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1. Wprowadzenie 

Jeśli jesteś tutaj, to prawdopodobnie zmagasz się z wyzwaniami rekrutacji – tak jak ja kiedyś. 

Może prowadzisz rozmowy do swojego zespołu, ale robisz to rzadko i trudno Ci ocenić,  

kto naprawdę sprawdzi się w pracy. Może zatrudniłeś kogoś, kto na rozmowie wydawał się 

idealny, a w okresie próbnym zupełnie rozczarował – i teraz pytasz siebie: „Co mogłem zrobić 

lepiej?”. A może masz już swój sposób na rekrutację, ale czujesz, że można to robić skuteczniej, 

z większą pewnością. Wiem, jak frustrujące są takie momenty – stracony czas, nadzieje na 

świetnego pracownika i poczucie, że coś poszło nie tak. Przerabiałem to wielokrotnie. 

Dlatego stworzyłem ten e-book dla liderów takich jak Ty. To nie zbiór teoretycznych modeli, 

lecz praktyczne wskazówki, które możesz wdrożyć od razu. Pokażę Ci, jak przygotować się do 

rozmowy, by nie polegać na intuicji, lecz zbudować proces, który działa. Nauczysz się zadawać 

pytania, które ujawnią kompetencje, wartości i motywacje kandydata – wszystko, co pozwoli Ci 

ocenić, czy pasuje do Twojego zespołu. Dowiesz się, jak rozpoznać, kto zostanie z Tobą na 

dłużej, i jak unikać kosztownych błędów. Ten przewodnik to Twoja mapa do rekrutacji, która 

daje wyniki – bo skuteczne zatrudnianie to efekt przygotowania, a nie przypadku. Zacznij już 

dziś i twórz zespół, na którym możesz polegać! 

 

Praktyczna wskazówka: Zanim przejdziesz do szczegółów, przygotuj notatnik. Zapisuj 

pomysły, jak możesz dostosować omawiane narzędzia do swojej organizacji – to pomoże Ci 

w pełni wykorzystać potencjał tego e-booka. 

 

Pytania do refleksji: 

♦ Co sprawia Ci największą trudność w prowadzeniu procesu rekrutacyjnego? 

♦ Jakie cele chcesz osiągnąć, stosując narzędzia z tego e-booka? 
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2. Model kompetencyjny i persona kandydata: Kluczowe narzędzia 

rekrutacji 

Znalezienie odpowiedniego kandydata to jak dopasowanie klucza do zamka – wymaga nie tylko 

intuicji, ale przede wszystkim precyzyjnego określenia, kogo naprawdę potrzebujesz w swoim 

zespole. Rekrutacja to proces strategiczny, w którym kluczowe znaczenie ma jasne 

zdefiniowanie wymagań roli oraz umiejętność przyciągnięcia właściwych osób. W tym rozdziale 

poznasz dwa komplementarne narzędzia, które stanowią fundament skutecznej rekrutacji: 

model kompetencyjny i personę kandydata. 

Model kompetencyjny to podstawowe narzędzie oceny – pozwala formalnie i mierzalnie 

określić, jakiego kandydata potrzebujesz, uwzględniając jego doświadczenie, kompetencje 

twarde i miękkie, wiedzę domenową, motywację, wartości oraz cechy osobowościowe. Dzięki 

temu możesz w sposób obiektywny i powtarzalny porównać kandydatów i wybrać najlepiej 

dopasowaną osobę do zespołu i kultury organizacyjnej. Z kolei persona kandydata pełni funkcję 

wspierającą – to opisowy profil, który pomaga zrozumieć potrzeby, oczekiwania i styl życia 

typowego kandydata. Dzięki niej menedżer może świadomie budować atrakcyjną narrację 

wokół oferty pracy i efektywniej ją „sprzedać” kandydatowi, pokazując mu, dlaczego warto 

dołączyć właśnie do tego zespołu. 

W dalszej części rozdziału przyjrzymy się bliżej tym dwóm narzędziom – ich strukturze, 

zastosowaniu i wzajemnemu uzupełnianiu się – z wyraźnym podkreśleniem kluczowej roli 

modelu kompetencyjnego w całym procesie rekrutacyjnym.  

 

2.1. Definicja modelu Kompetencyjnego 

Model kompetencyjny to Twoje narzędzie do precyzyjnego określenia, jakiego kandydata 

potrzebujesz na dane stanowisko. Jego celem jest jasne zdefiniowanie wymagań roli – od 

doświadczenia zawodowego, przez kompetencje twarde i miękkie, po wiedzę domenową, 

motywację, wartości i cechy osobowościowe. Każdy element opisujesz za pomocą 
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obiektywnych wskaźników i skal ocen, co pozwala porównać kandydatów i wybrać osobę 

najlepiej pasującą do Twojego zespołu i organizacji. To nie tylko klucz do skutecznej rekrutacji, 

ale też podstawa rozwoju pracowników, oceny ich wyników i planowania sukcesji. Dzięki 

formalnej strukturze i mierzalności model kompetencyjny staje się fundamentem świadomego 

zarządzania talentami w Twojej firmie.  

 

2.2. Definicja persony kandydata 

Persona kandydata to Twój sposób na poznanie typowego kandydata – jego codziennego życia, 

wartości i oczekiwań wobec pracy, takich jak elastyczność, równowaga między życiem a pracą 

czy rozwój zawodowy. W odróżnieniu od modelu kompetencyjnego, persona ma charakter 

narracyjny i nie służy ocenie, lecz budowaniu relacji. Jej celem jest pomóc Ci „sprzedać” ofertę 

pracy w sposób, który trafia w potrzeby i motywacje kandydata. To narzędzie sprawdzi się na 

rozmowie rekrutacyjnej, podczas onboardingu i w działaniach employer brandingowych, gdzie 

dopasowana komunikacja zwiększa zaangażowanie i przekonuje kandydatów, że Twoja firma to 

miejsce dla nich.  

 

2.3. Porównanie modelu kompetencyjnego i persony kandydata 

Model kompetencyjny i persona kandydata to dwa narzędzia, które razem tworzą potężny duet 

w rekrutacji. Choć różnią się celem, zakresem, strukturą, zastosowaniem, mierzalnością i rolą, 

ich połączenie pozwala Ci precyzyjnie ocenić kandydatów i przyciągnąć ich do Twojej firmy. 

Poniższa tabela pokazuje, jak się różnią – i dlaczego warto używać ich razem. 

Aspekt Model kompetencyjny Persona kandydata 

Cel 
Precyzyjne określenie jakiego 

kandydata poszukujemy 

Budowanie atrakcyjnej oferty dla 

typowego pracownika. 

Zakres 
Doświadczenie zawodowe, 

kompetencje twarde, kompetencje 

Życie codzienne, wartości, oczekiwania 

(np. elastyczność). 
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miękkie, wiedza domenowa, 

motywacja i wartości, a także cechy 

osobowościowe, które ma posiadać 

kandydat na stanowisko 

Struktura Formalna, mierzalna (skale, wskaźniki). Narracyjna, opisowa. 

Zastosowanie 
Rekrutacja, rozwój, oceny, sukcesja. Employer branding, candidate 

experience, onboarding. 

Mierzalność Wysoka (np. ocena 4/5). Niska (opisy jakościowe). 

Rola w 

rekrutacji 

Kluczowa – ocena wymagań roli. Wspierająca – zwiększanie 

atrakcyjności firmy. 

Dlaczego warto łączyć model kompetencyjny i personę kandydata? 

Model kompetencyjny i persona kandydata to dwa narzędzia, które razem sprawiają, że Twoja 

rekrutacja jest precyzyjna i przyciąga talenty. Oto, jak się różnią i jak się uzupełniają: 

Kluczowe różnice: 

♦ Model kompetencyjny jest nadrzędnym narzędziem rekrutacyjnym, umożliwiającym 

obiektywną ocenę kandydatów na podstawie umiejętności merytorycznych, postaw, 

motywacji i cech osobowościowych. 

♦ Persona kandydata koncentruje się na oczekiwaniach i stylu życia, wspierając komunikację 

i budowanie atrakcyjnej oferty. 

Uzupełniające się role: 

♦ Model kompetencyjny zapewnia precyzję w selekcji, odpowiadając na pytanie: „Czy 

kandydat ma to, czego potrzebujemy?”. 

♦ Persona kandydata zwiększa atrakcyjność oferty, odpowiadając na pytanie: „Jak przyciągnąć 

odpowiednich kandydatów?”. 

Połącz te narzędzia, a Twoja rekrutacja stanie się skuteczniejsza i bardziej angażująca. 
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2.4. Przykład modelu kompetencyjnego – Programista Java  

Cel modelu: 

Chcesz zatrudnić programistę Java, który idealnie wpisze się w Twój zespół? Poniższa tabela 

precyzyjnie określa, jakie doświadczenie zawodowe, kompetencje twarde, kompetencje 

miękkie, wiedzę domenową, motywację, wartości oraz cechy osobowościowe powinien 

posiadać kandydat na to stanowisko. Kompetencje krytyczne, kluczowe dla sukcesu w tej roli, 

zaznaczono na zielono. 

1. Doświadczenie zawodowe 

Doświadczenie Opis Skala oceny 

Doświadczenie zawodowe jako 
Programista Java 

Minimum 5 lat doświadczenie zawodowego, w tym 
minimum 3 lata jako samodzielny Programista Java.  

1–5 

 

2. Kompetencje twarde 

Kompetencja Opis Skala oceny 

Znajomość języka Java (min. 
Java 11+) 

Biegłość w programowaniu, znajomość składni, wzorców 
projektowych 

1–5 

Frameworki: Spring/Spring Boot 
Doświadczenie w budowie aplikacji opartych o Spring, 
konfiguracja, REST 

1–5 

Praca z bazami danych 
Umiejętność korzystania z JPA/Hibernate, zapytań SQL, 
optymalizacji 

1–5 

Praca w architekturze 
mikroserwisowej 

Znajomość REST API, komunikacja przez 
Kafka/RabbitMQ, rozproszona architektura 

1–5 

DevOps/CI/CD 
Znajomość narzędzi typu Git, Jenkins, Docker, podstawy 
pracy z chmurą (np. AWS) 

1–5 

Testowanie 
Tworzenie testów jednostkowych (JUnit), integracyjnych, 
TDD 

1–5 

Angielski 
Zdolność do czytania dokumentacji i udziału w 
spotkaniach projektowych 

1–5 
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3. Wiedza domenowa (jeśli wymagana) 
 

Obszar Opis Skala oceny 

Znajomość branży (np. 
automatyka, fintech) 

Rozumienie procesów biznesowych i specyfiki sektora 1–5 

 

4. Kompetencje miękkie 

Kompetencja Opis Skala oceny 

Samodzielność 
Umiejętność rozwiązywania problemów bez stałego 
nadzoru 

1–5 

Współpraca w zespole Komunikatywność, dzielenie się wiedzą, feedback 1–5 

Zarządzanie czasem i 
priorytetami 

Organizacja pracy, estymacja zadań, dotrzymywanie 
terminów 

1–5 

Otwartość na feedback Reakcja na informacje zwrotne, chęć rozwoju 1–5 

 

5. Motywacja i wartości 

Aspekt Opis Skala oceny 

Powody zmiany pracy 
Kandydat poszukuje stabilizacji, chce pracować przy 
jednym projekcie, interesuje go praca przy produkcie 

1–5 

Motywacja do nauki i rozwoju 
Chęć uczenia się nowych technologii, aktywność w 
projektach opensource, kursy 

1–5 

Dopasowanie kulturowe 
Spójność wartości z zespołem i firmą (np. 
transparentność, zwinność, odpowiedzialność) 

1–5 

 

6. Cechy osobowościowe 

Cechy Przykłady Skala oceny 

Dociekliwość 
Dążenie do zrozumienia przyczyn problemów, zadawanie 
trafnych pytań 

1–5 

Odpowiedzialność 
Branie odpowiedzialności za jakość kodu i dostarczane 
rozwiązania 

1–5 

Elastyczność 
Umiejętność dostosowania się do zmian 
technologicznych i projektowych 

1–5 
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2.5. Przykład praktycznego zastosowania modelu kompetencyjnego - 

Programisty Java 

Chcesz zobaczyć, jak model kompetencyjny pomaga wybrać idealnego programistę Java? Oto 

przykład zastosowania modelu w rekrutacji: 

♦ Doświadczenie zawodowe: Kandydat ma 6 lat doświadczenia jako programista Java, w tym 

4 lata jako samodzielny programista, pracując nad aplikacjami fintech. Ocena: 5/5 – spełnia 

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

♦ Kompetencje twarde: 

 Znajomość języka Java (min. Java 11+): Biegle programuje w Java 17, zna wzorce 

projektowe, ale rzadziej używał nowszych funkcji. Ocena: 4/5. 

 Frameworki: Spring/Spring Boot: Budował aplikacje REST z Spring Boot, ale konfiguracja 

zaawansowanych modułów wymaga wsparcia. Ocena: 4/5. 

 Praca z bazami danych: Swobodnie korzysta z JPA/Hibernate, optymalizuje zapytania 

SQL, ale ma mniejsze doświadczenie z NoSQL. Ocena: 4/5. 

 Praca w architekturze mikroserwisowej: Zna REST API i Kafka, ale nie pracował z 

RabbitMQ. Ocena: 4/5. 

 DevOps/CI/CD: Używa 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 są 

mniej zaawansowane. Ocena: 4/5. 

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

trudności z płynną konwersacją. Ocena: 4/5. 

♦ Wiedza domenowa: 

 Znajomość branży (fintech): Rozumie procesy biznesowe w fintech, ale ma ograniczoną 

wiedzę o innych sektorach. Ocena: 4/5. 

♦ Kompetencje miękkie: 

 Samodzielność: Rozwiązuje problemy samodzielnie, ale w złożonych przypadkach prosi 

o wsparcie. Ocena: 4/5. 

 Współpraca w zespole: Komunikatywny, dzieli się wiedzą, ale feedback mógłby być 

bardziej proaktywny. Ocena: 4/5. 
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 Zarządzanie czasem i priorytetami: Dobrze organizuje pracę, ale estymacje zadań 

bywają niedokładne. Ocena: 4/5. 

 Otwartość na feedback: Chętnie przyjmuje uwagi i chce się rozwijać. Ocena: 5/5. 

♦ Motywacja i wartości: 

 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: Wartości (transparentność, zwinność) są spójne z firmą. 

Ocena: 5/5. 

♦ Cechy osobowościowe: 

 Dociekliwość: Zadaje trafne pytania, dąży do zrozumienia problemów. Ocena: 5/5. 

 Odpowiedzialność: Bierze odpowiedzialność za jakość kodu. Ocena: 5/5. 

 Elastyczność: Łatwo dostosowuje się do zmian technologicznych. Ocena: 5/5. 

Łączny wynik (średnia ocen: 4.5/5) i wysokie dopasowanie do kompetencji krytycznych (np. 

doświadczenie, Java, Spring, motywacja) pozwalają kandydatowi przejść do kolejnego etapu 

rekrutacji.  

 

2.6. Przykład modelu kompetencyjnego – Przedstawiciel handlowy z obszaru 

automatyki przemysłowej  

Cel modelu: 

Szukasz przedstawiciela handlowego z obszaru automatyki przemysłowej, który wzmocni Twój 
zespół? Model kompetencyjny pozwala precyzyjnie określić, jakie doświadczenie zawodowe, 
kompetencje twarde, kompetencje miękkie, wiedzę domenową, motywację, wartości oraz 
cechy osobowościowe powinien posiadać kandydat na to stanowisko. Kompetencje krytyczne, 
niezbędne dla sukcesu w tej roli, zaznaczono na zielono: 
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1. Doświadczenie zawodowe 

Doświadczenie Opis Skala oceny 

Doświadczenie zawodowe jako 
Przedstawiciel handlowy z 
obszaru automatyki 
przemysłowej 

Minimum 5 lat doświadczenie zawodowego jako 
Przedstawiciel handlowy, w tym minimum 3 lata w 
obszarze automatyki przemysłowej.  

1–5 

 

2. Kompetencje twarde 

Kompetencja Opis Skala oceny 

Znajomość produktów 
automatyki przemysłowej 

Wiedza o sterownikach PLC, HMI, napędach, czujnikach, 
systemach SCADA i ich zastosowaniach 

1–5 

Umiejętności sprzedażowe 
Prowadzenie negocjacji, przygotowywanie ofert, 
zamykanie sprzedaży 

1–5 

Doradztwo techniczne 
Umiejętność doboru rozwiązań technicznych do potrzeb 
klienta, analiza wymagań 

1–5 

Znajomość rynku 
Rozpoznanie kluczowych graczy, trendów i konkurencji w 
branży automatyki 

1–5 

Obsługa systemów CRM 
Biegłość w korzystaniu z narzędzi CRM (np. Salesforce, 
HubSpot) do zarządzania relacjami z klientami 

1–5 

Prawo jazdy kat. B Mobilność i gotowość do częstych wizyt u klientów 1–5 

Język angielski 
Umiejętność prowadzenia korespondencji, negocjacji i 
czytania dokumentacji technicznej 

1–5 

 

3. Wiedza domenowa 

Obszar Opis Skala oceny 

Znajomość branży automatyki 
przemysłowej 

Rozumienie procesów produkcyjnych, specyfiki sektora 
(np. automotive, spożywczy, energetyka) 

1–5 

 

4. Kompetencje miękkie 

Kompetencja Opis Skala oceny 

Budowanie relacji z klientami 
Umiejętność nawiązywania i utrzymywania 
długotrwałych relacji biznesowych 

1–5 

Komunikatywność 
Jasne przekazywanie informacji technicznych i 
handlowych, aktywne słuchanie 

1–5 
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Samodzielność 
Podejmowanie inicjatywy w poszukiwaniu nowych 
klientów i rozwiązywaniu problemów 

1–5 

Zarządzanie czasem 
Efektywne planowanie wizyt, priorytetyzacja zadań, 
realizacja celów sprzedażowych 

1–5 

Odporność na stres 
Zachowanie profesjonalizmu w trudnych negocjacjach 
lub pod presją wyników 

1–5 

 

5. Motywacja i wartości 

Aspekt Opis Skala oceny 

Motywacja do osiągania 
wyników 

Dążenie do realizacji celów sprzedażowych, 
proaktywność w poszukiwaniu szans biznesowych 

1–5 

Chęć rozwoju 
Uczestnictwo w szkoleniach branżowych, 
zainteresowanie nowymi technologiami w automatyce 

1–5 

Dopasowanie kulturowe 
Spójność z wartościami firmy (np. profesjonalizm, 
orientacja na klienta, etyka biznesowa) 

1–5 

 

6. Cechy osobowościowe 

Cechy Przykłady Skala oceny 

Przedsiębiorczość 
Kreatywność w poszukiwaniu nowych możliwości 
sprzedaży, inicjatywa 1–5 

Empatia 
Rozumienie potrzeb klienta, dostosowanie stylu 
komunikacji 1–5 

Wytrwałość 
Konsekwencja w dążeniu do celów, radzenie sobie z 
odmowami 1–5 

 

2.7. Przykład praktycznego zastosowania modelu kompetencyjnego - 

Przedstawiciel handlowy z obszaru automatyki przemysłowej 

Chcesz wiedzieć, jak model kompetencyjny pomaga wybrać najlepszego Przedstawiciela 

handlowego z obszaru automatyki przemysłowej? Oto przykład zastosowania modelu w 

rekrutacji: 
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♦ Doświadczenie zawodowe: Kandydat ma 6 lat doświadczenia jako przedstawiciel handlowy, 

w tym 4 lata w automatyce przemysłowej, pracując z klientami z sektora automotive. 

Ocena: 5/5 – spełnia wymagania (min. 5 lat, w tym 3 lata w automatyce). 

♦ Kompetencje twarde: 

 Znajomość produktów automatyki przemysłowej: Kandydat szczegółowo opisuje 

sterowniki PLC i systemy SCADA, ale ma ograniczoną wiedzę o napędach. Ocena: 4/5. 

 Umiejętności sprzedażowe: Prezentuje przykład negocjacji z dużym klientem, 

skutecznie zamykając sprzedaż, choć przygotowanie oferty wymagało poprawek. 

Ocena: 4/5. 

 Doradztwo techniczne: Potrafi analizować wymagania klienta i dobrać rozwiązania, ale 

potrzebuje wsparcia w bardziej złożonych przypadkach. Ocena: 4/5. 

 Znajomość rynku: Rozpoznaje kluczowych graczy i trendy w branży, ale nie zna w pełni 

konkurencji. Ocena: 4/5. 

 Obsługa systemów CRM: Biegle korzysta z Salesforce do zarządzania klientami. Ocena: 

5/5. 

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

 Język angielski: Prowadzi negocjacje i korespondencję po angielsku, ale ma trudności z 

zaawansowaną dokumentacją techniczną. Ocena: 4/5. 

♦ Wiedza domenowa: 

 Znajomość branży automatyki przemysłowej: Dobrze rozumie procesy w sektorze 

automotive i spożywczym, ale ma mniejszą wiedzę o energetyce. Ocena: 4/5. 

Łączny wynik (średnia ocen: 4.4/5) i wysokie dopasowanie do kompetencji krytycznych (np. 

doświadczenie, CRM, prawo jazdy) pozwalają kandydatowi przejść do kolejnego etapu 

rekrutacji. Użyj modelu kompetencyjnego w ten sposób, a Twoje decyzje będą bardziej 

obiektywne i skuteczne. 
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2.8. Przykład persony kandydata – Programista Java  

Kategoria Opis 

Imię i nazwisko Jan Kowalski 

Wiek 32 lata 

Miejsce zamieszkania Kraków, wynajmowane mieszkanie w centrum 

Wykształcenie Inżynier informatyk, Politechnika Krakowska 

Doświadczenie zawodowe 
7 lat jako programista Java, w tym 4 lata w środowisku mikroserwisowym w firmie 

tworzącej oprogramowanie dla sektora fintech 

Codzienne życie 

Wstaje o 7:00, pije kawę, przeglądając Stack Overflow i GitHub. Pracuje zdalnie 3 

dni w tygodniu, 2 dni w biurze, ceni rozmowy z zespołem. Po pracy gra w gry 

planszowe lub uczy się nowych frameworków online. W weekendy jeździ na 

rowerze. 

Wartości i motywacje 

Ceni stabilność, wyzwania techniczne, pracę z nowoczesnymi technologiami 

(Spring Boot, Kubernetes). Szuka firmy wspierającej rozwój przez szkolenia i 

konferencje. Ważna kultura otwartości, feedback i work-life balance. 

Oczekiwania wobec 

pracodawcy 

Praca hybrydowa/zdalna, dostęp do nowoczesnych technologii (AWS, Docker), 

zespół Agile, budżet na rozwój, atmosfera wspierająca kreatywność. 

Jak przyciągnąć? 

Podkreśl projekty mikroserwisowe i chmurowe, pokaż wyzwania techniczne, 

zaoferuj elastyczność i budżet na rozwój. Akcentuj transparentność i naukę od 

ekspertów w employer brandingu. 

 

2.9. Przykład persony kandydata – Przedstawiciel handlowy z obszaru 

automatyki przemysłowej 

Kategoria Opis 

Imię i nazwisko Anna Nowak 

Wiek 35 lat 

Miejsce zamieszkania Wrocław, dom na przedmieściach z rodziną (mąż, dwójka dzieci) 

Wykształcenie Magister inżynier automatyki i robotyki, Politechnika Wrocławska 

Doświadczenie zawodowe 
10 lat w sprzedaży w branży automatyki przemysłowej, w tym 5 lat jako 

kluczowy account manager dla sektora automotive 

Codzienne życie 
Wstaje o 6:30, przygotowuje dzieci do szkoły, planuje wizyty u klientów lub 

spotkania online. Często podróżuje po regionie. Po pracy spędza czas z rodziną, 
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gotuje, chodzi na jogę. W weekendy organizuje wycieczki lub szkolenia 

branżowe. 

Wartości i motywacje 

Motywowana osiąganiem celów sprzedażowych i budowaniem relacji z 

klientami. Ceni doradztwo techniczne (PLC, SCADA), stabilność, premie za 

wyniki, rozwój (szkolenia) i równowagę praca-życie. 

Oczekiwania wobec 

pracodawcy 

Jasny system premiowy, szkolenia produktowe, elastyczność w wykonywaniu 

wizyt u klientów. 

 

2.10. Jak wykorzystać model kompetencyjny w rekrutacji? 

Model kompetencyjny to Twoje narzędzie do skutecznej weryfikacji kandydatów na każdym 

etapie rekrutacji. Oto, jak możesz go użyć, by budować lepsze zespoły: 

♦ Tworzenie pytań rekrutacyjnych: Zadawaj pytania behawioralne, np. „Proszę opisać 

sytuację, w której używał(a) Pan/Pani Springa do optymalizacji aplikacji” lub „Co skłoniło 

Pana/Panią do zmiany pracy i co przyciąga do tej roli?”. 

♦ Ocena kandydatów: Oceniaj odpowiedzi w skali, np. 4/5 za znajomość Kafki, 3/5 za 

motywację do zmiany pracy, co zapewnia obiektywizm w selekcji. 

♦ Selekcja: Wybierz kandydata z najwyższymi wynikami w kompetencjach krytycznych, takich 

jak Java, język angielski czy wiedza o branży automatyki. 

♦ Planowanie rozwoju: Zidentyfikuj luki, np. potrzebę szkolenia z AWS lub zarządzania 

stresem, by wspierać rozwój pracownika. 

♦ Ocena wyników: Monitoruj postępy, np. osiągnięcie 90% celów kompetencyjnych w okresie 

próbnym. 

♦ Sukcesja: Wskaż kandydatów na wyższe stanowiska, np. na podstawie „przywództwa” 

ocenionego na 5/5. 

Zacznij stosować model kompetencyjny w ten sposób, a Twoje rekrutacje będą bardziej 

precyzyjne, a zespoły – lepiej dopasowane. 
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2.11. Jak wykorzystać personę kandydata w rekrutacji? 

Persona kandydata to Twoje narzędzie do budowania relacji i angażowania talentów. Oto, jak 

możesz jej użyć, by przyciągnąć najlepszych kandydatów: 

♦ Kampanie rekrutacyjne: Twórz posty na LinkedIn, np. „Dołącz do zespołu wspierającego 

work-life balance!” dla persony „Anny, ceniącej elastyczność”. 

♦ Dostosowanie oferty: Podkreślaj elastyczne godziny i możliwości rozwoju podczas 

rozmowy, by trafić w potrzeby kandydata. 

♦ Candidate experience: Zapewnij przyjazną atmosferę, szybkie odpowiedzi i elastyczne 

terminy rozmów, by kandydat czuł się doceniony. 

♦ Employer branding: Publikuj wideo pokazujące równowagę między pracą a życiem 

prywatnym, by przyciągnąć podobne osoby. 

♦ Onboarding: Wprowadź program mentorski, który wspiera integrację i rozwój nowego 

pracownika. 

Przykład: Na podstawie persony „Anny” oferta pracy podkreśla hybrydowy model pracy. 

Manager omawia wsparcie dla work-life balance, przekonując Annę do przyjęcia oferty. Po 

zatrudnieniu otrzymuje mentora, co zwiększa jej zaangażowanie. 

Praktyczna wskazówka: Przy tworzeniu zarówno profilu kompetencyjnego oraz persony 

pomyśl o najlepszym pracowniku, którego masz lub miałeś w zespole lub jakim ty byłeś 

pracownikiem zanim zostałeś managerem. 

 

2.12. Czym się różni model kompetencyjny od ogłoszenia o pracę? 

Model kompetencyjny to wewnętrzne, strategiczne narzędzie, które pozwala dokładnie 

odpowiedzieć na pytanie: „kogo tak naprawdę potrzebujemy na dane stanowisko?”. To właśnie 

on określa, jakie umiejętności, postawy, motywacje i cechy osobowości są kluczowe, by 

kandydat odniósł sukces w konkretnej roli i środowisku organizacyjnym. Model kompetencyjny 
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to też mapa – wyznacza kierunki oceny, dzięki którym możemy w sposób obiektywny i 

powtarzalny porównywać kandydatów między sobą. 

Z kolei ogłoszenie o pracę to narzędzie komunikacyjne – zewnętrzny komunikat skierowany do 

rynku kandydatów. Jego celem jest przyciągnięcie uwagi, wzbudzenie zainteresowania i 

przekonanie odpowiednich osób, by zaaplikowały. To „reklama” stanowiska, ale stworzona w 

oparciu o konkretną wiedzę: model kompetencyjny oraz personę kandydata. Dzięki temu 

ogłoszenie nie jest pisane „na oko”, ani kopiowane z innych ofert – jest precyzyjne, spójne i 

trafia do właściwych ludzi. 

Można powiedzieć, że: 

Model kompetencyjny mówi: „Kogo potrzebujemy?” i „Jak będziemy oceniać dopasowanie?”. 

Ogłoszenie mówi: „Jeśli jesteś właśnie taką osobą – to czekamy na Ciebie, dołącz do nas”. 

Dobrze przygotowane ogłoszenie nie tylko przyciąga, ale też eliminuje przypadkowe aplikacje, 

co oszczędza czas i zwiększa skuteczność procesu. A wszystko zaczyna się od solidnych 

fundamentów – czyli jasno zdefiniowanego modelu kompetencyjnego. To on nadaje kierunek 

całemu procesowi rekrutacji, od pierwszego kontaktu aż po finalną decyzję. 

Aspekt Model kompetencyjny Ogłoszenie o pracę 

Cel 

Precyzyjna, wewnętrzna definicja 

wymagań roli – służy do oceny 

kandydatów 

Zewnętrzne narzędzie marketingowe – ma 

przyciągnąć uwagę kandydatów 

Grupa docelowa 
Rekruterzy, hiring managerowie, 

zespół oceniający 
Kandydaci 

Treść 

Szczegółowe, mierzalne kompetencje: 

twarde, miękkie, postawy, 

motywacja, osobowość 

Wymagania, zakres obowiązków, benefity, 

informacje o firmie 

Poziom 

szczegółowości 

Wysoki – zawiera np. skale ocen, 

wskaźniki, definicje zachowań 

Średni – uproszczony, często ogólny opis 

oczekiwań 

Zastosowanie 

Rekrutacja (ocena kandydatów), 

rozwój pracowników, sukcesja, 

performance management 

Pierwszy etap przyciągnięcia kandydatów 

(marketing HR) 
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Charakter 
Formalny, wewnętrzny dokument 

strategiczny 
Publiczny komunikat zewnętrzny 

Źródło 
Powstaje w oparciu o analizę roli i 

wymagań biznesowych 

Tworzone na podstawie modelu 

kompetencyjnego i persony kandydata – tak, by 

komunikat trafił do właściwego odbiorcy 

 

3. Przygotowanie roli i procesu 

Sukces rekrutacji zaczyna się długo przed pierwszą rozmową – w momencie, gdy precyzyjnie 

definiujesz, kogo szukasz i jak go znajdziesz. Przygotowanie roli i procesu to fundament, który 

pozwala uniknąć chaosu, zapewnia obiektywizm i buduje profesjonalny wizerunek firmy. W tym 

rozdziale poznasz 10 kluczowych kroków, które przekształcą Twoje podejście do rekrutacji w 

dobrze naoliwioną maszynę. Gotowy, by stworzyć proces, który przyciąga talenty i oszczędza 

Twój czas? 

1. Zdefiniuj cele stanowiska: Określ obowiązki, KPI i wpływ roli na zespół, aby kandydaci 

rozumieli oczekiwania. 

2. Ustal „killer questions”: Zidentyfikuj kompetencje krytyczne lub doświadczenia, których 

brak eliminuje kandydata (np. znajomość Springa, prawo jazdy kat. B).  

3. Zaplanuj strukturę rozmowy: Przygotuj pytania według kompetencji, w tym o motywację do 

zmiany pracy, od prostych do złożonych. 

4. Zapewnij transparentność: Informuj o przebiegu rozmowy, liczbie etapów i harmonogramie 

feedbacku. 

5. Przygotuj materiały techniczne: Gotowe case’y lub zadania praktyczne do testowania 

umiejętności merytorycznych. 

6. Skonfiguruj narzędzia oceny: Prosta skala 0–5 i arkusz do notowania wyników. 

7. Ustal kryteria przejścia dalej: Np. minimum 4/5 w krytycznych kompetencjach (np. Java, 

język angielski). 

8. Zapewnij wsparcie techniczne: Sprawdź narzędzia do wideorozmów przed spotkaniem. 

9. Określ ramy czasowe: Trzymaj się limitu (np. 45–60 min), szanując czas kandydata. 
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10. Przygotuj zespół: Ustal role współprowadzących rozmowę (np. pytania techniczne vs 

behawioralne). 

Praktyczna wskazówka: Stwórz checklistę z powyższymi punktami i odhaczaj każdy krok 

przed rekrutacją. To zapewni, że niczego nie pominiesz. 

 

Przygotowanie roli i procesu to inwestycja, która procentuje przez cały czas rekrutacji. Jasno 

zdefiniowane cele, precyzyjne pytania (w tym o motywację do zmiany pracy) i dobrze 

zaplanowana struktura rozmowy pozwalają wybrać najlepszych kandydatów i budować 

pozytywne doświadczenia. Zacznij od stworzenia klarownego opisu stanowiska i „killer 

questions” dla swojej kolejnej rekrutacji – to mały krok, który przynosi wielkie rezultaty. 

Pytania do refleksji: 

♦ Czy Twoje procesy rekrutacyjne uwzględniają ocenę motywacji do zmiany pracy? 

♦ Jak możesz lepiej weryfikować umiejętności merytoryczne w swoich rekrutacjach? 

 

4. Zasady przeprowadzania rozmowy rekrutacyjnej 
Rozmowa rekrutacyjna to moment prawdy – chwila, w której możesz odkryć prawdziwy 

potencjał kandydata i pokazać, że Twoja firma to miejsce, w którym warto pracować. Jak 

jednak przeprowadzić ją tak, by była obiektywna, efektywna i budowała pozytywne wrażenie? 

W tym rozdziale przedstawiamy 10 zasad, które pomogą Ci zamienić rozmowę w 

profesjonalne i angażujące doświadczenie. Przygotuj się na praktyczne wskazówki, które 

zmienią Twoje podejście! 

1. Rozpocznij od „icebreakerów”: Krótka rozmowa o pasjach buduje relację i rozluźnia 

atmosferę. 

2. Stosuj pytania behawioralne i sytuacyjne: Weryfikuj doświadczenie, w tym motywację do 

zmiany pracy. 
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3. Używaj skali ocen (0–5): Standaryzuj oceny dla obiektywnego porównania kandydatów. 

4. Weryfikuj „killer questions” na początku: Odrzuć kandydatów niespełniających krytycznych 

wymagań (np. Java, prawo jazdy). 

5. Notuj konkretne przykłady: Dopytuj („Proszę opowiedzieć więcej o…”). 

6. Unikaj efektu „halo”: Nie pozwól, by ogólne wrażenie przeważyło nad merytoryką. 

7. Kontroluj czas odpowiedzi: Daj więcej czasu na złożone pytania, mniej na proste. 

8. Zapewnij obiektywizm: Używaj rubryk i checklist do oceny. 

9. Informuj o kolejnych krokach: Podaj terminy i formę feedbacku. 

10. Zakończ pozytywnie: Zachęć do zadawania pytań, budując wizerunek otwartej organizacji. 

Praktyczna wskazówka: Przygotuj szablon arkusza oceny z pytaniami, w tym o motywację 

do zmiany pracy, i skalą 0–5 przed rozmową. To pozwoli Ci skupić się na kandydacie. 

 

Rozmowa rekrutacyjna to nie tylko ocena kandydata, ale także szansa na pokazanie wartości 

Twojej organizacji. Stosując omówione zasady, możesz zapewnić obiektywizm, ocenić kluczowe 

kompetencje i motywację, a także stworzyć proces, który przyciąga talenty. W swojej następnej 

rozmowie zacznij od standaryzowanej skali ocen oraz od wprowadzenia pytań o motywację do 

zmiany pracy. 

Pytania do refleksji: 

♦ Czy Twoje rozmowy rekrutacyjne weryfikują motywację kandydatów do zmiany pracy? 

♦ Jak możesz lepiej oceniać umiejętności merytoryczne, takie jak Spring czy wiedza 

branżowa? 

 

5. Sprzedaż oferty pracy 

Znalezienie idealnego kandydata to dopiero połowa sukcesu – teraz musisz przekonać go, że 

Twoja firma to miejsce, w którym chce pracować! Sprzedaż oferty pracy to sztuka łączenia wizji 

organizacji z potrzebami kandydata, w tym jego motywacją do zmiany pracy. W tym rozdziale 
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pokażemy Ci, jak zaprezentować swoją ofertę w sposób, który zachwyci i zmotywuje najlepsze 

talenty. Przygotuj się na praktyczne wskazówki, które sprawią, że kandydaci powiedzą „tak”! 

1. Podkreśl wizję zespołu: Opowiedz, jak rola wspiera cele firmy. 

2. Przedstaw kulturę organizacyjną: Opisz codzienne rytuały, narzędzia i współpracę. 

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

4. Dostosuj ofertę do kandydata: Podkreśl rozwój dla ambitnych, elastyczność dla ceniących 

work-life balance, odpowiadając na motywację „do”. 

5. Omów wynagrodzenie: Bądź transparentny w kwestii widełek i polityki podwyżek. 

6. Pokaż sukcesy zespołu: Case’y projektowe lub historie współpracowników. 

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

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

Praktyczna wskazówka: Zbadaj motywację kandydata do zmiany pracy podczas rozmowy, 

aby dostosować ofertę do jego priorytetów, np. większych wyzwań technologicznych lub 

systemu premiowego. 

 

Sprzedaż oferty pracy to sztuka budowania mostów między Twoją organizacją a kandydatem. 

Kluczem jest dopasowanie oferty do jego motywacji „od” i „do”, transparentność i pokazanie, 

że Twoja firma to miejsce, w którym może się rozwijać. Zacznij od przygotowania opowieści o 

wizji zespołu i benefitach, uwzględniając to, co przyciąga kandydata do roli. 

Pytania do refleksji: 

♦ Czy Twoje oferty pracy odpowiadają na motywację kandydatów do zmiany pracy? 

♦ Jak możesz lepiej dopasować benefity do ich priorytetów? 
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6. Trudne zagadnienia rekrutacyjne 

Rekrutacja to dynamiczny proces, w którym nawet najlepiej przygotowani managerowie 

napotykają wyzwania. Od kandydatów, którzy unikają odpowiedzi, po presję szybkiego 

zamknięcia wakatu – każda trudna sytuacja testuje Twoje umiejętności i profesjonalizm. W tym 

rozdziale przyjrzymy się 18 najczęstszym problemom rekrutacyjnym i pokażemy, jak sobie z 

nimi radzić, zachowując obiektywizm, empatię i wizerunek firmy jako atrakcyjnego pracodawcy. 

Przygotuj się na praktyczne rozwiązania, które zmienią Twoje podejście do trudnych 

momentów w rekrutacji. 

 

1. Słabe odpowiedzi na pytania krytyczne 

Wyobraźmy sobie sytuację: kandydat na kluczowe stanowisko nie potrafi odpowiedzieć na 

pytanie dotyczące jednej z najważniejszych kompetencji, np. znajomości Springa czy trendów 

w automatyce. To moment, który może wzbudzić wątpliwości – czy kontynuować rozmowę, czy 

zakończyć ją wcześniej? Słabe odpowiedzi na pytania krytyczne, czyli tzw. „killer questions”, 

często wskazują na brak kluczowych umiejętności lub doświadczenia. Zamiast przedłużać 

rozmowę, warto działać zdecydowanie, ale z szacunkiem. 

Co robić? Zakończ zadawanie pytań krytycznych, jeśli kandydat wyraźnie nie spełnia wymagań, 

i uprzejmie poinformuj o zakończeniu oceny merytorycznej, np. „Na podstawie odpowiedzi 

widzimy, że nie spełniasz kluczowych wymagań, ale dziękujemy za Twój czas”. Zaproponuj 

feedback, wskazując obszary do rozwoju, np. „Warto popracować nad przykładami projektów 

z użyciem Springa”. Kontynuuj rozmowę w ograniczonym zakresie, aby zachować 

profesjonalizm, np. odpowiadając na pytania kandydata. Upewnij się, że kryteria (np. Java, 

prawo jazdy) były jasno zakomunikowane, i unikaj pochopnych decyzji. Takie podejście 

oszczędza czas, buduje transparentność i wzmacnia wizerunek firmy. 
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2. Spóźnienie kandydata 

Spóźnienie na rozmowę rekrutacyjną może budzić obawy o profesjonalizm kandydata, ale nie 

zawsze jest to powód do natychmiastowego odrzucenia. Przyczyny mogą być różne – od 

problemów technicznych po sytuacje losowe. Kluczowe jest zrozumienie kontekstu. 

Co robić? Zapytaj o powód spóźnienia w neutralny sposób, np. „Czy coś się wydarzyło, że 

dotarłeś z opóźnieniem?”. Jeśli to jednorazowy incydent, kontynuuj rozmowę, skupiając się na 

ocenie kompetencji, w tym motywacji do zmiany pracy. W przypadku powtarzających się 

spóźnień rozważ odrzucenie, jasno komunikując powód, np. „Punktualność jest dla nas ważna, 

dlatego nie możemy kontynuować procesu”. Zaoferuj feedback, np. „Sugerujemy większą 

uwagę na organizację czasu”. Upewnij się, że oczekiwania dotyczące punktualności były jasne, 

i nie odrzucaj kandydata bez oceny jego umiejętności. Takie podejście zapewnia sprawiedliwość 

i pozwala zachować wartościowych kandydatów. 

 

3. Dominujący kandydat 

Spotkałeś kiedyś kandydata, który mówi bez przerwy, odbiegając od tematu? Tacy rozmówcy 

mogą być wyzwaniem, bo ich pewność siebie czasem utrudnia ocenę kompetencji, np. wiedzy 

o branży automatyki czy wzorcach projektowych. Dominujący styl może być atutem, ale tylko 

jeśli jest poparty konkretnymi przykładami. 

Co robić? Delikatnie przerwij, np. „Dziękuję za te informacje, wróćmy do pytania o Twój ostatni 

projekt”. Przypomnij o ograniczeniach czasowych, aby utrzymać kontrolę nad rozmową. 

Zadawaj precyzyjne pytania, np. „Proszę podać konkretny przykład, jak użyłeś Kafki w 

projekcie”. Zachowaj profesjonalny ton i zaoferuj feedback, np. „Twoja energia jest świetna, ale 

warto skupić się na zwięzłych odpowiedziach”. Unikaj zbyt ostrych reakcji i uwzględnij różnice 

kulturowe. Dzięki temu ocenisz kompetencje sprawiedliwie i utrzymasz profesjonalny 

wizerunek. 
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4. Kandydat unika odpowiedzi 

Czasem kandydat odpowiada ogólnikowo lub unika konkretów, np. na pytanie o motywację do 

zmiany pracy czy znajomość bazy danych. To może sugerować brak doświadczenia lub stres. Jak 

wyciągnąć potrzebne informacje? 

Co robić? Sformułuj pytanie ponownie, precyzyjnie, np. „Proszę opisać konkretny przykład, jak 

użyłeś PostgreSQL w projekcie”. Podkreśl znaczenie odpowiedzi, np. „To dla nas ważne, aby 

zrozumieć Twoje doświadczenie w tym obszarze”. Jeśli kandydat nadal unika tematu, przerwij 

dygresje, np. „Skupmy się na szczegółach tego projektu”. Zanotuj unikanie odpowiedzi jako 

potencjalny sygnał i zaoferuj feedback, np. „Warto przygotować konkretne przykłady na 

przyszłość”. Upewnij się, że pytania są jasne, i nie zakładaj od razu braku kompetencji. Takie 

podejście pozwala na skuteczną ocenę i oszczędza czas. 

 

5. Efekt „halo” w ocenie kompetencji miękkich 

Charyzmatyczny kandydat może sprawić, że zapomnisz o weryfikacji jego umiejętności 

technicznych, np. znajomości AWS czy trendów w automatyce. To tzw. efekt „halo”, który może 

zaciemnić obiektywizm. 

Co robić? Stosuj standaryzowane pytania i punktację, aby ocena była mierzalna. Proś o 

konkretne przykłady, np. „Jak użyłeś AWS w projekcie?”. Zaangażuj więcej osób w proces, aby 

zminimalizować subiektywizm, i używaj testów kompetencji, np. zadań praktycznych. Zaoferuj 

feedback, np. „Twoja charyzma jest atutem, ale warto podkreślić przykłady techniczne”. Nie 

pomijaj pytań technicznych i upewnij się, że kryteria oceny są jasne. Dzięki temu proces 

pozostanie obiektywny, a selekcja dokładna. 
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6. Kandydat „overqualified” 

Kandydat z imponującym doświadczeniem może wydawać się idealny, ale czy nie znudzi się w 

roli zbyt szybko? Nadmierne kwalifikacje to wyzwanie, które wymaga zbadania motywacji do 

zmiany pracy. 

Co robić? Zapytaj o powody aplikacji, np. „Co skłoniło Cię do aplikowania na tę rolę, mając tak 

bogate doświadczenie?”. Omów oczekiwania finansowe i plany kariery, aby ocenić 

dopasowanie. Rozważ dostosowanie roli, np. dodanie bardziej złożonych obowiązków. Jeśli 

ryzyko niedopasowania jest wysokie, poinformuj kandydata, np. „Obawiamy się, że rola może 

nie spełniać Twoich oczekiwań”. Zaoferuj feedback i omów ścieżki rozwoju. Nie odrzucaj 

kandydata bez zbadania jego motywacji – może wnieść unikalną wartość. 

 

7. Krytyka poprzedniej firmy 

Gdy kandydat negatywnie wypowiada się o byłym pracodawcy, może to budzić obawy o jego 

profesjonalizm. Jednak konstruktywna krytyka może świadczyć o dojrzałości i motywacji do 

zmiany. 

Co robić? Dopytaj o szczegóły, np. „Jak poradziłeś sobie z tą trudną sytuacją?”. Oceń ton – 

konstruktywna krytyka zawiera refleksję nad sobą. Zapytaj o pozytywne doświadczenia i 

motywację „do” nowej roli. Jeśli wypowiedzi są wyłącznie negatywne, zanotuj to jako sygnał 

ostrzegawczy i zaoferuj feedback, np. „Warto skupić się na pozytywnych przykładach”. Unikaj 

pochopnych wniosków i eskalacji emocji. Takie podejście zapewnia sprawiedliwą ocenę i 

profesjonalny wizerunek. 

 

8. Rozmowa przeciąga się ponad czas 

Entuzjastyczny kandydat może sprawić, że rozmowa trwa dłużej, niż planowano, co zaburza 

harmonogram. Jak zarządzać czasem bez utraty wartości rozmowy? 
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Co robić? Monitoruj czas i delikatnie przypomnij o ograniczeniach, np. „Mamy jeszcze kilka 

pytań, więc przejdźmy dalej”. Jeśli rozmowa jest wartościowa, zaproponuj kontynuację w innym 

terminie. Zanotuj przyczyny przeciągania i zaoferuj feedback, np. „Twoje przykłady są świetne, 

ale warto być bardziej zwięzłym”. Unikaj gwałtownego przerywania i upewnij się, że pytania są 

precyzyjne. Dzięki temu rozmowa pozostanie efektywna i sprawiedliwa. 

 

9. Brak wymaganych materiałów 

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

jazdy. To może sugerować brak zaangażowania. Jak ocenić, czy to przeoczenie? 

Co robić? Zapytaj o powód, np. „Nie otrzymaliśmy Twojego portfolio – czy coś się wydarzyło?”. 

Omów materiały w rozmowie, np. „Proszę opisać projekt, który znalazłby się w portfolio”. Ustal 

nowy termin dostarczenia i zanotuj brak zaangażowania jako potencjalny sygnał. Zaoferuj 

feedback, np. „Sugerujemy przygotowanie materiałów przed rozmową”. Nie odrzucaj 

kandydata bez oceny kompetencji i upewnij się, że wymagania były jasne. Takie podejście 

zapewnia sprawiedliwość i dokładną selekcję. 

 

10. Rozbieżności między HR a biznesem 

Gdy HR i biznes mają różne oczekiwania wobec kandydata, proces może stać się chaotyczny. 

Jak osiągnąć consensus? 

Co robić? Zorganizuj spotkanie, aby uzgodnić kryteria, np. krytyczne kompetencje jak Java czy 

wiedza branżowa. Stwórz wspólną listę wymagań. Regularnie komunikuj się z biznesem, aby 

uniknąć nieporozumień. Zaproponuj kompromis w mniej krytycznych obszarach i zaoferuj 

feedback po procesie. Nie ignoruj oczekiwań biznesu i unikaj zbyt sztywnych kryteriów HR. 

Dzięki temu proces będzie efektywny, a kandydat dobrze dopasowany. 
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11. Presja szybkiego zamknięcia wakatu 

Presja czasu może prowadzić do pochopnych decyzji, które obniżają jakość zatrudnienia. Jak 

zachować standardy? 

Co robić? Komunikuj ryzyko obniżenia standardów, np. „Szybkie decyzje mogą wpłynąć na 

dopasowanie kandydata”. Skup się na kluczowych wymaganiach, np. Java, prawo jazdy. Rozważ 

tymczasowe rozwiązania, np. zlecenie zewnętrznemu konsultantowi. Ustal harmonogram 

rekrutacji i zaoferuj feedback zespołowi. Nie pomijaj kluczowych etapów i upewnij się, że 

wszyscy rozumieją konsekwencje. Dzięki temu zatrudnienie będzie wysokiej jakości, a proces 

efektywny. 

 

12. Sprzeczne informacje w CV podczas rozmowy 

Kandydat deklaruje w CV pracę jako Tech Lead w projekcie międzynarodowym, ale podczas 

rozmowy okazuje się, że pełnił raczej funkcję wspierającą i nie miał kontaktu z klientem. Tego 

typu niespójności mogą podważyć zaufanie do kandydata i postawić pytanie: czy nie próbuje 

„podkolorować” rzeczywistości? 

Co robić? Zadawaj pytania uściślające, np. „Jakie dokładnie były Twoje obowiązki jako Tech 

Lead?”, „Ile osób było w zespole?”. Zweryfikuj zakres odpowiedzialności z referencjami lub na 

późniejszym etapie. Jeśli rozbieżności są istotne, zapytaj wprost, np. „W CV jest napisane jedno, 

ale opowiadasz coś innego – możesz to wyjaśnić?”. Oceń, czy to wynik nieprecyzyjnego języka 

czy celowego wprowadzania w błąd. Oferuj feedback, np. „Zachęcamy do dokładniejszego 

przedstawiania ról – to buduje zaufanie”. Dzięki temu zachowasz profesjonalizm i uczciwość 

procesu. 
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13. Zbyt wysokie oczekiwania finansowe 

Rozmowa przebiega świetnie, kandydat pasuje do roli, ale jego oczekiwania finansowe są o 30% 

wyższe niż budżet. To trudna sytuacja – rezygnować z idealnego kandydata czy próbować 

negocjować? 

Co robić? Zbadaj elastyczność kandydata, np. „Na ile te oczekiwania są elastyczne w kontekście 

oferty?”. Przedstaw pełen pakiet (benefity, elastyczność, szkolenia), by pokazać wartość 

pozapłacową. Jeśli nie ma przestrzeni w budżecie, zakomunikuj to jasno, np. „To przekracza 

nasz budżet, ale chętnie porozmawiamy o możliwym kompromisie”. Oceń motywację – czy to 

głównie pieniądze, czy też treść pracy? Oferuj feedback, np. „Rekomendujemy elastyczność 

przy zmianie branży czy roli”. Uczciwa rozmowa może otworzyć drogę do porozumienia lub 

pomóc uniknąć frustracji po zatrudnieniu. 

 

14. Luki w zatrudnieniu bez wyjaśnienia 

Kandydat ma kilkumiesięczne, a nawet roczne przerwy między rolami i nie potrafi wyjaśnić, co 

wtedy robił. To może budzić wątpliwości, czy wynika to z problemów na rynku, czy może z 

nieudokumentowanych problemów w pracy. 

Co robić? Zapytaj otwarcie i bez oceny, np. „Widzę przerwę między pracą w firmie A i B – co się 

wtedy działo?”. Daj przestrzeń na spokojne wyjaśnienie (choroba, opieka nad rodziną, 

przebranżowienie). Jeśli odpowiedzi są ogólnikowe, dopytaj, np. „Czy podejmowałeś wtedy 

działania rozwojowe, szkolenia, projekty?”. Zanotuj brak jasności jako potencjalny sygnał i 

zaproponuj feedback, np. „Dobrze przygotować konkretne wyjaśnienie na przyszłość – to 

naturalna część kariery”. Unikaj pochopnych wniosków i skup się na faktach – nie każda luka 

oznacza problem. 
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15. Brak znajomości firmy i oferty 

Mimo przesłanych materiałów kandydat na rozmowie nie zna podstawowych informacji o 

firmie, np. modelu biznesowego, głównych produktach, a nawet nazwy stanowiska. To może 

sugerować brak zaangażowania lub przypadkowe aplikowanie. 

Co robić? Zapytaj wprost, np. „Co w naszej ofercie Cię zainteresowało?”, „Jak rozumiesz zakres 

tej roli?”. Oceń motywację i przygotowanie – czy kandydat chciał wziąć udział, czy tylko 

„odhacza kolejne rozmowy”? Jeśli brakuje wiedzy, udziel informacji i obserwuj reakcję – może 

to stres lub niedoprecyzowana komunikacja. Zaoferuj feedback, np. „Przygotowanie się do 

rozmowy to ważny element profesjonalizmu – warto poświęcić czas na poznanie firmy”. Dzięki 

temu pokazujesz standardy, ale też dajesz szansę na poprawę. 

 

16. Kandydat „znika” bez słowa (ghosting) 

Po obiecującej rozmowie kandydat nie odbiera telefonu, nie odpisuje na e-maile i nie pojawia 

się na zaplanowanej kolejnej rundzie. To coraz częstszy problem, zwłaszcza w konkurencyjnych 

branżach. 

Co robić? Zabezpieczaj proces już wcześniej – potwierdzaj terminy na piśmie, wysyłaj 

przypomnienia. Jeśli dojdzie do ghostingu, daj znać, np. „Rozumiemy, że coś mogło się wydarzyć 

– będziemy wdzięczni za krótką informację”. Zanotuj sytuację w systemie i wyciągnij wnioski co 

do kanału komunikacji i relacji. Oferuj wewnętrzny feedback: „Warto wdrażać etapy pre-

screeningu, które lepiej badają motywację”. Nie traktuj tego osobiście – rynek się zmienia, a 

ghosting to objaw, nie przyczyna. 

 

17. Arogancki lub agresywny kandydat 

Podczas rozmowy kandydat zaczyna przerywać, podważa pytania lub okazuje zniecierpliwienie. 

Może próbować dominować rozmowę albo traktować rekrutera z góry. 
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Co robić? Zachowaj spokój i profesjonalizm. Ustal granice, np. „Proszę pozwolić mi dokończyć 

pytanie”. Jeśli ton się nie zmienia, przerwij rozmowę uprzejmie, np. „Widzę, że ta rozmowa nie 

przebiega w komfortowej atmosferze – może lepiej ją zakończyć i wrócić innym razem”. Oceń, 

czy to stres, czy rzeczywista cecha charakteru. Zanotuj zachowanie jako kluczowe w ocenie 

dopasowania kulturowego. Nie musisz kończyć rozmowy natychmiast – ale masz prawo to 

zrobić. Feedback może brzmieć: „Współpraca oparta na wzajemnym szacunku jest dla nas 

kluczowa”. 

 

18. Niska kultura osobista kandydata 

Kandydat łączy się z kamerą z nieodpowiedniego miejsca (np. w samochodzie), używa 

nieprofesjonalnego języka, przerywa rekruterowi lub przychodzi w nieadekwatnym stroju na 

rozmowę onsite. Takie sygnały mogą świadczyć o braku dopasowania do kultury organizacyjnej. 

Co robić? Zwróć uwagę w delikatny sposób, np. „Czy możemy przesunąć rozmowę, by odbyła 

się w spokojniejszym miejscu?”. Oceniaj całościowo, ale zanotuj brak profesjonalizmu. Zapytaj 

o kontekst – może sytuacja była wyjątkowa? Feedback może brzmieć: „Zadbaj o neutralne tło i 

profesjonalny ton – to pomaga skupić się na Twoich kompetencjach”. Takie podejście pozwala 

zachować klasę, ale też jasno komunikuje oczekiwania. 

 

Praktyczna wskazówka: Stwórz „plan awaryjny” dla trudnych sytuacji, np. szablon 

odpowiedzi na spóźnienie lub pytania o motywację do zmiany pracy. To pozwoli Ci działać 

pewnie. 

 

Trudne sytuacje w rekrutacji są nieuniknione, ale z odpowiednim podejściem stają się okazją do 

pokazania profesjonalizmu. Kluczem jest przygotowanie, empatia i obiektywizm – od 

zarządzania dominującym kandydatem po weryfikację krytycznych kompetencji. Przeanalizuj 
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swoje ostatnie rekrutacje, zidentyfikuj wyzwania i zastosuj nasze rozwiązania, aby podnieść 

jakość procesu. 

Pytania do refleksji: 

♦ Jakie wyzwania w rekrutacji najczęściej napotykasz? 

♦ Czy Twoje procesy weryfikują krytyczne kompetencje, takie jak język angielski czy prawo 

jazdy? 

 

7. Case study – Programista Java 

Jak wygląda skuteczna rekrutacja w praktyce? W tym rozdziale przeniesiemy teorię na grunt 

rzeczywistości, analizując proces rekrutacyjny na stanowisko Programisty Java. Zobaczysz, jak 

model kompetencyjny oraz persona kandydata działają w akcji, pomagając wybrać kandydata, 

który nie tylko ma odpowiednie umiejętności, ale także pasuje do kultury firmy. Gotowy na 

inspirującą opowieść o sukcesie rekrutacyjnym? 

Kontekst 

Firma technologiczna poszukuje programisty Java do zespołu rozwijającego aplikację webową 

dla sektora finansowego. Rola wymaga zaawansowanej znajomości Javy, Springa, Kafki, pracy z 

bazami danych, stosowania wzorców projektowych, biegłego języka angielskiego (B2+) oraz 

pracy w zespole Scrum. Manager chce zatrudnić kandydata, który nie tylko spełnia wymagania 

techniczne, ale także wykazuje motywację do zmiany pracy i pasuje do kultury organizacji 

opartej na współpracy i innowacyjności. 

 

Model kompetencyjny 

Model kompetencyjny dla roli programisty Java obejmuje: 

♦ Minimum 5 lat doświadczenia jako programista Java 
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♦ Znajomość Javy i Springa (4/5, krytyczna): Projektowanie i implementacja aplikacji w Javie, 

praca z frameworkiem Spring. 

♦ Znajomość Kafki (3/5,krytyczna): Obsługa strumieni danych w systemach rozproszonych. 

♦ Bazy danych (3/5): Praca z relacyjnymi bazami danych, np. PostgreSQL, optymalizacja 

zapytań. 

♦ Wzorce projektowe (3/5): Stosowanie wzorców, np. Singleton, Factory, w projektach. 

♦ Język angielski (B2+, 4/5, krytyczna): Komunikacja w zespole międzynarodowym i 

dokumentacja. 

♦ AWS (3/5, krytyczna): Podstawowa znajomość usług AWS, np. S3, EC2. 

♦ Rozwiązywanie problemów (4/5): Analiza i debugowanie złożonych problemów 

technicznych. 

♦ Praca zespołowa (3/5): Efektywna komunikacja i współpraca w zespole Scrum. 

♦ Motywacja do zmiany pracy (4/5): Powody zmiany („od”) i oczekiwania wobec nowej roli 

(„do”). 

♦ Proaktywność (3/5): Podejmowanie inicjatywy w proponowaniu rozwiązań. 

 

Killer questions: 

1. „Proszę opisać projekt, w którym używał(a) Pan/Pani Springa do rozwiązania konkretnego 

problemu.” 

2. „Jak poradził(a) Pan/Pani sobie z debugowaniem złożonego problemu w kodzie Java?” 

3. „Co skłoniło Pana/Panią do poszukiwania nowej pracy i co przyciąga do tej roli?” 

Persona kandydata 

Jan, 28-letni programista Java: Jan ma 5 lat doświadczenia w programowaniu, ceni pracę w 

zgranym zespole i możliwość nauki nowych technologii. Po pracy gra w gry planszowe i spędza 

czas z przyjaciółmi. Oczekuje od pracodawcy elastycznych godzin pracy, budżetu na szkolenia 

(np. certyfikaty AWS) i jasnej ścieżki rozwoju. Chce pracować w firmie, która stawia na 

innowacje i daje przestrzeń na proponowanie nowych rozwiązań. 
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Proces rekrutacyjny 

1. Ogłoszenie: HR publikuje ofertę na LinkedIn, podkreślając elastyczność, budżet szkoleniowy, 

projekty z użyciem Springa, Kafki i AWS, co przyciąga Jana. 

2. Screening: Rekruter weryfikuje CV Jana, potwierdzając 5 lat doświadczenia z Javą, Springiem 

i PostgreSQL, oraz biegły angielski (B2+). 

3. Rozmowa techniczna: Manager zadaje pytania behawioralne oparte na modelu 

kompetencyjnym:  

a. Jan opisuje projekt z użyciem Springa, otrzymując 4/5 za znajomość Javy i Springa. 

b. Prezentuje debugowanie w projekcie, uzyskując 4/5 za rozwiązywanie problemów. 

c. Opisuje użycie Kafki w systemie rozproszonym, otrzymując 3/5. 

d. Wyjaśnia zapytanie SQL w PostgreSQL, uzyskując 3/5 za bazy danych. 

e. Omawia zastosowanie wzorca Factory, otrzymując 3/5 za wzorce projektowe. 

f. Odpowiada płynnie po angielsku, uzyskując 4/5 za język angielski. 

g. Opisuje użycie S3 w AWS, otrzymując 3/5. 

h. Opisuje współpracę w Scrumie, otrzymując 3/5 za pracę zespołową. 

i. Wyjaśnia, że szuka nowych wyzwań technologicznych (motywacja „od”) i przyciąga go 

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

4. Zadanie praktyczne: Jan rozwiązuje zadanie kodowania (REST API z użyciem Springa i 

PostgreSQL), potwierdzając umiejętności (4/5). 

5. Sprzedaż oferty: Manager omawia pracę hybrydową, budżet na szkolenia AWS i projekty z 

nowoczesnymi technologiami, odpowiadając na motywację Jana. 

6. Feedback i decyzja: Jan otrzymuje ofertę, uzasadnioną wysokimi wynikami w krytycznych 

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

Wynik 

Jan przyjmuje ofertę i po trzech miesiącach jest w pełni zintegrowany z zespołem. Proponuje 

optymalizacje w projektach z użyciem Kafki, zwiększając efektywność. Model kompetencyjny 

zapewnił precyzyjną ocenę umiejętności merytorycznych i motywacji, a persona kandydata 

pozwoliła dostosować ofertę, budując zaangażowanie. 
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Praktyczna wskazówka: Przygotuj zestaw pytań technicznych dla każdej roli, uwzględniając 

krytyczne kompetencje, np. Spring, AWS, język angielski. Regularnie aktualizuj je, aby 

odzwierciedlały najnowsze technologie. 

Case study programisty Java pokazuje, jak model kompetencyjny, wzbogacony o umiejętności 

merytoryczne i motywację do zmiany pracy, oraz persona kandydata tworzą skuteczny proces 

rekrutacyjny. Kluczowe było połączenie oceny krytycznych kompetencji (Java, angielski, AWS) z 

dopasowaniem oferty do oczekiwań kandydata. Spróbuj zastosować te narzędzia w swojej 

następnej rekrutacji technicznej – wyniki mogą Cię zaskoczyć! 

Pytania do refleksji: 

♦ Czy Twoje modele kompetencyjne uwzględniają krytyczne umiejętności, takie jak Spring czy 

AWS? 

♦ Jak możesz lepiej oceniać motywację do zmiany pracy w rekrutacjach technicznych? 

 

8. Case study – Przedstawiciel handlowy z obszaru automatyki 

przemysłowej 
Sprzedaż to sztuka, która wymaga nie tylko umiejętności, ale także pasji, wiedzy branżowej i 

dopasowania do kultury firmy. W tym rozdziale przeanalizujemy proces rekrutacyjny na 

stanowisko przedstawiciela handlowego z obszaru automatyki przemysłowej. Zobaczysz, jak 

model kompetencyjny, wzbogacony o wiedzę o branży i motywację do zmiany pracy, oraz 

persona kandydata pomagają znaleźć kandydata, który osiąga wyniki i buduje trwałe relacje z 

klientami. Gotowy na inspirację? 

Kontekst 

Firma dostarczająca rozwiązania z zakresu automatyki przemysłowej poszukuje przedstawiciela 

handlowego do pozyskiwania klientów w sektorze produkcyjnym. Rola wymaga umiejętności 

sprzedaży, wiedzy o branży automatyki, czynnego prawa jazdy kat. B, budowania relacji z 
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klientami i odporności na stres. Manager chce zatrudnić osobę zmotywowaną, komunikatywną 

i pasującą do kultury firmy opartej na zaufaniu i profesjonalizmie. 

Model kompetencyjny 

Model kompetencyjny dla roli przedstawiciela handlowego obejmuje: 

♦ Umiejętności sprzedaży (4/5, krytyczna): Budowanie relacji, negocjacje, zamykanie 

sprzedaży. 

♦ Wiedza o branży automatyki przemysłowej (3/5, krytyczna): Zrozumienie trendów, 

produktów i potrzeb klientów. 

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

♦ Komunikacja interpersonalna (4/5): Przekonywujące prezentowanie oferty i aktywne 

słuchanie. 

♦ Zarządzanie relacjami z klientami (4/5): Utrzymywanie długoterminowych kontaktów. 

♦ Odporność na stres (3/5): Radzenie sobie z trudnymi negocjacjami i presją wyników. 

♦ Motywacja do zmiany pracy (4/5): Powody zmiany („od”) i oczekiwania wobec nowej roli 

(„do”). 

♦ Proaktywność (3/5): Inicjatywa w pozyskiwaniu klientów. 

 

Killer questions: 

1. „Proszę opisać sytuację, w której przekonał(a) Pan/Pani trudnego klienta do zakupu.” 

2. „Jakie są kluczowe trendy w branży automatyki przemysłowej?” 

3. „Co skłoniło Pana/Panią do poszukiwania nowej pracy i co przyciąga do tej roli?” 

Persona kandydata 

Katarzyna, 32-letnia przedstawicielka handlowa: Katarzyna ma 7 lat doświadczenia w sprzedaży 

B2B, ceni dynamikę pracy i kontakt z klientami. Po pracy uprawia jogę i spędza czas z rodziną. 

Oczekuje od pracodawcy przejrzystego systemu premiowego, wsparcia w postaci szkoleń 
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technicznych i elastyczności w organizacji pracy. Chce pracować w firmie, która stawia na 

profesjonalizm i daje możliwość awansu. 

Proces rekrutacyjny 

1. Ogłoszenie: HR publikuje ofertę na portalach branżowych, podkreślając system premiowy, 

szkolenia techniczne, konieczność prawa jazdy i możliwość awansu, co przyciąga Katarzynę. 

2. Screening: Rekruter potwierdza doświadczenie Katarzyny w sprzedaży B2B, podstawową 

wiedzę o automatyce i czynne prawo jazdy kat. B. 

3. Rozmowa behawioralna: Manager zadaje pytania oparte na modelu kompetencyjnym:  

a. Katarzyna opisuje przekonanie trudnego klienta, otrzymując 4/5 za umiejętności 

sprzedaży. 

b. Omawia trendy w automatyce (np. Industry 4.0), uzyskując 3/5 za wiedzę branżową. 

c. Potwierdza czynne prawo jazdy kat. B (tak). 

d. Prezentuje przykład budowania relacji, uzyskując 4/5 za zarządzanie relacjami. 

e. Opisuje radzenie sobie z trudnymi negocjacjami, otrzymując 3/5 za odporność na stres. 

f. Wyjaśnia, że szuka lepszego systemu premiowego (motywacja „od”) i przyciąga ją 

rozwój w branży automatyki (motywacja „do”), otrzymując 4/5. 

g. Opisuje inicjatywę w pozyskaniu klienta, uzyskując 3/5 za proaktywność. 

4. Symulacja sprzedaży: Katarzyna przeprowadza prezentację produktu automatyki, 

skutecznie odpowiadając na pytania, co potwierdza jej umiejętności komunikacyjne (4/5). 

5. Sprzedaż oferty: Manager omawia system premiowy, szkolenia techniczne i możliwość 

awansu, odpowiadając na motywację Katarzyny. 

6. Feedback i decyzja: Katarzyna otrzymuje ofertę, uzasadnioną wynikami w krytycznych 

kompetencjach (sprzedaż, wiedza branżowa, prawo jazdy) i motywacją. 

Wynik 

Katarzyna przyjmuje ofertę i w ciągu sześciu miesięcy pozyskuje trzech kluczowych klientów, 

zwiększając przychody firmy. Regularnie uczestniczy w szkoleniach technicznych, podnosząc 

wiedzę branżową. Model kompetencyjny zapewnił ocenę umiejętności i motywacji, a persona 

kandydata pozwoliła dostosować ofertę, zwiększając zaangażowanie. 
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Praktyczna wskazówka: Weryfikuj krytyczne wymagania, takie jak prawo jazdy czy wiedza 

branżowa, już na etapie screeningu, aby oszczędzić czas w procesie. 

Case study przedstawiciela handlowego pokazuje, jak model kompetencyjny, wzbogacony o 

wiedzę branżową i motywację do zmiany pracy, oraz persona kandydata tworzą synergię, 

umożliwiając wybór kandydata, który osiąga wyniki i buduje relacje. Kluczowe było połączenie 

oceny krytycznych kompetencji (sprzedaż, wiedza branżowa, prawo jazdy) z dopasowaniem 

oferty do oczekiwań. Spróbuj zastosować to podejście w swojej następnej rekrutacji handlowej! 

Pytania do refleksji: 

♦ Czy Twoje rekrutacje weryfikują krytyczne wymagania, takie jak prawo jazdy czy wiedza 

branżowa? 

♦ Jak możesz lepiej oceniać motywację do zmiany pracy w rekrutacjach na stanowiska 

sprzedażowe? 

 

9. Formularz rekrutacyjny 

Skuteczna rekrutacja wymaga praktycznych narzędzi, które porządkują proces i zapewniają 

obiektywizm. Formularz rekrutacyjny to klucz do zebrania informacji o kandydacie, od oceny 

umiejętności merytorycznych po motywację do zmiany pracy. W tym rozdziale przedstawiamy 

dwa dedykowane formularze dla ról omówionych w case studies: Programista Java i 

Przedstawiciel handlowy z obszaru automatyki przemysłowej. Rozszerzone o pytania 

weryfikujące krytyczne kompetencje i motywację, z przykładowo wypełnionymi danymi i tabelą 

porównawczą, pomogą Ci podejmować lepsze decyzje rekrutacyjne. Gotowy, by wprowadzić 

profesjonalne narzędzie do swojego procesu? 
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9.1. Formularz rekrutacyjny - Programista Java 

Instrukcje: 

♦ Wypełnij dane kandydata i oceń odpowiedzi na pytania behawioralne w skali 0–5 (0 – brak 

kompetencji, 5 – wybitne). 

♦ Notuj kluczowe przykłady i obserwacje. 

♦ W sekcji „Dopasowanie do modelu kompetencyjnego” oceń, jak kandydat spełnia krytyczne 

kompetencje (Java, angielski, AWS) i motywację, z uwzględnieniem persony Jana. 

♦ Oblicz wynik (suma punktów, maks. 50) i określ procentowe dopasowanie. 

♦ Zapisz rekomendację i feedback dla kandydata. 

Dane kandydata 

♦ Imię i nazwisko: Jan Kowalski 

♦ Data rozmowy: 2025-05-10 

♦ Rekruter/Manager: Anna Nowak 

 

Ocena kompetencji (skala 0–5) 

Kompetencja Pytanie behawioralne 
Ocena 
(0–5) 

Notatki (przykłady, obserwacje) 

Znajomość Javy i 
Springa (krytyczna) 

Proszę opisać projekt, w którym 
używał(a) Pan/Pani Springa do 
rozwiązania konkretnego problemu. 

4 
Opisał projekt REST API z użyciem 
Spring Boot, dobrze wyjaśnił 
konfigurację. 

Znajomość Kafki 
Jak używał(a) Pan/Pani Kafki do obsługi 
strumieni danych? 

3 
Opisał podstawowe użycie Kafki w 
projekcie, brak szczegółów o 
skalowalności. 

Bazy danych 
Proszę opisać sytuację, w której 
optymalizował(a) Pan/Pani zapytanie 
SQL w PostgreSQL. 

3 
Wyjaśnił optymalizację indeksów, 
ale przykład prosty. 

Wzorce projektowe 
Jak stosował(a) Pan/Pani wzorce 
projektowe, np. Factory, w projekcie? 

3 
Opisał użycie Factory w aplikacji, 
poprawnie, ale bez głębszej 
analizy. 



 
38 

 

 

Zadanie praktyczne 

♦ Opis zadania: Implementacja REST API z użyciem Springa i PostgreSQL. 

♦ Ocena (0–5): 4 

♦ Notatki: Kod poprawny, dobrze udokumentowany, drobne uwagi dot. obsługi błędów. 

Dopasowanie do modelu kompetencyjnego 

♦ Jak kandydat wykazuje zaawansowaną znajomość Javy i Springa? Opisał projekt z użyciem 

Spring Boot, zna konfigurację i zależności, ocena 4/5. 

♦ Czy kandydat spełnia wymóg języka angielskiego (B2+)? Tak, płynna komunikacja, drobne 

błędy, ocena 4/5. 

♦ Jak kandydat wykazuje znajomość AWS? Podstawowa znajomość S3, brak doświadczenia z 

innymi usługami, ocena 3/5. 

♦ Jakie są główne motywacje kandydata? Szuka wyzwań i chce pracować z AWS, dobrze 

dopasowane do roli, ocena 4/5. 

♦ Dodatkowe obserwacje: Proaktywna postawa w projektach, ale potrzebuje więcej 

doświadczenia w Kafce. 

♦ Dopasowanie do persony (Jan):  

Język angielski 
(B2+, krytyczna) 

Proszę opisać w języku angielskim 
projekt, w którym pracował(a) Pan/Pani 
w zespole międzynarodowym. 

4 
Płynna komunikacja po angielsku, 
drobne błędy składniowe. 

AWS (krytyczna) 
Jak używał(a) Pan/Pani usług AWS, np. 
S3, w projekcie? 

3 
Opisał przechowywanie plików w 
S3, podstawowa znajomość. 

Rozwiązywanie 
problemów 

Jak poradził(a) Pan/Pani sobie z 
debugowaniem złożonego problemu w 
kodzie Java? 

4 
Szczegółowy przykład 
debugowania 
NullPointerException w Springu. 

Praca zespołowa 
Proszę opisać sytuację, w której 
efektywnie współpracował(a) Pan/Pani 
w zespole Scrum. 

3 
Opisał codzienny Scrum, ale bez 
przykładów konfliktów. 

Motywacja do 
zmiany pracy 

Co skłoniło Pana/Panią do 
poszukiwania nowej pracy i co 
przyciąga do tej roli? 

4 
Szuka wyzwań technologicznych 
(„od”), przyciąga AWS i innowacje 
(„do”). 

Proaktywność Proszę opisać sytuację, w której 
wykazał(a) Pan/Pani inicjatywę w 
proponowaniu rozwiązania. 

3 Zaproponował optymalizację 
kodu, ale przykład ogólny. 
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 Elastyczne godziny pracy: [x] Tak 

 Zainteresowanie szkoleniami (np. AWS): [x] Tak 

 Proponowanie nowych rozwiązań: [x] Częściowo 

Wynik 

♦ Suma punktów: 35/50 

♦ Dopasowanie: 70% 

♦ Komentarz: Kandydat spełnia krytyczne kompetencje (Java, angielski, AWS), wykazuje 

motywację do zmiany pracy i pasuje do persony. 

Rekomendacja 

♦ Do rozważenia 

♦ Uzasadnienie: Wysokie wyniki w krytycznych kompetencjach, dobra motywacja, potencjał 

do rozwoju w Kafce i AWS. 

Feedback dla kandydata 

♦ Obszary mocne: Znajomość Javy i Springa, płynny angielski, skuteczne rozwiązywanie 

problemów. 

♦ Obszary do rozwoju: Pogłębienie wiedzy o Kafce i szersze stosowanie usług AWS. 

Praktyczna wskazówka: Wypełniaj formularz na bieżąco, zapisując cytaty kandydata, aby 

uzasadnić oceny i przygotować feedback. 
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9.2. Formularz rekrutacyjny - Przedstawiciel handlowy z 

obszaru automatyki przemysłowej 

Instrukcje: 

♦ Wypełnij dane kandydata i oceń odpowiedzi na pytania behawioralne w skali 0–5 (0 – brak 

kompetencji, 5 – wybitne). 

♦ Notuj kluczowe przykłady i obserwacje. 

♦ W sekcji „Dopasowanie do modelu kompetencyjnego” oceń, jak kandydat spełnia krytyczne 

kompetencje (sprzedaż, wiedza branżowa, prawo jazdy) i motywację, z uwzględnieniem 

persony Katarzyny. 

♦ Oblicz wynik (suma punktów, maks. 40) i określ procentowe dopasowanie. 

♦ Zapisz rekomendację i feedback dla kandydata. 

Dane kandydata 

♦ Imię i nazwisko: Katarzyna Wiśniewska 

♦ Data rozmowy: 2025-05-12 

♦ Rekruter/Manager: Piotr Zieliński 

 

Ocena kompetencji (skala 0–5) 

Kompetencja Pytanie behawioralne 
Ocena 

(0–5) 
Notatki (przykłady, obserwacje) 

Umiejętności 

sprzedaży (krytyczna) 

Proszę opisać sytuację, w której 

przekonał(a) Pan/Pani trudnego 

klienta do zakupu. 

4 

Opisała negocjacje z klientem 

produkcyjnym, skutecznie 

zamknęła sprzedaż. 

Wiedza o branży 

(krytyczna) 

Jakie są kluczowe trendy w branży 

automatyki przemysłowej? 
3 

Wymieniła Industry 4.0 i IoT, ale 

brak szczegółów o produktach. 

Prawo jazdy kat. B 

(krytyczna) 

Czy posiada Pan/Pani czynne prawo 

jazdy kat. B? 
5 

Potwierdzone, aktywnie jeździ na 

spotkania z klientami. 
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Komunikacja 

interpersonalna 

Jak Pan/Pani prezentuje ofertę, aby 

była przekonująca dla klienta? 
4 

Opisała aktywne słuchanie i 

dostosowanie oferty, bardzo 

przekonująco. 

Zarządzanie relacjami 

z klientami 

Jak buduje Pan/Pani długoterminowe 

relacje z klientami? 
4 

Regularne follow-upy i spotkania, 

przykład z 2-letnią relacją. 

Odporność na stres 
Jak radzi sobie Pan/Pani z presją 

podczas trudnych negocjacji? 
3 

Opisała sytuację z trudnym 

klientem, ale brak strategii 

zarządzania stresem. 

Motywacja do 

zmiany pracy 

Co skłoniło Pana/Panią do 

poszukiwania nowej pracy i co 

przyciąga do tej roli? 

4 

Szuka lepszego systemu 

premiowego („od”), przyciąga 

rozwój w branży („do”). 

Proaktywność 

Proszę opisać sytuację, w której 

wykazał(a) Pan/Pani inicjatywę w 

pozyskaniu klienta. 

3 
Zaproponowała nowy kanał 

sprzedaży, ale przykład ogólny. 

Symulacja sprzedaży 

♦ Opis zadania: Prezentacja produktu automatyki przemysłowej i odpowiedź na pytania 

klienta. 

♦ Ocena (0–5): 4 

♦ Notatki: Przekonująca prezentacja, dobre odpowiedzi na pytania techniczne, drobne braki 

w szczegółach produktu. 

Dopasowanie do modelu kompetencyjnego 

♦ Jak kandydat wykazuje umiejętności sprzedaży? Skuteczne zamknięcie sprzedaży w 

przykładzie, ocena 4/5. 

♦ Czy kandydat posiada wiedzę o branży automatyki? Podstawowa wiedza o trendach, 

potrzebuje szkoleń, ocena 3/5. 

♦ Czy kandydat spełnia wymóg prawa jazdy kat. B? Tak, potwierdzone, ocena 5/5. 

♦ Jakie są główne 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 

 Elastyczność w organizacji pracy: [x] Tak 

Wynik 

♦ Suma punktów: 34/40 

♦ Dopasowanie: 85% 

♦ Komentarz: Kandydatka spełnia krytyczne kompetencje (sprzedaż, wiedza branżowa, prawo 

jazdy), wykazuje motywację i pasuje do persony. 

Rekomendacja 

♦ Do rozważenia 

♦ Uzasadnienie: Wysokie wyniki w sprzedaży i komunikacji, dobra motywacja, potencjał do 

rozwoju w wiedzy branżowej. 

Feedback dla kandydata 

♦ Obszary mocne: Umiejętności sprzedaży, budowanie relacji, komunikacja. 

♦ Obszary do rozwoju: Pogłębienie wiedzy o produktach automatyki, strategie zarządzania 

stresem. 

Praktyczna wskazówka: Porównaj wyniki kandydatów w kluczowych kompetencjach 

krytycznych, aby wybrać najlepiej dopasowanego do roli. 

Porównanie kandydatów 

Aby ułatwić wybór najlepszego kandydata, poniżej przedstawiamy tabele porównawcze 

wyników 5 kandydatów dla każdej roli. Tabele uwzględniają procentowe dopasowanie, wyniki 

w kompetencjach krytycznych i rekomendacje. 
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9.3. Porównanie kandydatów – Programista Java 

Kandydat Dopasowanie 

(%) 

Java/Spring 

(0–5) 

Angielski 

(0–5) 

AWS 

(0–5) 

Motywacja 

(0–5) 

Rekomendacja 

Jan 

Kowalski 
70% 4 4 3 4 Do rozważenia 

Anna 

Wiśniewska 
65% 3 4 3 3 Odrzucenie 

Piotr Nowak 80% 5 5 4 4 Oferta 

Maria 

Zielińska 
60% 3 3 2 4 Odrzucenie 

Tomasz 

Malinowski 
75% 4 4 4 4 Do rozważenia 

Komentarz: Piotr Nowak osiągnął najwyższe wyniki w krytycznych kompetencjach i jest 

rekomendowany do oferty. Jan Kowalski i Tomasz Malinowski mają potencjał, ale potrzebują 

rozwoju w AWS. 

 

9.4. Porównanie kandydatów - Przedstawiciel handlowy z 

obszaru automatyki przemysłowej 

Kandydat Dopasowanie (%) Sprzedaż 

(0–5) 

Wiedza 

branżowa 

(0–5) 

Prawo 

jazdy 

(0–5) 

Motywacja 

(0–5) 

Rekomendacja 

Katarzyna 

Wiśniewska 
85% 4 3 5 4 Do rozważenia 

Michał 

Kowal 
70% 3 3 5 3 Odrzucenie 

Ewa  

Nowak 
90% 5 4 5 4 Oferta 

Adam 

Zieliński 
65% 3 2 5 3 Odrzucenie 
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Joanna 

Malinowska 
80% 4 3 5 4 Do rozważenia 

Komentarz: Ewa Nowak osiągnęła najwyższe wyniki w sprzedaży i wiedzy branżowej, jest 

rekomendowana do oferty. Katarzyna Wiśniewska i Joanna Malinowska mają potencjał, ale 

potrzebują wsparcia w wiedzy branżowej. 

Formularze rekrutacyjne dla programisty Java i przedstawiciela handlowego to zaawansowane 

narzędzia, które umożliwiają precyzyjną ocenę umiejętności merytorycznych, motywacji do 

zmiany pracy i krytycznych kompetencji. Przykładowo wypełnione formularze i tabele 

porównawcze ułatwiają obiektywne porównanie kandydatów i wybór najlepszego. Zacznij 

używać tych formularzy w swojej rekrutacji, aby zwiększyć efektywność i profesjonalizm 

procesu. 

Pytania do refleksji: 

♦ Czy Twoje narzędzia rekrutacyjne pozwalają na porównanie kandydatów w krytycznych 

kompetencjach? 

♦ Jak możesz lepiej weryfikować motywację do zmiany pracy i umiejętności merytoryczne? 
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10. Podsumowanie  

Gratulacje! Dotarłeś do końca tego przewodnika, a to oznacza, że jesteś gotowy, by 

przekształcić swoje podejście do rekrutacji w proces, który nie tylko przyciąga talenty, ale także 

buduje zespoły, na których można polegać. Ten e-book powstał z myślą o managerach takich 

jak Ty – liderach, którzy chcą podejmować świadome decyzje, unikać kosztownych błędów i 

tworzyć środowisko, w którym pracownicy rozwijają się i osiągają sukcesy. Zebrałem w nim 

praktyczne narzędzia, sprawdzone strategie i inspirujące przykłady, które możesz wdrożyć od 

zaraz, niezależnie od tego, czy rekrutujesz programistę Java, przedstawiciela handlowego, czy 

innego specjalistę. 

Kluczowe przesłanie tego przewodnika jest proste: skuteczna rekrutacja to nie sztuka 

improwizacji, lecz efekt solidnego przygotowania, precyzyjnych narzędzi i umiejętności 

zrozumienia kandydata – jego kompetencji, motywacji i wartości. Model kompetencyjny 

pozwoli Ci obiektywnie ocenić, czy kandydat ma to, czego potrzebujesz. Persona kandydata 

pomoże Ci mówić językiem jego oczekiwań, budując ofertę, która trafia w sedno. A dobrze 

zaprojektowany proces, oparty na zasadach transparentności i profesjonalizmu, sprawi, że 

zarówno Ty, jak i kandydat będziecie czuli, że podjęliście najlepszą decyzję. 

Nie zatrzymuj się na lekturze – zacznij działać. Przeanalizuj swoje ostatnie rekrutacje: Co poszło 

dobrze, a co można poprawić? Stwórz model kompetencyjny dla swojej kolejnej roli, zaprojektuj 

personę kandydata i przygotuj formularz rozmowy rekrutacyjnej, który uporządkuje Twój 

proces. Testuj pytania behawioralne, weryfikuj motywacje „od” i „do”, i nie bój się trudnych 

sytuacji – z tym przewodnikiem masz gotowe rozwiązania na każdą z nich. Pamiętaj, że każda 

rozmowa rekrutacyjna to szansa, by nie tylko znaleźć pracownika, ale także pokazać, że Twoja 

firma to miejsce, w którym warto być. 

Budowanie zespołu to jedna z najważniejszych misji lidera. Wierzę, że narzędzia i wskazówki, 

które tu znalazłeś, pomogą Ci tworzyć zespoły, które nie tylko osiągają cele, ale także inspirują 

i napędzają rozwój Twojej organizacji. Powodzenia w Twojej kolejnej rekrutacji – niech 

przyniesie Ci nie tylko świetnych kandydatów, ale także satysfakcję z dobrze wykonanej pracy! 
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Where Customer meets Technology 

Dziękuję, że dotarłeś do końca tego e-booka. Mam nadzieję, że zawarte w nim informacje  

i narzędzia pomogą Ci usprawnić proces rekrutacji i zbudować silny zespół. Jeśli masz 

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

 

Wojciech Rokita 

CEO 

Cloud Recruitment 

+48 511 171 991 

wojciech.rokita@cloudrecruitment.pl 
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