiany pracy, co zapewnia obiektywizm w selekcji.

Selekcja: Wybierz kandydata z najwyzszymi wynikami w kompetencjach krytycznych, takich
jak Java, jezyk angielski czy wiedza o branzy automatyki.

Planowanie rozwoju: Zidentyfikuj luki, np. potrzebe szkolenia z AWS lub zarzadzania
stresem, by wspieraé rozwdj pracownika.

Ocena wynikéw: Monitoruj postepy, np. osiggniecie 90% celdow kompetencyjnych w okresie
probnym.

Sukcesja: Wskaz kandydatéw na wyzsze stanowiska, np. na podstawie ,przywdédztwa”

ocenionego na 5/5.

Zacznij stosowa¢ model kompetencyjny w ten sposéb, a Twoje rekrutacje bedg bardziej

precyzyjne, a zespoty — lepiej dopasowane.
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2.11. Jak wykorzystaé persone kandydata w rekrutacji?

Persona kandydata to Twoje narzedzie do budowania relacji i angazowania talentow. Oto, jak

mozesz jej uzy¢, by przyciggnac najlepszych kandydatéw:

Kampanie rekrutacyjne: Tworz posty na LinkedIn, np. ,Dotacz do zespotu wspierajgcego
work-life balance!” dla persony ,,Anny, cenigcej elastycznosc”.

Dostosowanie oferty: Podkreslaj elastyczne godziny i mozliwosci rozwoju podczas
rozmowy, by trafi¢ w potrzeby kandydata.

Candidate experience: Zapewnij przyjazng atmosfere, szybkie odpowiedzi i elastyczne
terminy rozmow, by kandydat czut sie doceniony.

Employer branding: Publikuj wideo pokazujgce réwnowage miedzy pracg a zyciem
prywatnym, by przyciggnac¢ podobne osoby.

Onboarding: WprowadZ program mentorski, ktory wspiera integracje i rozwéj nowego

pracownika.

Przyktad: Na podstawie persony ,Anny” oferta pracy podkresla hybrydowy model pracy.

Manager omawia wsparcie dla work-life balance, przekonujgc Anne do przyjecia oferty. Po

zatrudnieniu otrzymuje mentora, co zwieksza jej zaangazowanie.

Praktyczna wskazoéwka: Przy tworzeniu zardwno profilu kompetencyjnego oraz persony
pomysl o najlepszym pracowniku, ktdrego masz lub miates w zespole lub jakim ty bytes

pracownikiem zanim zostates managerem.

2.12. Czym sie rézni model kompetencyjny od ogtoszenia o prace?

Model kompetencyjny to wewnetrzne, strategiczne narzedzie, ktére pozwala doktadnie

odpowiedzie¢ na pytanie: , kogo tak naprawde potrzebujemy na dane stanowisko?”. To wtasnie

on okreéla, jakie umiejetnosci, postawy, motywacje i cechy osobowosci sg kluczowe, by

kandydat odniodst sukces w konkretnej roli i Srodowisku organizacyjnym. Model kompetencyjny
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to tez mapa — wyznacza kierunki oceny, dzieki ktérym mozemy w sposéb obiektywny i

powtarzalny porownywac kandydatéw miedzy sobg.

Z kolei ogtoszenie o prace to narzedzie komunikacyjne — zewnetrzny komunikat skierowany do
rynku kandydatéw. Jego celem jest przyciggniecie uwagi, wzbudzenie zainteresowania i
przekonanie odpowiednich oséb, by zaaplikowaty. To ,reklama” stanowiska, ale stworzona w
oparciu o konkretng wiedze: model kompetencyjny oraz persone kandydata. Dzieki temu
ogtoszenie nie jest pisane ,na oko”, ani kopiowane z innych ofert — jest precyzyjne, spojne i

trafia do wtasciwych ludzi.

Mozna powiedzie¢, ze:

Model kompetencyjny moéwi: ,Kogo potrzebujemy?” i, Jak bedziemy ocenia¢ dopasowanie?”.
Ogtoszenie méwi: ,Jesli jestes wtasnie takq osobq — to czekamy na Ciebie, dotgcz do nas”.

Dobrze przygotowane ogtoszenie nie tylko przycigga, ale tez eliminuje przypadkowe aplikacje,
co oszczedza czas i zwieksza skutecznos¢ procesu. A wszystko zaczyna sie od solidnych
fundamentow — czyli jasno zdefiniowanego modelu kompetencyjnego. To on nadaje kierunek

catemu procesowi rekrutacji, od pierwszego kontaktu az po finalng decyzje.

Model kompetencyjny Ogtoszenie o prace

Precyzyjna, wewnetrzna definicja
Zewnetrzne narzedzie marketingowe —ma
Cel wymagan roli — stuzy do oceny
przyciggnac¢ uwage kandydatow
kandydatow

Rekruterzy, hiring managerowie,
Grupa docelowa Kandydaci
zespot oceniajgey

Szczegdtowe, mierzalne kompetencje:
Wymagania, zakres obowigzkdw, benefity,
Tresc twarde, miekkie, postawy,
informacje o firmie
motywacja, osobowos¢

Poziom Wysoki — zawiera np. skale ocen, Sredni — uproszczony, czesto ogdlny opis
szczegdtowosci wskazniki, definicje zachowan oczekiwan
Rekrutacja (ocena kandydatow),
Pierwszy etap przyciggniecia kandydatow
Zastosowanie rozwoj pracownikéw, sukcesja,

(marketing HR)
performance management
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Formalny, wewnetrzny dokument
Charakter Publiczny komunikat zewnetrzny
strategiczny

Tworzone na podstawie modelu
| Powstaje w oparciu o analize rolii
Zrodto kompetencyjnego i persony kandydata — tak, by
wymagan biznesowych
komunikat trafit do wtasciwego odbiorcy

3. Przygotowanie roli i procesu

Sukces rekrutacji zaczyna sie dtugo przed pierwszg rozmowg — w momencie, gdy precyzyjnie
definiujesz, kogo szukasz i jak go znajdziesz. Przygotowanie roli i procesu to fundament, ktéry
pozwala unikng¢ chaosu, zapewnia obiektywizm i buduje profesjonalny wizerunek firmy. W tym
rozdziale poznasz 10 kluczowych krokow, ktére przeksztatcg Twoje podejscie do rekrutacji w
dobrze naoliwiong maszyne. Gotowy, by stworzy¢ proces, ktory przycigga talenty i oszczedza

Twoj czas?

1. Zdefiniuj cele stanowiska: Okresl obowigzki, KPI i wptyw roli na zespdt, aby kandydaci
rozumieli oczekiwania.

2. Ustal ,killer questions”: Zidentyfikuj kompetencje krytyczne lub doswiadczenia, ktorych
brak eliminuje kandydata (np. znajomos¢ Springa, prawo jazdy kat. B).

3. Zaplanuj strukture rozmowy: Przygotuj pytania wedtug kompetencji, w tym o motywacje do
zmiany pracy, od prostych do ztozonych.

4. Zapewnij transparentnosc: Informuj o przebiegu rozmowy, liczbie etapdw i harmonogramie
feedbacku.

5. Przygotuj materiaty techniczne: Gotowe case’y lub zadania praktyczne do testowania
umiejetnosci merytorycznych.

6. Skonfiguruj narzedzia oceny: Prosta skala 0-5 i arkusz do notowania wynikow.

7. Ustal kryteria przejscia dalej: Np. minimum 4/5 w krytycznych kompetencjach (np. Java,
jezyk angielski).

8. Zapewnij wsparcie techniczne: Sprawdz narzedzia do wideorozméw przed spotkaniem.

9. Okresl ramy czasowe: Trzymaj sie limitu (np. 45—60 min), szanujgc czas kandydata.
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10. Przygotuj zespot: Ustal role wspofprowadzacych rozmowe (np. pytania techniczne vs

behawioralne).

Praktyczna wskazoéwka: Stwdrz checkliste z powyzszymi punktami i odhaczaj kazdy krok

przed rekrutacjq. To zapewni, ze niczego nie pominiesz.

Przygotowanie roli i procesu to inwestycja, ktdra procentuje przez caty czas rekrutacji. Jasno
zdefiniowane cele, precyzyjne pytania (w tym o motywacje do zmiany pracy) i dobrze
zaplanowana struktura rozmowy pozwalajg wybraé¢ najlepszych kandydatéw i budowac
pozytywne doswiadczenia. Zacznij od stworzenia klarownego opisu stanowiska i killer

questions” dla swojej kolejnej rekrutacji — to maty krok, ktory przynosi wielkie rezultaty.
Pytania do refleks;ji:

¢ Czy Twoje procesy rekrutacyjne uwzgledniajg ocene motywacji do zmiany pracy?

¢ Jak mozesz lepiej weryfikowacé umiejetnosci merytoryczne w swoich rekrutacjach?

4. Zasady przeprowadzania rozmowy rekrutacyjnej

Rozmowa rekrutacyjna to moment prawdy — chwila, w ktérej mozesz odkry¢ prawdziwy
potencjat kandydata i pokaza¢, ze Twoja firma to miejsce, w ktorym warto pracowac. Jak
jednak przeprowadzic jg tak, by byta obiektywna, efektywna i budowata pozytywne wrazenie?
W tym rozdziale przedstawiamy 10 zasad, ktore pomogg Ci zamieni¢ rozmowe w
profesjonalne i angazujgce doswiadczenie. Przygotuj sie na praktyczne wskazowki, ktére

zmienig Twoje podejscie!

1. Rozpocznij od ,icebreakeréw”: Krétka rozmowa o pasjach buduje relacje i rozluznia
atmosfere.
2. Stosuj pytania behawioralne i sytuacyjne: Weryfikuj doswiadczenie, w tym motywacje do

zmiany pracy.
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3. Uzywaj skali ocen (0-5): Standaryzuj oceny dla obiektywnego poréwnania kandydatow.

&

Weryfikuj ,killer questions” na poczatku: Odrzu¢ kandydatéw niespetniajacych krytycznych
wymagan (np. Java, prawo jazdy).

Notuj konkretne przyktady: Dopytuj (,Prosze opowiedzie¢ wiecej o...”).

Unikaj efektu ,,halo”: Nie pozwdl, by ogdlne wrazenie przewazyto nad merytoryka.
Kontroluj czas odpowiedzi: Daj wiecej czasu na ztozone pytania, mniej na proste.

Zapewnij obiektywizm: Uzywaj rubryk i checklist do oceny.

L 0 N o U

Informuj o kolejnych krokach: Podaj terminy i forme feedbacku.

10. Zakonicz pozytywnie: Zache¢ do zadawania pytan, budujac wizerunek otwartej organizacji.

Praktyczna wskazéwka: Przygotuj szablon arkusza oceny z pytaniami, w tym o motywacje

do zmiany pracy, i skalg 0-5 przed rozmowq. To pozwoli Ci skupic sie na kandydacie.

Rozmowa rekrutacyjna to nie tylko ocena kandydata, ale takze szansa na pokazanie wartosci
Twojej organizacji. Stosujgc omoéwione zasady, mozesz zapewni¢ obiektywizm, ocenic¢ kluczowe
kompetencje i motywacje, a takze stworzy¢ proces, ktory przycigga talenty. W swojej nastepne;j
rozmowie zacznij od standaryzowanej skali ocen oraz od wprowadzenia pytan o motywacje do

zmiany pracy.
Pytania do refleks;ji:

¢ Czy Twoje rozmowy rekrutacyjne weryfikujg motywacje kandydatow do zmiany pracy?
¢ Jak mozesz lepiej ocenia¢ umiejetnosci merytoryczne, takie jak Spring czy wiedza

branzowa?

5. Sprzedaz oferty pracy

Znalezienie idealnego kandydata to dopiero potowa sukcesu — teraz musisz przekonac go, ze
Twoja firma to miejsce, w ktérym chce pracowac! Sprzedaz oferty pracy to sztuka tgczenia wizji

organizacji z potrzebami kandydata, w tym jego motywacjg do zmiany pracy. W tym rozdziale
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pokazemy Ci, jak zaprezentowac swojg oferte w sposob, ktory zachwyci i zmotywuje najlepsze

talenty. Przygotuj sie na praktyczne wskazowki, ktore sprawig, ze kandydaci powiedzg ,tak”!

1. Podkres| wizje zespotu: Opowiedz, jak rola wspiera cele firmy.

2. Przedstaw kulture organizacyjng: Opisz codzienne rytuaty, narzedzia i wspoétprace.

3. Wymien benefity: Finansowe, rozwojowe, elastyczny czas pracy, wsparcie well-being.

4. Dostosuj oferte do kandydata: Podkresl rozwdj dla ambitnych, elastycznosé¢ dla cenigcych
work-life balance, odpowiadajgc na motywacje ,,do”.

5. Omodw wynagrodzenie: Badz transparentny w kwestii widetek i polityki podwyzek.

6. Pokaz sukcesy zespotu: Case’y projektowe lub historie wspotpracownikow.

7. Zaznacz elastycznos¢ pracy: Hybrydowa, zdalna lub stacjonarna, zgodnie z potrzebami.

8. Opisz Sciezki rozwoju: Awans, mentoring, szkolenia (np. AWS, techniczne).

Praktyczna wskazéwka: Zbadaj motywacje kandydata do zmiany pracy podczas rozmowy,
aby dostosowac oferte do jego priorytetow, np. wiekszych wyzwar technologicznych lub

systemu premiowego.

Sprzedaz oferty pracy to sztuka budowania mostéw miedzy Twojg organizacjg a kandydatem.
Kluczem jest dopasowanie oferty do jego motywacji ,od” i ,do”, transparentnosc i pokazanie,
ze Twoja firma to miejsce, w ktdrym moze sie rozwijac. Zacznij od przygotowania opowiesci o

wizji zespotu i benefitach, uwzgledniajac to, co przycigga kandydata do roli.

Pytania do refleks;ji:

¢ Czy Twoje oferty pracy odpowiadajg na motywacje kandydatéw do zmiany pracy?

¢ Jak mozesz lepiej dopasowac benefity do ich priorytetéw?
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6. Trudne zagadnienia rekrutacyjne

Rekrutacja to dynamiczny proces, w ktérym nawet najlepiej przygotowani managerowie
napotykajg wyzwania. Od kandydatow, ktdrzy unikajg odpowiedzi, po presje szybkiego
zamkniecia wakatu — kazda trudna sytuacja testuje Twoje umiejetnosci i profesjonalizm. W tym
rozdziale przyjrzymy sie 18 najczestszym problemom rekrutacyjnym i pokazemy, jak sobie z
nimi radzi¢, zachowujgc obiektywizm, empatie i wizerunek firmy jako atrakcyjnego pracodawcy.
Przygotuj sie na praktyczne rozwigzania, ktére zmienig Twoje podejscie do trudnych

momentow w rekrutacji.

1. Stabe odpowiedzi na pytania krytyczne

Wyobrazmy sobie sytuacje: kandydat na kluczowe stanowisko nie potrafi odpowiedzie¢ na
pytanie dotyczgce jednej z najwazniejszych kompetencji, np. znajomosci Springa czy trendow
w automatyce. To moment, ktéry moze wzbudzi¢ watpliwosci — czy kontynuowac rozmowe, czy
zakonczy¢ jg wczesniej? Stabe odpowiedzi na pytania krytyczne, czyli tzw. ,killer questions”,
czesto wskazujg na brak kluczowych umiejetnosci lub doswiadczenia. Zamiast przedtuzac

rozmowe, warto dziata¢ zdecydowanie, ale z szacunkiem.

Co robic¢? Zakoncz zadawanie pytan krytycznych, jesli kandydat wyraznie nie spetnia wymagan,
i uprzejmie poinformuj o zakonczeniu oceny merytorycznej, np. ,Na podstawie odpowiedzi
widzimy, ze nie spetniasz kluczowych wymagan, ale dziekujemy za Twoj czas”. Zaproponuj
feedback, wskazujac obszary do rozwoju, np. ,,Warto popracowac nad przyktadami projektow
z uzyciem Springa”. Kontynuuj rozmowe w ograniczonym zakresie, aby zachowac
profesjonalizm, np. odpowiadajgc na pytania kandydata. Upewnij sie, ze kryteria (np. Java,
prawo jazdy) byty jasno zakomunikowane, i unikaj pochopnych decyzji. Takie podejscie

oszczedza czas, buduje transparentnosc i wzmacnia wizerunek firmy.
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2. Spdznienie kandydata

Spdznienie na rozmowe rekrutacyjng moze budzi¢ obawy o profesjonalizm kandydata, ale nie
zawsze jest to powdd do natychmiastowego odrzucenia. Przyczyny mogg by¢ rozne — od

problemow technicznych po sytuacje losowe. Kluczowe jest zrozumienie kontekstu.

Co robi¢? Zapytaj o powdd spdznienia w neutralny sposob, np. ,Czy cos$ sie wydarzyto, ze
dotartes z opdznieniem?”. Jesli to jednorazowy incydent, kontynuuj rozmowe, skupiajgc sie na
ocenie kompetencji, w tym motywacji do zmiany pracy. W przypadku powtarzajgcych sie
spoznien rozwaz odrzucenie, jasno komunikujgc powad, np. ,Punktualnosé jest dla nas wazna,
dlatego nie mozemy kontynuowac procesu”. Zaoferuj feedback, np. ,Sugerujemy wiekszg
uwage na organizacje czasu”. Upewnij sie, ze oczekiwania dotyczgce punktualnosci byty jasne,
i nie odrzucaj kandydata bez oceny jego umiejetnosci. Takie podejscie zapewnia sprawiedliwos¢

i pozwala zachowad wartosciowych kandydatéw.

3. Dominujacy kandydat

Spotkates kiedys kandydata, ktory mowi bez przerwy, odbiegajgc od tematu? Tacy rozmdwcy
moga by¢ wyzwaniem, bo ich pewnos¢ siebie czasem utrudnia ocene kompetencji, np. wiedzy
o branzy automatyki czy wzorcach projektowych. Dominujgcy styl moze by¢ atutem, ale tylko

jesli jest poparty konkretnymi przyktadami.

Co robic¢? Delikatnie przerwij, np. ,Dziekuje za te informacje, wréémy do pytania o Twdj ostatni
projekt”. Przypomnij o ograniczeniach czasowych, aby utrzymaé kontrole nad rozmowa.
Zadawaj precyzyjne pytania, np. ,Prosze poda¢ konkretny przyktad, jak uzytes Kafki w
projekcie”. Zachowaj profesjonalny ton i zaoferuj feedback, np. ,Twoja energia jest Swietna, ale
warto skupi¢ sie na zwieztych odpowiedziach”. Unikaj zbyt ostrych reakcji i uwzglednij rdznice
kulturowe. Dzieki temu ocenisz kompetencje sprawiedliwie i utrzymasz profesjonalny

wizerunek.
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4. Kandydat unika odpowiedzi

Czasem kandydat odpowiada ogdlnikowo lub unika konkretdw, np. na pytanie o motywacje do
zmiany pracy czy znajomosc¢ bazy danych. To moze sugerowac brak doswiadczenia lub stres. Jak

wyciggngc potrzebne informacje?

Co robi¢? Sformutuj pytanie ponownie, precyzyjnie, np. ,,Prosze opisac¢ konkretny przyktad, jak
uzytes PostgreSQL w projekcie”. Podkresl znaczenie odpowiedzi, np. ,To dla nas wazne, aby
zrozumie¢ Twoje doswiadczenie w tym obszarze”. Jesli kandydat nadal unika tematu, przerwij
dygresje, np. ,Skupmy sie na szczegdtach tego projektu”. Zanotuj unikanie odpowiedzi jako
potencjalny sygnat i zaoferuj feedback, np. ,Warto przygotowac¢ konkretne przyktady na
przysztos$¢”. Upewnij sie, ze pytania sg jasne, i nie zakfadaj od razu braku kompetencji. Takie

podejécie pozwala na skuteczng ocene i oszczedza czas.

5. Efekt ,,halo” w ocenie kompetencji miekkich

Charyzmatyczny kandydat moze sprawi¢, ze zapomnisz o weryfikacji jego umiejetnosci
technicznych, np. znajomosci AWS czy trenddw w automatyce. To tzw. efekt ,halo”, ktory moze

zaciemni¢ obiektywizm.

Co robi¢? Stosuj standaryzowane pytania i punktacje, aby ocena byta mierzalna. Pros o
konkretne przyktady, np. ,Jak uzytes AWS w projekcie?”. Zaangazuj wiecej osdb w proces, aby
zminimalizowac subiektywizm, i uzywaj testow kompetencji, np. zadan praktycznych. Zaoferuj
feedback, np. ,, Twoja charyzma jest atutem, ale warto podkresli¢ przyktady techniczne”. Nie
pomijaj pytan technicznych i upewnij sie, ze kryteria oceny sg jasne. Dzieki temu proces

pozostanie obiektywny, a selekcja doktadna.
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6. Kandydat ,,overqualified”

Kandydat z imponujgcym doswiadczeniem moze wydawac sie idealny, ale czy nie znudzi sie w
roli zbyt szybko? Nadmierne kwalifikacje to wyzwanie, ktére wymaga zbadania motywacji do

zmiany pracy.

Co robic¢? Zapytaj o powody aplikacji, np. ,,Co sktonito Cie do aplikowania na te role, majac tak
bogate doswiadczenie?”. Omow oczekiwania finansowe i plany kariery, aby ocenic¢
dopasowanie. Rozwaz dostosowanie roli, np. dodanie bardziej ztozonych obowigzkdow. Jesli
ryzyko niedopasowania jest wysokie, poinformuj kandydata, np. ,Obawiamy sie, ze rola moze
nie spetnia¢ Twoich oczekiwan”. Zaoferuj feedback i omdéw Sciezki rozwoju. Nie odrzucaj

kandydata bez zbadania jego motywacji — moze wnies¢ unikalng wartosc.

7. Krytyka poprzedniej firmy

Gdy kandydat negatywnie wypowiada sie o bytym pracodawcy, moze to budzi¢ obawy o jego
profesjonalizm. Jednak konstruktywna krytyka moze swiadczy¢ o dojrzatosci i motywacji do

zmiany.

Co robi¢? Dopytaj o szczegdty, np. ,Jak poradzites sobie z tg trudng sytuacja?”. Ocen ton —
konstruktywna krytyka zawiera refleksje nad sobg. Zapytaj o pozytywne doswiadczenia i
motywacje , do” nowej roli. Jesli wypowiedzi sg wytgcznie negatywne, zanotuj to jako sygnat
ostrzegawczy i zaoferuj feedback, np. ,Warto skupic¢ sie na pozytywnych przyktadach”. Unikaj
pochopnych wnioskow i eskalacji emocji. Takie podejScie zapewnia sprawiedliwg ocene i

profesjonalny wizerunek.

8. Rozmowa przeciaga sie ponad czas

Entuzjastyczny kandydat moze sprawic, ze rozmowa trwa dtuzej, niz planowano, co zaburza

harmonogram. Jak zarzgdzac¢ czasem bez utraty wartosci rozmowy?
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Co robi¢? Monitoruj czas i delikatnie przypomnij o ograniczeniach, np. ,Mamy jeszcze kilka
pytan, wiec przejdzmy dalej”. Jesli rozmowa jest warto$ciowa, zaproponuj kontynuacje w innym
terminie. Zanotuj przyczyny przeciggania i zaoferuj feedback, np. ,Twoje przyktady sg Swietne,
ale warto by¢ bardziej zwieztym”. Unikaj gwattownego przerywania i upewnij sie, ze pytania sg

precyzyjne. Dzieki temu rozmowa pozostanie efektywna i sprawiedliwa.

9. Brak wymaganych materiatow

Czasem kandydat nie dostarcza portfolio lub innych materiatow, np. potwierdzenia prawa

jazdy. To moze sugerowac brak zaangazowania. Jak oceni¢, czy to przeoczenie?

Co robic¢? Zapytaj o powdd, np. ,,Nie otrzymaliSmy Twojego portfolio — czy cos sie wydarzyto?”.
Omow materiaty w rozmowie, np. ,,Prosze opisac projekt, ktéry znalaztby sie w portfolio”. Ustal
nowy termin dostarczenia i zanotuj brak zaangazowania jako potencjalny sygnat. Zaoferu;j
feedback, np. ,Sugerujemy przygotowanie materiatdow przed rozmowga”. Nie odrzucaj
kandydata bez oceny kompetencji i upewnij sie, ze wymagania byty jasne. Takie podejscie

zapewnia sprawiedliwos$¢ i doktadng selekcje.

10. Rozbieznosci miedzy HR a biznesem

Gdy HR i biznes majg rozne oczekiwania wobec kandydata, proces moze stac sie chaotyczny.

Jak osiggngc consensus?

Co robi¢? Zorganizuj spotkanie, aby uzgodnic¢ kryteria, np. krytyczne kompetencje jak Java czy
wiedza branzowa. Stworz wspdlng liste wymagan. Regularnie komunikuj sie z biznesem, aby
unikngé nieporozumien. Zaproponuj kompromis w mniej krytycznych obszarach i zaoferuj
feedback po procesie. Nie ignoruj oczekiwan biznesu i unikaj zbyt sztywnych kryteriow HR.

Dzieki temu proces bedzie efektywny, a kandydat dobrze dopasowany.
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11. Presja szybkiego zamkniecia wakatu

Presja czasu moze prowadzi¢ do pochopnych decyzji, ktdre obnizajg jako$é zatrudnienia. Jak

zachowac standardy?

Co robi¢? Komunikuj ryzyko obnizenia standardow, np. ,Szybkie decyzje mogg wptyngé na
dopasowanie kandydata”. Skup sie na kluczowych wymaganiach, np. Java, prawo jazdy. Rozwaz
tymczasowe rozwigzania, np. zlecenie zewnetrznemu konsultantowi. Ustal harmonogram
rekrutacji i zaoferuj feedback zespotowi. Nie pomijaj kluczowych etapdw i upewnij sie, ze
wszyscy rozumiejg konsekwencje. Dzieki temu zatrudnienie bedzie wysokie]j jakosci, a proces

efektywny.

12. Sprzeczne informacje w CV podczas rozmowy

Kandydat deklaruje w CV prace jako Tech Lead w projekcie miedzynarodowym, ale podczas
rozmowy okazuje sie, ze petnit raczej funkcje wspierajacg i nie miat kontaktu z klientem. Tego
typu niespdjnosci mogg podwazy¢ zaufanie do kandydata i postawi¢ pytanie: czy nie probuje

,podkolorowad” rzeczywistosci?

Co robic¢? Zadawaj pytania uscislajgce, np. ,Jakie doktadnie byly Twoje obowigzki jako Tech
Lead?”, ,lle 0sdb byto w zespole?”. Zweryfikuj zakres odpowiedzialnosci z referencjami lub na
pozZniejszym etapie. Jesli rozbieznosci sg istotne, zapytaj wprost, np. ,,W CV jest napisane jedno,
ale opowiadasz co$ innego — mozesz to wyjasni¢?”. Ocen, czy to wynik nieprecyzyjnego jezyka
czy celowego wprowadzania w btad. Oferuj feedback, np. ,Zachecamy do doktadniejszego
przedstawiania rol — to buduje zaufanie”. Dzieki temu zachowasz profesjonalizm i uczciwos¢

procesu.
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13. Zbyt wysokie oczekiwania finansowe

Rozmowa przebiega Swietnie, kandydat pasuje do roli, ale jego oczekiwania finansowe sg 0 30%
wyzsze niz budzet. To trudna sytuacja — rezygnowac z idealnego kandydata czy probowac

negocjowac?

Co robi¢? Zbadaj elastycznos¢ kandydata, np. ,Na ile te oczekiwania sg elastyczne w kontekscie
oferty?”. Przedstaw peten pakiet (benefity, elastycznosé¢, szkolenia), by pokazaé¢ wartosc
pozaptacowaq. Jesli nie ma przestrzeni w budzecie, zakomunikuj to jasno, np. ,To przekracza
nasz budzet, ale chetnie porozmawiamy o mozliwym kompromisie”. Ocen motywacje — czy to
gtéwnie pienigdze, czy tez tresé pracy? Oferuj feedback, np. ,,Rekomendujemy elastycznosc¢
przy zmianie branzy czy roli”. Uczciwa rozmowa moze otworzy¢ droge do porozumienia lub

pomoc unikngd frustracji po zatrudnieniu.

14. Luki w zatrudnieniu bez wyjasnienia

Kandydat ma kilkumiesieczne, a nawet roczne przerwy miedzy rolami i nie potrafi wyjasnié, co
wtedy robit. To moze budzi¢ watpliwosci, czy wynika to z problemdw na rynku, czy moze z

nieudokumentowanych problemow w pracy.

Co robi¢? Zapytaj otwarcie i bez oceny, np. ,,Widze przerwe miedzy pracg w firmie A i B —co sie
wtedy dziato?”. Daj przestrzen na spokojne wyjasnienie (choroba, opieka nad rodzing,
przebranzowienie). Jesli odpowiedzi sg ogdlnikowe, dopytaj, np. ,Czy podejmowates wtedy
dziatania rozwojowe, szkolenia, projekty?”. Zanotuj brak jasnosci jako potencjalny sygnat i
zaproponuj feedback, np. ,Dobrze przygotowac konkretne wyjasnienie na przysztos¢ — to
naturalna czes¢ kariery”. Unikaj pochopnych wnioskow i skup sie na faktach — nie kazda luka

oznacza problem.
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15. Brak znajomosci firmy i oferty

Mimo przestanych materiatow kandydat na rozmowie nie zna podstawowych informacji o
firmie, np. modelu biznesowego, gtéwnych produktach, a nawet nazwy stanowiska. To moze

sugerowac brak zaangazowania lub przypadkowe aplikowanie.

Co robié? Zapytaj wprost, np. ,Co w naszej ofercie Cie zainteresowato?”, , Jak rozumiesz zakres
tej roli?”. Ocen motywacje i przygotowanie — czy kandydat chciat wzigé¢ udziat, czy tylko
,odhacza kolejne rozmowy”? Jesli brakuje wiedzy, udziel informacji i obserwuj reakcje — moze
to stres lub niedoprecyzowana komunikacja. Zaoferuj feedback, np. ,Przygotowanie sie do
rozmowy to wazny element profesjonalizmu — warto poswieci¢ czas na poznanie firmy”. Dzieki

temu pokazujesz standardy, ale tez dajesz szanse na poprawe.

16. Kandydat ,,znika” bez stowa (ghosting)

Po obiecujgcej rozmowie kandydat nie odbiera telefonu, nie odpisuje na e-maile i nie pojawia
sie na zaplanowanej kolejnej rundzie. To coraz czestszy problem, zwtaszcza w konkurencyjnych

branzach.

Co robi¢? Zabezpieczaj proces juz wczesniej — potwierdzaj terminy na pismie, wysytaj
przypomnienia. Jesli dojdzie do ghostingu, daj znac, np. ,,Rozumiemy, ze co$ mogto sie wydarzy¢
—bedziemy wdzieczni za krdtkg informacje”. Zanotuj sytuacje w systemie i wyciggnij wnioski co
do kanatu komunikacji i relacji. Oferuj wewnetrzny feedback: ,Warto wdrazac¢ etapy pre-
screeningu, ktére lepiej badajg motywacje”. Nie traktuj tego osobiscie — rynek sie zmienia, a

ghosting to objaw, nie przyczyna.

17. Arogancki lub agresywny kandydat

Podczas rozmowy kandydat zaczyna przerywac, podwaza pytania lub okazuje zniecierpliwienie.

Moze probowac dominowac rozmowe albo traktowac rekrutera z gory.
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Co robi¢? Zachowaj spokoj i profesjonalizm. Ustal granice, np. ,,Prosze pozwoli¢ mi dokonczy¢
pytanie”. Jesli ton sie nie zmienia, przerwij rozmowe uprzejmie, np. ,Widze, ze ta rozmowa nie
przebiega w komfortowej atmosferze — moze lepiej jg zakonczy¢ i wrdcié innym razem”. Ocen,
czy to stres, czy rzeczywista cecha charakteru. Zanotuj zachowanie jako kluczowe w ocenie
dopasowania kulturowego. Nie musisz koficzy¢ rozmowy natychmiast — ale masz prawo to
zrobi¢. Feedback moze brzmieé: ,Wspodtpraca oparta na wzajemnym szacunku jest dla nas

kluczowa”.

18. Niska kultura osobista kandydata

Kandydat tgczy sie z kamerg z nieodpowiedniego miejsca (np. w samochodzie), uzywa
nieprofesjonalnego jezyka, przerywa rekruterowi lub przychodzi w nieadekwatnym stroju na

rozmowe onsite. Takie sygnaty mogg Swiadczyc¢ o braku dopasowania do kultury organizacyjne;.

Co robic? Zwréc¢ uwage w delikatny sposob, np. ,,Czy mozemy przesungc rozmowe, by odbyta
sie w spokojniejszym miejscu?”. Oceniaj catosciowo, ale zanotuj brak profesjonalizmu. Zapytaj
o kontekst — moze sytuacja byta wyjgtkowa? Feedback moze brzmiec: ,Zadbaj o neutralne tto i
profesjonalny ton — to pomaga skupic sie na Twoich kompetencjach”. Takie podejscie pozwala

zachowac klase, ale tez jasno komunikuje oczekiwania.

Praktyczna wskazéwka: Stworz ,plan awaryjny” dla trudnych sytuacji, np. szablon
odpowiedzi na spoZnienie lub pytania o motywacje do zmiany pracy. To pozwoli Ci dziatac

pewnie.

Trudne sytuacje w rekrutacji sg nieuniknione, ale z odpowiednim podejsciem stajg sie okazjg do
pokazania profesjonalizmu. Kluczem jest przygotowanie, empatia i obiektywizm — od

zarzadzania dominujgcym kandydatem po weryfikacje krytycznych kompetencji. Przeanalizuj
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swoje ostatnie rekrutacje, zidentyfikuj wyzwania i zastosuj nasze rozwigzania, aby podniesc

jakos¢ procesu.
Pytania do refleks;ji:

¢ Jakie wyzwania w rekrutacji najczesciej napotykasz?
¢ Czy Twoje procesy weryfikujg krytyczne kompetencje, takie jak jezyk angielski czy prawo

jazdy?

7. Case study — Programista Java

Jak wyglada skuteczna rekrutacja w praktyce? W tym rozdziale przeniesiemy teorie na grunt
rzeczywistosci, analizujgc proces rekrutacyjny na stanowisko Programisty Java. Zobaczysz, jak
model kompetencyjny oraz persona kandydata dziatajg w akcji, pomagajgc wybrac¢ kandydata,
ktory nie tylko ma odpowiednie umiejetnosci, ale takze pasuje do kultury firmy. Gotowy na

inspirujgcg opowiesc o sukcesie rekrutacyjnym?
Kontekst

Firma technologiczna poszukuje programisty Java do zespotu rozwijajgcego aplikacje webowa
dla sektora finansowego. Rola wymaga zaawansowanej znajomosci Javy, Springa, Kafki, pracy z
bazami danych, stosowania wzorcow projektowych, biegtego jezyka angielskiego (B2+) oraz
pracy w zespole Scrum. Manager chce zatrudnic¢ kandydata, ktory nie tylko spetnia wymagania
techniczne, ale takze wykazuje motywacje do zmiany pracy i pasuje do kultury organizacji

opartej na wspodtpracy i innowacyjnosci.

Model kompetencyjny
Model kompetencyjny dla roli programisty Java obejmuje:

¢ Minimum 5 |at doswiadczenia jako programista Java
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Znajomos¢ Javy i Springa (4/5, krytyczna): Projektowanie i implementacja aplikacji w Javie,
praca z frameworkiem Spring.

Znajomos¢ Kafki (3/5,krytyczna): Obstuga strumieni danych w systemach rozproszonych.
Bazy danych (3/5): Praca z relacyjnymi bazami danych, np. PostgreSQL, optymalizacja
zapytan.

Wzorce projektowe (3/5): Stosowanie wzorcéw, np. Singleton, Factory, w projektach.
Jezyk angielski (B2+, 4/5, krytyczna): Komunikacja w zespole miedzynarodowym i
dokumentacja.

AWS (3/5, krytyczna): Podstawowa znajomos$¢ ustug AWS, np. S3, EC2.

Rozwigzywanie probleméw (4/5): Analiza i debugowanie ztozonych problemoéw
technicznych.

Praca zespotowa (3/5): Efektywna komunikacja i wspotpraca w zespole Scrum.

Motywacja do zmiany pracy (4/5): Powody zmiany (,0d”) i oczekiwania wobec nowej roli
(,do”).

Proaktywnos¢ (3/5): Podejmowanie inicjatywy w proponowaniu rozwigzan.

Killer questions:

,Prosze opisac projekt, w ktérym uzywat(a) Pan/Pani Springa do rozwigzania konkretnego
problemu.”
,Jak poradzit(a) Pan/Pani sobie z debugowaniem ztozonego problemu w kodzie Java?”

,Co sktonito Pana/Panig do poszukiwania nowej pracy i co przycigga do tej roli?”

Persona kandydata

Jan, 28-letni programista Java: Jan ma 5 lat doswiadczenia w programowaniu, ceni prace w

zgranym zespole i mozliwos¢ nauki nowych technologii. Po pracy gra w gry planszowe i spedza

czas z przyjaciotmi. Oczekuje od pracodawcy elastycznych godzin pracy, budzetu na szkolenia

(np. certyfikaty AWS) i jasnej sSciezki rozwoju. Chce pracowac¢ w firmie, ktora stawia na

innowacje i daje przestrzen na proponowanie nowych rozwigzan.
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Proces rekrutacyjny

1. Ogtoszenie: HR publikuje oferte na LinkedIn, podkreslajgc elastycznos¢, budzet szkoleniowy,
projekty z uzyciem Springa, Kafki i AWS, co przycigga Jana.

2. Screening: Rekruter weryfikuje CV Jana, potwierdzajgc 5 lat doswiadczenia z Java, Springiem
i PostgreSQL, oraz biegty angielski (B2+).

3. Rozmowa techniczna: Manager zadaje pytania behawioralne oparte na modelu
kompetencyjnym:
a. Jan opisuje projekt z uzyciem Springa, otrzymujac 4/5 za znajomos¢ Javy i Springa.
b. Prezentuje debugowanie w projekcie, uzyskujgc 4/5 za rozwigzywanie problemow.
c. Opisuje uzycie Kafki w systemie rozproszonym, otrzymujac 3/5.
d. Wyjasnia zapytanie SQL w PostgreSQL, uzyskujac 3/5 za bazy danych.
e. Omawia zastosowanie wzorca Factory, otrzymujac 3/5 za wzorce projektowe.
f. Odpowiada ptynnie po angielsku, uzyskujgc 4/5 za jezyk angielski.
g. Opisuje uzycie S3 w AWS, otrzymujgc 3/5.
h. Opisuje wspdtprace w Scrumie, otrzymujgc 3/5 za prace zespotowa.
i.  Wyjasnia, ze szuka nowych wyzwan technologicznych (motywacja ,0d”) i przycigga go

praca z AWS (motywacja , do”), otrzymujac 4/5.

4. Zadanie praktyczne: Jan rozwigzuje zadanie kodowania (REST APl z uzyciem Springa i
PostgreSQL), potwierdzajgc umiejetnosci (4/5).

5. Sprzedaz oferty: Manager omawia prace hybrydowg, budzet na szkolenia AWS i projekty z
nowoczesnymi technologiami, odpowiadajgc na motywacje Jana.

6. Feedback i decyzja: Jan otrzymuje oferte, uzasadniong wysokimi wynikami w krytycznych

kompetencjach (Java, angielski, AWS) i motywacjg do zmiany pracy.

Wynik

Jan przyjmuje oferte i po trzech miesigcach jest w petni zintegrowany z zespotem. Proponuje
optymalizacje w projektach z uzyciem Kafki, zwiekszajgc efektywnos¢. Model kompetencyjny
zapewnit precyzyjng ocene umiejetnosci merytorycznych i motywacji, a persona kandydata

pozwolita dostosowac oferte, budujgc zaangazowanie.
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Praktyczna wskazéwka: Przygotuj zestaw pytari technicznych dla kazdej roli, uwzgledniajgc
krytyczne kompetencje, np. Spring, AWS, jezyk angielski. Reqularnie aktualizuj je, aby

odzwierciedlaty najnowsze technologie.

Case study programisty Java pokazuje, jak model kompetencyjny, wzbogacony o umiejetnosci
merytoryczne i motywacje do zmiany pracy, oraz persona kandydata tworzg skuteczny proces
rekrutacyjny. Kluczowe byto potgczenie oceny krytycznych kompetencji (Java, angielski, AWS) z
dopasowaniem oferty do oczekiwan kandydata. Sprobuj zastosowac te narzedzia w swojej

nastepnej rekrutacji technicznej — wyniki mogg Cie zaskoczy¢!
Pytania do refleks;ji:

¢ Czy Twoje modele kompetencyjne uwzgledniajg krytyczne umiejetnosci, takie jak Spring czy
AWS?

¢ Jak mozesz lepiej ocenia¢ motywacje do zmiany pracy w rekrutacjach technicznych?

8. Case study — Przedstawiciel handlowy z obszaru automatyki

przemystowej

Sprzedaz to sztuka, ktéra wymaga nie tylko umiejetnosci, ale takze pasji, wiedzy branzowej i
dopasowania do kultury firmy. W tym rozdziale przeanalizujemy proces rekrutacyjny na
stanowisko przedstawiciela handlowego z obszaru automatyki przemystowej. Zobaczysz, jak
model kompetencyjny, wzbogacony o wiedze o branzy i motywacje do zmiany pracy, oraz
persona kandydata pomagajg znalez¢ kandydata, ktory osigga wyniki i buduje trwate relacje z

klientami. Gotowy na inspiracje?
Kontekst

Firma dostarczajgca rozwigzania z zakresu automatyki przemystowej poszukuje przedstawiciela
handlowego do pozyskiwania klientéw w sektorze produkcyjnym. Rola wymaga umiejetnosci

sprzedazy, wiedzy o branzy automatyki, czynnego prawa jazdy kat. B, budowania relacji z
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klientami i odpornosci na stres. Manager chce zatrudni¢ osobe zmotywowang, komunikatywng

i pasujgca do kultury firmy opartej na zaufaniu i profesjonalizmie.

Model kompetencyjny

Model kompetencyjny dla roli przedstawiciela handlowego obejmuje:

¢ Umiejetnosci sprzedazy (4/5, krytyczna): Budowanie relacji, negocjacje, zamykanie
sprzedazy.

¢ Wiedza o branzy automatyki przemystowej (3/5, krytyczna): Zrozumienie trendow,
produktéw i potrzeb klientdw.

¢ Prawo jazdy kat. B (tak/nie, krytyczna): Czynne prawo jazdy do spotkan z klientami.

¢ Komunikacja interpersonalna (4/5): Przekonywujgce prezentowanie oferty i aktywne
stuchanie.

¢ Zarzadzanie relacjami z klientami (4/5): Utrzymywanie dtugoterminowych kontaktow.

¢ Odpornoé¢ na stres (3/5): Radzenie sobie z trudnymi negocjacjami i presjg wynikow.

¢+ Motywacja do zmiany pracy (4/5): Powody zmiany (,,0d”) i oczekiwania wobec nowej roli
(,do”).

¢ Proaktywnos¢ (3/5): Inicjatywa w pozyskiwaniu klientéw.

Killer questions:

1. ,Prosze opisac sytuacje, w ktorej przekonat(a) Pan/Pani trudnego klienta do zakupu.”
2. ,Jakie sg kluczowe trendy w branzy automatyki przemystowej?”

3. ,Co sktonito Pana/Panig do poszukiwania nowej pracy i co przycigga do tej roli?”

Persona kandydata

Katarzyna, 32-letnia przedstawicielka handlowa: Katarzyna ma 7 lat doswiadczenia w sprzedazy
B2B, ceni dynamike pracy i kontakt z klientami. Po pracy uprawia joge i spedza czas z rodzina.

Oczekuje od pracodawcy przejrzystego systemu premiowego, wsparcia w postaci szkolen
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technicznych i elastycznosci w organizacji pracy. Chce pracowaé¢ w firmie, ktora stawia na

profesjonalizm i daje mozliwo$¢ awansu.

Proces rekrutacyjny

1. Ogtoszenie: HR publikuje oferte na portalach branzowych, podkreslajac system premiowy,
szkolenia techniczne, koniecznos$¢ prawa jazdy i mozliwos¢ awansu, co przycigga Katarzyne.
2. Screening: Rekruter potwierdza doswiadczenie Katarzyny w sprzedazy B2B, podstawowg
wiedze o automatyce i czynne prawo jazdy kat. B.
3. Rozmowa behawioralna: Manager zadaje pytania oparte na modelu kompetencyjnym:
a. Katarzyna opisuje przekonanie trudnego klienta, otrzymujgc 4/5 za umiejetnosci
sprzedazy.
b. Omawia trendy w automatyce (np. Industry 4.0), uzyskujgc 3/5 za wiedze branzowa.
c. Potwierdza czynne prawo jazdy kat. B (tak).
d. Prezentuje przyktad budowania relacji, uzyskujgc 4/5 za zarzadzanie relacjami.
e. Opisuje radzenie sobie z trudnymi negocjacjami, otrzymujgc 3/5 za odporno$é na stres.
f.  Wyjasnia, ze szuka lepszego systemu premiowego (motywacja ,0d”) i przyciaga ja
rozwdj w branzy automatyki (motywacja ,do”), otrzymujac 4/5.
g. Opisuje inicjatywe w pozyskaniu klienta, uzyskujgc 3/5 za proaktywnosc.
4. Symulacja sprzedazy: Katarzyna przeprowadza prezentacje produktu automatyki,
skutecznie odpowiadajgc na pytania, co potwierdza jej umiejetnosci komunikacyjne (4/5).
5. Sprzedaz oferty: Manager omawia system premiowy, szkolenia techniczne i mozliwos¢
awansu, odpowiadajgc na motywacje Katarzyny.
6. Feedback i decyzja: Katarzyna otrzymuje oferte, uzasadniong wynikami w krytycznych

kompetencjach (sprzedaz, wiedza branzowa, prawo jazdy) i motywacja.

Wynik

Katarzyna przyjmuje oferte i w ciggu szesciu miesiecy pozyskuje trzech kluczowych klientow,
zwiekszajgc przychody firmy. Regularnie uczestniczy w szkoleniach technicznych, podnoszac
wiedze branzowg. Model kompetencyjny zapewnit ocene umiejetnosci i motywacji, a persona

kandydata pozwolita dostosowac oferte, zwiekszajgc zaangazowanie.
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Praktyczna wskazéwka: Weryfikuj krytyczne wymagania, takie jak prawo jazdy czy wiedza

branzowa, juz na etapie screeningu, aby oszczedzic czas w procesie.

Case study przedstawiciela handlowego pokazuje, jak model kompetencyjny, wzbogacony o
wiedze branzowg i motywacje do zmiany pracy, oraz persona kandydata tworzg synergie,
umozliwiajgc wybdér kandydata, ktory osigga wyniki i buduje relacje. Kluczowe byto potgczenie
oceny krytycznych kompetencji (sprzedaz, wiedza branzowa, prawo jazdy) z dopasowaniem

oferty do oczekiwan. Sprobuj zastosowac to podejscie w swojej nastepnej rekrutacji handlowej!
Pytania do refleks;ji:

¢ Czy Twoje rekrutacje weryfikujg krytyczne wymagania, takie jak prawo jazdy czy wiedza
branzowa?
¢ Jak mozesz lepiej ocenia¢ motywacje do zmiany pracy w rekrutacjach na stanowiska

sprzedazowe?

9. Formularz rekrutacyjny

Skuteczna rekrutacja wymaga praktycznych narzedzi, ktére porzadkujg proces i zapewniajg
obiektywizm. Formularz rekrutacyjny to klucz do zebrania informacji o kandydacie, od oceny
umiejetnosci merytorycznych po motywacje do zmiany pracy. W tym rozdziale przedstawiamy
dwa dedykowane formularze dla rél omdéwionych w case studies: Programista Java i
Przedstawiciel handlowy z obszaru automatyki przemystowej. Rozszerzone o pytania
weryfikujgce krytyczne kompetencje i motywacje, z przyktadowo wypetnionymi danymi i tabelg
porownawczg, pomogg Ci podejmowac lepsze decyzje rekrutacyjne. Gotowy, by wprowadzic¢

profesjonalne narzedzie do swojego procesu?

36

Cloud
Recruitment



9.1. Formularz rekrutacyjny - Programista Java

Instrukcje:

¢ Woypetnij dane kandydata i ocen odpowiedzi na pytania behawioralne w skali 0-5 (0 — brak

kompetencji, 5 — wybitne).

¢ Notuj kluczowe przyktady i obserwacje.

¢ W sekcji ,Dopasowanie do modelu kompetencyjnego” ocen, jak kandydat spetnia krytyczne

kompetencje (Java, angielski, AWS) i motywacje, z uwzglednieniem persony Jana.

¢ Oblicz wynik (suma punktéw, maks. 50) i okre$l procentowe dopasowanie.

¢ Zapisz rekomendacje i feedback dla kandydata.

Dane kandydata

¢ Imie i nazwisko: Jan Kowalski
¢ Datarozmowy: 2025-05-10

¢ Rekruter/Manager: Anna Nowak

Ocena kompetencji (skala 0-5)

Kompetencja Pytanie behawioralne

Notatki (przyktady, obserwacje)

. L, . Prosze opisac projekt, w ktorym
Znajomosc Javy i

; uzywat(a) Pan/Pani Springa do
Springa (krytyczna)

rozwigzania konkretnego problemu.

. ., . Jak uzywat(a) Pan/Pani Kafki do obstugi
Znajomos¢ Kafki .
strumieni danych?
Prosze opisac sytuacje, w ktorej
Bazy danych optymalizowat(a) Pan/Pani zapytanie
SQL w PostgreSQL.
Jak stosowat(a) Pan/Pani wzorce

Wzorce projektowe ) o
projektowe, np. Factory, w projekcie?
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Opisat projekt REST APl z uzyciem
Spring Boot, dobrze wyjasnit
konfiguracje.

Opisat podstawowe uzycie Kafki w
projekcie, brak szczegdtow o
skalowalnosci.

Wyjasnit optymalizacje indeksow,
ale przyktad prosty.

Opisat uzycie Factory w aplikacji,
poprawnie, ale bez gtebszej
analizy.



Prosze opisa¢ w jezyku angielskim

Jezyk angielski ) ) . Ptynna komunikacja po angielsku,
projekt, w ktorym pracowat(a) Pan/Pani 4 i
(B2+, krytyczna) ) drobne btedy sktadniowe.
w zespole miedzynarodowym.
Jak uzywat(a) Pan/Pani ustug AWS, np. Opisat przechowywanie plikéw w
AWS (krytyczna) y _ ( )_ / g p 3 pisat p y | p”
S3, w projekcie? S3, podstawowa znajomosc.
. . Jak poradzit(a) Pan/Pani sobie z Szczegodtowy przyktad
Rozwigzywanie ) ) )
i debugowaniem ztozonego problemu w 4 debugowania
problemoéw ) ) ) )
kodzie Java? NullPointerException w Springu.
Prosze opisac sytuacje, w ktorej ) )
) ) ) Opisat codzienny Scrum, ale bez
Praca zespotowa efektywnie wspotpracowat(a) Pan/Pani 3 ) o
przyktadow konfliktéw.
w zespole Scrum.
. Co sktonito Pana/Panig do Szuka wyzwan technologicznych
Motywacja do . ) ) ) L ) . )
. poszukiwania nowej pracy i co 4 (,0d”), przycigga AWS i innowacje
zmiany pracy ) o .
przycigga do tej roli? (,do”).
Proaktywnos¢ Prosze opisa¢ sytuacje, w ktorej 3 Zaproponowat optymalizacje
wykazat(a) Pan/Pani inicjatywe w kodu, ale przyktad ogdlny.

proponowaniu rozwigzania.

Zadanie praktyczne

¢ Opis zadania: Implementacja REST API z uzyciem Springa i PostgreSQL.
¢ Ocena (0-5):4

¢ Notatki: Kod poprawny, dobrze udokumentowany, drobne uwagi dot. obstugi btedow.

Dopasowanie do modelu kompetencyjnego

¢ Jak kandydat wykazuje zaawansowang znajomosc¢ Javy i Springa? Opisat projekt z uzyciem
Spring Boot, zna konfiguracje i zaleznosci, ocena 4/5.

¢ Czy kandydat spetnia wymog jezyka angielskiego (B2+)? Tak, ptynna komunikacja, drobne
btedy, ocena 4/5.

¢ Jak kandydat wykazuje znajomos¢ AWS? Podstawowa znajomosé S3, brak doswiadczenia z
innymi ustugami, ocena 3/5.

¢ Jakie sg gtowne motywacje kandydata? Szuka wyzwan i chce pracowac z AWS, dobrze
dopasowane do roli, ocena 4/5.

¢ Dodatkowe obserwacje: Proaktywna postawa w projektach, ale potrzebuje wiecej
doswiadczenia w Kafce.

¢ Dopasowanie do persony (Jan):
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= Elastyczne godziny pracy: [x] Tak
= Zainteresowanie szkoleniami (np. AWS): [x] Tak

=  Proponowanie nowych rozwigzan: [x] Czesciowo

Wynik

¢ Suma punktow: 35/50
¢ Dopasowanie: 70%
¢ Komentarz: Kandydat spetnia krytyczne kompetencje (Java, angielski, AWS), wykazuje

motywacje do zmiany pracy i pasuje do persony.

Rekomendacja

¢ Dorozwazenia
¢ Uzasadnienie: Wysokie wyniki w krytycznych kompetencjach, dobra motywacja, potencjat

do rozwoju w Kafce i AWS.

Feedback dla kandydata

¢ Obszary mocne: Znajomos$¢ Javy i Springa, ptynny angielski, skuteczne rozwigzywanie
problemow.

¢ Obszary do rozwoju: Pogtebienie wiedzy o Kafce i szersze stosowanie ustug AWS.

Praktyczna wskazowka: Wypetniaj formularz na biezqco, zapisujgc cytaty kandydata, aby

uzasadnic oceny i przygotowac feedback.
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9.2. Formularz rekrutacyjny - Przedstawiciel handlowy z

obszaru automatyki przemystowej

Instrukcje:

¢ Woypetnij dane kandydata i ocen odpowiedzi na pytania behawioralne w skali 0-5 (0 — brak
kompetencji, 5 — wybitne).

¢ Notuj kluczowe przyktady i obserwacje.

¢ W sekcji ,Dopasowanie do modelu kompetencyjnego” ocen, jak kandydat spetnia krytyczne
kompetencje (sprzedaz, wiedza branzowa, prawo jazdy) i motywacje, z uwzglednieniem
persony Katarzyny.

¢ Oblicz wynik (suma punktéw, maks. 40) i okresl procentowe dopasowanie.

¢ Zapisz rekomendacje i feedback dla kandydata.
Dane kandydata

¢ Imie i nazwisko: Katarzyna Wisniewska
¢ Datarozmowy: 2025-05-12

¢ Rekruter/Manager: Piotr Zielinski

Ocena kompetencji (skala 0-5)

Ocena
Pytanie behawioralne - Notatki (przyktady, obserwacje)
(0-5)

Prosze opisac sytuacje, w ktorej Opisata negocjacje z klientem
Umiejetnosci
przekonat(a) Pan/Pani trudnego 4 produkcyjnym, skutecznie
sprzedazy (krytyczna)
klienta do zakupu. zamkneta sprzedaz.
Wiedza o branzy Jakie s3 kluczowe trendy w branzy Wymienita Industry 4.0 i loT, ale
3
(krytyczna) automatyki przemystowe;j? brak szczegdétéw o produktach.
Prawo jazdy kat. B Czy posiada Pan/Pani czynne prawo Potwierdzone, aktywnie jezdzi na
5
(krytyczna) jazdy kat. B? spotkania z klientami.
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Opisata aktywne stuchanie i

Komunikacja Jak Pan/Pani prezentuje oferte, aby
4 dostosowanie oferty, bardzo
interpersonalna byta przekonujaca dla klienta?
przekonujgco.
Zarzadzanie relacjami = Jak buduje Pan/Pani dtugoterminowe Regularne follow-upy i spotkania,
4
z klientami relacje z klientami? przyktad z 2-letnig relacja.

Opisata sytuacje z trudnym
Jak radzi sobie Pan/Pani z presjg
Odpornosé na stres 3 klientem, ale brak strategii
podczas trudnych negocjacji?
zarzadzania stresem.

Co sktonito Pana/Panig do Szuka lepszego systemu
Motywacja do

poszukiwania nowej pracy i co 4 premiowego (,,0d”), przycigga
zZmiany pracy

przyciagga do tej roli? rozwoj w branzy (,,do”).

Prosze opisac sytuacje, w ktorej
Zaproponowata nowy kanat
Proaktywnos¢ wykazat(a) Pan/Pani inicjatywe w 3
sprzedazy, ale przyktad ogdiny.
pozyskaniu klienta.

Symulacja sprzedazy

¢ Opis zadania: Prezentacja produktu automatyki przemystowej i odpowiedZz na pytania
klienta.

¢ Ocena (0-5):4

¢ Notatki: Przekonujgca prezentacja, dobre odpowiedzi na pytania techniczne, drobne braki

w szczegdtach produktu.

Dopasowanie do modelu kompetencyjnego

¢ Jak kandydat wykazuje umiejetnosci sprzedazy? Skuteczne zamkniecie sprzedazy w

przyktadzie, ocena 4/5.

¢ Czy kandydat posiada wiedze o branzy automatyki? Podstawowa wiedza o trendach,
potrzebuje szkolen, ocena 3/5.

¢ Czy kandydat spetnia wymaog prawa jazdy kat. B? Tak, potwierdzone, ocena 5/5.

¢ Jakie sg gtowne motywacje kandydata? Szuka premii i rozwoju, dobrze dopasowane, ocena
4/5.

¢ Dodatkowe obserwacje: Silna komunikacja i relacje z klientami, potrzebuje wsparcia w
wiedzy technicznej.

¢ Dopasowanie do persony (Katarzyna):
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= Przejrzysty system premiowy: [x] Tak
= Zainteresowanie szkoleniami technicznymi: [x] Tak

= Elastycznos$¢ w organizacji pracy: [x] Tak

Wynik

¢ Suma punktow: 34/40
¢ Dopasowanie: 85%
¢ Komentarz: Kandydatka spetnia krytyczne kompetencje (sprzedaz, wiedza branzowa, prawo

jazdy), wykazuje motywacje i pasuje do persony.

Rekomendacja

¢ Dorozwazenia
¢ Uzasadnienie: Wysokie wyniki w sprzedazy i komunikacji, dobra motywacja, potencjat do

rozwoju w wiedzy branzowe;.

Feedback dla kandydata

¢ Obszary mocne: Umiejetnosci sprzedazy, budowanie relacji, komunikacja.
¢ Obszary do rozwoju: Pogtebienie wiedzy o produktach automatyki, strategie zarzadzania

stresem.

Praktyczna wskazoéwka: Porédwnaj wyniki kandydatdw w kluczowych kompetencjach

krytycznych, aby wybrac najlepiej dopasowanego do roli.

Poréwnanie kandydatéw

Aby utatwi¢ wybdr najlepszego kandydata, ponizej przedstawiamy tabele poréwnawcze
wynikéw 5 kandydatow dla kazdej roli. Tabele uwzgledniajg procentowe dopasowanie, wyniki

w kompetencjach krytycznych i rekomendacje.
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9.3. Poréwnanie kandydatéw — Programista Java

Kandydat Dopasowanie Java/Spring Angielski Motywacja Rekomendacja
(%) (05)) (0-5) (05))
Jan
70% 4 4 3 4
Kowalski
Anna
65% 3 4 3 3 Odrzucenie
Wisniewska
Piotr Nowak 80% 5 5 4 4 Oferta
Maria
60% 3 3 2 4 Odrzucenie
Zielinska
Tomasz
75% 4 4 4 4
Malinowski

Komentarz: Piotr Nowak osiggnat najwyzsze wyniki w krytycznych kompetencjach i jest
rekomendowany do oferty. Jan Kowalski i Tomasz Malinowski majg potencjat, ale potrzebujg

rozwoju w AWS.

9.4. Poréwnanie kandydatdéw - Przedstawiciel handlowy z

obszaru automatyki przemystowej

Kandydat Dopasowanie (%) Sprzedaz Wiedza Motywacja | Rekomendacja
(0-5) branzowa (0-5)
(0-5)

Katarzyna

85% 4 3 5 4
Wisniewska
Michat

70% 3 3 5 3 Odrzucenie
Kowal
Ewa

90% 5 4 5 4 Oferta
Nowak
Adam

65% 3 2 5 3 Odrzucenie
Zielinski
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Joanna
80% 4 3 5 4
Malinowska
Komentarz: Ewa Nowak osiggneta najwyzsze wyniki w sprzedazy i wiedzy branzowej, jest

rekomendowana do oferty. Katarzyna Wisniewska i Joanna Malinowska majg potencjat, ale

potrzebujg wsparcia w wiedzy branzowej.

Formularze rekrutacyjne dla programisty Java i przedstawiciela handlowego to zaawansowane
narzedzia, ktére umozliwiajg precyzyjng ocene umiejetnosci merytorycznych, motywacji do
zmiany pracy i krytycznych kompetencji. Przyktadowo wypetnione formularze i tabele
porownawcze utatwiajg obiektywne porownanie kandydatow i wybor najlepszego. Zacznij
uzywac tych formularzy w swojej rekrutacji, aby zwiekszy¢ efektywnos$é i profesjonalizm

procesu.

Pytania do refleks;ji:

¢ Czy Twoje narzedzia rekrutacyjne pozwalajg na porownanie kandydatow w krytycznych
kompetencjach?

¢ Jak mozesz lepiej weryfikowa¢ motywacje do zmiany pracy i umiejetnosci merytoryczne?

44

Cloud
Recruitment



10. Podsumowanie

Gratulacje! DotarteS do konca tego przewodnika, a to oznacza, ze jesteS gotowy, by
przeksztatci¢ swoje podejscie do rekrutacji w proces, ktory nie tylko przycigga talenty, ale takze
buduje zespoty, na ktérych mozna polegac. Ten e-book powstat z myslg o managerach takich
jak Ty — liderach, ktérzy chcg podejmowad swiadome decyzje, unikac¢ kosztownych btedow i
tworzy¢ srodowisko, w ktdérym pracownicy rozwijajg sie i osiggajg sukcesy. Zebratem w nim
praktyczne narzedzia, sprawdzone strategie i inspirujgce przyktady, ktére mozesz wdrozy¢ od
zaraz, niezaleznie od tego, czy rekrutujesz programiste Java, przedstawiciela handlowego, czy

innego specjaliste.

Kluczowe przestanie tego przewodnika jest proste: skuteczna rekrutacja to nie sztuka
improwizacji, lecz efekt solidnego przygotowania, precyzyjnych narzedzi i umiejetnosci
zrozumienia kandydata — jego kompetencji, motywacji i wartosci. Model kompetencyjny
pozwoli Ci obiektywnie ocenié, czy kandydat ma to, czego potrzebujesz. Persona kandydata
pomoze Ci moéwic jezykiem jego oczekiwan, budujac oferte, ktora trafia w sedno. A dobrze
zaprojektowany proces, oparty na zasadach transparentnosci i profesjonalizmu, sprawi, ze

zaréwno Ty, jak i kandydat bedziecie czuli, ze podjeliscie najlepszg decyzje.

Nie zatrzymuj sie na lekturze — zacznij dziata¢. Przeanalizuj swoje ostatnie rekrutacje: Co poszto
dobrze, a co mozna poprawic? Stworz model kompetencyjny dla swojej kolejnej roli, zaprojektu;j
persone kandydata i przygotuj formularz rozmowy rekrutacyjnej, ktory uporzadkuje Twaj
proces. Testuj pytania behawioralne, weryfikuj motywacje ,,od” i ,,do”, i nie bdj sie trudnych
sytuacji — z tym przewodnikiem masz gotowe rozwigzania na kazdg z nich. Pamietaj, ze kazda
rozmowa rekrutacyjna to szansa, by nie tylko znalez¢é pracownika, ale takze pokazac, ze Twoja

firma to miejsce, w ktorym warto byc.

Budowanie zespotu to jedna z najwazniejszych misji lidera. Wierze, ze narzedzia i wskazowki,
ktore tu znalaztes, pomogg Ci tworzyc¢ zespoty, ktore nie tylko osiggajg cele, ale takze inspirujg
i napedzajg rozwdj Twojej organizacji. Powodzenia w Twojej kolejnej rekrutacji — niech

przyniesie Ci nie tylko Swietnych kandydatow, ale takze satysfakcje z dobrze wykonanej pracy!
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Where Customer meets Technology

Dziekuje, Ze dotarfes do korica tego e-booka. Mam nadzieje, Ze zawarte w nim informacje
/ narzedzia pomogga Ci usprawnic proces rekrutacji i zbudowac silny zespdf. Jesli masz

dodatkowe pytania lub potrzebujesz wsparcia w rekrutacji, zapraszam do kontaktu.

Wojciech Rokita

CEO
Cloud Recruitment
+48 511 171991

wojciech.rokita@cloudrecruitment.pl
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