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Wstep

W dzisiejszych czasach, mimo postepujacej automatyzacji
procesow i wzrastania roli sztucznej inteligencji, zadna firma
nie moze sprawnie funkcjonowac bez odpowiednich pracow-
nikdw. Dlatego tak istotne jest zbudowanie przemyslanej
strategii rekrutacyjnej, ktora jako kluczowy element human
resources pozwoli firmom skupic¢ sie na najbardziej warto-
$ciowych kandydatach. Ten e-book pomoze Ci zrozumie¢
istote optymalnego procesu rekrutacji, réwniez w zaleznosci
od rodzaju prowadzonej firmy. Przedstawione strategie re-
krutacyjne stanowig $wietne wskazowki nie tylko dla duzych
przedsiebiorstw, ale rowniez dla mniejszych firm. Jednocze-
$nie wieloaspektowe ujecie tematu dostarczy Ci cennych
informacji dotyczacych metod poznawania pracownikow,
poszczegolnych etapow procesu rekrutacji czy gtéwnych
prognoz na rynku pracy, aby$ mégt jeszcze lepiej dostosowacd
sie do najnowszych trenddw.

[FIRMA
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HR w nowej
rzeczywistosci
pracy

Zarzadzanie zasobami ludzkimi

Ludzie stanowig jeden z najwazniejszych czynnikow decydujacych

o sukcesie przedsiebiorstwa. To oni wptywajg na ksztatt firmy

i sprawiaja, ze prowadzenie jakiejkolwiek dziatalnosci jest w ogéle
mozliwe. Dlatego tez wspotczesénie zarzadzanie zasobami ludzkimi
stato sie pewnego rodzaju sztuka, ktéra odpowiednio wykorzystywana,
potrafi zapewni¢ korzysci zarowno pracownikom, jak i przetozonym.

Wspotczesny rynek wyrdznia coraz wieksza roznorodnosé, przejawiaja-
ca sie takze mocniejsza dynamika zachodzacych zmian.

Nie zwazajac na profil prowadzonego biznesu, dla firm istotne staje

sie jak najbardziej elastyczne dziatanie umozliwiajgce stawienie czota
obecnym wyzwaniom rynkowym. Szybkie reagowanie na nowe potrzeby
$wiata biznesu wymaga sprawnie funkcjonujacych pracownikéw. Ko-
niecznoscig jest wiec odpowiednie zarzadzanie kadrami, ktére wptywa
na efektywnos$c¢ catego przedsiebiorstwa.
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Pojecie zasobow ludzkich odnosi sie nie tylko do samych oséb wykonujacych
poszczegdblne zadania w firmie, ale réwniez do ich wiedzy teoretycznej,
umiejetnosci, doswiadczenia czy przyjmowanych postaw.

Wspotczesny HR coraz czesciej odchodzi od wytacznie administracyjnego
zarzgdzania kadrami na rzecz budowania doswiadczen pracownikow, wspie-
rania biznesu oraz wykorzystania danych i technologii do podejmowania
decyzji personalnych.

Optymalne zarzadzanie zasobami ludzkimi przynosi obustronne korzysci

i pozwala zrealizowad cele zaréwno ekonomiczne, jak i spoteczne. Pracownicy
czujg sie docenieni i zmotywowani do pracy, a przetozeni moga zaobserwo-
wac ich satysfakcje odzwierciedlajaca sie w coraz lepszych wynikach firmy.

GXowne elementy human resources management

Do najwazniejszych elementéw HR management* mozna zaliczy¢: planowa-
nie, rekrutacje i selekcje, wdrazanie nowych pracownikéw, systematyczng
ocene pracy czy motywowanie pracownikéw. Planowanie zasobdéw ludzkich
opiera sie na starannym opracowaniu najblizszych podejmowanych krokdw.
Rozsadne przemyslenie zatrudnien czy zwolnien daje szanse na zwiekszenie
mozliwosci rozwoju zawodowego oraz kreowanie $ciezek awanséw.

Wspotczesny HR coraz czesciej petni role strategicznego partnera biznesu.
Dziatania w tym obszarze nie ograniczaja sie wytgcznie do okreslania potrzeb
rekrutacyjnych, ale obejmujg réwniez analize danych dotyczacych rotacji
pracownikow, luk kompetencyjnych czy efektywnosci zespotow. Coraz
wiecej firm wykorzystuje w tym celu systemy HR Tech, people analytics oraz
rozwigzania oparte na sztucznej inteligencji.

Rola kierownika dzialu kadr (Head of Human
Resources)

Trudno wyobrazi¢ sobie strukture organizacyjng bez dziatu kadr

i zarzadzajgcego nim kierownika. W dobie ewolucji rynku pracy i zmiany
podejscia do kierowania personelem istotng role odgrywa dobrze zorganizo-
wany sektor kadrowy i kompetentny menedzer. Kierowanie ludzmi stanowi
integralng czesc¢ zarzadzania zasobami ludzkimi i jest ukierunkowane na
maksymalizacje efektywnosci pracy.

Kierowanie personelem polega na $wiadomym oddziatywaniu przez kierow-
nika na zachowania innych uczestnikéw organizacji (podwtadnych) w taki
sposdb, aby przez prace innych i z innymi osiggnaé cele przedsiebiorstwa.
Head of Human Resources odpowiada dzi$ za znacznie szerszy zakres dziatan
niz tradycyjne zarzadzanie kadrami. W tym samym czasie odgrywa on role
realizatora, inspiratora i mentora.

1 Zob. John Storey (red.), Human Resource Management: A Critical Text, 4th ed., Routledge, London 2007.



Do jego zadan nalezy m.in. planowanie polityki personalnej, wspieranie
rozwoju kompetencji pracownikow, zarzadzanie talentami, employer
branding, analiza danych HR oraz wdrazanie nowoczesnych technologii
i automatyzacji procesow.

Edycja projektu HR Anulyj
Senior Java Developer developer (IT)
HR-Senior umowa o prace X B2B x
hybrydowo
FA/26/07/21
Java x SQL x Spring *
04.08.2026 30.11.2026
3-5 lat
20 000,00
English x
2
KW MP
B I =
Obowigzki:

Implementacja i konfiguracja rozwigzan backendowych zgodnie z wymaganiami klienta.

Narzedzia i technologie:
Java, Spring, SQL

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wktasne z wykorzystaniem AI.

Zapisz
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Rola rekrutera w procesie zatrudniania

6

Rekruter odgrywa szczegélnie istotng role w zyciu i rozwoju firmy, stajac
sie jej wizytowka na rynku. To on decyduje, z kim warto rozpoczaé
wspotprace i kto najlepiej wpasuje sie w profil prowadzonej dziatalno-
$ci. Stanowisko rekrutera wigze sie wiec z wielkg odpowiedzialnoécig

i wymaga wyrdzniania sie konkretnymi cechami - odpornosé na stres,
ciekawos¢, umiejetnosci analityczne, negocjacyjne, znajomosc branzy,
odpowiednie wyksztatcenie, dobra organizacja, zdolnosci interperso-
nalne, a takze chec¢ rozwoju i poszerzania horyzontéw.

Katarzyna Wojcik 28.07.2026

Senior recruiter

3 2 dni

harmonogram dnia

Phone screening — Marta Nowicka i
zakonczone

Rozmowa rekrutacyjna — Piotr Kwiatkowski .
za 15 min

Negocjacja warunkéw — Julia Wisniewska
zaplanowane

Analiza rynku wynagrodzen
zaplanowane

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wtasne z wykorzystaniem AI.

IFIRMA
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Najwieksze wyzwania w pracy rekrutera

Praca rekrutera potrafi dostarczy¢ wielu emocji. Z jednej strony tak
intensywne kontakty z ludzmi umozliwiajg samorozwdj, a z drugiej
nieobliczalno$¢ innych osob niesie ze sobg ciggte ryzyko. Z jakimi
problemami spotykajg sie rekruterzy w swojej codziennej pracy?

Mata liczba lub brak zgtoszen

Jednym z gtéwnych problemdw rekruteréw jest mata liczba aplikacji lub
nawet ich brak. Powodem moze by¢ oferta, na ktérej niewielkg atrakcyj-
nos$¢ wptywaja: niskie widetki finansowe, niekorzystna lokalizacja firmy,
brak szczegdtowych informacji w ofercie lub nieodpowiedni dobor
kanatéw dotarcia do potencjalnych kandydatéw. Przyczyna moze tkwic
takze w braku fachowcow spetniajgcych wymogi.

0 ile na widetki finansowe czy lokalizacje firmy rekruter nie ma wptywu,
o tyle moze zadba¢ o stworzenie atrakcyjnego ogtoszenia. Podczas
pisania oferty warto podkresli¢ jej mocne strony, umiesci¢ w ogtoszeniu
informacje np. o mozliwosci pracy zdalnej, proponowanych benefitach
pracowniczych czy udogodnieniach znajdujacych sie w biurze. Dtugos$é
ogtoszenia powinna by¢ optymalna — tak aby zawierato ono wszystkie
informacje istotne z punktu widzenia kandydata, a przy tym byto napi-
sane zwiezle, w sposob zachecajacy do przeczytania i zaaplikowania.
Przy dtuzszych akapitach mozna zastosowac wypunktowania, co
korzystnie wptynie na czytelnosc¢ tekstu. Warto rowniez regularnie
przegladac oferty konkurencji — aby wiedzie¢, czego mogg oczekiwaé
kandydaci na obecnym rynku pracy. Dobrym zabezpieczeniem na przy-
szto$¢ przed problemem braku zgtoszen moze by¢ tworzenie wtasnej
bazy kandydatéw, zachowujac ich CV na poczet kolejnych rekrutaciji.

Rekruter powinien rowniez bardzo dobrze znac portale z ofertami
pracy, majac rozeznanie, gdzie zamieszczac ogtoszenia skierowane np.
dla programistéw czy marketingowcéw. Z innych kanatéw skorzysta,
poszukujac wykwalifikowanych specjalistéw, z innych, rekrutujgc
pracownikow fizycznych.

Spoéznianie sie kandydatow lub niepojawienie sie na
spotkaniu

Jednym z czestszych wyzwan w procesach rekrutacyjnych sg spoznie-
nia kandydatow, odwotywanie spotkan w ostatniej chwili lub catkowity
brak pojawienia sie na rozmowie (tzw. ghosting). Zjawisko to nasilito sie
szczegoblnie wraz z upowszechnieniem rekrutacji zdalnej oraz rosngca
dynamika rynku pracy. Przyczyny takich sytuacji mogg by¢ rézne - od
problemow organizacyjnych i sytuacji losowych po udziat kandydata

w wielu rownolegtych procesach rekrutacyjnych czy przyjecie innej
oferty pracy.
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Aby zapobiec btedom komunikacyjnym, po kontakcie telefonicznym

i ustaleniu spotkania rekruter powinien pamietac o kilku istotnych
kwestiach, m.in.: o wystaniu kandydatowi wiadomosci z informacjg

o ustalonym miejscu (adres) i terminie spotkania; o przestaniu wska-
zoéwek dotyczgcych sposobu dotarcia pod wskazany adres — nazwa
najblizszego przystanku, wskazanie charakterystycznego miejsca

w poblizu czy tez podanie numeru pietra; o udostepnieniu linku do spo-
tkania, jesli odbedzie sie ono online; o swoich danych kontaktowych —
imie, nazwisko, numer telefonu (w razie gdyby kandydat chciat odwota¢
spotkanie, uprzedzi¢ o spdéznieniu, miat problem ze znalezieniem biura
lub miat wazne pytanie).

Rezygnacja kandydata w trakcie rekrutacji

Kolejny problem rekruterow to rezygnacja kandydata w trakcie procesu
rekrutacji — po odbytej rozmowie czy zadaniu rekrutacyjnym. Dlaczego
tak sie dzieje? Powodem mogg by¢ oczekiwania finansowe czy tez

inne wyobrazenie o stanowisku i zakresie obowigzkow. Warto wiec
umieszczaé w ogtoszeniu o prace szczegotowe informacje, dzieki czemu
kandydat wie, czego oczekiwad, i jest mniejsza szansa, ze zrezygnuije.

Innym powodem moze by¢ takze otrzymanie innej, bardziej atrakcyjnej
oferty pracy czy sytuacja osobista kandydata. Jak temu zapobiec?

W takim przypadku jedyne, co mozna zrobié, to skontaktowac sie

z kandydatem, zapyta¢ wprost o powdd rezygnacji oraz poprosic¢

o feedback dotyczacy procesu rekrutacyjnego. Dzieki temu dowiesz sie,
czy w przysztych dziataniach mozesz co$ poprawic¢ oraz jak budowacd
atrakcyjne miejsce pracy.

Masowe aplikacje generowane przez Al

Coraz wiecej kandydatéw wykorzystuje narzedzia AI do tworzenia CV,
listéw motywacyjnych i odpowiedzi rekrutacyjnych. Dzieki temu moga
szybko dopasowywac aplikacje do wielu ofert pracy jednoczesnie, co

znaczaco zwieksza liczbe przesytanych zgtoszen.

Z perspektywy kandydatow wykorzystanie sztucznej inteligencji
pozwala skrocié czas przygotowania aplikacji oraz zwiekszy¢ szanse
przejécia przez systemy ATS analizujace stowa kluczowe i zgodnosc¢
kompetencji z wymaganiami stanowiska. Jednoczes$nie dla rekruterow
oznacza to trudniejszg ocene rzeczywistych kompetencji kandydatow

i zdecydowanie wieksze przecigzenie proceséw selekcji.

Rekruterzy muszg dzi$ bardziej zwraca¢ uwage na praktyczng weryfi-
kacje umiejetnosci, autentycznos¢ doswiadczenia oraz dopasowanie
kandydata do organizacji. W odpowiedzi na ten trend firmy coraz
czesciej wykorzystuja: zadania praktyczne, rozmowy kompetencyjne,
assessmenty, weryfikacje portfolio i doswiadczenia.

WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBStUGA KSIEGOWA
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Rekrutacja globalna i praca zdalna

Rozwoj pracy zdalnej i hybrydowej sprawit, ze firmy prowadzg na wiek-
szg skale rekrutacje poza lokalnym rynkiem pracy, globalnie konkurujac
o kandydatéw. Z jednej strony to tatwy dostep do rozbudowanej puli
talentow, ale z drugiej przestrzen do pojawienia sie nowych wyzwan
organizacyjnych, komunikacyjnych i prawnych.

Jednym z najwiekszych problemdw pozostaja réznice kulturowe, jezy-
kowe oraz odmienne oczekiwania kandydatéw dotyczace komunikacji,
benefitow czy stylu pracy. Rekruterzy musza takze uwzgledniac réznice
stref czasowych, lokalne przepisy prawa pracy, kwestie podatkowe oraz
modele zatrudnienia obowigzujace w réznych krajach.

Wyzwanie stanowi takze budowanie zaangazowania i candidate
experience w procesach prowadzonych catkowicie online. Do zadan
rekruteréw nalezy dbanie o sprawng komunikacje, transparentnosc
procesu oraz skuteczny onboarding pracownikéw pracujacych zdalnie
lub hybrydowo.

Globalna rekrutacja wymaga rowniez wiekszej znajomosci narzedzi

HR Tech, platform do rekrutacji online oraz umiejetnosci prowadzenia
rozméw i oceny kompetencji w $rodowisku cyfrowym, uwzgledniajgc
cyberbezpieczenstwo oraz ochrone danych kandydatow i pracownikéw
pracujacych zdalnie.

Rekrutacja wielopokoleniowa

Wspotczesny rynek pracy tworzg przedstawiciele kilku pokolen funk-
cjonujgcych réwnolegle w organizacjach. W efekcie rekruterzy muszg
prowadzi¢ procesy dla kandydatéw reprezentujacych rézne style pracy,
sposoby komunikacji oraz oczekiwania wobec pracodawcow. W jednej
firmie moga wspdtpracowac osoby z pokolenia Baby Boomers, genera-
cji X, Millenialséw oraz generacji Z.

Kazda z tych grup zwraca uwage na inne aspekty zatrudnienia. Dla
czesci kandydatow kluczowe znaczenie majg stabilno$¢ zatrudnienia,
bezpieczenstwo finansowe i jasno okreslona $ciezka kariery. Mtodsze
pokolenia czesciej oczekuja elastycznosci pracy, szybkiego rozwoju,
transparentnej komunikacji, work-life balance oraz poczucia wptywu
i sensu wykonywanej pracy.

Skuteczna rekrutacja wielopokoleniowa wymaga wiec elastycznosci,
zrozumienia potrzeb réznych grup kandydatéw oraz umiejetnosci
budowania proceséw rekrutacyjnych odpowiadajacych na zmieniajace
sie realia rynku pracy.
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Rola hiring managera w procesie rekrutacji

W procesach rekrutacyjnych bierze udziat szereg osob — przede
wszystkim kandydat oraz rekruter odpowiadajacy za kontakt

i przeprowadzenie rozmowy (niekiedy reprezentant zewnetrznej agencji
rekrutujgcej), ale takze menedzer ds. zatrudnienia, do ktérego nalezy
ostateczna decyzja o zaproponowaniu kandydatowi pracy. Jaka role

w procesie rekrutacyjnym odgrywa ostatnia z wymienionych os6b?

Gtownym zadaniem menedzera ds. rekrutacji jest pozyskanie najlepsze-
go mozliwego kandydata na otwarte stanowisko. Nie oznacza to jednak,
ze zajmuje sie sourcingiem na LinkedIn, wstepng selekcjg otrzymanych
CV, przeprowadzaniem phone screeningu czy umawianiem terminu
rozmowy rekrutacyjnej — takie obowigzki zwykle nalezg do pracownika
dziatu HR.

Hiring manager jest jednak obecny na rozmowie rekrutacyjnej, starajgc
sie poznad kandydata i przekaza¢ mu jak najwiecej informacji na temat
pracy w dziale, do ktérego miatby dotgczy¢. Co wiecej, to wtasnie
menedzer ds. rekrutacji sprawdza referencje kandydata, ocenia ewen-
tualne zadanie rekrutacyjne oraz podejmuje ostateczng decyzje dot.
przysztosci kandydata, ktdérg rekruter przekazuje w ramach feedbacku
po rozmowie.

Wszystkie wymienione czynnosci sg niezbedne, by by¢ w stanie ocenic,
czy kompetencje oraz doswiadczenie, a takze osobowo$¢ kandydata
pozwolg mu sprawdzi¢ sie zaréwno na stanowisku, jak i w zespole oraz
catej firmie. Kto w takim razie moze petni¢ funkcje hiring menedzera?
Najczesciej te role odgrywa osoba bedaca szefem dziatu, do ktérego
prowadzona jest rekrutacja (potencjalnie przyszty przetozony).

Obowigzki hiring menedzera nie ograniczajg sie jednak do brania udziat
ww procesie rekrutacyjnym i podejmowania decyzji o przyjeciu lub
odrzuceniu kandydata. Wsrod jego zadan wymienimy rowniez rozsadne
planowanie zasobdéw w dziale i zgtaszanie potrzeb dot. pozyskania
pracownika (z uwagi na wakat po zwolnieniu, koniecznos$¢ stworzenia
nowego stanowiska czy nadmierne obcigzenie pracg wérod oséb zajmu-
jacych sie okreslonym obszarem). To jednak nie wszystko — dodatkowo
hiring menedzer:

m konsultuje potrzebe rekrutacyjng ze swoimi przetozonymi
(prezesem, wtascicielem, dyrektorem operacyjnym firmy) — niekiedy
musi rowniez przekona¢ drugg osobe, ze nowy lub uzupetniajacy
pracownik w dziale jest niezbedny;

m przygotowuje job brief (w tym opis stanowiska pracy) — nie-
zbedny, by dziat HR mdgt skonstruowacd i umiescié na stronie czy
zewnetrznych portalach ogtoszenie o prace;
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m rozsyta informacje na temat otwartej rekrutacji na zewnatrz lub
wewnatrz firmy (liczac np. na polecenia);

m uzgadnia warunki zatrudnienia w trakcie negocjacji z wybranym
kandydatem (tryb pracy, wynagrodzenie, forme umowy itd.).

Istotne jest to, Ze rola hiring menedzera nie konczy sie po podjeciu
wspolnej decyzji o zatrudnieniu. Konieczne jest rowniez utrzymywanie
kontaktu z dang osobg przed rozpoczeciem pracy, np. w ramach
zatatwienia kwestii formalnych, wysytki sprzetu w przypadku pracy
zdalnej itd. Menedzer ma takze wptyw na odpowiednie wprowadzenie
pracownika do firmy w ciggu pierwszych kilku dni (w ramach procesow
onboardingu prowadzonych wspélnie z reprezentacjg dziatu HR).

Z powyzszego opisu zadan hiring menedzera mozesz wywnioskowac,
ze taka osoba odgrywa istotng role w procesie rekrutacji, chociaz

jej obowiazki sg odmienne od tych, ktére realizuje rekruter (zwykle
specjalista ds. HR). Istotne jest to, by kazda z oséb biorgcych udziat

w procesie zdawata sobie sprawe z tego, jakie sg jej kompetencje

oraz ze wykonywane zadania maja sie ze sobg uzupetnia¢ — w koncu
obie strony, chociaz pochodzg z réznych dziatéw, graja do tej samej
bramki (podobnie jak kandydat, ktory stawia na znalezienie najbardziej
odpowiadajacego mu miejsca). Wyszukanie najwiekszego talentu wsréd
wszystkich przestanych CV oraz odbytych rozméw bedzie mozliwe
jedynie w przypadku odpowiedniej wspotpracy hiring menedzera oraz
rekrutera.

Anna Kowalska Rozmowa z hiring managerem
Senior Java Developer

AK

Ocena po rozmowie

45/5 40/5

Weryfikacja
@ referencje sprawdzone @ zadanie rekrutacyjne ocenione: 8/10

Proponowane warunki

Wynagrodzenie: 15 000 PLN Forma umowy: B2B
Start: 1.09.2026 Tryb pracy: hybrydowo
zatrudnij kolejny etap odrzu¢

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wtasne z wykorzystaniem AI.
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Job brief od menedzera ds. zatrudnienia

Czy job brief to to samo co opis zadan, za ktére poszukiwana osoba
bedzie odpowiedzialna? Odpowiedz brzmi: nie. Zadania na stanowisku
to jedynie niewielki wycinek briefu o pracy (cho¢ bez watpienia bardzo
istotny). Celem job briefu nie jest jednak jedynie poinformowanie o tym,
jakie umiejetnosci sg poszukiwane (niezbedne do realizacji zleconych
zadan), ale kompleksowe wsparcie w pozyskaniu jak najlepszego
kandydata na dane stanowisko (nie tylko pod katem wiedzy, ale réwniez
innych elementow, takich jak np. cechy osobowosci). Osiggniecie
takiego efektu wymaga z kolei $wietnej orientacji m.in. w wymienionych
kwestiach:

m Dlaczego dane stanowisko pojawito sie w firmie?

m Jaka role zatrudniona osoba bedzie odgrywacé w swoim zespole?

m Jakich efektéw pracy oczekuje sie od pracownika (np. po 6-12
miesigcach)?

m Czy stanowisko juz wczesniej istniato w firmie (a jesli tak, to kto
na nim wczesniej pracowat i jakie byty powody zwolnienia), czy ma
zostaé stworzone z uwagi na pojawienie sie okreslonej potrzeby?

m Jaki jest zakres odpowiedzialnosci (wyznaczenie uprawnien)?

m Jak mozna sie rozwija¢ na tym stanowisku (sciezki i mozliwosci
awansu pionowych lub poziomych)?

Tym samym wsrod niezbednych elementow briefu wymienimy: role
stanowiska (jaki jest cel istnienia oraz powody, dla ktoérych pojawit sie
wakat), codzienne zadania, wymagane doswiadczenie i umiejetnosci,
dodatkowe kwalifikacje oraz kluczowe cechy osobowosci i zachowania
(niezbedne zaréwno na danym stanowisku, jak

i w zespole). Odpowiednio skonstruowany brief obejmuje rowniez in-
formacje na temat wynagrodzenia, narzedzi i technologii pracy, a takze
zespotu i jego trybu dziatania — dopasowanie firmy oraz potencjalnego
pracownika pod katem kultury organizacyjnej jest niezbedne, by cel
zostat osiggniety.

Dobrze przygotowany job brief nie powinien koncentrowacé sie wytacz-
nie na wymaganiach wobec kandydata. Wspétczesne procesy rekruta-
cyjne opierajg sie na wzajemnym dopasowaniu - organizacja poszukuje
pracownika odpowiadajgcego jej potrzebom, ale kandydat réwniez
ocenia, czy firma spetnia jego oczekiwania dotyczgce rozwoju, kultury
organizacyjnej, stylu pracy czy mozliwosci kariery.

Z tego wzgledu job brief, oprécz zakresu obowigzkéw i wymaganych
kompetencji, musi uwzgledniac takze mocne strony oferty pracy oraz

WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBStUGA KSIEGOWA

20



wartosci, ktore organizacja moze zaoferowac¢ kandydatowi. Coraz
wieksze znaczenie majg dzis tzw. selling points oferty, czyli elementy
wyrdzniajgce pracodawce na rynku - m.in. stabilnosci firmy, jej pozycji
na rynku, oferowanych form wsparcia, mozliwosci rozwoju kariery, oséb
w zespole, menedzera i innych elementdw, ktére moga miec¢ znaczenie
z punktu widzenia kandydata. Odpowiednie przygotowanie do rozmowy
pod tym katem na pewno wzbudzi wieksze zaufanie u rozmowcy.

Dlaczego warto zadbac o to, by otrzymaé odpowiednio zaprojektowany
brief na temat pracy od menedzera ds. rekrutacji? Doskonata orientacja
nie tylko w zadaniach na danym stanowisku i wymaganiach stawianych
kandydatom, ale przede wszystkim w roli, jakg zatrudniona osoba
miataby odegrac¢ w firmie, pozwoli szybko odfiltrowa¢ kandydatoéw,
ktdérzy nie spetniajg specyficznych kryteriéw (zaréwno merytorycznych,
jak i osobowych).

Job brief — Senior Java Developer gotowe do rekrutacii
Przygotowane przez: Tomasz Nowak, Menedzer ds. zatrudnienia

Rola stanowiska

Nowy wakat — powigkszenie zespotu backendu w zwigzku ze wzrostem
liczby projektow klienckich. Osoba raportuje bezposrednio do CTO.

Oczekiwane efekty po 6—12 miesigcach
- Samodzielne prowadzenie modutu ptatnosci

- Wdrozenie 2 nowych cztonkéw zespotu

wymagane kompetencje

Java Spring SQL Odporno$¢ na stres Samodzielno$¢

Selling points oferty

@ Stabilna pozycja firmy na rynku od 12 lat

@ Sciezka awansu na tech leada w 18 miesiecy
® Budzet szkoleniowy 5 000 PLN rocznie

Warunki zatrudnienia i zesp6t

Wynagrodzenie: 15 000 — 18 000 PLN Forma umowy: B2B / UoP
Zespot: 6 0s6b, scrum Tryb pracy: Hybrydowo
Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wtasne z wykorzystaniem AI. @
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Cykl zycia pracownika

Nowoczesny HR coraz czesciej analizuje employee lifecycle?

w perspektywie employee experience, czyli doswiadczen i potrzeb
pracownika na poszczegolnych etapach wspétpracy z firma. Dzieki
temu organizacje mogg skuteczniej projektowac procesy rekrutacyjne,
onboarding, rozwdj kompetencji czy dziatania wspierajgce wellbeing
pracownikow.

Cho¢ modele cyklu zycia pracownika moga réznic sie w zaleznosci od
organizacji, najczesciej obejmuja: rekrutacje, zatrudnienie i adaptacje,
rozwoj zawodowy, utrzymanie i odejscie.

Marka Onbording System System Zwolnienie
pracodawcy szkoleniowy motywacyjny /odejscie
Budowanie lub stagnacja z pracy
Kultura wiezi Poczucie
. . €z1 3 a :
organizacyjna bezpieczenstwa Offboarding
5 . Zapoznanie lub spadek
Aplikacja na z obowigzkami zaangazowania
stanowisko (stagnacia,
Kultu;a . mniejsza wy-
organizacyjna dajnos¢)
w
-
=
=<
=x
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‘N 2
<=
S S
=0
<<
<
N a
REKRUTACJA ZATRUDNIENIE ROZWOJ ZAWODOWY UTRZYMANIE ODEJSCIE
I ADAPTACJA
Schemat cyklu zycia pracownika - opracowanie wkasne

2Zob. Michael Armstrong, Stephen Taylor, Armstrong'’s Handbook of Human Resource Management Practice, Kogan Page, 2023.



Trendy w HR 1 HRM

Przyszto$¢ HR wyznaczajg nie tylko zmiany na rynku pracy, ale rowniez
rozwdj technologii i nowe oczekiwania pracownikow. Wspétczesne
organizacje muszg mierzyc¢ sie z niedoborem talentéw, rosngcymi
kosztami zatrudnienia, zmianami demograficznymi oraz coraz bardziej
ztozonymi obowiazkami prawnymi. Jednocze$nie standardem stajg
sie elastyczne modele pracy, wykorzystanie analityki HR, dbatos¢

o dobrostan pracownikdéw oraz wdrazanie rozwigzan opartych na
sztucznej inteligencji.

Jakie kierunki rozwoju beda wiec dominowac w najblizszych latach?

Praca hybrydowa i zdalna

Obecnie biznesy dazg do kompromisu pomiedzy pracg online
a obecnoscig w biurze, oferujgc pracownikom prace w systemie
hybrydowym.

Firma Accenture przygotowata raport, z ktérego wynika, ze 83%
zatrudnionych preferuje hybrydowe $rodowisko pracy. Opér pracodaw-
cow wobec elastycznego sposobu wykonywania obowigzkow przez
osoby zatrudnione moze postawic ich w negatywnym swietle. Bez
zapewnienia tego benefitu zaréwno kandydaci, jak i obecni pracownicy
bedg chetniej aplikowac na stanowiska w firmach, ktére podchodzg do
kwestii wykonywania obowigzkdéw stuzbowych bardziej elastycznie.

Employee experience

Zapewne spotkates sie z okresleniem customer experience, ktore
odnosi sie do interakcji konsumenta z marka. Employee experience*
mozemy zdefiniowa¢ podobnie, jednak w roli klienta nalezy postawic
pracownika. Na sume jego doswiadczen sktadajg sie wszystkie etapy
interakcji z firma — od rekrutacji, poprzez zatrudnienie, az po odejscie
z pracy. Podstawg dobrej wspotpracy jest umiejetnosé stuchania

i reagowania na potrzeby pracownikdw.

Odpowiednie dbanie o employee experience moze przynies¢ organizacji
wymierne korzysci. Zadowolony pracownik chetniej przyktada sie

do wykonywania swoich obowiazkdéw, co wptywa na lepszg jakosé
oferowanych produktow i ustug oraz budowanie silnej marki. Skutki te
zostang zauwazone rowniez przez klientéw firmy.

3 Accenture, The Future of Work: Productive Anywhere, 25 maja 2021 r., https://www.accenture.com/content/dam/accentu-

re/final/a-com-migration/pdf/pdf-155/accenture-future-of-work-global-report.pdf, dostep: 04.08.2026.

4 Zob. Jacob Morgan, The Employee Experience Advantage: How to Win the War for Talent by Giving Employees the
Workspaces They Want, the Tools They Need, and a Culture They Can Celebrate, Wiley, 2017.


https://www.accenture.com/content/dam/accenture/final/a-com-migration/pdf/pdf-155/accenture-future-of-work-global-report.pdf
https://www.accenture.com/content/dam/accenture/final/a-com-migration/pdf/pdf-155/accenture-future-of-work-global-report.pdf

Employee welfare

Ostatnie lata wptynety na to, ze wiele oséb zdecydowato sie zwolnié

i przewartosciowac swoje zycie. Priorytetem stato sie dbanie o swoj
komfort psychiczny i dobre samopoczucie. Cze$c¢ firm zdecydowata

sie wesprzec¢ w tym swoich pracownikow, oferujac im przestrzen

i mozliwos¢ zadbania o swoje zdrowie zaréwno fizyczne, jak i mentalne.
Popularnymi praktykami staty sie: przeprowadzanie regularnych ankiet,
gdzie pracownicy moga wyrazi¢ swoje opinie, obawy czy problemy,
oferowanie elastycznej formy pracy czy tez mozliwosc dotgczenia do
programéw zdrowotnych.

Dbanie o employee welfare® jest réwniez korzystne dla pracodawcow.
Przede wszystkim stawia ich w dobrym $wietle, dzieki czemu zmniejsza
sie rotacja pracownikow oraz rosnie liczba kandydatéw na oferowane
stanowiska. Dobre samopoczucie podwtadnych wptywa réwniez

na jako$¢ wykonywanych obowigzkéw, zadowolenie ze wspédtpracy

i lojalnosé.

Statly rozwdj

Na rynek pracy wchodzi coraz wiecej 0sob z generacji Millenialsow

i pokolenia Z, dla ktérych temat rozwoju osobistego i nauki nowych
umiejetnosci jest bardzo wazny. Podczas pandemii COVID-19 to
wtasnie ta grupa byta poniekad zmuszona do uczenia sie w trybie
online. Sposob ten okazat sie na tyle przystepny, ze wiele oséb zaczeto
wykorzystywaé nauke zdalng rowniez do rozwoju swoich kompetencji
zawodowych.

Potrzeba ciggtej nauki determinuje obecne trendy. Wielu pracownikow
jest sktonnych zmieni¢ pracodawce, jesli ten nie jest w stanie zapewnié
takich mozliwosci. Dlatego czes¢ firm wychodzi naprzeciw oczekiwa-
niom, oferujac dostep do biblioteczki firmowej, kurséw, warsztatow czy
konferencji.

Mobilno$¢ wewnetrzna

Jestesmy obecnie na etapie, na ktérym starsze pokolenie odchodzi

na emeryture, tym samym pozbawiajgc firmy doswiadczonych

i lojalnych pracownikéw. Przedsiebiorstwa musza wiec zmierzy¢

sie z zapetnieniem powstatej luki. Zadania nie utatwia fakt, ze wielu
mtodym osobom, mimo ze chcg pracowad i majg wiedze wyniesiong ze
studiow lub kurséw, brakuje praktycznego do$wiadczenia.

5 Zob. Cary L. Cooper, Ivan T. Robertson (red.), Well-Being: Productivity and Happiness at Work, Palgrave Macmillan,
London 2011.



Rozwigzaniem jest wstrzymanie sie z rekrutacjg nowych pracownikow.
Zamiast tego warto zaoferowac dane stanowisko osobom juz pracu-
jacym w firmie, np. w ramach awansu, przesuniecia wewnatrz lub na
zewnatrz dziatu czy dodatkowych projektow. Moze stanowic to dla nich
okazje do rozwoju nowych kompetencji i przekwalifikowania sie.

Soft skills

Do niedawna uwazano, ze tzw. umiejetnosci twarde majg najwieksze
znaczenie wsréd kompetencji kandydata i pracownika. Dynamiczny
rozwdj rynku pracy pokazat jednak, ze w pracy i biznesie licza sie
réwniez umiejetnosci miekkie, ktore sg zwigzane z cechami charakteru,
zdolnosciami interpersonalnymi czy inteligencjg emocjonalng. Dzieki
temu pracownicy wykazujg sie wieksza odpornoscia na stres oraz
zdolnoscig wyszukiwania potrzebnych informacji. Rekruterzy bedg wiec
musieli nauczy¢ sie, jak dostrzega¢ kandydatéw posiadajacych umiejet-
nosci miekkie oraz w jaki sposob przyciggnac ich do firmy.

Kultura organizacji

Pod pojeciem kultury korporacyjnej® znajduje sie osobowos¢ danej
organizacji, czyli jej wizje, wartosci, przekonania i zachowania. Wptywa
ona na interakcje miedzy pracownikami a kierownictwem, co przektada
sie na wyniki firmy oraz lojalno$c¢ i zaangazowanie os6b zatrudnionych.
Obecnie kandydaci podczas aplikowania na dane stanowisko zwracajg
duzg uwage na kulture organizacji. Szukajg miejsca do pracy, ktore

jest tozsame z ich warto$ciami. Firmy muszg wiec nauczy¢ sie, w jaki
sposdb zaprezentowad swojg marke i to, jak wyglada organizacja od
srodka — jakie ma wizje, jak organizowana jest praca, jakich pracowni-
kow szukajg i dlaczego warto wybrac¢ ich oferte.

6 Zob. Edgar H. Schein, Organizational Culture and Leadership, 5th ed., John Wiley & Sons, Hoboken 2017.
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Schneidexr Electric

,»Zanim zaczniesz
szukac na rynku,
sprawdz talenty
wewnaqtrz
organizacji”

Impulsem do opracowania materiatu przez Gloat staty
sie wewnetrzne badania firmy Schneider Electric, ktora
zauwazyta, ze odpowiedzig na potrzebe zatrudnienia nie
zawsze musi by¢ poszukiwanie kandydata na zewngtzrz.

W duzej organizacji odpowiednie kompetencje czesto juz
istnieja - problem polega na tym, ze menedzerowie nie
zawsze wiedza, gdzie ich szukac¢, a pracownicy nie maja
petnej wiedzy o mozliwosciach rozwoju poza wZasnym
zespotem.
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Rozwigzaniem stal sie Open Talent Market, ktoéry %taczy
informacje o umiejetnosciach i aspiracjach pracownikow
z dostepnymi projektami, stanowiskami i mozliwos$ciami
mentoringu. Dzieki temu pracownik moze %tatwiej znalezé
kolejng szanse rozwoju wewngtrz firmy, a menedzer - do-
trze¢ do osoby posiadajgcej potrzebne kompetencje bez
automatycznego rozpoczynania rekrutacji zewnetrznej lub
angazowania kontraktora.

Wedtug materiatow Gloat uzupeinienie profilu zajmowazo
okoto 30 sekund, a pierwsze rekomendacje pojawia-

1y sie niemal natychmiast. W ciggu dwéch miesiecy

z rozwigzania miato korzystac ponad 60% objetych nim
pracownikow, czyli ponad 2,3 tys. oséb. Pozwolito to
wykorzystaé¢ blisko 127 tys. godzin dostepnych kompe-
tencji, ktore wczesniej pozostawaty niewidoczne dla
organizacji.

W diuzszej perspektywie Gloat raportowat ponad 360 tys.
takich godzin oraz ponad 15 mln dolarow oszczednosci
zwigzanych ze wzrostem produktywnosci i ograniczeniem
kosztow rekrutacji.

Adopcja w pierwszych Pracownikéw na Odblokowanych godzin;
2 miesiacach starcie 15 mln USD deklarowa-
nych oszczednosci

Wartosci pochodzg z publikacji wskazanej ponizej i odzwierciedlaja dane
przedstawione w opisywanym case study. Nie stanowig niezaleznie zweryfiko-
wanych wynikéw.

CO warto Zanim firma rozpocznie kolejna
. 2 rekrutacje zewnetrzna, warto spraw-
zapamlgtac. dzié, czy potrzebne kompetencje nie

sa juz dostepne wewnatrz organizacji
- i czy potrafi je skutecznie ziden-
tyfikowaé i wykorzystaé.

Zrédio:

Gloat, How Schneider Electric Increased Employee Retention, Gloat, https://resources.

gloat.com/resources/schneider-electric-customer-success-story/, dostep: 20.07.2026.
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AI i automatyzacja w rekrutacji

UX/UI Designer

Sztuczna inteligencja, dzieki umiejetnosci gromadzenia duzych ilosci
danych i ich efektywnemu przetwarzaniu, moze wesprze¢ dziaty

HR w codziennych obowigzkach, w tym takze w procesie rekrutacji.
Automatyzacja pozwala na szybka i skuteczng weryfikacje kandydatow
oraz wyszukiwanie wartoéciowych dla firmy talentow. Zastosowanie

Al przy$piesza wiec proces rekrutacji, redukuje zwigzane z nig koszty
oraz odcigza rekruteréw w wykonywaniu zmudnych, powtarzajacych sie
zadan.

W automatyzacji codziennych obowiazkdéw pomagajg réwniez programy
dziatajgce w chmurze, ktére wspomagajag zarzadzanie kapitatem ludz-
kim i projektami online. W procesie rekrutacji przydatne sg narzedzia
ATS, ktére udostepniajg szablony ogtoszen o prace, oferujg multiposting
i sg zintegrowane z komunikatorami pozwalajgcymi prowadzi¢ rozmowy
z kandydatami. Praktyczng funkcja jest rowniez automatyczna suge-
stia kandydatéw, gdzie na podstawie okreslonych kryteriow system
prezentuje liste kandydatoéw z bazy danych, ktorzy najlepiej pasujg do
zdefiniowanych wymagan.

Ogtoszenie aktywne - 3 wakaty

Multiposting

LinkedIn Pracuj.pl RocketJobs

Sugerowani kandydaci

MN

PK

JW

Marta Nowicka

. . . . 96% dopasowania
7 lat doswiadczenia - Figma, Design systems

Piotr Kwiatkowski

P . ) 89% dopasowania
4 lata doswiadczenia - UX research, Figma

Julia Wisniewska

- . . 74% dopasowania
2 lata doswiadczenia - prototypowanie

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wkasne z wykorzystaniem AI.

IFIRMA
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Rekrutacja przyjazna dla urzadzen mobilnych

Rekruterzy coraz czesciej stojg przed wyzwaniem przygotowania re-
krutacji przyjaznej dla urzadzen mobilnych. Kandydaci niejednokrotnie
przegladajag oferty pracy w wolnej chwili, wykorzystujac do tego swoje
smartfony, dlatego tez coraz chetniej aplikujg na dane stanowisko

z poziomu telefonu. Rozwoj tego trendu powigzany jest rowniez z tym,
ze uzytkownicy szukajg obecnie pracy takze w social mediach, ktére
rzadko kiedy sg przeglagdane na pulpicie. Dziat HR musi wiec wzig¢ pod
uwage takie aspekty, jak np.: przygotowanie prostych i zrozumiatych
formularzy zgtoszeniowych, zoptymalizowanie zaktadki ,,Kariera” pod
urzadzenia mobilne czy uproszczenie procesu aplikacyjnego.

Millenialsi i generacja Z

Jak juz wspomnielismy, te dwa pokolenia bedg dominujgce na rynku
pracy. Rekruterzy musza wiec podjac¢ odpowiednie kroki w zrozumieniu
0sob z tych generacji, ktore majg odmienne priorytety niz pokolenie

X. Poznanie ich potrzeb, zainteresowan i wartosci, ktorymi sie kieruja,
pozwoli lepiej dopasowaé komunikat umieszczony w opisie stanowiska
oraz umozliwi sprawniejsze dotarcie do kandydatow, bazujgc na tych
kanatach, w ktorych rzeczywiscie spedzajg najwiecej czasu. Dziat HR
bedzie musiat rowniez wykazaé sie elastycznoscia, czy to w zakresie
kompetencji, czy w formie wykonywania pracy.

Quiet quitting

Gwattownie wkraczajace na rynek pracy pokolenie

Z zrewolucjonizowato jego dotychczasowg strukture. Przedstawiciele
tej grupy wiernie realizujg idee zachowania jak najwiekszej rownowagi
pomiedzy zyciem prywatnym oraz tym zawodowym, popularyzujac
praktyke ,,cichego odchodzenia”. Mtodzi pracownicy nie zyjg juz
wytacznie po to, aby pracowac, lecz pracujg, by méc w petni zy¢,

a wspotczesni pracodawcy nie moga pozostawac obojetni wobec tego
nowego trendu.

Quiet quitting” odnosi sie do zjawiska porzucenia sposobu postrzegania
pracy jako nadrzednej wartosci zyciowej. Zwolennicy tego rozwigzania,
$wiadomi istoty zachowania umiaru podczas rozwijania wtasnej kariery,
zaczynaja stawiac coraz wyrazniejsze granice w srodowisku zawodo-
wym. Porzucajac charakterystyczny dla wczesniejszych pokolen kult
pracy, mtodzi pracownicy, ktérzy dopiero wkraczajg na rynek, skupiaja
sie wytgcznie na bezposrednio zleconych im zadaniach. Tym samym
rezygnujg z ambicji bycia najlepszym we wszystkich dziedzinach.

7 Zob. Gallup, Is Quiet Quitting Real?, 2022, https://www.gallup.com/workplace/398306/quiet-quitting-real.aspx,
dostep: 4.08.2026; Gallup, State of the Global Workplace 2023 Report, Gallup Press, 2023, https://www.gallup.com/
workplace/349484/state-of-the-global-workplace.aspx, dostep: 4.08.2026.
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Dla przedstawicieli pokolenia Z nadrzedng wartoscig stato sie zacho-
wanie balansu pomiedzy pracg a prywatnym zyciem. Ograniczajgc
odpowiedzialno$¢ za wykonywanie zlecen, ktére wykraczaja poza ich
podstawowe obowigzki, minimalizujg oni swoje emocjonalne zaangazo-
wanie w prace. W ten sposob tatwiej jest zachowac bezpieczny dystans,
jednoczesnie redukujac réznego rodzaju stres zawodowy.

Takie podejscie sprawia, ze pracownicy oprocz budowania kariery
majg czas i energie na rozwoj wtasnych pasji, zainteresowan czy po
prostu na odpoczynek. Quiet quitting wigze sie ze zmiang priorytetow.
Najwazniejsze nie jest juz samo pracowanie czy $lepe wspinanie sie po
kolejnych szczeblach kariery. Wspotczesni pracownicy o wiele bardziej
doceniajg mozliwos¢ zapobiegania wypaleniu zawodowemu, dbania

o zdrowie psychiczne czy zwiekszenia satysfakcji z wykonywanego
zawodu.

Geneza quiet quitting

IFIRMA

Analizujgc rozwdj tego trendu na rynku, trudno jednoznacznie wskazac
gtéwng przyczyne jego powstania. Bez problemu mozna jednak wyrdz-
ni¢ kilka aspektéw, ktére w znacznym stopniu wptynety na to, w jakiej
formie wspotczesnie pragng pracowaé przedstawiciele mtodego
pokolenia.

Pandemiczne realia zmotywowaty spoteczenstwo do zatrzymania sie
oraz zastanowienia nad prawdziwie istotnymi wartosciami w zyciu.
Masowe zwalnianie pracownikow czesto wiazato sie z koniecznoscig
przejmowania ich obowigzkow przez pozostatych, co w wielu przy-
padkach nie byto jednoznaczne ze zwiekszeniem wynagrodzenia.
Zatrudniane osoby, oprécz obcigzenia psychicznego, musiaty wiec
mierzy¢ sie tez z nadmiarem zleconych im zadan. W rezultacie zatarcie
granic oddzielajgcych strefe prywatng od tej zawodowej, spotegowane
réwniez wprowadzeniem modelu pracy zdalnej, przyczynito sie do
rozwoju zjawiska wypalenia zawodowego.

Mtode pokolenie, dopiero rozpoczynajgce rozwoj swojego zycia zawo-
dowego, otwarcie méwi o rozmaitych problemach, z ktérymi musi sie
zmagac na rynku pracy. Ogromna ilo$¢ obowiagzkdéw negatywnie wptywa
na zdrowie psychiczne pracownikow i poziom ich satysfakcji. Wspotcze-
sny ped $wiata kreuje przekonanie, ze nalezy robi¢ jak najwiecej, aby
méc cos osiagnaé. Jednak przedstawiciele pokolenia Z coraz czesciej
poszukujg momentéw, w ktorych przynajmniej na chwile mogg sie
zatrzymac, by celebrowac rowniez inne aspekty zycia.

Wypromowany gtéwnie przez uzytkownikow TikToka w Stanach Zjedno-
czonych trend ma przypominad, jak istotny aspekt stanowi zachowanie

umiaru i rozsadne podejscie przy rozwijaniu $ciezki zawodowej. ,,Ciche

odejscie” nie nawotuje jednak do catkowitego porzucenia pracy.
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Bardziej dazy do uswiadomienia, ze zycie zawodowe nie musi opieraé
sie na ciggtym przekraczaniu wtasnych limitow.

Oczekiwania wobec pracodawcow

Zwolennicy ,cichego odchodzenia” oczekujg od pracodawcow wiekszej
elastycznosci oraz wyrozumiatosci. Sprzyjajace $srodowisko pracy
powinno zagwarantowac wystarczajgco dtugie przerwy, ktére umozliwig
zachowanie swiezego spojrzenia w pracy oraz redukujg poczucie
przemeczenia. Mtodzi pracownicy czesto sprzeciwiajg sie pracy poza
wczesniej ustalonymi godzinami. Niekonczace sie maile czy telefony
stuzbowe stanowig duze utrudnienie podczas dazenia do osiggniecia
upragnionej rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym oraz tym
prywatnym.

,»Cicho odchodzacy” pragng pracowa¢ w warunkach, ktére ich nie ogra-
niczaja i zapewniajg swobodna komunikacje. Wspotczesni pracownicy
potrafig sie przyznac, ze czego$ nie wiedzg czy nie sg pewni. Jednak to
witasnie otwarci i wyrozumiali pracodawcy motywujg ich do zadawania
pytan i samorozwoju.

W obliczu wszelkich przemian zauwazalnych w postawach oséb
zatrudnianych coraz wieksze znaczenie dla firm zaczyna mie¢ sprawnie
funkcjonujacy dziat HR. Poza najczesciej badang wydajnoscig pomocne
okazuje sie poswiecenie uwagi rowniez na weryfikacje samopoczucia
personelu. W rezultacie szczera rozmowa z pracownikami pozwoli na
lepsze zrozumienie ich perspektywy oraz odpowiednie dopasowanie
srodowiska zawodowego do zidentyfikowanych potrzeb, jednoczesnie
zwiekszajgc ich ogdlng satysfakcje.

Jak powstrzymaé quiet quitting?

Przeprowadzaj regularne rozmowy feedbackowe

Szczera rozmowa z pracownikami to najprostszy sposéb, by dowiedzie¢
sie, ,jak sie czujg”, ,,czy sa zadowoleni z pracy”, ,,czy czego$ potrze-
bujg”. Danie przestrzeni do podzielenia sie swojg opinig, wystuchanie
potrzeb oraz dostosowanie sie do nich (w ramach mozliwosci firmy)

na pewno zostang docenione. Takie dziatanie umozliwia zdiagnozo-
wanie, czy kontakt na linii team leader — pracownik jest prowadzony

w wystarczajgcy oraz wtasciwy sposéb. Zawsze nalezy pamietacé, ze
podwtadni odchodzg przede wszystkim od ztych szeféw — i to nieraz
naprawde bardzo szybko.



Zorganizuj szkolenia dla pracownikéw oraz kadry
menedzerskiej

Jakie wyrézniamy fazy wypalenia zawodowego? Jakimi objawami
somatycznymi i psychicznymi charakteryzuje sie kazde z nich? W jaki
sposdb mozna zdiagnozowac stres i udziela¢ pomocy cztonkom
zespotu? Team leaderzy po otrzymaniu odpowiedniej wiedzy na pewno
bedg potrafili — moze nie zawsze, ale w wiekszym stopniu — dostrzec
niepokojgce objawy.

Pracownikom warto z kolei przygotowac szkolenia z takich obszaréw
jak radzenie sobie ze stresem w pracy, przygotowanie do urlopu czy
zachowanie work-life balance. Zwiekszona swiadomos¢ to podstawa,
by méc wdrozy¢ odpowiednie praktyki w swoich codziennych dziata-
niach —a juz samo wyjscie z takg inicjatywa bez watpienia zostanie
pozytywnie odebrane przez quiet quittersow.

Promuj dbanie o zdrowie fizyczne i psychiczne

Wiele firm decyduje sie na to, by w ramach benefitéw pracowniczych
fundowac pierwsze spotkania z poradnig zdrowia psychicznego. Jest
to podstawowy sposéb, by pokazaé pracownikowi, ze liczysz sie z jego
stanem psychicznym i wiesz, ze zdrowie jest niezbedne, by mozliwe
byto odpowiednie wykonywanie swoich obowiazkéw. W tym zakresie
pomocne bedzie tez zapewnienie elastycznosci w godzinach i miejscu
pracy, dopasowanie benefitow pracowniczych do potrzeb (np. w formie
przestrzeni do uprawiania sportu, workation, wydtuzonych urlopow
itp.) czy dawanie przestrzeni do rozwoju (np. w zakresie ufundowania
dodatkowych kursow i szkolen).

Nagradzaj zaangazowanie i dawaj perspektywe kariery

Pracownicy lubig czu¢ sie docenieni i dostrzegani, jesli wykazuja sie
wiekszym zaangazowaniem niz jest od nich oczekiwane. Mozesz okazaé
swoja wdzieczno$c¢ za to za pomocg réznego rodzaju nagrod (nieko-
niecznie w formie finansowej). Warto pamietac rowniez o tych pracow-
nikach, ktérym wypalenie grozi z uwagi na niepewno$¢ co do dalszych
krokéw w zakresie wtasnej kariery. W takiej sytuacji poméc moga
procesy mapowania kompetencji przypisanych do danego stanowiska
oraz wytyczenia jasnych sciezek kariery i awansu w Twojej organizacji.
Doktadne wytyczne utatwiajg ustalenie, jaki kolejny krok powinno sie
postawi¢ w swoim zyciu zawodowym, dodatkowo chronigc przed quiet
quittingiem.
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Quiet hiring i quiet firing

Oprodcz quiet quitting na popularnosci zyskaty takze dwa zjawiska: quiet
hiring® i quiet firing®. Quiet hiring to praktyka realizowana przez dziat
HR, ktéra pozwala pozyskac potrzebne talenty bez zatrudniania nowych
0so6b w petnym wymiarze godzin. Moze wystepowac¢ w dwéch formach:

m Zewnetrznej — odnosi sie zwykle do sytuacji tymczasowego
uzupetniania brakow kadrowych podwykonawcami pochodzacymi
spoza organizacji. Taka osoba nie jest zatrudniona na peten etat, ale
tylko do pomocy np. przy rozpoczynajacym sie wtasnie projekcie. Po
jego realizacji firma rezygnuje z oferowanego wsparcia — chyba ze
pojawig sie nowe potrzeby, na ktére bedzie mogta odpowiedziec.

m Wewnetrznej — odnosi sie do tymczasowego korzystania
z zasobow obecnych w organizacji w ramach nowych stanowisk lub
dziatan.

Quiet firing wystepuje wtedy, kiedy kierownicy tworzg nieidealne
warunki pracy, zapewniajac jedynie absolutne minimum. Chcg przez
to da¢ pracownikom do zrozumienia i niejako zasugerowac, ze naj-
lepszym krokiem bedzie odejscie z firmy, bez méwienia tego wprost.
Cho¢ mozna w ten sposéb unikng¢ bezposredniej konfrontaciji i by¢
moze konfliktow, ktdre mogtyby z tego wyniknaé, to sposoéb ten jest
toksyczny i catkowicie nieakceptowalny. Uznawane jest to za taktyke
pasywno-agresywng.

Sygnatami, ktére mogg wskazywac na quiet firing, sa: brak mozliwosci
rozwoju (brak rozméw o ewentualnych awansach, szkoleniach itp.),
nieuwzglednianie pracownika w grafiku, unikanie rozmoéw, niezlecanie
ciekawych projektow, brak podwyzki.

8 Zob. Mark Marone, ,The Real Way to Quiet Hire”, Harvard Business Impact, 28.04.2023, https://www.harvardbusiness.
org/insight/the-real-way-to-quiet-hire/, dostep: 5.08.2026.

9 Zob. Ayalla Ruvio, Forrest V. Morgeson, ,Are You Being Quiet Fired?”, Harvard Business Review, 7.11.2022, https://
hbr.org/2022/11/are-you-being-quiet-fired, dostep: 5.08.2026.
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Rekrutacja po nowemu

Strategie rekrutacyjne

Strategie rekrutacyjng mozna poréwnac do formalnego planu okresla-
jacego sekwencje realizowania poszczegolnych zadan. Odpowiednio
przemyslana, pozwala zorganizowac i usprawnic¢ prace rekrutera na
réznych etapach. W rezultacie tatwiejsze staje sie skuteczne ziden-
tyfikowanie aplikacji najlepszych kandydatow i ptynne przejscie do
procedury ich zatrudniania.

Kazda strategia rekrutacyjna powinna powstawac, opierajac sie na real-
nych danych rynkowych. W ten sposob, nawet pomimo duzej dynamiki
niektérych sektordw, firmy zyskujg szanse na skuteczniejsze reago-
wanie rowniez na przyszte zmiany w swoim otoczeniu biznesowym.
Skrupulatna analiza rynku pozwala lepiej zrozumie¢ jego potrzeby.

W rezultacie mozliwe jest dopasowanie wtasnych dziatan do obecnych
wymagan rynkowych. Taka wiedza przydaje sie takze podczas two-
rzenia strategii rekrutacyjnej. Poznanie specyfiki rynku pracy staje sie
cennym drogowskazem przy planowaniu kolejnych krokéw, wskazujac
prawdziwie istotne aspekty.



Rekrutacja — Frontend Developer

Tablica kanban

Do zrobienia

Sourcing

Wyszukanie kandydatéw na LinkedIn
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Phone screening kandydatow

+ Nowe zadanie

Zakonczone

HR

Negocjacja warunkéw zatrudnienia
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we ™ @
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Aktualizacja opisu stanowiska Sprawdzanie referencji Publikacja ogtoszenia

Sourcing

Kampania rekrutacyjna na portalach

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wkasne z wykorzystaniem AI.

Wspétczesnie istnieje wiele narzedzi stuzacych do zbierania wiarygod-
nych informacji zaréwno o samej firmie, jak i o jej otoczeniu. Dazac do
lepszego poznania wtasnej dziatalnosci, warto wykorzysta¢ analize
SWOT?, ktéra pomaga okresli¢ mocne i stabe strony biznesu, jedno-
czesnie zwracajgc uwage na potencjalne szanse i zagrozenia. Metoda
ta pomaga wiec w strategicznym planowaniu i wtgcza do niego rowniez
przyszte trendy rynkowe.

[l & a0y
[s]

Strengths

Mocne strony

Weaknesses
Stabe strony

Threats

Zagrozenia

Opportunities

Szanse

Analiza SWOT - opracowanie wkasne.

10 Zob. Albert S. Humphrey, ,Getting Management Commitment to Planning—A New Approach”, Long Range Planning, Vol. 7,
No. 1, 1974, https://doi.org/10.1016/0024-6301(74)90078-8, dostep: 4.08.2026.
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W celu zbadania makrootoczenia mozna zastosowac analize PEST*%. Po
zestawieniu podstawowych czynnikéw zewnetrznych — politycznych,
ekonomicznych, spoteczno-kulturowych, technologicznych — zostajg
zidentyfikowane obszary majace kluczowy wptyw na funkcjonowanie
danej firmy. Narzedzie to pozwala przybrac szerszg perspektywe
podczas budowania strategii rekrutacyjnej, a zwiekszona wiedza o tak
rozlegtym otoczeniu wzmacnia adekwatnos$¢ planowanych krokéw

i minimalizuje ryzyko niepowodzen. Znany jest takze bardziej rozbudo-
wany model PESTEL?'?, gdzie dodatkowo analizie poddawane sg czynniki
$rodowiskowe i prawne.

Political Economic Social Technological Environmental Legal
Polityczne Ekonomiczne Spoteczne Technologiczne Srodowiskowe Prawne

Model analizy PESTEL - opracowanie wtasne.

Tworzgc strategie rekrutacyjng, warto miec tez na uwadze dziatalnosé
konkurencji. Poprzez analize wtasnej pozycji w stosunku do innych

firm tatwiej wyznaczy¢ cele umozliwiajgce zaistnienie na rynku. Aby to
osiagnac¢, mozna zastosowac Porter’s 4 Corners Analysis®?, ktéra oprocz
podstawowego badania aktywnosci rywali pomaga przewidzie¢ ich
zachowania w przysztosci.

Drivers Current Strategy
Motywacje Obecna strategia
Przyszia
strategia
konkurenta
_ @
Management Assumptions Capabilities
Zatozenia zarzadu Zasoby

Model czterech rogow M.E. Portera - opracowanie wkasne.

11 Zob. Francis J. Aguilar, Scanning the Business Environment, Macmillan, New York 1967.

12 Zob. Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD), PESTLE Analysis Factsheet, https://www.cipd.org/uk/
knowledge/factsheets/pestle-analysis-factsheet, dostep: 4.08.2026.

13 Zob. Michael E. Porter, Competitive Strategy: Techniques for Analyzing Industries and Competitors, Free Press, New
York 1980.
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Lejek rekrutacyjny i wskazniki efektywnosci
rekrutacyjnej

Lejek rekrutacyjny!* to model pokazujacy kolejne etapy marketingu
rekrutacyjnego oraz samego procesu rekrutacji — budowanie swiado-
mosci, przyciagniecie i wzbudzenie zainteresowania wérod kandydatow,
aplikacje, proces selekcji kandydatéw oraz finalnie zatrudnienie. Na
kazdym z tych poziomoéw mozna oceni¢ efekty wykonywanych dziatan,
korzystajgc ze wskaznikow efektywnosci. Analiza danych z lejka
rekrutacyjnego pomaga zidentyfikowac najbardziej efektywne obszary
procesu oraz wyréznié te, ktore wymagajg wprowadzenia usprawnien.

Zidentyfikowano potencjalnego kandydata
Kontakt z kandydatem

Odpowiedzi kandydata

Zgtoszenia

Zaproszenie na rozmowe

Druga rozmowa

Oferta

Schemat lejka rekrutacyjnego - opracowanie wiasne.

14 Zob. Kevin Wheeler, Talent Acquisition: A Guide to Understanding and Managing the Recruitment Process, Kogan Page,
London 2022.



Swiadomosé

Pierwszym etapem procesu uwzglednionym w lejku rekrutacyjnym

sg dziatania marketingowe, ktore budujg swiadomosé marki nie tylko
wsrdd klientdw/uzytkownikow firmy, ale tez potencjalnych przysztych
pracownikéw. Na podstawie analizy danych demograficznych kandyda-
téw ocen, kogo szukasz, do jakich kandydatéw chciatby$ dotrzec i jak
mozesz zachecic ich do pracy w Twojej organizacji.

Budowanie pozytywnego wizerunku na rynku, chociazby za pomocg
firmowego bloga, aktywnego prowadzenia kanatéw w social mediach
czy wspotpracowania z influencerami, wzmocni pozycje firmy i poprawi
opinie o niej na rynku. Warto pokazywac w sieci, jak firma wyglada od
$rodka, jak dba o swoich pracownikéw i jakie udogodnienia im oferuje.

Wskazniki powigzane z tym etapem lejka rekrutacyjnego to np. liczba
wyswietlen firmowej strony kariery oraz wyniki wyszukiwania dla
strony Twojej firmy. Pozwolg one ocenié efekty dziatan marketingowych
i zainteresowanie Twojg organizacja.

Zainteresowanie

Drugim poziomem lejka rekrutacyjnego jest przyciagniecie — czyli
zainteresowanie potencjalnych kandydatéw konkretng ofertg.

W zaleznosci od branzy, stanowiska i profilu kandydata ustal, gdzie

i w jaki sposob bedziesz reklamowat otwarte procesy rekrutacyjne.
Pamietaj o wtasciwym przygotowaniu opisu stanowiska: tekst powinien
by¢ dobrze sformatowany, a sama oferta pracy musi zawiera¢ szczegoty
istotne z punktu widzenia kandydata.

Uwzgledniajac specyfike grupy docelowej, wystaw oferty na grupach
w social mediach, portalach z ofertami pracy czy na wtasnej stronie
kariery. Niezaleznie od wybranych kanatow dotarcia do kandydatow
— razem z ofertg zamies¢ dane do kontaktu, aby kandydaci mogli sie
z Toba skontaktowad w razie dodatkowych pytan czy watpliwosci.
Wskaznikiem, ktdry mozna zmierzy¢ na tym etapie, jest wspotczynnik
konwersji, pokazujacy, ilu z przeglagdajacych strone rzeczywiscie
aplikowato na zamieszczong oferte.

Aplikacja

Aplikacja to trzeci poziom lejka rekrutacyjnego, ktéry pozwala zweryfi-
kowac, czy dziatania marketingowe z poprzednich etapdw sie optacity.
Aby zapewni¢ naptywanie aplikacji, zadbaj o to, by proces aplikacji

byt dla kandydata szybki i sprawny — nie powinien zajmowac wiecej
niz dziesie¢, pietnascie minut. Warto tez, aby strona do przesytania
CV byta kompatybilna z urzgdzeniami mobilnymi. Dobrg praktyka jest
tez wysytanie powiadomien, ze aplikacja zostata poprawnie przestana
i odebrana.
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Wspotczynnik konwersji, ktéry mozemy zmierzy¢ na tym etapie, to
weryfikacja, ilu z tych, ktorzy rozpoczeli aplikacje, rzeczywiscie jg
ukonczyto. Takie dziatanie pozwoli oceni¢, czy proces aplikowania
jest sprawny oraz, w ktérym miejscu kandydaci napotykajg trudnosci

i rezygnuja.

Selekcja

Proces selekcji kandydatéw to kolejny poziom lejka rekrutacyjnego.
Rozpoczyna sie wstepng selekcjg kandydatow na podstawie CV,

a nastepnie, w zaleznosci od obranego modelu rekrutacyjnego, rekruter
przeprowadza wstepne rozmowy telefoniczne, rozmowy rekrutacyjne

i zadania rekrutacyjne az do wyboru najlepiej dopasowanego kandy-
data na dane stanowisko. Warto zaplanowac¢ wczesniej caty proces

i poinformowac kandydata, jak bedzie przebiegat — ile bedzie etapow,
czy rekrutacja odbedzie sie zdalnie, czy stacjonarnie w siedzibie firmy,
czy zaplanowane zostaty zadania rekrutacyjne, a jesli tak, to w jakiej
formie.

Poinformuj go takze o planowanej dacie zakonczenia rekrutacji.

Nalezy tez zadbac¢ o komunikacje, informowanie kandydatow

o postepach w procesie rekrutacyjnym oraz udzielanie feedbacku po
kazdym etapie. Po rozmowach kwalifikacyjnych mozemy zweryfikowac,
ilu kandydatéw wzieto w nich udziat, ilu kandydatow nie stawito sie na
umowionej rozmowie, ilu z nich kontynuowato rekrutacje po kazdym
kolejnym etapie, a ilu zrezygnowato w trakcie procesu.

Zatrudnienie

Finalna decyzja i przedstawienie kandydatowi oferty zatrudnienia to
ostatni poziom lejka rekrutacyjnego. Ostateczny wybor kandydata
powinien nastgpi¢ na krotko po ostatnim etapie rozméw rekrutacyj-
nych. Zbyt dtugie zwlekanie z decyzjg moze skutkowac tym, ze wybrany
przez nas kandydat sie rozmysli lub dostanie w tym czasie oferte pracy
od naszej konkurencji.

Na tym etapie przeprowadzane sg negocjacje warunkow umowy, takie
jak wysokos¢ wynagrodzenia, urlop, godziny pracy i $wiadczenia po-
zaptacowe. Podczas negocjacji nalezy pamietac o panujgcych w firmie
zasadach zatrudniania oraz o budzecie przeznaczonym na zatrudnienie
kandydata.

Wskaznik oceniajacy efektywnosé tego etapu to przede wszystkim czas

— okreslenie, jak dtugo trwat ten krok, ile czasu uptyneto od rozpoczecia
rekrutacji i od poszczegélnych jej etapow do zatrudnienia pracownika.

WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBStUGA KSIEGOWA
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Planowanie zasobow ludzkich

Planowanie zatrudnienia jest elementem polityki kadrowej

w organizacji oraz punktem wyjsciowym rekrutacji i innych dziatan
realizowanych w ramach funkcji personalnej. Kluczem do sprawnego
funkcjonowania przedsiebiorstwa sg jego pracownicy. Mozliwosé
pozyskania, a nastepnie utrzymania najbardziej kompetentnego
personelu jest determinowana przez wtasciwe planowanie zasobéw
ludzkich. Proces ten polega na zatozeniu, ze pracownicy stanowig
najwazniejszy strategiczny potencjat organizacji. Istotg staje sie
dopasowanie zasobow kadrowych do potrzeb organizacji oraz jej celow
krétko- i dtugoterminowych.

Planowanie zasobow ludzkich®® mozna zdefiniowad jako staty proces
obejmujacy diagnoze ilosciowg i jakosciowg personelu, a nastepnie
zaplanowanie zapotrzebowania kadrowego w celu minimalizowania luki
pomiedzy podazg a popytem na wewnetrznym rynku pracy.

Planowanie zapobiega badz redukuje wystgpienie nagtej nadwyzki lub
niedoboru personelu, pozwalajac na obnizenie kosztow osobowych

i spotecznych. Umozliwia takze optymalizacje umiejetnosci, kwalifikacji
i wiedzy oraz maksymalne wykorzystanie ich dla potrzeb organizacji.

W obszarze planowania zasobdéw ludzkich mozna wyrézni¢ tak zwane
twarde i miekkie aspekty. Te pierwsze bazujg na analizie ilosciowej

w celu zapewnienia okreslonej liczby odpowiednich pracownikow

w czasie, gdy sg oni potrzebni. Natomiast aspekty ,,miekkie” odpo-
wiadajg za tworzenie i ksztattowanie kultury organizacyjnej, co sprzyja
przejrzystej integracji celow organizacji z wartosciami, przekonaniami

i zachowaniami pracownikéw. Do gtéwnych celéw planowania zasobow
ludzkich mozemy zaliczy¢:

m pozyskanie i utrzymanie w organizacji wymaganej obsady
sktadajacej sie z kompetentnej i wykwalifikowanej kadry;

m efektywne wykorzystanie zasobow kadrowych;

m zdolnos¢ przewidywania problemoéw zwigzanych z potencjalnymi
niedoborami bgdz nadwyzkami personelu;

m rozwoj i szkolenie kadry w zakresie umiejetnosci dostosowania
sie do zmiennego i niepewnego otoczenia zewnetrznego;

m uniezaleznienie od zewnetrznych zrédet rekrutacji w momentach
zachwiania zatrudnienia poprzez tworzenie planow stabilizacji
i strategii rozwoju personelu.

15 Zob. Monica Belcourt, Kenneth J. McBey, Strategic Human Resources Planning, Nelson Education, Toronto 2018.



Trzy etapy strategicznego planowania zasobow ludzkich

Okreslenie potrzeb kadrowych

Okreslenie potrzeb kadrowych?® jest jednym z pierwszych obszardw,
ktéry umozliwia ustalenie popytu na wewnetrznym rynku pracy danej
organizacji. Okreslenie potrzeb jakosciowych determinowane jest przez
otoczenie organizacji, jej strukture wewnetrzng i okres planowania.

W zaleznosci od ksztattowania tych zmiennych mozna wyroéznic trzy
podejscia w okreslaniu potrzeb personalnych, ktére przedstawiono
dalej.

Po okresleniu profili kompetencyjnych dla poszczegdlnych pracowni-
kow (grup pracowniczych) mozna przystapi¢ do oszacowania potrzeb
ilosciowych w celu ustalenia liczby pracownikéw niezbednych do
realizacji zatozonych celéw (zadan) organizacji.

PODEJSCIE DO POTRZEB

ZMIENNE PERSONALNYCH

. Krotkoterminowe

planowanie.

Relatywnie state otoczenie

i struktura organizacji. « Uaktualnianie opisoéw
stanowisk pracy i wymogdw
kompetencyjnych.

. Planowanie
sredniookresowe.

Stale zmieniajace sie otocze-

A . o « Uaktualnianie kluczo-
nie i struktura organizacji.

wych zadan na stanowi-
skach pracy i wymagan
kompetencyjnych.

« Planowanie dtugookre-
sowe, sredniookresowe
i krotkookresowe.

Przetomowe zmiany struktu-
ralne w otoczeniu i wewnatrz
organizaciji.

« Sporzadzanie opiséw
stanowisk pracy metoda
tradycyjna.

. Zastosowanie metod
scenariuszowych.

16 Zob. Henryk Krol, Antoni Ludwiczynski (red.), Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organi-
zacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2018.



Na okreslenie ilosci niezbednej kadry wptywa wiele czynnikow, takich
jak: program dziatania ilosciowy i jakosciowy, oczekiwana produktyw-
nosc¢ pracy, poziom organizacji, stopien mechanizacji i automatyzacji,
przewidywane zdolnosci produkcyjne, przepisy prawne, a takze tych
zwigzanych ze stopniem zmiennosci struktury organizacyjnej, otoczenia
zewnetrznego i okresu planowania.

Do szacowania potrzeb ilosciowych personelu mozna wykorzystac
rézne metody obliczeniowe, takie jak: metody intuicyjne (plan etaty-
zacji, szacunki ekspertow, diagram funkcji, blokada etatow), metody
opierajace sie ha pomiarze czasu pracy oraz metody matematycz-
no-statystyczne (ekstrapolacja trendu, rachunek korelacji i regresji,
modele decyzyjne).

Ustalenie wyposazenia personalnego

Drugim obszarem planowania zatrudnienia w organizacji jest ustalenie
wyposazenia personalnego, ktore oznacza przewidywanie przysztych
zmian w stanie i strukturze istniejacego zatrudnienia w wymiarze
iloSciowym i jakosciowym. Cele jakosciowego planowania wyposazenia
personalnego obejmujg: opracowanie struktury zatrudnienia na po-
czatku okresu planowania, prognoze zmian oraz ustalenie pozgdanego
stanu i struktury zatrudnienia w przysztosci.

Oznacza to, ze przedmiotem planowania podazy pracy sg aktualne

i przyszte struktury zatrudnienia sklasyfikowane wedtug nastepujgcych
kryteriéw: wyksztatcenie, wiek, pte¢ i inne. Planowanie jakosciowego
wyposazenia personalnego utatwia wykorzystanie kompetencyjnych
profili zatrudnionych pracownikow, ktére analizuje sie w poczatkowym
okresie planowania w odniesieniu do korncowego okresu.

Ilosciowe planowanie wyposazenia personalnego ma na celu ustalenie
liczby personelu na poczatku okresu, a nastepnie ustalenie prognozy na
koniec okresu planowania. W oparciu o statystyke w zakresie przyjec

i zwolnien pracownikéw oraz ich absencji, uwzgledniajgc wspdtczynnik
ptynnosci, przyjety na podstawie dotychczasowych doswiadczen

oraz oceny sytuacji na rynku pracy, mozna okresli¢ zmiany ilosciowe

w stanie i strukturze zatrudnienia.

Planowanie podazy pracy wraz z planowaniem potrzeb personalnych
stanowi podstawe do opracowania planu zatrudnienia odzwierciedla-
jacego nadwyzke badz niedobdr okreslonego personelu, rownoczesénie
wytyczajac kierunki dziatania w zakresie optymalizacji obsad personal-
nych na poszczegdlnych stanowiskach i w $cisle okreslonym czasie.
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Planowanie obsad personalnych

Celem planowania obsad personalnych jest rozdysponowanie zadan
pomiedzy poszczegdlnych pracownikow w ramach organizacji poprzez
przyporzadkowanie oséb zatrudnionych do istniejacych komodrek
organizacyjnych, stanowisk pracy i czynnosci. Mozna to osiggnaé m.in.
poprzez korzystanie z systemu do zarzadzania projektami i zespotami,
za pomoca ktérego mozliwe jest np. przypisywanie konkretnych zadan
do danego uzytkownika.

Mapa obsad - projekty aktywne Tydzien 30, 2026

BitPay SA Testimonials SA nowy projekt Il kw.
MK Marcin Kreis AK  Artur Kowalski
Ks Katarzyna Spychalska TN Tomasz Nowak

KP  Kamil Piskorski
W petni obsadzony

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wktasne z wykorzystaniem AI.

Planowanie obsad personalnych dgzy do minimalizacji kosztow pracy
oraz maksymalizacji przydatnosci personelu w realizacji zadan na
okreslonym stanowisku pracy. Metoda ta umozliwia optymalizacje kon-
kretnej funkcji celu, takiej jak na przyktad maksymalizacja uzytecznosci
danego pracownika. Natomiast heurystyczne metody planowania obsad
personalnych dazg do optymalizacji przyporzadkowania personelu

i stanowisk pracy na podstawie stopnia przydatnosci pracownikéw do
zatrudnienia na okreslonych stanowiskach pracy.

IFIRMA WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBSEUGA KSIEGOWA |
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Collaborative hiring

Collaborative hiring?” polega na tym, ze w proces rekrutacji lub jedynie
w wybrane jego elementy (np. sourcing, podejmowanie decyzji itp.) za-
angazowany jest nie tylko hiring menedzer, ale rowniez inni cztonkowie
zespotu, do ktérego ma dotgczy¢ nowa osoba. Firmy wykorzystuja te
metode bez wzgledu na rodzaj zespotu czy miejsce otwartego stanowi-
ska w strukturze, przez co mozna stwierdzic, ze stanowi ona niezbedny
element strategii rekrutacyjne;j.

Cztery korzysci wynikajace z collaborative hiring

Krytycy collaborative hiring wskazuja, ze ta metoda rekrutacji wydtuza
proces podejmowania decyzji o zatrudnieniu kandydata na wolne
stanowisko, przez co jest mniej efektywna niz dotychczasowe (tra-
dycyjne) praktyki. Nie da sie ukry¢, ze zdecydowanie wymaga wiecej
czasu oraz zaangazowania, a sam proces rekrutacji moze by¢ bardziej
skomplikowany z uwagi na liczbe zderzajacych sie ze sobg réznych
opinii. Z drugiej jednak strony przektada sie na szereg korzysci dla
firmy, ktore sg zauwazalne w okresie dtugoterminowym. Jakie zatem
mozna wymienic zalety?

1. Lepsze dopasowanie nowej osoby do zespotu

W zespotach bardzo czesto mozna spotkac sie z trudnosciami

w zaakceptowaniu osoby dotgczajacej i przejmujacej realizacje czesci
zadan. Podczas gdy w jednych z czasem poszczegélni pracownicy
zaczynaja sie ze sobg dogadywacd, w innych moze to doprowadzi¢ do
pojawienia sie problemdw oraz konfliktéw — zarowno indywidualnych,
jak i grupowych. Zapewniajgc dotychczasowym cztonkom zespotu
mozliwos¢ uczestniczenia w procesach rekrutacyjnych (poznania kan-
dydata i wyrazenia swojej opinii 0 nim), zmniejsza sie ryzyko zwigzane
z brakiem dopasowania nowej osoby do postaw i wartosci reprezen-
towanych przez innych cztonkéw zespotu. W konsekwencji mozna sie
nawet spodziewa¢ mniejszej rotacji na stanowiskach, na czym bez
watpienia zalezy kazdej osobie zajmujacej sie rekrutacja.

2. Lepsze dopasowanie do kultury organizacyjnej

Istotne jest nie tylko to, by nowa osoba dogadywata sie z resztg
pracownikéw, ale rowniez by rozumiata kulture organizacyjng panujacg
w firmie, akceptowata wartosci istotne dla przedsiebiorstwa oraz
reprezentowata podobny styl codziennego dziatania. Dzieki zapoznaniu
sie z kilkoma opiniami o danym kandydacie mozna zyska¢ wiekszg pew-
nos¢, ze bedzie on dobrze dopasowany réwniez pod tymi wzgledami.

3. Zachowanie obiektywizmu w procesie zatrudnienia

17 Zob. Kevin Wheeler, Talent Acquisition: A Guide to Understanding and Managing the Recruitment Process, Kogan Page,
London 2022.



Im wiecej oséb bierze udziat w procesie rekrutacyjnym, tym mniejsza
obawa o stronniczos¢ czy zastosowanie nieSwiadomych uprzedzen przy
podejmowaniu decyzji — czego czesto nie da sie uniknaé, gdy rozmowe
z kandydatem prowadzi tylko jedna lub dwie osoby. Co wiecej, zesta-
wienie wszystkich otrzymanych opinii zapewnia bardziej szczegdtowa
ocene, co utatwia podjecie wtasciwej decyzji.

4. Lepsze candidate experience

Collaborative hiring moze pozytywnie wptynaé rowniez na odczucia
osoby bioracej udziat w rekrutacji. Dzieki zetknieciu z wiekszg liczbg
0s6b o réznych doswiadczeniach kandydat ma szanse na lepsze
poznanie firmy, do ktorej aplikuje — w obszarze m.in. jej wartosci, wizji

i misji, kultury organizacyjnej czy codziennych warunkéw pracy. Mozna
bowiem zaktadac, ze w trakcie rozmowy rekrutacyjnej kazdy pracownik
zwréci uwage na odmienne elementy, w zaleznosci od tego, co jest dla
niego istotne.

Talent pooling w rekrutacji

Talent pooling?® to zdobywajaca coraz wieksza popularno$¢ metoda
rekrutacji, ktéra zaktada, ze specjalisci ds. HR, ktorzy odpowiadajg za
relacje z potencjalnymi kandydatami lub przysztymi pracownikami,
tworzg baze kontaktow. Taka baza moze by¢ prowadzona zaréwno

w zwyktym pliku w Excelu, jak i dedykowanym programie.

Baza talentow
42 kontakty

A + Dodaj
wszyscy Java UX/UI marketing dostepni od zaraz

Artur Kowalski
Java SQL dostepny

M Nowick
MN U LA ) Figma UX research zatrudniona

Piotr Kwiatkowski )
PK prototypowanie dostepny

Julia Wisniewska
JW content SEO do sprawdzenia

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wkasne z wykorzystaniem AI. @

18 Zob. David G. Collings, Kamel Mellahi, ,Strategic Talent Management: A Review and Research Agenda”, Human Resource
Management Review, Vol. 19, No. 4, 2009, https://doi.org/10.1016/7.hrmr.2009.04.001, dostep: 4.08.2026.
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Celem takiego postepowania jest budowanie relacji z osobami,

z ktérymi juz nawigzato sie kontakt — otrzymato sie CV, poznato osobo-
wos¢, odkryto umiejetnosci twarde i miekkie — by w przysztosci wtasnie
od nich rozpoczynac szukanie nowych oséb do pracy. Tym samym
talent pooling skraca proces rekrutacyjny i zapewnia lepszy efekt
koncowy (z uwagi na znajomosc¢ oczekiwan, kompetencji i umiejetnosci
danych osoéb).

Co obejmuje baza kontaktow?

Co ciekawe, w bazie potencjalnych kandydatéw powinni sie znalez¢
réwniez obecni pracownicy firmy, ale wowczas wprowadzani sg oni pod
katem myslenia o wykorzystaniu ich doswiadczenia, umiejetnosci i cech
osobowosci w przysztosci, np. w ramach nowych zadan, stanowisk czy
rél. W obszarze rekrutacji istotne sa jednak tylko zewnetrzne osoby

— zaréwno takie, ktére odpowiedziaty na ogtoszenie o prace i przeszty
caty proces rekrutacyijny, ale na koncowym etapie nie zostaty zatrudnio-
ne, jak i znalezione nowe kontakty, np. z polecenia lub w ramach direct
searchu na LinkedIn czy portalach rekrutacyjnych.

Do systemu czy pliku wprowadza sie wszelkie niezbedne dane

i uzupetnia profil osobowy, a takze dodaje powigzane z dang osoba
dokumenty (CV, portfolio, list motywacyjny, zadanie rekrutacyjne itd.).
Dzieki temu przy otwieraniu nowej rekrutacji mozna najpierw spraw-
dzi¢, czy warto moze zaprosi¢ na rozmowe osobe z bazy.

Aby posiadanie bazy kandydatow i prowadzenie rekrutacji poprzez
korzystanie z dostepnych w niej danych przynosito oczekiwane korzysci,
konieczne jest, by byta ona uzupetniana o poszczegolne osoby z myslg
o potrzebach rekrutacyjnych firmy w przysztosci. Warto zréznicowac
kontakty pod katem planoéw rozwojowych firmy (np. ekspansja zagra-
niczna, wprowadzenie nowego produktu itp.), a takze wzia¢ pod uwage
rézne czynniki: ich doswiadczenie, znajomos¢ jezykow obcych, odbyte
szkolenia itd. Nalezy tez pamietac o tym, Zze osoby w bazie nieustan-
nie sie rozwijajg, i aktualizowac ich profile zgodnie z pozyskanymi
informacjami.

Korzysci talent pooling

Gtowng korzyscig jest to, ze majac baze kontaktdw, specjalisci ds. HR
nie musza poswiecac tyle czasu na sourcing kandydatéw, poniewaz
moze sie okazac, ze osoba, ktorg juz znaja, idealnie pasuje na dane
stanowisko. W konsekwencji zmniejszajg sie rowniez koszty zwigzane
z prowadzeniem rekrutacji. Do innych zalet talent poolingu naleza:
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m lepsze candidate experience (nawet w przypadku odrzucenia
kandydata), co przektada sie na bardziej pozytywng opinie o firmie
jako pracodawcy;

m niemal perfekcyjne dopasowanie oferty do kandydata — odzy-
wajac sie do osoby, z ktdra firma zbudowata relacje, mozna mie¢
pewnosé, ze oczekiwania obu stron bedg ze sobg zgodne, co
zwieksza prawdopodobienstwo, ze prowadzona rekrutacja zakonczy
sie pozytywnie w krétkim czasie;

m szybsze zakonczenie rekrutacji w sytuacji nagtego pojawienia
sie potrzeby zatrudnienia nowej osoby (np. w razie odejscia

z pracy osoby na kluczowym stanowisku), co ma istotne znaczenie
w kontekscie zachowania ciggtosci dziatan w firmie;

m szansa na zatrudnienie osoby o ponadprzecietnych umiejetno-
$ciach czy dopasowanej do kultury organizacyjnej firmy.

Candidate nurturing

Pod wieloma wzgledami mozna stwierdzi¢, ze osoby zajmujace sie
rekrutacjg czerpia z najlepszych praktyk marketingowych. Candidate
nurturing® polega na utrzymywaniu zaangazowania osoby, z ktérg firma
nawigzata kontakt w celu porozmawiania o ofercie pracy i ktéra sama
nie wyrazita zainteresowania lub zostata na koncowym etapie odrzuco-
na — ale moze by¢ zainteresowana ofertg w przysztosci. Podobne dzia-
tania prowadzg osoby zatrudnione w dziale marketingu w przypadku
klientow, ktorzy w tym momencie nie kupili proponowanych produktéw,
ale sg otwarci na to w przysztosci. Aby zainteresowanie takiego , klien-
ta” nie spadto, konieczne jest odpowiednie zaopiekowanie sie nim.

Candidate nurturing mozna prowadzi¢, zaréwno posiadajgc otwarte
oferty pracy, jak i w okresach przejsciowych miedzy zatrudnieniem
nowych osob. Jesli w najblizszym czasie konieczne bedzie otwarcie
rekrutacji na dane stanowisko, mozna zacza¢ nawigzywac relacje

z potencjalnym kandydatem ze stworzonej wczesniej bazy kontak-
tow — wowczas proces obsadzania powinien przebiec szybciej i przy
mniejszym wysitku.

To, na jakie dziatania zdecyduje sie firma w stosunku do danej osoby,
zalezy oczywiscie od indywidualnej sytuacji. Mozna jednak wskaza¢
kilka podstawowych sposobdw, ktore pozwolg pokazaé, ze organizacji
zalezy na potencjalnym pracowniku, jak na przyktad podtrzymywanie
bezposredniego kontaktu, prowadzenie dziatan employer brandingo-
wych w social mediach, budowanie spotecznosci (grupa na Facebooku
czy Discordzie) czy regularna wysytka newslettera.

19 Zob. Brian R. Dineen, Isabel 0. Williamson, ,Screening-Oriented Recruitment Messages: Antecedents and Rela-
tionships with Applicant Pool Quality”, Human Resource Management, Vol. 51, No. 3, 2012, https://doi.org/10.1002/
hrm.21476, dostep: 5.08.2026.
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Wren Kitchens

,Wilasna pula
talentow zamiast
wiecznego kupowania
zasiegu’”

W materiale opublikowanym przez Eploy opisano, jak

Wren Kitchens przebudowato model direct recruitment

w okresie szybkiego wzrostu organizacji. Wediug przed-
stawionych danych firma zwiekszyta skale z okoto 2,5
tys. pracownikéw w Wielkiej Brytanii w 2017 r. do okolo
8,5 tys. pracownikéw w Wielkiej Brytanii i USA. Przy
takim tempie kazde ogtoszenie traktowane jako jednora-
zowy start oznaczaloby powtarzanie kosztownego procesu
od zera.



Firma zaczela wiec traktowa¢ wczesniejszy kontakt

z kandydatem jako zasob, do ktorego mozna wrécicé przy
kolejnych potrzebach rekrutacyjnych. Zamiast koncentro-
waé¢ sie wytacznie na biezacych wakatach, systematycznie
rozwijata wtasng baze potencjalnych pracownikoéw. WedZug
materiatow Eploy z czasem znalazio sie w niej ponad

150 tys. osdb, a ponad 96% wakatoéow firma miata obsadzac
bezposrednio, bez korzystania z posrednikodw.

Kluczowa okazuje sie wiec zmiana perspektywy: brak do-
pasowania kandydata do dzisiejszego wakatu nie oznacza
konca relacji. Przy szybko rosngcej organizacji osoba,
ktorej nie zatrudniamy teraz, moze stac¢ sie wartoscio-
wym kandydatem przy kolejnej potrzebie rekrutacyjnej.

150 000+ ok. 8 500

0séb w talent poolu Wakanséw obsadzanych Pracownikéw w UK

direct source i USA wedlug case

study
Wartosci pochodza z publikacji wskazanej ponizej i odzwierciedlajag dane
przedstawione w opisywanym case study. Nie stanowig niezaleznie zweryfiko-
wanych wynikow.
W direct sourcingu wartosé bazy nie
Co warto wynika z liczby zgromadzonych pro-
o L4 3 . . ’ . ) I

zapamlgtac? fili, lecz z jakos$ci relacji, ktére

mozna ponownie uruchomié . Pojawia
sie wiec pytanie, ilu kandydatéw

w Twojej bazie rzeczywiscie pamieta
kontakt z Twoja firmg i ma powdd, by
odpowiedzieé¢ na kolejna wiadomosé
lub telefon?

Zrédio:

Eploy, Wren Kitchens: Introducing a Revised Direct Recruitment Model and Adapting to
Business Needs, Eploy, https://www.eploy.com/customers/case-studies/wren-kitchens/,
dostep: 20.07.2026.
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Employer branding

Employer branding?® skupia sie na dziataniach majgcych na celu kre-
owanie wizerunku pozgdanego pracodawcy. Zastosowanie tej strategii
ma za zadanie przekonac obecnych pracownikéw i kandydatéw, ze dana
firma oferuje atrakcyjne $rodowisko pracy z réznorodnymi sciezkami
rozwoju. W rezultacie organizacja jest postrzegana na rynku jako
»pracodawca z wyboru”, dzieki czemu nawet najlepsi kandydaci pragng
Z nig wspotpracowac.

Dziatania zwigzane z employer brandingiem sa podejmowane zaréwno
na zewnatrz, jak i wewnatrz firmowego srodowiska. W ten sposéb
marka nie tylko sprawia, ze kandydaci chetniej aplikuja, ale minimali-
zuje tez rotacje obecnych pracownikéw, wzmacniajac ich zadowolenie
oraz przywigzanie do firmy.

Wewnetrzny employer branding jest budowany poprzez wspieranie pra-
cownikow, ich pasji i talentéw, rozwijajac jednoczesnie talent manage-
ment. Pomocny okazuje sie rowniez rozbudowany system motywacyjny,
szkoleniowy czy elastyczne podejscie do potrzeb zatrudnianych oséb.
W przypadku employer brandingu zewnetrznego najwazniejszy aspekt
stanowi komunikacja pomiedzy pracodawcg a kandydatami, ktérg
ksztattujg podejmowane przez firme dziatania rekrutacyjne.

Rozwiniety employer branding przydaje sie szczegdlnie w branzach
wymagajgcych od personelu specjalistycznych kwalifikacji na wyso-
kim poziomie. Dobre opinie o pracodawcy pozytywnie wptywajg na
postrzeganie danej firmy przez najlepiej wyszkolonych pracownikow.
Specjalisci powaznie rozwazaja takie oferty pracy, a czesto nawet sami
probuja stac sie czescig dziatalnosci, ktdra cieszy sie dobrym wize-
runkiem. W rezultacie renoma zbudowana za pomocg przemyslanego
employer brandingu okazuje sie czynnikiem gwarantujgcym przewage
konkurencyjng na rynku pracy.

Marketing rekrutacyjny

Firma sprzedaje swoje produkty, specjalista budujgcy marke osobistg

— posiadane umiejetnosci, a pracodawca ma po prostu siebie — jako
najlepsze miejsce do realizacji celéw zawodowych, rozwijania sie, zara-
biania. Wtasnie w tym tkwi istota marketingu rekrutacyjnego prowadzo-
nego przez specjalistow ds. HR, pozyskiwania talentéw czy employer
brandingu (w zaleznosci od firmy). Korzystajac z najlepszych praktyk
znanych z marketingu tradycyjnego czy internetowego, rekruterzy
starajg sie dotrze¢ do kandydatéw (klientéw) i zareklamowac miejsce
pracy (ustuge). Celem marketingu rekrutacyjnego nie jest wiec pozyska-
nie kandydata juz zainteresowanego ofertg, ktéry sam odpowiedziat na
ogtoszenie, ale nawigzanie kontaktu z osobami poszukujgcymi pracy,
ktére mogg sie zamieni¢ w kandydatow do konkretnej firmy.

20 Zob. Tim Ambler, Simon Barrow, ,The Employer Brand”, Journal of Brand Management, Vol. 4, No. 3, 1996, s. 185-206,
https://doi.org/10.1057/bm.1996.42, dostep: 4.08.2026.



https://doi.org/10.1057/bm.1996.42

IFIRMA

Rekrutacja a marketing rekrutacyjny

Chociaz mogtoby sie wydawac, ze rekrutacja i marketing rekrutacyjny
to te same zjawiska, to nalezy wskazaé, ze sg miedzy nimi bardzo
istotne réznice. Przede wszystkim w ramach procesow rekrutacyjnych
odpowiadamy na aktualne potrzeby firmy, opierajac sie na otwartych
stanowiskach pracy i poszukujac kandydatow np. w ramach sourcingu
na LinkedIn czy korzystajac z ustug agencji rekrutacyjnych. Prowa-
dzenie dziatan z zakresu marketingu rekrutacyjnego wymaga z kolei
holistycznego podejscia i skupienia na reklamowaniu miejsca pracy
nawet bez otwartych procesow rekrutacyjnych. Stanowi wiec odpo-
wiedzZ na przyszte potrzeby w obszarze zatrudnienia, tworzgc wizerunek
miejsca, w ktdrym zwyczajnie ,,chce sie pracowad”.

Co rekrutacja bierze z marketingu?

Do marketingu rekrutacyjnego odnoszg sie dwa istotne terminy znane
wszystkim osobom zajmujgcym sie na co dzien marketingiem: persona
oraz lejek sprzedazowy. Prowadzac dziatania marketingowe, specjalisci
zawsze rozpoczynaja m.in. od okreslenia grupy docelowej i zbudowania
persony, czyli sylwetki idealnego klienta (wraz z jego danymi demogra-
ficznymi, stylem zycia, potrzebami, motywacjami i frustracjami). Cel
takiego postepowania stanowi jak najlepsze dopasowanie tworzonych
komunikatow i dotarcie do odczuwanych potrzeb. Nie inaczej jest

w przypadku rekrutacji — nastepuje tworzenie opisu idealnego kandyda-
ta (wraz z umiejetnosciami twardymi i miekkimi, cechami osobowosci,
podejsciem do pracy itd.), a nastepnie opracowywanie strategii komuni-
kacji, ktora przemowi do stawianych przez niego wymagan i oczekiwan
wobec rynku pracy.

Lejek sprzedazowy z marketingowego punktu widzenia stanowi z kolei
droge konsumenta do dokonania zakupu i obejmuje dziatania nasta-
wione szczegdlnie na: zwrocenie uwagi, wzbudzenie zainteresowania,
stworzenie potrzeby zakupowej i dokonanie zakupu. W przypadku
marketingu rekrutacyjnego skupiamy sie na pierwszym etapie lejka —
staramy sie poprzez nasze aktywnosci zwiekszy¢ swiadomos¢ na temat
marki, wywota¢ zainteresowanie, zacheci¢ do sprawdzenia naszej
oferty i podjecia decyzji o zmianie zatrudnienia, a przede wszystkim
inspirowac do poszukiwania idealnego dla siebie miejsca pracy.

Podstawg promowania firmy jako najlepszego miejsca do pracy staje
sie regularne prowadzenie komunikacji z odbiorcami, przede wszystkim
poprzez media spotecznosciowe, skupione na pokazywaniu kultury
organizacyjnej, wartosci firmy, obszaréw dziatania, podejscia do
pracownika czy benefitow. Istotne znaczenie ma rowniez uczestnictwo
w eventach branzowych oraz regularne pozyskiwanie feedbacku od
obecnych pracownikéw, ktory w szerszej perspektywie pomaga przy
wdrazaniu odpowiednich zmian.
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Novuna

»Zasieg ma

wartosc dopiero
wtedy, gdy prowadzz
do dzialania”

Jak wynika z materiatu opublikowanego przez Gaia, No-
vuna nie chciata juz opierac¢ rekrutacji wylacznie na
reaktywnych ogtoszeniach, job boardach i agencjach,
ktore docieraja gidéwnie do osdb aktywnie szukajgcych
pracy. Wspdélnie z Gaia zbudowano roczng kampanie em-
ployer brandingowg osadzong w EVP i skierowang rdéwniez
do ludzi, ktérzy jeszcze nie zdecydowali sie na zmiane
pracy. Celem nie byto wytacznie wypromowanie wakatu,
ale zmiana tego, czy marka w ogdle pojawia sie w giowie
potencjalnego kandydata.



Istotny element stanowil roéwniez sposodb mierzenia
efektéw. Analizowano catg droge odbiorcy: od liczby
wyswietlen komunikatéw, przez klikniecia, az po ziozone
aplikacje. Pozwolito to zobaczy¢ nie tylko skale dotar-
cia, ale przede wszystkim to, czy zainteresowanie marka
przektada sie na konkretne dziatania kandydatow.

Przyktad Novuny pokazuje, ze budowanie marki pracodawcy
mozna traktowac¢ jako mierzalny element pozyskiwania
kandydatéw, a nie wytacznie jako dziatanie wizerunkowe.
Duzy zasieg jest poczatkiem procesu - jego rzeczywista
wartos¢ widac¢ dopiero wtedy, gdy odbiorcy przechodza od
znajomos$ci marki do zainteresowania praca i aplikacji.

2 151 704 8 215 199

Wyswietlenia kampanii Kliknieé; CTR 1,51% Aplikacji przypisa-
nych do kampanii

Wartosci pochodza z publikacji wskazanej ponizej i odzwierciedlajag dane
przedstawione w opisywanym case study. Nie stanowig niezaleznie zweryfiko-
wanych wynikéw.

Co warto Skuteczno$é marki pracodawcy

zapam:i.gtaé? warto oceniaé nie tylko przez
zasieg i reakcje, ale przede
wszystkim przez to, czy zainte-
resowanie odbiorcow przeklada sie
na kolejne etapy rekrutacji - az
do aplikacji.

Zrédio:
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Gaia, How Novuna Strengthened Its Employer Brand and Drove 2.1M Impressions, Gaia,
https://www.iamgaia.com/case-studies/novuna-gaia-employer-branding-recruitment,
dostep: 20.07.2026.
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Social media w procesie rekrutacji

Media spotecznos$ciowe w ostatnich latach catkowicie zmienity sposéb
prowadzenia proceséw rekrutacyjnych. Dzi$ proces ten nie ograni-
cza sie juz wytacznie do publikowania ogtoszen na portalach pracy

i oczekiwania na zgtoszenia kandydatéw. Coraz wiecej firm aktywnie
wykorzystuje social media do budowania wizerunku pracodawcy,
docierania do potencjalnych pracownikéw oraz nawigzywania z nimi
relacji jeszcze przed rozpoczeciem procesu rekrutacji.

Najpopularniejsze portale pomagajg kandydatom w poszukiwaniu ofert
pracy, jednoczesnie dajac im szanse na ocene samej firmy, jej kultury
organizacyjnej czy sposobu komunikacji. Z drugiej strony dla rekruteréw
social media stanowig dzi$ zrodto wiedzy o kompetencjach, doswiad-
czeniu i aktywnosci zawodowej kandydatow.

LinkedIn

Najpopularniejszym kanatem rekrutacyjnym jest zdecydowanie Linke-
dIn - stworzona tam przestrzen pozwala rozbudowywac sie¢ kontaktow
biznesowych, udziela¢ sie na branzowych grupach czy publikowa¢
wartosciowe tresci. Forma LinkedIna umozliwia tez udostepnianie

na profilu informacji o doswiadczeniu, zajmowanych stanowiskach,
umiejetnosciach, ukonczonych kursach i posiadanych certyfikatach — co
czyni go swego rodzaju internetowym CV. Rekruter moze w ten sposéb
tatwo wyszukiwa¢ kandydatéw pasujacych profilem do stanowiska, na
ktére rekrutuje. Uzytkownika mozna znalez¢, wpisujac nazwe stanowi-
ska, stowa kluczowe, lokalizacje czy konkretng firme.

LinkedIn pozwala takze na natozenie filtru ,,open to work” lub ,,hiring”
na zdjecie profilowe — dzieki temu rekruterzy moga tatwo zweryfikowac
osoby aktywnie poszukujace pracy, a kandydaci rekruteréw poszukuja-
cych pracownikow. Warto jednak braé pod uwage takze uzytkownikdw,
ktérzy aktualnie nie poszukuja pracy — by¢ moze wtasnie Twoja oferta
ich zainteresuje.

Reczne dodawanie kandydatow do listy kontaktow jest bardzo czaso-
chtonne. Dzieki integracjom systemdw ATS z LinkedInem mozna znacz-
nie przyspieszy¢ ten proces. Za pomocg jednego przycisku, dostepnego
na profilu kandydata, mozna stworzy¢ jego profil w systemie, dodajac
go automatycznie do posiadanej juz bazy kontaktéw, a nastepnie
edytowac dotyczgce go szczegoty.

Facebook
Na Facebooku nie brakuje grup stworzonych dla osob bardziej lub mniej

aktywnie poszukujgcych pracy. Mozna tam znalez¢ grupy z ofertami
pracy dla konkretnych stanowisk, branzy czy miast. Jesli jestes
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rekruterem, dobrze doda¢ sie do takich grup (oczywiscie w obrebie
branzy, w ktorej rekrutujesz) i pozostawac ich aktywnym cztonkiem.
Poza publikowaniem ofert na grupach warto rozwazy¢ opublikowanie
oferty na firmowym fanpage’u — dzieki temu dotrzemy do osdéb, ktére
znajg juz nasza firme i by¢ moze w jakis sposdb sie z nig identyfikuja,
wyznajg podobne wartosci lub zwyczajnie sg zainteresowane naszg
dziatalnoscia.

Swietnym rozwiazaniem utatwiajacym poszukiwanie kandydatéw na
Facebooku, jest zatozenie dedykowanego profilu rekrutera. Stanowi on
prywatng strone osoby odpowiedzialnej za rekrutacje w firmie, dlatego
musi by¢ kompletny, jawny i bogaty w szczegoétowe informacje. Osoby
poszukujace pracy prawdopodobnie bedg trafia¢ bezposrednio na te
strone. Profil powinien mie¢ zdjecie profilowe, zdjecie w tle oraz opis
najistotniejszych cech rekrutera. Dodatkowo wazne jest, by strona
zawierata rowniez informacje o ukonczonych kursach, szkotach czy
zdanych egzaminach. Dzieki temu rekruter, ktory jest bezposrednio
zwigzany z pracodawcg, bedzie bardziej wiarygodny i uczciwy w oczach
przysztego pracownika.

Instagram

Instagram, znany gtownie z estetycznych zdje¢ z wakacji i postéw
influenceréw, wcigz ewoluuje i z czysto rozrywkowego miejsca w sieci
zmienia sie w przestrzen nowych mozliwosci. Dzisiaj to $wietna
przestrzen do reklamy — na firmowym koncie na Instagramie mozna
pokaza¢ ,,od kuchni” proces powstawania produktu czy ustugi, pokazac
prace zespotu, budowac swiadomosé i lojalno$¢ wobec marki i wrzucac
zajawki pojawiajgcych sie nowosci, nowych funkcjonalnosci czy
modyfikaciji.

Ludzie coraz czesciej sledzg na Instagramie marki, ktore lubig,

z ktoérych produktow korzystajg na co dzien — publikowanie ofert pracy
w takim miejscu, podobnie jak w przypadku Facebooka, pozwala wiec
dotrze¢ do oséb znajacych marke/produkt i zainteresowanych jej
dziatalnoscia. Instagram nie ma mozliwosci bezposredniej aplikacji —
mozna tam jednak tatwo umiesci¢ link przenoszacy jednym kliknieciem
na strone kariery czy formularz aplikacyjny.

TikTok
Zwrot w strone budowania komunikacji w realnym czasie sprawit, ze
stata sie ona jeszcze bardziej bezposrednia. Dodatkowo perspektywa
dalszego rozwoju réwniez w VR niesie ze sobg szanse na dostarczenie

wcigz mocniejszych odczuc.

Obok tradycyjnych serwisow obecnych na rynku od wielu lat coraz
wieksza popularnos¢ zdobywa TikTok, ktory promuje odmienny
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sposdb komunikacji oparty na krotkich materiatach wideo. Platforma

ta przestata petni¢ wytgcznie funkcje rozrywkows i stata sie miejscem
prezentowania umiejetnosci, talentéw oraz kreatywnosci uzytkowni-

koéw. W krotkim czasie, czesto w zabawnej i oryginalnej formie, moga

oni pokaza¢ swoje zdolnosci szerokiemu gronu odbiorcow.

TikTok wptywa réwniez na rynek pracy i sposob dziatania rekruteréw.
Dzieki odpowiednim hasztagom osoby zajmujace sie rekrutacjg moga
tatwo dociera¢ do kandydatéw posiadajgcych poszukiwane kompe-
tencje, a jednoczesnie od razu oceni¢ ich umiejetnosci na podstawie
publikowanych materiatow. Mtodzi ludzie coraz czesciej wykorzystujg
te platforme do tworzenia wideoprezentacji, ktére zastepujg tradycyjne
CV i pozwalajg w atrakcyjny sposdb zaprezentowac swoj potencjat
przysztym pracodawcom. Rozwoj tego trendu wspiera program TikTok
Resumes, ktérego celem jest udoskonalenie platformy jako narzedzia
rekrutacyjnego i miejsca pozyskiwania pracy.

Rekrutacja przyjazna dla urzadzen mobilnych

Urzadzenia mobilne z roku na rok rosng w site, pozostawiajgc daleko
w tyle urzadzenia stacjonarne. Wiekszos¢ osdb poszukujgcych

pracy deklaruje, ze urzgdzenia mobilne sg kluczowe w tym procesie.
Rekruterzy musza nadazy¢ za rozwojem technologii i zmianami

W przyzwyczajeniach spoteczenstwa, dlatego wtasnie forma rekrutacji
powinna by¢ dostosowana do urzadzen, z jakich w codziennym zyciu
korzystajg potencjalni kandydaci.

Rekrutacja skoncentrowana na uzytkownikach urzadzen mobilnych
stanowi odpowiedz sektora HR na potrzeby i wymagania dzisiejszego
rynku pracy. Nabor przeprowadzony w takiej formie jest dopasowany do
kompaktowych urzadzen i telefonéw, a co za tym idzie — odpowiada na
potrzeby znacznej wiekszosci oséb poszukujgcych pracy.

Dostosowanie sie przedsiebiorstwa do biezacych trenddw juz na etapie
rekrutacyjnym zdecydowanie wptywa korzystnie na wizerunek firmy

w oczach kandydata. Dzieki takiemu zabiegowi potencjalny pracownik
postrzega przedsiebiorstwo jako innowacyjne, prorozwojowe oraz
nowoczesne.

Komputery wiodty prym przez lata, jednak coraz szybszy tryb zycia

i nieustanne dazenie do wygodniejszych i sprawniejszych rozwigzan
sprawito, ze nadszedt czas na ere urzadzen mobilnych. Jak wiemy,
social media s3 czescig naszego zycia nie od dzis, jednak czy kazdy
zdaje sobie sprawe, jak istotng role odgrywajg one réwniez jako kanat
stuzacy do rekrutacji?

Potaczenie social mediéw i urzgdzen mobilnych sprawia, ze proces
rekrutacyjny jest tatwy i przyjemny jak nigdy dotad. Uzytkownik moze
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przegladac¢ ogtoszenia o prace w dowolnym miejscu i czasie, wystarczy,
ze bedzie miat przy sobie telefon. Poza komfortem potencjalnego
pracownika i pracodawcy mobilna rekrutacja staje sie po prostu
wygodna i znacznie skraca caty proces. Dlatego tak wazne jest dostoso-
wanie i zoptymalizowanie wszystkich aspektow procesu pod urzadzenia
mobilne.

Szacuje sie, ze do 2030 roku przedstawiciele pokolenia Y oraz generacji
Z beda stanowi¢ blisko 70-75% globalnej sity roboczej?*. Juz dzis

to wtasnie mtodsze pokolenia w najwiekszym stopniu wptywajg na
zmiany zachodzace na rynku pracy, oczekujgc wiekszej elastycznosci,
mozliwosci rozwoju oraz lepszej réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym.

Ich potrzeba szybkiego rozwoju i natychmiastowego dostepu do infor-
macji sprawia, ze chetnie korzystajg z najwygodniejszych i najbardziej
elastycznych rozwiazan - rowniez w kontekscie zmiany pracy. Wspét-

czesni kandydaci coraz czesciej oczekujg prostych procesow rekruta-

cyjnych, mozliwosci aplikowania mobilnie oraz szybkiej komunikacji

z pracodawca.

Pieé¢ krokdéw mobilnej rekrutacji

Skuteczny i atrakcyjny schemat mobilnej rekrutacji wymaga komplek-
sowosci i automatyzacji. W tym celu nalezy podkresli¢ kulminacyjne
aspekty:

1. Aplikacja formularza

Podstawowa czes¢ catego postepowania. Interfejs musi by¢ przyjazny,
zrozumiaty, a przede wszystkim zoptymalizowany pod urzadzenia
mobilne, co gwarantuje sprawng obstuge go przez kandydata.

2. Ocena umiejetnosci

Wspotczesne rozwigzania udostepniajg szereg nowoczesnych narzedzi.
Programy umozliwiajg realizacje interaktywnych zadan, a wszystko pod
monitoringiem specjalnego systemu nadzorujgcego.

3. Spotkanie w formie online

Rozwigzanie generujace znaczne oszczednosci dla obu stron, w tym
réwniez czasowe, a takze eliminuje ograniczenia spowodowane loka-
lizacjg. Wywiad jest rowniez szansg na zapoznanie sie z charakterem
i charyzma rozméwecy, a prosba o nagranie krotkiego filmiku testuje
motywacje oraz kreatywnos$c¢ kandydata.

4. Raport behawioralny

21 Deloitte, Deloitte Global's 2025 Gen Z and Millennial Survey, 14 maja 2025 r., https://www.deloitte.com/global/en/
about/press-room/deloitte-2025-gen-z-and-millennial-survey.html, dostep: 4.08.2026.
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Jest oryginalng formg poznania preferencji oraz zachowania w miejscu
pracy. Specjalny test pomaga w okresleniu czynnikdéw aktywujacych
produktywnosc, sprawnosé¢ i samorealizacje.

5. Selekcja najlepszego kandydata

To ostatni etap procesu.

Phone screening

Przeprowadzenie z kazdym kandydatem rozmowy kwalifikacyjnej
moze by¢ utrudnione i czasochtonne, dlatego warto zdecydowac sie
na wdrozenie phone screeningu i selekcje najlepszych z najlepszych.
Phone screening przyjmuje forme telefonicznej rozmowy rekrutera

z kandydatem trwajgcej minimum pietnascie, ale nie wiecej niz trzy-
dziesci minut.

W jej trakcie powinny pas¢ podstawowe pytania sprawdzajgce, czy
dana osoba jest odpowiednim kandydatem na stanowisko, na ktore
zaaplikowata i czy firma spetni jej oczekiwania. Poruszane kwestie
powinny wiec dotyczy¢ m.in. niezbednych na stanowisku umiejetnosci,
dyspozycyjnosci czasowe], oczekiwanych warunkow pracy (zwtaszcza
ptacowych) czy doswiadczenia w branzy.

Korzysci z phone screeningu

Jesli wdrozysz phone screening do procesu rekrutacji, bedzie to
pierwszy kontakt z kandydatem po analizie CV. Na podstawie krotkiej
rozmowy telefonicznej zdecydujesz, czy zaprosi¢ dang osobe na dalszy
etap rekrutacji z HR-em i managerem dziatu. Phone screening to wiec
Twoja szansa, by przede wszystkim:

m zweryfikowac podstawowe umiejetnosci zawarte w CV — upewnic
sie, ze zostaty podane wtasciwe informacje i wykluczy¢ ewentualnie
niescistosci, jesli takie sie pojawity;

m sprawdzi¢, czy oferowane przez Ciebie warunki pracy odpowia-
dajg kandydatowi — poznac jego oczekiwania co do ptacy, trybu
zatrudnienia, formy itd.;

m przedstawi¢ kulture organizacyjng panujaca w firmie — co po-
zwoli kandydatowi juz teraz wyczué, czy miejsce pracy bedzie mu
odpowiadac.




Grywalizacja w rekrutacji

Grywalizacja w rekrutacji polega na wykorzystywaniu mechanizmow
znanych z gier w procesie pozyskiwania i oceny kandydatéw. Coraz wie-
cej firm siega po quizy, zadania interaktywne, symulacje czy wyzwania
online, aby skuteczniej angazowac kandydatéw i lepiej poznawac ich
kompetencje w praktyce.

Nowoczesna rekrutacja nie opiera sie juz wytgcznie na analizie CV

i standardowej rozmowie kwalifikacyjnej. Kandydaci oczekuja bar-

dziej dynamicznych i angazujgcych procesdw, a pracodawcy szukajg
sposobdw na szybsza ocene umiejetnosci, kreatywnoséci czy sposobu
reagowania pod presjg. Grywalizacja pozwala obserwowaé zachowania
kandydatow w realistycznych sytuacjach i sprawdza¢ kompetencje
miekkie, takie jak komunikacja, wspétpraca, podejmowanie decyzji oraz
umiejetnos¢ rozwigzywania problemow.

Najczesciej grywalizacja przyjmuje forme krétkich gier rekrutacyjnych,
case studies, escape roomow online, testéw sytuacyjnych lub symulacji
zwigzanych z przysztymi obowigzkami na stanowisku pracy. Dzieki temu
proces staje sie bardziej atrakcyjny i mniej stresujgcy dla kandydatow,
a firma buduje nowoczesny wizerunek pracodawcy.

Dobrze zaprojektowana grywalizacja moze zwiekszy¢ zaangazowanie
kandydatow, poprawic¢ candidate experience oraz pomoc wyrdznic
firme na konkurencyjnym rynku pracy. Szczegélnie skutecznie sprawdza
sie w rekrutacji mtodszych pokolen, branzy technologicznej, marketin-
gowej czy sprzedazowej.

Background check w rekrutacji

IFIRMA

Background check stanowi jeden z najwazniejszych etapdéw rekrutacji.
To proces wdrazany przez pracodawcow do oceny potencjalnych
pracownikow. Najczesciej przeswietlane sg takie informacje jak:
wyksztatcenie, dotychczasowe zatrudnienie, certyfikaty oraz referencje.

Nie bez znaczenia pozostaje rowniez weryfikacja danych na portalach
spotecznosciowych. Background check pozwala firmom lepiej zrozu-
miec historie zatrudnienia i osobowo$¢ kandydata, zapobiega zatrud-
nianiu nieuczciwych pracownikéw z przesztoscig kryminalng oraz daje
pracodawcom mozliwos¢ sprawdzenia, czy poprzedni pracodawcy badz
wspotpracownicy wnosili skargi przeciwko danej osobie.

W przesztosci background checks byty przeprowadzane gtéwnie przez

menedzerdéw ds. zatrudnienia. Obecnie zajmujg sie tym firmy zewnetrz-
ne, ktore specjalizujg sie w tej dziedzinie. Dzieki takiemu rozwigzaniu
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mozna mie¢ wiekszg pewnosé, ze kandydat nie ktamie odnosnie do
swoich preferencji i ze dobrze wpisuje sie w potrzeby firmy.

Rekrutacja zdalna

Wyzwania i przydatne narzedzia

Okreslenie rekrutacji zdalnej odnosi sie do przeprowadzania rozmowy
z kandydatem przez telefon lub wideorozmowe zamiast spotkania
osobiscie. Taka forma moze by¢ stosowana jako wstepna weryfikacja
— pierwszy etap rekrutacji, aby okresli¢, czy danego kandydata warto
zaprosic¢ na wtasciwg rozmowe rekrutacyjng w firmie.

Jednak zdalna rozmowa niesie za sobg rowniez nowe wyzwania dla
rekrutera, jak na przyktad realne poznanie cztowieka — towarzyszace
jej stres i odlegtos¢ moga sprawic, ze kandydat bedzie zachowywat

sie zupetnie inaczej niz podczas klasycznego, stacjonarnego spotka-
nia. W zwigzku z tym pierwsze wrazenie, ktére odgrywa duzg role

w podjeciu decyzji o zatrudnieniu, w niektorych przypadkach okazuje
sie niestety mylne. Dochodzi réwniez techniczna strona takiej formy
rekrutacji, ktéra wymaga wiekszego przygotowania niz rozmowa stacjo-
narna: odpowiedniego sprzetu, sprawnego potaczenia internetowego
oraz narzedzi wspierajacych caty proces.

Pomocne narzedzia

Pierwszym etapem rekrutacji jest przygotowanie stosownego ogto-
szenia i jego publikacja. Powinno ono zawiera¢ widoczng informacje

o zdalnym trybie rekrutacji. Dla czesci osob rekrutacja zdalna nadal
stanowi co$ nieznanego, dlatego warto poinformowac o tym kandydata
jeszcze przed jego aplikacja. Takie rozwigzanie wymaga dobrej organi-
zacji, ktorag utatwi skorzystanie z odpowiedniego narzedzia.

Dla rekruteréw z branzy IT przydatny moze by¢ GlossaryTech poma-
gajacy na poziomie weryfikacji kandydata rozszyfrowac techniczng
terminologie niezrozumiatg dla kogo$ spoza branzy. Podczas tego
pierwszego etapu nalezy rowniez pamietac o zgtaszajacych sie kandy-
datach, informujac ich na biezgco o statusie aplikacji. Oprocz narzedzi
do bezposredniej komunikacji z kandydatami warto rozwazy¢ chatboty,
ktére udzielg szybkiej odpowiedzi na pytania i rozwiejg watpliwosci
kandydatow. Gtéwng korzyscig dla rekrutera jest tu oszczedno$¢ czasu.



Przebieg rekrutacji zdalnej

Po wstepnej selekcji kandydatow pora na pierwszy kontakt telefonicz-
ny, podczas ktérego rekruter pozyskuje dodatkowe informacje na temat
kandydata i wspélnie ustalajg dogodny termin rozmowy telefonicznej
lub rozmowy wideo. W przypadku rozmowy online kandydat powinien
odpowiednio wczesniej otrzymac zaproszenie z linkiem do spotkania —
po jego kliknieciu dotgcza do rozmowy w ustalonym terminie.

Do najpopularniejszych komunikatorow wykorzystywanych podczas
rozméw rekrutacyjnych nalezg Microsoft Teams, Zoom oraz Google
Hangouts — sg one bezptatne w wersji podstawowej i dziatajg zaréwno
na komputerze stacjonarnym, jak i na urzgdzeniach mobilnych.

Podczas rozmowy rekruter powinien zebra¢ informacje

o dotychczasowej karierze, zweryfikowaé¢ umiejetnosci jezykowe

i wybadad zaangazowanie pracownika. Na koniec spotkania dobrze jest
przekazac informacje o terminie finalnej decyzji.

Przygotowanie rekrutera do rozmowy

Istotng role odgrywa tu odpowiednie przygotowanie do rozmowy. Poza
schludnym, reprezentatywnym wygladem rekruter powinien zadbacé
réwniez o jednolite tto bez rozpraszaczy, porzadek, dobre oswietlenie
oraz cisze i spokdj na czas spotkania. Warto takze sprawdzi¢ jako$¢ po-
taczenia internetowego. Po dokonaniu ocen kompetencji i cech wyma-
ganych na danym stanowisku nastepuje podjecie decyzji o zatrudnieniu
i przekazanie feedbacku kandydatom.

Po dopetnieniu formalnosci niezbednych przed zatrudnieniem do
obowigzkow rekrutera nalezy jeszcze onboarding online, czyli zdalne
wdrozenie pracownika: zapoznanie go z misjg, wizjg, strategia i celami
firmy, ustalenie terminu szkolenia BHP i szkolen wdrazajgcych.

Kluczem do sprawnej rekrutacji online staje sie dobor odpowiedniego
oprogramowania (ktore bedzie dostepne rowniez dla kandydata), wyko-
rzystanie narzedzi technologicznych, dobra organizacja i przygotowanie
do catego procesu.

Obecnie systemy ATS daja mozliwos$¢ zaplanowania wszystkich krokow
rekrutacji, poczgwszy od przygotowania i opublikowania oferty pracy,
poprzez rozmowy z kandydatami, az po zatrudnienie. Dodatkowo
rekruterzy moga dzieli¢ miedzy sobg zadania, niezbedne dokumenty
czy tez wymieniac sie opiniami i informacjami w komentarzach.
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Rozmowa online — Piotr Kwiatkowski za 12 minut
UX/UI Designer - dzis, 10:00

Checklista przed rozmowa Rozmowa

@ jednolite tto bez rozpraszaczy

@ dobre oswietlenie

@ cisza i spokdj na czas spotkania
test potgczenia internetowego

otwarcie karty kandydata

? jakos$¢ potaczenia

8 Dofgcz B Notatki
Po rozmowie
zatrudnij i uruchom onboarding wyslij feedback kandydatowi odrzué
Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wktasne z wykorzystaniem AI. @

Plusy i minusy stosowania aplikacji online dla pracodawcow

Z jednej strony optymalizacja czasu pracodawcow oraz kandydatdw,
z drugiej — problemy techniczne i wykluczenie cyfrowe, ktore wbrew
pozorom wcigz jest aktualnym problemem. Chociaz wydawac by sie
mogto, ze rekrutacje prowadzone online sg pozbawione wad, nadal
mozna wskazac¢ liczne obszary, ktére powodujg, ze nie zawsze jest to
najlepsze rozwigzanie. Jakie sg wiec dobre i zte strony aplikacji online
z punktu widzenia pracodawcow?

Zalety aplikacji online

Szybszy proces

Wystarczy zaledwie kilka kliknie¢, aby oferta pracy pojawita sie na
stronie internetowej. Niewiele wiecej czasu zajmuje otrzymanie na
skrzynke mailowa CV kandydatéw — bez ograniczenia geograficznego.
Szybki telefon, rozmowa online, decyzja o przyjeciu lub odrzuceniu, a w
miedzyczasie mozliwos$¢ edycji ogtoszenia w czasie rzeczywistym. Zde-
cydowanie nalezy stwierdzi¢, ze mozliwos¢ przeprowadzenia rekrutacji
w formie online przy$piesza proces poszukiwania pracownika.
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IFIRMA

Co wiecej, w dzisiejszych czasach powstaje coraz wiecej narzedzi
cyfrowych oraz platform pozwalajgcych na poszukiwania pracownikdw,
ktérzy stang sie wartoscig dodana firmy. Z punktu widzenia pracodawcy
bez watpienia jest to znaczace utatwienie w organizacji procesow, ktére
pozwala nie tylko zaoszczedzi¢ czas, ale tez obnizy¢ koszty.

Unikanie btedow

Spora czesé zgtoszen od kandydatéw zawiera braki i/lub btedy, ktore
moga juz na starcie przyczynic sie do tego, ze ich kandydatury zostang
odrzucone. Sg to np. brak wyrazenia zgody na przetwarzanie danych
osobowych, niezataczenie listu motywacyjnego (jesli byt wymagany)
itp. Zaawansowane rozwigzania technologiczne wykorzystywane

w procesach aplikacji online pozwalajg kandydatom uniknaé tego typu
btedow — mozna je zaprojektowac w taki sposob, by formularz nie
zostat wystany bez wtasciwego uzupetnienia wszystkich pél. Nalezy
wskazac, ze jest to znaczacy plus dla obu stron rekrutacji: kandydat nie
eliminuje sam siebie, a pracodawca nie traci niepotrzebnie czasu na
zapoznawanie sie z niekompletnym zgtoszeniem.

tatwiejsza selekcja aplikacji

Prostsze sortowanie, wyszukiwanie cyfrowe, poréwnywanie — dane
udostepnione w formie online mozna przeanalizowaé duzo spraw-

niej niz te otrzymane w wersji papierowej. Umieszcza sie je zwykle

w jednym miejscu, a z uwagi na jednolity format mozna w krotkim
czasie postanowié, ktérych kandydatow zaprosic¢ do kolejnego etapu.
Dodatkowo narzedzia ATS automatyzujg wiele powtarzajgcych sie
czynnosci, w tym m.in. selekcje CV, co znacznie redukuje czas poswie-
cony na wykonywanie zmudnych zadan.

Wady aplikacji online

Wykluczenie cyfrowe

Naturalne jest to, ze w momencie, w ktorym coraz wiecej oséb zyskuje
dostep do internetu wraz ze sprzetem technologicznym (laptopy

i réznego rodzaju urzadzenia mobilne), coraz powszechniejsze staje sie
przenoszenie proceséw do sieci. Nie mozna jednak zapomniec o tym, ze
taki sposob funkcjonowania stanowi dla wielu oséb bariere, z ktorg nie
sg w stanie sobie poradzi¢ — z uwagi na wykluczenie cyfrowe.

W obszarze rekrutacji problem braku swobodnego dostepu do internetu

jest widoczny zwtaszcza w przypadku pracownikéw ubiegajgcych sie
o najnizsze stawki. Jak taki kandydat ma sie zgtosi¢ do pracy, gdy nie
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ma mozliwosci wystania CV poczta, a co dopiero — odnalezienia oferty
w innej formie niz online?

Problemy techniczne

W niektérych przypadkach formularze rekrutacyjne spiesza na pomoc
kandydatom, pozwalajac unikng¢ btedéw w trakcie wysytki dokumen-
téw. Co jednak, gdy to technologia popetnia btedy? W sieci dochodzi do
réznych sytuacji: strona nie taduje sie lub zawiesza, formularz nie zo-
staje wystany, dane znikaja, chociaz zostaty wprowadzone we wtasciwy
sposdb. Moze sie nawet zdarzy¢, ze system rekrutacyjny otrzyma zbyt
wiele zgtoszen, przez co dojdzie do jego przecigzenia.

Kazda taka awaria wymaga szybkiej reakcji programistow firmy czy
dostawcy platformy rekrutacyjnej, ale nie zawsze mozliwe jest roz-
wigzanie problemu technicznego ,,od reki”. Bywa rowniez, ze firmy nie
sg odpowiednio wyposazone w narzedzia reagowania na kryzysowe
sytuacje (potwierdzenia mailowe, funkcje zapisywania itp.). Z uwagi

na takie kwestie istotne jest poniesienie odpowiednich wydatkow przy
nabywaniu infrastruktury, a takze dbanie o wtasciwg opieke techniczna,
co rowniez generuje dodatkowe koszty.

Obawa o bezpieczenstwo

W przypadku procesow przebiegajacych online nie mozna nie poruszyé
tematu bezpieczenstwa poufnych danych, ktére stanowia obowigzkowy
element CV czy formularzy rekrutacyjnych. Przy braku odpowiednich
zabezpieczen wprowadzonych przez podmioty zbierajagce dane moze
dojs¢ do wycieku, a w konsekwencji — kradziezy tozsamosci.

Oczywiscie takie sytuacje majg miejsce rowniez w przypadku papiero-
wych podan, ale nie da sie nie zgodzi¢ z tym, ze forme online wyréznia
wyzszy poziom niebezpieczenstwa z uwagi na wiekszg liczbe osoéb,
ktére mogg pozyskac dostep do danych przestanych za pomocg sieci.

Jednoczesnie plus i minus

Warto zwréci¢ uwage na to, ze specjalne oprogramowania do rekrutacji
mogg zosta¢ wyposazone w automatyczne filtry stow kluczowych, ktére
zapewniajg odsiew kandydatow nieodpowiednich na dane stanowisko
— CV nie trafiajg nawet w rece rekrutera. Mozna podejrzewac, ze w 99%
przypadkdéw taka funkcja bedzie stanowic utatwienie, oszczedzajac
osobom zatrudnionym w dziale HR czas przeznaczony na poszukiwanie
idealnego pracownika, ale w 1% moze sie okazac, ze w taki sposdéb
odrzucimy kandydata o naprawde wysokich kompetencjach z uwagi na
zbyt mate doswiadczenie czy brak jednej z wymaganych umiejetnosci.
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Marka pracodawcy online

Wprowadzenie zdalnej rekrutacji juz od poczatku przenosi kandydatéow
do wirtualnego swiata. To tam znajdujg informacje o ofercie pracy

czy samej firmie. Internetowa dziatalnos¢ staje sie wiec wizytdéwka
organizacji, a sprawne dziatania online jeszcze bardziej zachecajg do
aplikowania na poszczegélne stanowiska.

Silna marka pracodawcy pozytywnie wptywa na postrzeganie kazdej
organizacji, jednak taczenie wirtualnego $wiata z tym rzeczywistym
wymusza dodatkowo pewnego rodzaju obowigzek dbania o dobre imie
réwniez online. Budowanie $wiadomosci marki online utatwia stworze-
nie zaangazowanej spotecznosci wokét firmy, wzmacniajgc tym samym
jej rozpoznawalnos¢, ktora moze przyciggnac nowe osoby.

Wspdtczesne spoteczenstwo wykorzystuje internet niemal w kazdej
dziedzinie swojego zycia. Wzrastajaca popularnos$é réznego rodzaju me-
didw spotecznosciowych sprawita, ze nieposiadanie w nich konta jest
jednoznaczne z izolacjg od spoteczenstwa. Podobnie sytuacja wyglada
w przypadku marek. Media spotecznosciowe sg tagcznikiem pomiedzy
nimi a klientami czy kandydatami. Dostrzegajac potencjat btyskawicz-
nego kontaktu z milionami osob, firma moze znacznie poszerzy¢ swoje
zasiegi, i to niemal za darmo.

Budowanie marki online opiera sie na rozmaitych aktywnosciach
marketingowych prowadzonych w sieci. Przy czym nie muszg to by¢
skomplikowane, rozbudowane kampanie reklamowe. Czasami wystar-
czy stworzy¢ kilka postéw czy wstawic relacje przyblizajaca, jak firma
na co dzien funkcjonuje od srodka. W ten sposéb marka staje sie blizsza
dla potencjalnych pracownikéw, ktérzy jeszcze przed udaniem sie na
rozmowe kwalifikacyjng mogg zrobi¢ wstepne rozeznanie na temat
potencjalnych obowigzkdéw, samej struktury pracy czy nawet panujacej
w niej atmosfery.

Jak internetowa aktywno$¢ moze wptynaé na zdalna rekrutacje?

Wszystkie dziatania prowadzone przez dang firme w internecie wpty-
wajg na jej ogoélny wizerunek. W zaleznosci od tego, w jakim kierunku
bedziemy rozwija¢ nasz online branding, moze on pozytywnie lub
negatywnie oddziatywac na sposdb postrzegania marki. Zaistnienie
organizacji rowniez w wirtualnym $wiecie przydaje sie w wielu obsza-
rach, wtaczajac tez zdalng rekrutacje. Proces ten opiera sie na wyko-
rzystaniu internetu oraz najnowszych technologii. Juz samo znalezienie
ogtoszenia z ofertg pracy odbywa sie online. Pierwsze zderzenie

z markg nastepuje wiec w internecie i wiekszo$¢ kandydatow nie chce
na kolejnych etapach zmienia¢ tego kanatu.

Naturalnym nastepstwem przeczytania interesujgcej oferty pracy jest
zdobycie jak najwiecej informacji o rekrutujgcej firmie. Pozytywny
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wizerunek oparty na duzej aktywnosci w mediach spotecznosciowych
czy innych kanatach cyfrowych wzmacnia wiarygodno$¢ danej marki.
Prawdziwe zagrozenie dla dobrego imienia organizacji oraz pomyslnosci
procesu stanowig jednak wszelkie negatywne opinie o firmie czy infor-
macje odstaniajace niekorzystne aspekty jej dziatalnosci. Istnieje duze
ryzyko, ze zta stawa odstraszy kandydatow bez wzgledu na wszystkie
atuty podkreslane w nawet najlepiej sformutowanym ogtoszeniu

0 pracy.

Ochrona danych osobowych podczas rekrutacji zdalnej

Podobnie jak w przypadku rekrutacji tradycyjnej, rekrutacja zdalna
wigze sie z przetwarzaniem danych osobowych kandydatow do

pracy. W Polsce zasady przetwarzania tych danych wynikajg przede
wszystkim z przepisow RODO oraz Kodeksu pracy. Pracodawca, ktory
gromadzi informacje o kandydatach, staje sie administratorem danych
osobowych i jest zobowigzany do przestrzegania zasad dotyczgcych ich
legalnosci, celowosci, minimalizacji, ograniczenia przechowywania oraz
bezpieczenstwa.

Rekrutacja prowadzona za posrednictwem poczty elektronicznej,
portali rekrutacyjnych i narzedzi do wideokonferencji wigze sie rowniez
z dodatkowymi ryzykami. W toku procesu mogg by¢ przetwarzane nie
tylko dane zawarte w CV lub formularzu aplikacyjnym, ale takze wize-
runek i gtos kandydata, informacje przekazywane podczas rozmowy
online czy dane techniczne zwigzane z korzystaniem z okreslonych plat-
form. Dlatego pracodawca powinien zadba¢ o odpowiednig organizacje
procesu oraz wtasciwe zabezpieczenie wykorzystywanych narzedzi.

Wobec powyzszego podpowiemy, na co zwrdci¢ uwage w kwestii
ochrony danych osobowych podczas rekrutacji zdalne;j.

Czym jest RODO?

RODO (GDPR) to unijne rozporzadzenie o ochronie danych osobowych,
ktére obowigzuje od 25 maja 2018 roku, zastepujgc wczesniejsza
Dyrektywe z 1995 roku o ochronie danych. Dane osobowe stanowig
wszelkie informacje dotyczace zidentyfikowanej lub mozliwej do ziden-
tyfikowania osoby fizycznej. W kontekscie rekrutacji moga to by¢ przede
wszystkim imie i nazwisko, data urodzenia, dane kontaktowe, infor-
macje o wyksztatceniu, kwalifikacjach zawodowych i dotychczasowym
zatrudnieniu. W zaleznosci od sposobu prowadzenia rekrutacji czasami
ma rowniez miejsce przetwarzanie m.in. wizerunku i gtosu kandydata.

Niektore informacje nalezg do szczegolnych kategorii danych osobo-
wych, ktorych przetwarzanie jest objete dodatkowymi ograniczeniami.
Dotyczy to m.in. danych dotyczgcych zdrowia, przekonan religijnych,
pochodzenia etnicznego czy orientacji seksualnej. Pracodawca nie
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powinien pozyskiwac takich informacji w ramach rekrutacji, chyba ze
istnieje szczegdlna podstawa prawna pozwalajgca na ich przetwarzanie.

Ochrona danych a rekrutacja zdalna

W momencie rozpoczecia procesu rekrutacyjnego pracodawca co do
zasady wystepuje jako administrator danych osobowych kandydata.
Zakres informacji, ktérych moze zadac od osoby ubiegajgcej sie

o zatrudnienie, okresla art. 22* Kodeksu pracy. Pracodawca moze zadac
od kandydata podania:

m imienia (imion) i nazwiska

daty urodzenia

danych kontaktowych wskazanych przez kandydata

wyksztatcenia

m kwalifikacji zawodowych

przebiegu dotychczasowego zatrudnienia

Informacje dotyczace wyksztatcenia, kwalifikacji zawodowych

i przebiegu zatrudnienia mogg by¢ wymagane wtedy, gdy jest to
niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslo-
nym stanowisku. Pracodawca powinien zatem kazdorazowo oceni¢,
jakie dane sg rzeczywiscie potrzebne do przeprowadzenia konkretnej
rekrutacji.

W przypadku danych wymaganych na podstawie przepiséw prawa
pracy kandydat nie musi udziela¢ odrebnej zgody na ich przetwarzanie.
Zgoda nie jest bowiem uniwersalng podstawg przetwarzania wszystkich
danych wykorzystywanych w rekrutaciji.

Jezeli kandydat z wtasnej inicjatywy przekazuje dodatkowe infor-
macje, ktérych pracodawca nie moze od niego zadac, np. zdjecie,
takie dane moga by¢ przetwarzane na podstawie zgody wynikajgcej

z dobrowolnego dziatania kandydata, o ile nie nalezg do szczegblnych
kategorii danych. W przypadku danych szczegélnych kategorii ko-
nieczne jest spetnienie dodatkowych warunkow okreslonych w RODO.
Odrebna zgoda moze by¢ rowniez potrzebna w przypadku przechowy-
wania danych kandydata na potrzeby przysztych proceséw rekruta-
cyjnych. Zgoda taka powinna by¢ dobrowolna, konkretna, $wiadoma

i jednoznaczna.
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Wizerunek i gtos kandydata podczas wideorozmowy

Rekrutacja zdalna czesto odbywa sie z wykorzystaniem narzedzi do
wideokonferencji. W takim przypadku pracodawca moze przetwarzac
wizerunek i gtos kandydata, jezeli jest to niezbedne do przeprowadze-
nia rozmowy rekrutacyjnej i istnieje odpowiednia podstawa prawna
takiego przetwarzania. W zwigzku z korzystaniem z platform komuni-
kacyjnych moga byc¢ réwniez przetwarzane okreslone dane techniczne

i metadane. Zakres tych informacji powinien by¢ jednak ograniczony do
danych niezbednych do realizacji celu rekrutacji.

Samo uczestnictwo w wideorozmowie nie oznacza automatycznie
zgody kandydata na nagrywanie jej przebiegu. Nagrywanie rozmowy
rekrutacyjnej stanowi dodatkowg czynnos¢ przetwarzania danych

i powinno miec¢ konkretny cel oraz odpowiednig podstawe prawna.
Kandydat powinien zosta¢ poinformowany o planowanym nagrywaniu,
w szczegblnosci o jego celu, podstawie prawnej, zakresie oraz okresie
przechowywania nagrania.

Nagrywanie rozmow ,,na wszelki wypadek”, bez jasno okreslonego celu,
moze naruszac¢ zasady minimalizacji danych oraz ograniczenia celu
przetwarzania. Jezeli utrwalanie przebiegu rozmowy nie jest niezbedne
do realizacji konkretnego celu, pracodawca powinien rozwazyc¢ przepro-
wadzenie wideorozmowy bez jej nagrywania.

Podstawy przetwarzania danych kandydata

Kandydat, sktadajac aplikacje, nie zawsze musi wyraza¢ odrebng zgode
na przetwarzanie swoich danych osobowych. Dane, ktérych pracodaw-
ca moze zadac na podstawie przepiséw prawa pracy sg przetwarzane
na podstawie odpowiednich przepiséw prawa, a nie zgody kandydata.

Jezeli kandydat z wtasnej inicjatywy przekazuje dodatkowe dane,
ktérych pracodawca nie moze od niego zadac, np. zdjecie, ich prze-
twarzanie moze opierac sie na zgodzie wynikajacej z dobrowolnego
dziatania kandydata. Odrebna zgoda moze by¢ réwniez potrzebna, jezeli
pracodawca chce przechowywac dane kandydata na potrzeby przy-
sztych procesow rekrutacyjnych. Zgoda taka powinna by¢ dobrowolna

i dotyczy¢ konkretnego celu.

Po zakonczeniu procesu rekrutacyjnego dane osobowe kandydata
powinny by¢ przechowywane nie dtuzej niz jest to niezbedne do reali-
zacji celu, dla ktorego zostaty zebrane. Jezeli kandydat wyrazit zgode
na udziat w przysztych procesach rekrutacyjnych, jego dane mogg by¢
przechowywane przez okres wynikajacy z tego celu. W okreslonych
przypadkach dalsze przechowywanie danych uzasadnia tez koniecz-
nosc ustalenia, dochodzenia lub obrony przed roszczeniami, w tym
zwigzanymi z zarzutem dyskryminacji w procesie rekrutacyjnym.



Jezeli dalsze przechowywanie danych nie znajduje podstawy prawnej,
dane powinny zosta¢ usuniete lub zanonimizowane.

Najwazniejsze zasady ochrony danych osobowych w rekrutacji

1.

Pracodawca powinien pozyskiwac¢ wytgcznie dane niezbedne do
przeprowadzenia rekrutacji. Nie moze zadac informacji niezwig-
zanych z oceng przydatnosci kandydata do pracy, takich jak stan
cywilny, pochodzenie etniczne czy orientacja seksualna, chyba ze
istnieje szczegdlna podstawa prawna ich przetwarzania.

Dane kandydatow mogg by¢ wykorzystywane wytgcznie
w konkretnym celu i zgodnie z prawem. Ich udostepnianie innym
podmiotom wymaga odpowiedniej podstawy prawne;.

Przetwarzanie danych nie zawsze wymaga zgody kandydata. Dane
wymagane na podstawie przepisow prawa pracy sa przetwarzane
na podstawie prawa. Zgoda moze by¢ potrzebna w przypadku do-
datkowych danych lub przechowywania dokumentéw na potrzeby
przysztych rekrutacji.

Pracodawca ma obowigzek poinformowac kandydata

o przetwarzaniu jego danych. Informacja powinna obejmowac
m.in. cel i podstawe prawng przetwarzania, okres przechowywania
danych, odbiorcéw danych oraz prawa kandydata.

Kandydat ma prawa zwigzane z przetwarzaniem jego danych,

w tym prawo dostepu do danych, ich sprostowania, usuniecia
lub ograniczenia przetwarzania. Jezeli dane sg przetwarzane na
podstawie zgody, moze jg wycofa¢ w dowolnym momencie.

Dane powinny by¢ przechowywane nie dtuzej niz jest to niezbedne
do realizacji celu rekrutacji. Po jej zakonczeniu mogg by¢ prze-
chowywane wytacznie wtedy, gdy istnieje odpowiednia podstawa
prawna, np. zgoda na udziat w przysztych rekrutacjach lub koniecz-
nos¢ obrony przed roszczeniami.

Pracodawca powinien odpowiednio zabezpieczy¢ dane kandyda-
téw, rowniez wtedy, gdy korzysta z zewnetrznych platform rekruta-
cyjnych i narzedzi do wideokonferencji. Jezeli dostawca platformy
dziata jako podmiot przetwarzajacy, przetwarzanie danych powinno
zosta¢ uregulowane zgodnie z art. 28 RODO.

ATS i narzedzia do rekrutacji

IFIRMA

Proces rekrutacyjny jest bardzo ztozony i wieloaspektowy. Selekcja
i wybér kandydatow wptyng na pdzniejszg realizacje celéw biznesowych
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przedsiebiorstwa, wiec dokonanie wtasciwej decyzji jest ogromng
odpowiedzialnoscig kadr HR. Aby cata procedura zakonczyta sie
powodzeniem, opracowano specjalny system ATS.

Applicant Tracking System?? jest narzedziem dedykowanym wszystkim
profesjonalistom z obszaru human resources. ATS automatyzuje szereg
wymaganych czynnosci, co gwarantuje sprawng i efektywng admini-
stracje elektronicznych aplikacji ewentualnych pracownikow.

Gtowne zadania systemu ATS to:

m implementacja ogtoszen i komunikatow o dostepnym stanowisku
pracy,

m magazynowanie i segregacja zebranych aplikacji w centralnej
bazie,

m komunikowanie sie pomiedzy stronami procesu rekrutacyjnego,

m nadzorowanie i monitorowanie przestanej dokumentacji
kandydatow,

m zarzadzanie i dysponowanie otrzymanymi zgtoszeniami,

m planowanie spotkan i rozméw kwalifikacyjnych,

m onboarding.

Zalety ATS

Wykorzystanie ATS wspiera dziatania rekruterow, niosgc korzysci dla
catego przedsiebiorstwa. Wiaze sie przede wszystkim z oszczednoscig
czasu i odcigzeniem HR z pracy administracyjnej. Rekruter moze
skorzysta¢ z szablonéw ogtoszen, wykorzysta¢ multiposting zamiast
recznego publikowania ogtoszen na réznych portalach oraz szybko
komunikowac sie z kandydatami.

ATS umozliwia réwniez szybka preselekcje kandydatéw w oparciu

o indywidualnie okreslone kryteria i poréwnanie danych aplikujacych

z wymaganiami na danym stanowisku — dzieki temu rekruter nie traci
czasu na przegladanie wszystkich otrzymanych aplikacji, a skupia

sie jedynie na tych wyselekcjonowanych przez system. Dzieki takiej
automatyzacji rekrutacja przebiega duzo szybciej i czas od rozpoczecia
poszukiwan do zatrudnienia pracownika znacznie sie skraca.

System ATS stanowi takze centralng baze danych — zawiera zebrane do-
kumenty aplikacyjne, wiadomosci wymienione z kandydatami, historie

22 Zob. Mohammed Maree, Aseel B. Kmail, Mohammed Belkhatir, ,Analysis and Shortcomings of E-Recruitment Systems:
Towards a Semantics-Based Approach Addressing Knowledge Incompleteness and Limited Domain Coverage”, Journal of
Information Science, Vol. 45, No. 6, 2019, https://doi.org/10.1177/0165551518811449, dostep: 5.08.2026.
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przeprowadzonych rozméw wraz z opinia rekrutera i oceng danych
umiejetnosci. W razie ewentualnego przejecia obowigzkdéw przez innego
rekrutera dzieki statusom, komentarzom i dostepnym danym szybko
mozna odnalezé sie w rozpoczetym procesie.

ATS umozliwia tez monitorowanie i raportowanie wszystkich naj-
wazniejszych KPI rekrutacyjnych, co pozwala na przeanalizowanie

i optymalizacje proceséw rekrutacyjnych. Szczegdtowe raporty umoz-
liwiajg miedzy innymi identyfikacje najbardziej efektywnych zrodet
naptywu aplikacji.

Kolejng korzyscig ptynaca z wykorzystania ATS jest oszczedno$¢
kosztéw — poniewaz wiekszos¢ pracy administracyjnej zostaje zauto-
matyzowana, nie ma potrzeby powiekszania zespotu rekrutacyjnego.
Efektywne wykorzystanie budzetu rekrutacyjnego skutkuje szybszg

i bardziej wydajna rekrutacjg. Dodatkowo kazda osoba zaangazowana
w proces moze na biezaco $ledzi¢ wptywy i wydatki zwigzane z danym
projektem HR-owym.

tatwa aplikacja, przejrzystos¢ w catym procesie rekrutacji, automa-
tycznie wysytane potwierdzenia przestanej aplikacji, wiadomosci

i informacje o etapie rekrutacji, szybkie odpowiedzi zwrotne

i mozliwosc¢ sprawdzenia statusu aplikacji online to aspekty ATS,
ktére wptywajg na poprawe doswiadczen kandydata w catym procesie
rekrutacyjnym i wytworzenie dobrej opinii na temat przedsiebiorstwa.
Istotng zaletg ATS jest mozliwos¢ korzystania z niego niezaleznie od
wielkosci firmy czy branzy, w ktorej dziata.

Raport rekrutacyjny

czerwiec 2026

Wszystkie projekty

21 dni 3200 PLN 486 92%

| 6 dnivs. Q1 118% 15pp

Zrédta naptywu aplikacji Lejek rekrutacyjny
LinkedIn

486

Pracuj.pl
142

polecenia 58

strona kariery 14

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wkasne z wykorzystaniem AI. @
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Jakie funkcje powinien zawieraé dobry ATS?

System ATS powinien wspiera¢ dziatania rekrutera, nic mu przy tym nie
narzucajac. Dlatego istotna jest mozliwo$¢ personalizacji, dopasowania
rozwigzan do wtasnej firmy, wtasnych potrzeb, mozliwo$¢ kreowania
witasnych szablondéw wiadomosci czy okreslenia $ciezek kariery

w zaleznosci od stanowiska i branzy. Aby system sprawdzat sie w danej
organizacji, warto go wczesniej przetestowac, sprawdzié, czy jest jasny,
intuicyjny, prosty i wygodny w obstudze, oraz czy faktycznie usprawni
prace rekrutera. Dlatego kolejnym waznym aspektem staje sie wersja
demo — czyli mozliwo$¢ bezptatnego przetestowania ATS w okreslonym
czasie.

Szybkie, bezptatne i kompetentne wsparcie ze strony dziatu obstugi
klienta to nastepna przydatna funkcja. Dobrze, gdy kontakt z centrum
rozwigzywania problemow jest mozliwy za pomoca réznych kanatéow —
poprzez wygodny formularz kontaktowy, szybki czat czy kontakt telefo-
niczny. System ATS powinien przechowywac aktualne informacje i dane
w chmurze, do ktérej zawsze bedzie wygodny dostep online. Dzieki
temu firmowy dziat IT nie bedzie obcigzony instalacjg czy serwisowa-
niem oprogramowania — przekazujac ten obowigzek producentowi. To
oszczednos¢ zaréwno kosztow, czasu, jak i zasobdéw IT.

Sam wybdr oprogramowania ATS zahacza réwniez o aspekt przepisow
prawnych. Jako ze rekrutacja wigze sie z wrazliwymi danymi kandyda-
téw, oprogramowanie powinno by¢ zgodne z RODO. Musi ono oferowac
mozliwos¢ zaprogramowania automatycznego usuwania aplikacji po
pewnym czasie, aby nie przechowywac niepotrzebnie danych osobo-
wych bytych kandydatow.

Przyszto$é ATS

Jedna z najwiekszych zalet systemu ATS jest automatyzacja catego
procesu rekrutacyjnego utatwiajgca prace rekrutera. Jednak wspot-
czesny rynek nieustannie wymaga od wprowadzanych metod wiekszej
innowacyjnosci. Czy system ATS jest w stanie przemienic sie w jeszcze
silniejszg maszyne rekrutacyjng? Oto kilka prognoz na temat przysztosci
ATS.

Inteligentna selekcja

Oprécz oczywistej funkcji sledzenia kandydatow, wykorzystujac
najnowsze postepy technologiczne, ATS moze zmaksymalizowac
wydajnosé firmy poprzez odpowiednie algorytmy. Wspotczesny rynek
pracy wymaga wielowymiarowej analizy kandydatéw. Zwyczajne
przewidywanie, czy dana osoba sprosta wymaganiom i wpasuje sie
w profil organizacji, nie jest juz wystarczajgco satysfakcjonujgcym
rozwigzaniem.
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Nawet kandydaci wyrézniajacy sie imponujacym wyksztatceniem oraz
bogatym doswiadczeniem zawodowym w rzeczywisto$ci moga okazaé
sie nie najlepszym wyborem. Dlatego tez, poszukujac nowego pra-
cownika, rekruterzy nie powinni skupia¢ sie wytgcznie na identyfikacji
jego twardych umiejetnosci. ROwnie istotne jest poznanie etyki pracy
kandydata, jego pasji, umiejetnosci wspotpracy w grupie czy poziomu
determinacji podczas dazenia do realizacji zatozonych celdw.

Inteligentna selekcja rozwija zdolnos¢ rekrutera do interpretacji

cech poszczegolnych kandydatow. Oprocz oczywistych umiejetnoséci
widocznych w CV mierzone jest dopasowanie do profilu organizacji
lub zespotu. W rezultacie, za sprawg inteligentnej selekcji, system ATS
bardziej niz na zatozeniach i przewidywaniach opiera sie na realnej
analizie dopasowania poszczegélnych pracownikdw do pracy.

towca talentéow

Skupiajac sie na budowaniu relacji z kandydatami, ciekawg opcja jest
potaczenie ATS z Candidate Relationship Management software. CRM
umozliwia wzmacnianie wiezi na trzech poziomach — z obecnymi,
bytymi oraz potencjalnymi kandydatami. Technologia ta, wprowadzajac
automatyzacje procesu komunikacji z przysztymi pracownikami, popra-
wia ich do$wiadczenia, zwieksza ich zaangazowanie w poszczegblne
etapy oraz sprawia, ze sg oni jeszcze bardziej zainteresowani praca.

Zintegrowanie ATS z CRM korzystnie wptywa na marketing rekrutacyjny,
ktory w efekcie zaczyna by¢ bardziej zautomatyzowany. Funkcje CRM
utatwiajg komunikacje z kandydatami, sprawniej dostarczajac im
ukierunkowane oferty pracy na przyktad za posrednictwem wiadomosci
SMS. Same relacje z potencjalnymi pracownikami stajg sie tatwiejsze
do kontrolowania, a kandydatom zapewniane sg unikatowe formy
komunikacji, szczegotowy opis stanowiska oraz personalne podejscie
do budowania ich pozytywnych doswiadczen.

Takie rozwigzanie wzmacnia wizerunek firmy, przedstawiajac jg jako
bardziej skupiong na pracowniku i jego odczuciach, co zwieksza naptyw
zgtoszen kandydatéw i przycigga tych najbardziej utalentowanych.

Duzym wzmocnieniem dla ATS jest zastosowanie career opportunity
software, ktére pomaga odkrywac i pielegnowac réowniez te wewnetrz-
ne talenty firmy. Wielu pracownikéw postrzega nowe wyzwania jako
szanse na rozwdj, dlatego tez nie chcg sta¢ w miejscu i czekajg na nowe
zadania. Korzystanie z career opportunity software daje szanse na
lepsze poznanie pracownikéw i ich talentéw, ktére firma moze wyko-
rzysta¢, zamiast rekrutowac¢ nowe osoby. System $ledzi poszczegélne
umiejetnosci zatrudnionych, pozwalajgc na odpowiednie dopasowanie
ich do zadan oraz stworzenie zréwnowazonego zespotu.
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8 sposobdéw na obnizenie kosztow
rekrutacji

Strona firmowa

Oficjalna strona firmy moze stuzy¢ jako zrodto aktualnych ofert pracy.
Taka strategia zwieksza szanse podjecia wspotpracy wérod oséb
przegladajacych serwis. Jesli biznes nie ma zaktadki ,,Kariera”, warto jg
zaprojektowad, biorgc oczywiscie pod uwage komfort uzytkownika oraz
przyjaznos$¢ dla urzgdzen mobilnych. Dzieki temu rozwigzaniu dziat HR
nie musi korzysta¢ z zewnetrznych domen i portali ogtoszeniowych, co
znacznie oszczedza budzet rekrutacyjny.

Media spotecznos$ciowe

Potencjat mediéw spotecznos$ciowych w kontekscie poszukiwania
i oferowania miejsc pracy jest naprawde ogromny. Platformy te sg
darmowe i intuicyjne w uzyciu, a publikowanie w nich atrakcyjnych
ogtoszen oznacza rowniez kreowanie wizerunku oraz $wiadomosci
potencjalnego partnera.

Doskonatym przyktadem jest portal LinkedIn, ktéry w 2025 roku prze-
kroczyt poziom 1,2 miliarda uzytkownikéw na catym swiecie?:. Szacuje
sie, ze kazdego tygodnia nawet 61 miliondw osob aktywnie korzysta

z platformy w poszukiwaniu pracy i nowych mozliwosci zawodowych.
Warto tez zauwazyé, ze osoby korzystajace z tego medium to Millenialsi
(25-34 lat), ktérzy wraz z generacjg Z bedg dominowac na rynku pracy.

Dbanie o pracownikow

Jak najtatwiej zmniejszy¢ koszty rekrutacji? Nie prowadzac rekrutacji.
Brzmi to abstrakcyjnie, jednak proces ten jest znacznie kosztowniejszy
niz wydatki zwigzane z zadbaniem o dotychczasowych pracownikéw.
Trzeba do niego doliczy¢ koszty wdrozenia i wyszkolenia oraz koszty
utraconych mozliwosci, zwigzane z tym, ze nowa osoba moze nie-
doktadnie wypetniac¢ swoje obowigzki, co przetozy sie np. na jakos$é
obstugi klienta lub produkcji. Korzystniejsze dla organizacji bedzie wiec
odpowiedzenie na potrzeby obecnych pracownikéw zamiast poszukiwa-
nia nowego kandydata.

23 DataReportal (Simon Kemp), LinkedIn Users, Stats, Data & Trends for 2025, opracowanie na podstawie danych publi-
kowanych przez LinkedIn, aktualizacja: 12 marca 2025 r., https://datareportal.com/essential-linkedin-stats, dostep:
4.08.2026.
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Woxkday

»Najwigksze
oszczednosci nie
zawsze lezg w selekdji,
czasem znajdujq sie

w kalendarzu”

Jak wynika z materiatu Paradox, w Workday zespdé: talent
acquisition obstugiwat ponad 1 900 otwartych stanowisk
na catym swiecie w tym samym czasie. Najbardziej kosz-
townym elementem nie by*a sama rozmowa, ale manualne
ustalanie jej terminu: potwierdzenie zajmowalo od dwoch
do czterech dni, a peiny cykl rozméw od os$miu do dzie-
sieciu dni. Firma podiaczyta automatyzacje konwersacyj-
na do obecnego ekosystemu, Zzeby kandydat mogt szybko
przejs¢ przez aplikacje, dopasowanie i rezerwacje
terminu.
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Wedtug opublikowanego opisu wdrozenia czas potrzebny na
potwierdzenie rozmowy skrdécit sie do szesciu-dziewie-
ciu godzin, a caty etap rozméw do czterech-pieciu dni.
W ciggu dwéch lat rozwigzanie miato pozwolic¢ zespozowi
odzyskac¢ ponad 23 tys. godzin pracy.

Przypadek Workday pokazuje, ze automatyzacja

w rekrutacji nie musi oznaczaé¢ zastepowania cziowieka

w kontakcie z kandydatem. Jej wartos¢ moze byé znacznie
bardziej praktyczna: przejac¢ organizacyjne czynnosci
wokdét rozmowy, aby rekruter miat wiecej czasu na samg
rozmowe i ocene kandydata.

1 900+ 23 000+

Otwartych stanowisk Czas potwierdzenia Godzin odzyskanych
réwnolegle rozmowy w 2 lata

Wartosci pochodza z publikacji wskazanej ponizej i odzwierciedlaja dane
przedstawione w opisywanym case study. Nie stanowig niezaleznie zweryfiko-
wanych wynikow.

Wartos¢ automatyzacji najlatwiej
Co warto zobaczyé tam, gdzie technologia
zapamigtaé? przejmuje powtarzalne zadania
organizacyjne i oddaje rekruterom
czas na prace, ktdéra rzeczywiscie
wymaga ich zaangazowania

Zrédio:

Paradox, Saving 23,000 Hours in 2 Years with Hiring Automation, Paradox,
https://www.paradox.ai/case-studies/workday, dostep: 20.07.2026
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Automatyzacja dziatan

Nie kazdy zdaje sobie sprawe z tego, jak duzo zmudnej pracy ma do
wykonania rekruter. Zebranie wszystkich CV, nastepnie ich analiza

i segregacja zajmujg duzo czasu — a przeciez czas to pienigdz. Zamiast
marnowac energie na wykonanie powtarzajgcych sie czynnosci, mozna
zainwestowac w narzedzie, ktore odcigzy rekrutera z tego obowigzku.
Niektore systemy ATS maja funkcje automatycznego sugerowania
kandydatow. Polega ona na tym, ze narzedzie wyszukuje z bazy danych
i proponuje kandydatow, ktérzy najlepiej pasujg do kryteriow na dane
stanowisko.

System polecen

System polecen pracowniczych to skuteczna metoda pozyskiwania
kandydatow, poniewaz pracownicy posiadajg wtasne sieci kontaktow

i czesto znajg osoby, ktore mogg dobrze pasowac do firmy oraz kon-
kretnego stanowiska. Warto jednak pamietac, ze nie zawsze sami wyjdg
z inicjatywa polecenia kandydata, dlatego kluczowe jest informowanie
zespotu o prowadzonych rekrutacjach, np. poprzez e-mail, komunika-
tory firmowe czy ogtoszenia w biurze. Dodatkowg motywacjg mogg by¢
premie lub bonusy za skuteczne polecenie pracownika. Dobrze wdro-
zony program polecen pozwala szybciej znalez¢ wartosciowych kandy-
datow, skrdci¢ proces rekrutacji oraz zwiekszy¢ szanse na zatrudnienie
0so6b dopasowanych do kultury organizacyjnej firmy.

Sprawne zarzadzanie

Aby proces rekrutacji przebiegat szybko i efektywnie, kazdy uczestnik
powinien doktadnie zna¢ swoje zadania i zakres odpowiedzialnosci.

W organizacji pracy pomocne sg tablice kanban, ktore pozwalajg
zespotowi na biezgco monitorowacé postepy, realizowane dziatania oraz
kolejne etapy procesu. Dzieki temu tatwiej zarzadzac zadaniami, ustalaé
priorytety i koordynowac prace catego zespotu. Dobrze zorganizowany
proces rekrutacji skraca czas dziatan i pomaga ograniczy¢ koszty.

Efektywna rozmowa rekrutacyjna

Zaréwno rekruterowi, jak i kandydatowi zalezy na efektywnym wyko-
rzystaniu czasu podczas rozmowy rekrutacyjnej. Dlatego kluczowe jest
odpowiednie przygotowanie do spotkania. Rekruter powinien mie¢
przygotowane nie tylko pytania do kandydata, ale rowniez odpowiedzi
na kwestie, ktére moga pojawic sie ze strony osoby aplikujacej. Pod-
czas rozmowy omawiane sg m.in. warunki zatrudnienia, wymagania
stanowiska oraz oczekiwania obu stron. Dobra znajomos$¢ potrzeb
firmy i mozliwoséci organizacji pozwala rekruterowi szybciej ocenic,
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czy kandydat jest odpowiednio dopasowany do stanowiska i czy warto
kontynuowacé proces rekrutacyjny.

Wspoétpraca z freelancerami

Zanim firma zdecyduje sie na rozpoczecie procesu rekrutacji, warto
przeanalizowac, czy zatrudnienie pracownika na peten etat jest rze-
czywiscie konieczne. W przypadku pojedynczych projektéw lub zadan
czasowych dobrg alternatywa moze by¢ wspétpraca z freelancerami.
Platformy takie jak Useme czy Fiverr utatwiajg znalezienie specjalistow
z roznych branz, bez koniecznosci tworzenia i publikowania ofert pracy.
Dzieki temu firma moze szybciej pozyskaé potrzebne kompetencje,
jednoczesnie ograniczajac koszty i czas zwigzany z rekrutacja.

Znajdz specjaliste

Projekt: redesign strony internetowej

Dostepni od zaraz ocena 4.5+ do 150 PLN/h zdalnie
Marta Nowicka 120 PLN/h
dostepna
Piotr Kwiatkowski 140 PLN/h
dostepny
Julia Wisniewska 160 PLN/h

zajeta do 05.08

zobacz kalkulacjg kosztéw —

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wtasne z wykorzystaniem AI. @
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Sztuczna inteligencja
w HR

Wykorzystanie AI w dziazach HR

Potaczenie automatyzacji technologicznej oraz czynnika humanistycz-
nego gwarantuje skutecznos¢ i wydajnosé realizowanych zadan. Caty
proces opiera sie na gromadzeniu ogromnych ilo$ci danych, a nastepnie
przetwarzaniu informacji oraz tworzeniu specjalnych algorytmow. Taka
kombinacja sprawia, ze oprogramowanie ,uczy sie”, wykorzystujac
poznane wzorce.

Sztuczna inteligencija staje sie czescig naszej codziennosci. Samochody,
cyberbezpieczenstwo, wirtualne zakupy, a takze oprogramowanie
ttumaczace - to tylko kilka przyktadéw pokazujgcych, jak AI wptywa

na poprawe warunkdéw zycia. Sztuczna inteligencja okazuje sie takze
idealnym wsparciem dla wszystkich specjalistow kadr HR.
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Wedtug raportu Deloitte Global Human Capital Trends 20252* az 79%
liderow spodziewa sie, ze sztuczna inteligencja znaczaco przeksztatci
ich organizacje w ciggu najblizszych trzech lat. Z kolei, jak pokazuje
Microsoft Work Trend Index?®, juz 75% pracownikéw wykonujacych
prace umystowg korzysta z narzedzi generatywnej Al, a wiekszo$¢

z nich deklaruje wzrost produktywnosci oraz szybsze wykonywanie
codziennych obowiazkdw.

W efekcie kompetencje zwigzane z wykorzystaniem Al stajg sie rowniez
istotnym kryterium podczas rekrutacji i rozwoju pracownikow.

Skupiajac sie na aspektach kadrowych, podstawowym zadaniem Al
jest automatyzacja zadan niewymagajacych bezposredniego podejscia.
Dzieki temu eksperci otrzymujg wiecej wolnego czasu oraz mozliwosé
skierowania uwagi na wazniejsze obowiagzki.

Rekrutacja

Jest wspierana poprzez redukcje wszelkich czynnosci organizacyjnych
oraz administracyjnych. Al usprawnia caty proces - od tworzenia
ogtoszen o prace, przez analize aplikacji, az po organizacje rozmow
kwalifikacyjnych i komunikacje z kandydatami. Dzieki automatyzacji
rutynowych zadan specjalisci HR mogg skupic sie na budowaniu relacji
z kandydatami oraz podejmowaniu trafniejszych decyzji.

Nowoczesne narzedzia Al analizujg dokumenty aplikacyjne, identyfikujg
kandydatow najlepiej odpowiadajacych wymaganiom stanowiska oraz
pomagaja planowac kolejne etapy rekrutacji. Chatboty odpowiadajg

na pytania kandydatow, umawiajg spotkania i przekazujg informacje

0 przebiegu procesu, utatwiajgc sama komunikacje i skracajgc czas
rekrutacji.

Coraz czesciej Al wspiera rowniez przygotowanie pytan do rozmow
kwalifikacyjnych, tworzy ich podsumowania oraz analizuje dane
dotyczace skutecznosci prowadzonych rekrutacji. Ostateczna decyzja
o zatrudnieniu powinna jednak zawsze naleze¢ do cztowieka. Sztuczna
inteligencja stanowi narzedzie wspierajace prace rekruterow, zwieksza-
jac efektywnos¢, jako$¢ i szybkos$¢ procesow rekrutacyjnych.

24 Deloitte, 2025 Global Human Capital Trends: Turning Tensions into Triumphs, 24 marca 2025 r., https://
www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends.html, dostep: 4.08.2026.

25 Microsoft i LinkedIn, 2024 Work Trend Index Annual Report: AI at Work Is Here. Now Comes the Hard Part,
8 maja 2024 r., https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/ai-at-work-is-here-now-comes-
-the-hard-part, dostep: 4.08.2026.



https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends.html
https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/ai-at-work-is-here-now-comes-the-hard-part
https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/ai-at-work-is-here-now-comes-the-hard-part

Onboarding

Przyjecie oferty pracy to dopiero poczatek wspédtpracy. Odpowiednio
zaplanowany onboarding pomaga nowym pracownikom szybciej
odnalez¢ sie w organizacji, poznac jej kulture, obowiazujgce procedury
oraz zakres obowigzkdw. Sztuczna inteligencja usprawnia ten proces,
zapewniajac spersonalizowane i tatwo dostepne wsparcie juz od
pierwszego dnia pracy.

Narzedzia AI mogag automatycznie przygotowywac plany wdrozenia,
udostepnia¢ materiaty szkoleniowe, odpowiadac na najczesciej za-
dawane pytania oraz przypominac o kolejnych etapach onboardingu.
Wirtualni asystenci sg dostepni przez catg dobe, dzieki czemu nowi
pracownicy moga szybko uzyskaé potrzebne informacje bez angazowa-
nia zespotu HR.

Sztuczna inteligencja pomaga réwniez monitorowac postepy wdrozenia,
identyfikowa¢ obszary wymagajgce dodatkowego wsparcia oraz perso-

nalizowac proces adaptacji do potrzeb konkretnego pracownika. Dzieki

temu onboarding staje sie bardziej efektywny, zwieksza zaangazowanie
nowych osob i utatwia szybsze osiggniecie petnej samodzielnosci.

Szkolenie

Rozwoj kompetencji pracownikow jest jednym z kluczowych zadan dzia-
téw HR. Sztuczna inteligencja wspiera planowanie i realizacje szkolen,
pomagajac tworzy¢ spersonalizowane $ciezki rozwoju dostosowane do
stanowiska, poziomu wiedzy oraz celéw zawodowych pracownika.

Nowoczesne narzedzia Al analizujg luki kompetencyjne, rekomendujg
odpowiednie kursy oraz pomagaja tworzy¢ materiaty szkoleniowe, testy
i quizy. Moga réwniez petnic role wirtualnego asystenta, odpowiadajgc
na pytania uczestnikéw i wspierajac ich podczas nauki. Dzieki temu
proces szkoleniowy staje sie bardziej angazujacy i efektywny.
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Firma zdecydowala sie wiec usprawnié¢ przede wszystkim
komunikacje. Wdrozony asystent Emma, zintegrowa-

ny z systemem Workday, przejat czesé powtarzalnych
zadan i umozliwit prowadzenie rozmoéw tekstowych

z kandydatami. Automatyzacja nie miata zastepowad re-
krutera w podejmowaniu decyzji o cziowieku, lecz zredu-
kowaé czas oczekiwania i zapewni¢ ciggios¢ kontaktu.

Wedtug danych Paradox czas odpowiedzi skrécit sie z 10
godzin do 10 minut, a deklarowany poziom satysfakcji
kandydatéw zblizy} sie do 100%. Firma odnotowata rdéw-
niez 14-procentowy wzrost liczby zatrudnien.

Przyktad Johnson Controls zwraca uwage na czesto pomi-
jany element rekrutacji: nie wystarczy pozyskac¢ zain-

teresowanie kandydata - trzeba jeszcze odpowiedziec na
nie w odpowiednim momencie. W rekrutacji czas odpowie-
dzi moze by¢ tak samo waznym KPI jak koszt pozyskania

aplikaciji.

10h -> 10min ok. 100%

Czas odpowiedzi Satysfakcji kandy- Wzrost zatrudnien
kandydatowi datéow wg case study deklarowany przez
2r6dio

Wartosci pochodzg z publikacji wskazanej ponizej i odzwierciedlaja dane
przedstawione w opisywanym case study. Nie stanowig niezaleznie zweryfiko-
wanych wynikéw.

Co warto Zanim zaczniemy usprawniaé oce-

zapamigtaé? ne kandydatéw, warto sprawdzié
podstawy procesu, bo czasem
najwieksza bariera nie jest brak
odpowiednich osdéb, lecz zbyt
diugi czas reakcji fixmy.

Zrédio:

Paradox, Lowering Candidate Response Time from 10 Hours to 10 Minutes, Paradox,
https://www.paradox.ai/case-studies/johnson-controls, dostep: 20.07.2026.
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Dodatkowo AI umozliwia monitorowanie postepow uczestnikdw oraz
ocene skutecznosci programow rozwojowych. Analiza wynikow pozwala
lepiej dopasowywac kolejne dziatania szkoleniowe do potrzeb pracow-
nikdw i organizacji. W efekcie firmy maja szanse na jeszcze skuteczniej-
sze rozwijanie kompetencji swoich zespotdw, jednoczesnie ograniczajac
czas i koszty zwigzane z przygotowaniem oraz prowadzeniem szkolen.

Przygotowanie do wdrozenia AI

Skuteczne wdrozenie sztucznej inteligencji w dziale HR wymaga odpo-
wiedniego planowania. Sam zakup narzedzia nie wystarczy - kluczowe
jest dopasowanie technologii do potrzeb organizacji, przygotowanie
pracownikow oraz monitorowanie efektow. Proces wdrozenia dobrze
podzieli¢ na kilka etapow.

Analiza potrzeb firmy

Pierwszym krokiem jest okreslenie, ktore procesy HR wymagajg
usprawnienia. Warto zidentyfikowaé¢ zadania najbardziej czasochtonne
i powtarzalne, takie jak rekrutacja, onboarding, szkolenia czy tworzenie
dokumentacji.

Dane wysokiej jakosci

Skutecznosé systemoéw Al zalezy od jakosci danych, na ktérych pracuja.
Dane powinny by¢ kompletne, aktualne, uporzadkowane i zgodne

z rzeczywistoscig. Im lepsza jakos¢ informacji, tym trafniejsze analizy

i rekomendacje generowane przez sztuczng inteligencje.

Zgodnos¢ z RODO i AI Act

Wykorzystanie AI w HR wigze sie z przetwarzaniem danych osobowych,
dlatego organizacja powinna zadbac o zgodnos¢ z przepisami RODO
oraz wymaganiami wynikajgcymi z unijnego AI Act. Szczegélnie istotne
jest zapewnienie bezpieczenstwa danych, przejrzystosci dziatania
systemow oraz zachowanie nadzoru cztowieka nad decyzjami dotycza-
cymi pracownikow i kandydatow.
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Szkolenia pracownikow

Efektywne wykorzystanie AI wymaga odpowiednich kompetencji.
Pracownicy powinni zna¢ mozliwosci i ograniczenia narzedzi, potrafi¢
formutowac skuteczne polecenia (prompty) oraz weryfikowac otrzy-
mywane odpowiedzi. Regularne szkolenia zwiekszajg bezpieczenstwo
i efektywnos¢ pracy z Al

Wybér odpowiednich narzedzi

Na rynku dostepnych jest wiele rozwiazan wykorzystujacych sztuczng
inteligencje. Przy wyborze warto uwzgledni¢ potrzeby organizacji,
mozliwosci integracji z wykorzystywanymi systemami HR, poziom
bezpieczenstwa danych, dostepne funkcje oraz koszty wdrozenia

i utrzymania.

Kontrola i ocena efektéw wdrozenia

Wdrozenie Al powinno by¢ regularnie monitorowane. Analiza takich
wskaznikow jak czas realizacji proceséw, jakos$c pracy, satysfakcja
uzytkownikow czy oszczednos$é kosztow pozwala ocenic skutecznosc
zastosowanych rozwigzan oraz wskazaé¢ obszary wymagajgce dalszych
usprawnien. Dzieki temu organizacja moze stale rozwija¢ wykorzystanie
sztucznej inteligencji i osiggac coraz lepsze rezultaty.

Data Science w HR

Data Science to dziedzina badan tgczaca specjalistyczng wiedze,
umiejetnosci programistyczne oraz wiedze z zakresu matematyki,
ekonometrii i statystyki. Ogdlnie rzecz ujmujac, mozna powiedzied,

ze jest to nauka o danych, ktéra, przy wykorzystaniu roznych metod
badawczych, algorytmow i proceséw oraz w oparciu o duzg ilos¢ infor-
macji, umozliwia wysnucie istotnych wnioskéw i postawienie prognoz
przez analityka.

Data Science bazuje na specjalnych algorytmach eksploracji danych,
modelach uczenia maszynowego oraz sztucznej inteligencji. Zadaniem
algorytmow jest odpowiednie oczyszczenie i ustrukturyzowanie zbioru
danych, a nastepnie zbadanie zaleznosci i korelacji zachodzacych
pomiedzy nimi.

Dzieki zaawansowanym metodom wchodzacym w sktad Data Science
mozliwe staje sie znalezienie ukrytych wzorcow, ktérych nie datoby
sie zaobserwowad w inny sposéb. Ich umiejetne wdrozenie pozwala
przedsiebiorstwom na wytworzenie trwatej przewagi konkurencyj-
nej. Data Science znajduje szerokie zastosowanie w organizacjach,
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wspierajgc identyfikacje nowych zrodet zyskéw, optymalizacje kosztow
i zapobieganie potencjalnym stratom.

Proces, jakiemu poddawane sg dane, okresla sie mianem cyklu zycia
Data Science. Stanowi on zazwyczaj oparty na powtarzalnosci operacji
proces iteracyjny, ztozony z szesciu lub siedmiu etapdw.

m Zdefiniowanie problemu organizacyjnego, okreslenie celéw
i zaplanowanie dziatan.

m Poszukiwanie i przygotowanie danych poprzez sprawdzenie pod-
stawowych wtasciwosci, szczegotowa identyfikacje i rozwigzywanie
problemow w zakresie ponownego formatowania, przekodowania,
grupowania i tgczenia.

m Reprezentacja danych (w tym o charakterze specjalnym, np. dane
akustyczne, obraz) i ich transformacja polegajgca na wdrozeniu

i przeksztatceniu w bardziej ,,przyswajalng” forme, taka jak pliki
tekstowe, arkusze kalkulacyjne do baz danych SQL i NoSQL.

m Obliczanie za pomocg danych w oparciu o jezyki danych, takie jak
np. Ri Python. Ten etap umozliwia uruchomienie ogromnej ilosci
zadan w klastrach i przetwarzanie w chmurze oraz opracowanie
pakietow, ktére zawierajg abstrakcyjne elementy workflow.

m Modelowanie danych generatywne i predykcyjne. Modelowanie
generatywne proponuje model stochastyczny, ktéry mégtby wyge-
nerowac dane i wprowadza¢ metody pozwalajgce na prawidtowe
wnioskowanie. Modelowanie predykcyjne opiera sie na metodach,
ktére dobrze przewidujg niektore dane, wskazujgc na konkretny ich
zbidr.

m Wizualizacja i prezentacja wynikow za pomocg histogramow,
wykreséw szeregdw czasowych i punktowych.

m Budowanie do$wiadczenia w oparciu o nauke danych poprzez
wykorzystanie informacji o czestotliwosci ich wystepowania
w systemie oraz mierzenie skutecznosci standardowych przeptywoéw

pracy.

Jak Data Science jest wykorzystywane w dziatach HR?

Funkcjonowanie dziatéw HR w coraz wiekszym stopniu opiera sie na
wykorzystywaniu danych i ich analizie. Najwazniejsze decyzje per-
sonalne sg podejmowane w oparciu o raporty Data Science. Jednak,
aby byto to mozliwe, nalezy zrozumieé, ze Data Science to proces,
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a nie jednorazowe dziatanie. Dlatego tak wazne jest uporzadkowanie
i przygotowanie danych, ktore bedg stanowi¢ pewne i wiarygodne
zrédto analizy.

Dobrze przeprowadzona analiza wspiera realizacje strategii bizneso-
wej i buduje wiarygodnos¢ dziatu HR. Data Science jest nieodzowne
w takich obszarach jak rekrutacja, employer branding, zarzadzanie
rotacjg personelu, ocena potencjatu kompetencyjnego pracownikow
oraz ewaluacja efektow zarzagdzania menedzerow.

taczenie danych z réznych zrédet przy wykorzystaniu odpowiednich
algorytmow pozwala np. na zaplanowanie, gdzie i jakich pracownikéw
trzeba szukac, jak ich przyciagng¢ do firmy, jakie sg szanse zaintereso-
wania ich nowg ofertg i jaki to bedzie miato wptyw na realizowane cele
biznesowe. Tylko Data Science umozliwia tak szczegdtowg analize za-
sobdéw ludzkich, przyblizajaca lepsze zrozumienie potrzeb pracownikéw
zarowno na poziomie catej organizacji, jak i zespotu lub indywidualnego
pracownika.

Wyniki w postaci raportéw determinuja proaktywne zarzadzanie
programami szkoleniowymi oraz zwiekszajg retencje pracownikow,
m.in. oferujgc zmiane stanowiska wewnatrz organizacji. Z kolei moz-
liwos¢ wgladu do raportéw przez pracownikdéw umozliwia im ksztat-
towanie wtasnej sciezki rozwoju zawodowego i podejmowanie decyzji
w zakresie swojej kariery.

Interview Intelligence w rekrutacji

Interview Intelligence pozwala udoskonali¢ procesy rekrutacyjne
prowadzone w formie wideokonferencji, podnoszac ich skutecznosé

i jako$¢. Oczywiscie juz wczesniej wykorzystywano metode nagrywania
rozméw z kandydatami, by pézniej do nich wréci¢, poréwnac ze sobg
odpowiedzi i na podstawie powtdérzonych do$wiadczen podjac osta-
teczng decyzje o zatrudnieniu lub odrzuceniu danego kandydata.

Interview Intelligence pozwala jednak na duzo wiecej — za pomoca tej
metody mozna nie tylko nagra¢ rozmowe z potencjalnym pracowni-
kiem, ale réwniez przepisac jg (automatyczna transkrypcja), wybrac
najwazniejsze fragmenty (np. w celu przedstawienia innym osobom

z zespotu), a nawet przeanalizowaé sylwetke kandydata pod katem
najwazniejszych cech czy zdolnosci. To rozwigzanie zmienia wiec
dotychczasowy sposob prowadzenia spotkan rekrutacyjnych.
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Jak dziata Interview Intelligence?

Interview Intelligence powstata po to, by zapewni¢ spdjne doswiadcze-
nie dla kandydata i rekrutera. Dlatego tez jest wykorzystywana zarowno
przed, w trakcie, jak i po spotkaniu.

m Przed rozmowag rekruter przenosi do narzedzia przygotowane
pytania i ustala cel, jaki chce osiggng¢. Al generuje gotowg agende,
ktérg warto wykorzystac rowniez w przypadku innych spotkan.

W ten sposdb zagwarantowane zostaje sprawiedliwe i jednakowe
podejscie wobec kazdego kandydata, zapewniajac takze mozliwos¢
uczenia sie i unikania dotychczas popetnianych btedow.

m W trakcie rozmowy, dzieki opcji nagrania i transkrypcji, mozna
catkowicie skupic¢ sie na kandydacie, otrzymujac jednoczes$nie wska-
zoéwki dotyczgce tego, co zrobié, aby przeprowadzi¢ jak najbardziej
efektywne spotkanie rekrutacyjne.

m Po rozmowie istnieje szansa na tatwe przekazanie materiatow
innym osobom zaangazowanym w proces rekrutacji, by nastepnie
na podstawie najwazniejszych momentéw z kazdej z rozmdw na
dane stanowisko podja¢ ostateczng decyzje.

Korzysci z wykorzystania Interview Intelligence
w rekrutacji

Wykorzystanie Interview Intelligence przektada sie (z punktu widzenia
firmy i pracownikow dziatu HR) na szereg korzysci w obszarze uspraw-
nienia procesow rekrutacyjnych. Dzieki temu rozwigzaniu przede
wszystkim:

m skraca sie proces pozyskiwania kandydata - za sprawg dostep-
nosci nagran i analiz nie trzeba zbyt dtugo zastanawia¢ sie nad tym,
kogo nalezy zatrudni¢;

m wybierani sg najlepsi kandydaci - na podstawie zebranych,
bezstronnych danych poréwnawczych rekruter zyskuje pewnos¢,
ze w sprawiedliwy i obiektywny sposob podejmuje decyzje, bez
opierania sie wytacznie na osobistych przeczuciach;

m zmniejsza sie obcigzenie pracownikow dziatu HR — taki efekt jest
naturalng konsekwencjg wykorzystania technologii oraz AI w celu
wprowadzenia automatyzacji niektérych zadan i dania mozliwosci
przesuniecia pracownika do innych obszaréw.

Wykorzystanie Interview Intelligence odsuwa potrzebe tradycyj-
nego wykonywania notatek, a rekruter moze skupic catg uwage
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na kandydacie. Dzieki temu aplikant ma wiekszg pewnosé, ze jego
kandydatura nie zostata odrzucona w oparciu o wspomnienia rekrutera
z rozmowy, lecz o rzeczywiste stowa i prawdziwy przebieg spotkania.

Rekrutacja wspierana sztuczng inteligencija

Sztuczna inteligencja staje sie standardowym elementem procesow
rekrutacyjnych, co potwierdza wcigz wzrastajgcy odsetek organizacji
wykorzystujgcych Al w dziataniach HR. Nowoczesne narzedzia wspie-
rajg specjalistow z tej branzy na kazdym etapie - od przygotowania
ogtoszenia o prace, przez pozyskiwanie kandydatéw i analize aplikacji,
az po organizacje rozmow kwalifikacyjnych oraz ocene kompetencji.
Dzieki AI proces rekrutacji staje sie szybszy, bardziej efektywny i oparty
na danych, dostarczajac rekruterom rzetelnych analiz i rekomendacji
wspierajgcych podejmowanie s$wiadomych decyzji personalnych.

Automatyczna selekcja CV

Jednym z najczestszych zastosowan Al w rekrutacji jest analiza doku-
mentéw aplikacyjnych. Narzedzia wykorzystujgce sztuczng inteligencje
potrafig w krotkim czasie przeanalizowac setki, a nawet tysigce CV,
porownujac kwalifikacje kandydatow z wymaganiami stanowiska.

Al identyfikuje kluczowe kompetencje, doswiadczenie zawodowe

i umiejetnosci, porzadkujac zgtoszenia wedtug stopnia dopasowania.
Pozwala to znaczaco skroci¢ czas wstepnej selekcji, jednak ostateczna
decyzja o zaproszeniu kandydata do kolejnego etapu powinna nalezeé
do rekrutera.

AI sourcing kandydatow

Sourcing kandydatéw polega na aktywnym wyszukiwaniu oséb
posiadajacych odpowiednie kompetencje. Narzedzia Al analizujg
profile zawodowe, bazy talentéw oraz publicznie dostepne informacje,
aby wskaza¢ kandydatéw najlepiej odpowiadajgcych wymaganiom
stanowiska. Dzieki temu rekruterzy zyskujg szanse na szybsze dotarcie
do specjalistow, ktorzy nie poszukujg aktywnie pracy, ale mogg by¢
zainteresowani atrakcyjng oferta.

Tworzenie wiadomosci z wykorzystaniem AI

Generatywna sztuczna inteligencja pomaga przygotowywac spersona-
lizowane wiadomosci do kandydatow. Na podstawie opisu stanowiska
i profilu odbiorcy Al tworzy profesjonalne zaproszenia do udziatu

w rekrutacji, wiadomosci follow-up oraz odpowiedzi na najczesciej
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zadawane pytania. Personalizacja komunikacji zwieksza szanse na
nawiazanie kontaktu i pozytywne doswiadczenia kandydatow.

Chatbhoty rekrutacyjne

Chatboty wykorzystujgce Al sg dostepne przez catg dobe i wspierajg
kandydatow na kazdym etapie procesu rekrutacyjnego. Mogg odpowia-
daé na pytania dotyczace oferty pracy, wymagan stanowiska, terminow
spotkan czy kolejnych etapdéw rekrutacji. Coraz czesciej pomagajg
réwniez umawiac rozmowy kwalifikacyjne oraz zbiera¢ podstawowe
informacje od kandydatow, odcigzajac zespét HR od rutynowych zadan
administracyjnych.

Generowanie ogtoszen o prace

Al znaczaco usprawnia przygotowywanie ofert pracy. Juz na podstawie
kilku informacji dotyczgcych stanowiska narzedzia generatywne
potrafig stworzy¢ jego kompletny opis, zakres obowigzkéw, wymagania
oraz informacje o oferowanych benefitach. Moga takze dostosowac styl
ogtoszenia do grupy docelowej oraz wskaza¢ sformutowania sprzyjajace
bardziej inkluzywnej komunikacji i budowaniu pozytywnego wizerunku
pracodawcy.

Analiza kompetencji i dopasowania kandydatow

Sztuczna inteligencja wspiera ocene kompetencji kandydatéw poprzez
analize ich doswiadczenia zawodowego, umiejetnosci, wynikow testow
oraz odpowiedzi udzielanych podczas rozmoéw kwalifikacyjnych.
Narzedzia Al pomagajg porownywac kandydatéw wedtug wczesniej
okreslonych kryteriow i identyfikowaé osoby najlepiej dopasowane do
wymagan stanowiska. Takie analizy powinny jednak stanowi¢ wytacznie
wsparcie dla rekrutera, a nie zastepowac jego profesjonalnej oceny.

Video recruitment i analiza odpowiedzi

Coraz wiecej organizacji wykorzystuje platformy do rekrutacji online
wyposazone w funkcje sztucznej inteligencji. Systemy te automatycznie
tworzg transkrypcje rozmow, przygotowuja podsumowania spotkan
oraz pomagajg uporzadkowac informacje o kandydatach. AI moze
réwniez wskazywad obszary wymagajace pogtebienia podczas rozmowy
i utatwia¢ poréwnywanie odpowiedzi réznych kandydatow.
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Awatary Al i wirtualni asystenci HR

Stosunkowo nowym trendem sg awatary Al oraz wirtualni asystenci
wspierajgcy komunikacje z kandydatami. Moga oni prowadzié¢
wstepne rozmowy informacyjne, prezentowac oferte pracy, odpo-
wiadaé na pytania dotyczace organizacji oraz pomaga¢ kandydatom

w przygotowaniach do kolejnych etapéw rekrutacji. Czesto wspieraja
réwniez wewnetrznie pracownikow dziatu HR, pomagajac tworzyé
dokumenty, przygotowywac raporty, planowac¢ spotkania i odpowiadaé
na powtarzajgce sie pytania.

AI w onboardingu i rozwoju pracownikodw

Sztuczna inteligencja wspiera nie tylko rekrutacje, ale rowniez proces
wdrazania nowych pracownikéw oraz ich rozwoj zawodowy. Nowocze-
she rozwigzania Al pomagajg automatyzowac onboarding, personali-
zowac éciezki rozwoju i analizowaé kompetencje pracownikow, dzieki
czemu organizacje mogg skuteczniej rozwijac talenty oraz szybciej
reagowac na zmieniajace sie potrzeby biznesowe.

Automatyzacja onboardingu

Onboarding to kluczowy etap budowania zaangazowania nowego
pracownika. Narzedzia Al automatyzujg wiele zadan administracyjnych,
takich jak przygotowanie planu wdrozenia, udostepnianie materiatow
szkoleniowych, przypominanie o wymaganych dziataniach czy odpo-
wiadanie na najczesciej zadawane pytania. Wirtualni asystenci dostepni
przez catg dobe pomagajg nowym pracownikom szybciej odnalez¢ sie
w organizacji, odcigzajac jednoczesnie dziat HR i przetozonych.

Personalizowane $ciezki rozwoju

Kazdy pracownik posiada inne doswiadczenie, kompetencje i cele
zawodowe. Wykorzystujac dane dotyczace stanowiska, wynikéw pracy
oraz preferencji pracownika, AI moze rekomendowac indywidualne
$ciezki rozwoju. Systemy proponujg odpowiednie szkolenia, certyfika-
cje, projekty czy materiaty edukacyjne, wspierajgc rozwdj kompetencji
zgodnie z potrzebami pracownika i organizacji.

Platformy szkoleniowe Al

Coraz wiecej platform e-learningowych wykorzystuje sztuczng
inteligencje do personalizacji procesu nauki. AI dostosowuje poziom
trudnosci materiatow, rekomenduje kolejne kursy, tworzy quizy

i testy wiedzy oraz monitoruje postepy uczestnikow. Generatywna Al
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umozliwia takze szybkie przygotowywanie materiatow szkoleniowych,
scenariuszy ¢wiczen i symulacji, co znaczaco skraca czas tworzenia
programéw rozwojowych.

Analiza kompetencji i luk kompetencyjnych

Jednym z najcenniejszych zastosowan Al w HR jest analiza kompetencji
pracownikow. Narzedzia wykorzystujace sztuczng inteligencje porow-
nujg wymagania stanowisk z aktualnymi umiejetnosciami zespotu,
identyfikujgc luki kompetencyjne oraz obszary wymagajace rozwoju.

Na tej podstawie organizacja moze skuteczniej planowac szkolenia,
programy reskillingu i upskillingu, $ciezki kariery oraz sukcesje na
kluczowych stanowiskach.

Wyzwania zwigzane z AI

Choc¢ sztuczna inteligencja znaczaco usprawnia procesy sktadajace sie
na zarzadzanie zasobami ludzkimi, jej wykorzystanie niesie za sobg
réwniez nowe wyzwania. W obszarze HR szczegolnego znaczenia nabie-
rajg kwestie zwigzane z przejrzystoscig dziatania algorytmdw, ochrong
danych osobowych, ograniczaniem ryzyka dyskryminacji oraz zacho-
waniem nadzoru cztowieka nad decyzjami dotyczacymi kandydatéw

i pracownikow. Dodatkowym wyzwaniem jest coraz powszechniejsze
wykorzystywanie narzedzi generatywnej Al przez samych kandydatow,
ktérzy wspierajg sie nimi podczas przygotowywania dokumentow
aplikacyjnych i rozmow kwalifikacyjnych.

Na sposob projektowania i prowadzenia proceséw HR wptywajg réwniez
nowe regulacje prawne. Unijny AI Act wprowadza obowigzki dla
organizacji wykorzystujgcych systemy sztucznej inteligencji, zwtaszcza
w procesach zwigzanych z zatrudnieniem, oceng pracownikéw czy
podejmowaniem decyzji kadrowych.

Organizacje powinny wiec zadbac nie tylko o skuteczno$¢ wdrazanych
narzedzi, ale takze o ich zgodno$¢ z przepisami prawa, zasadami etyki
oraz ochrong danych osobowych. Odpowiedzialne wykorzystanie Al
wymaga zachowania nadzoru cztowieka i regularnej oceny wptywu
technologii na podejmowane decyzje.

Kandydaci korzystajacy z AI

IFIRMA

Generatywna sztuczna inteligencja zmienita sposéb, w jaki kandydaci
przygotowuja sie do rekrutacji. Narzedzia takie jak ChatGPT, Microsoft
Copilot czy Gemini pomagajg tworzy¢ CV, listy motywacyjne, przygo-
towywac odpowiedzi na pytania rekrutacyjne oraz ¢wiczy¢ rozmowy
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kwalifikacyjne. Coraz czesciej Al wspiera rowniez budowe portfolio czy
optymalizacje profili zawodowych.

Dzieki funkcjom AI kandydaci mogg przeprowadzac symulacje rozmow,
otrzymywac informacje zwrotne dotyczace swoich odpowiedzi oraz
analizowac pytania najczesciej pojawiajace sie podczas rekrutacji na
okreslone stanowiska. Dostepne sg réwniez narzedzia analizujgce
mowe, tempo wypowiedzi czy sposéb prezentacji, pomagajac lepiej
przygotowac sie do spotkania.

Silniejsze kontrowersje budzi wykorzystywanie AI podczas samej
rozmowy kwalifikacyjnej. Pojawiaja sie rozwigzania, ktére w czasie rze-
czywistym podpowiadajg kandydatom odpowiedzi, generujg sugestie
na podstawie zadawanych pytan lub automatycznie tworzg notatki.
Cho¢ korzystanie z takich narzedzi nie zawsze jest zabronione, moze
podwazaé wiarygodnos$¢ mechanizmu zatrudniania i utrudnia¢ ocene
rzeczywistych kompetencji kandydata.

Dla pracodawcédw oznacza to koniecznos¢ dostosowania procesu
rekrutacji. Obecnie wiekszego znaczenia nabierajg zadania praktyczne,
rozmowy o rzeczywistych doswiadczeniach zawodowych oraz ocena
umiejetnosci, ktérych nie mozna zweryfikowa¢ wytgcznie na podstawie
dokumentéw aplikacyjnych.

Bias i dyskryminacja

Jednym z najwiekszych wyzwan zwigzanych z wykorzystaniem
sztucznej inteligencji w rekrutacji staje sie ryzyko wystgpienia tzw.
biasu algorytmicznego (ang. algorithmic bias), czyli systematycznych
btedow prowadzgcych do nieréwnego traktowania kandydatow. Al
nie jest obiektywna sama z siebie — jakos$¢ jej dziatania zalezy od
danych, na ktérych zostata wytrenowana oraz sposobu jej wdrozenia
i wykorzystania.

Jezeli model uczy sie na historycznych danych rekrutacyjnych, moze
powiela¢ wczesniejsze schematy zatrudnienia. Przyktadowo, jesli

w przesztosci na okreslonych stanowiskach zatrudniano gtéwnie osoby
o podobnym profilu zawodowym lub z okreslonych $rodowisk, istnieje
wysokie prawdopodobienstwo, ze algorytm uzna taki wzorzec za poza-
dany, przez co bedzie czesciej rekomendowac kandydatéw o zblizonych
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cechach. W efekcie moze dochodzi¢ do nieswiadomego ograniczania
réznorodnosci w procesie rekrutacji.

Zrédtem biasu bywaja réwniez nieodpowiednio przygotowane dane
wejéciowe, btednie zdefiniowane kryteria oceny lub zbyt duze zaufanie
do rekomendacji generowanych przez Al. Ryzyko zwieksza sie takze
wtedy, gdy decyzje podejmowane sg wytgcznie na podstawie automa-
tycznej analizy, bez udziatu cztowieka.

Aby ograniczy¢ mozliwosé wystapienia dyskryminacji, organizacje
powinny:

m korzystaé z wysokiej jakosci, reprezentatywnych danych,

m regularnie testowaé narzedzia Al pod kgtem réwnego traktowania
kandydatow,

m analizowa¢ wyniki pod wzgledem potencjalnych nieréwnosci,

m dokumentowad sposéb dziatania systemdw wykorzystywanych
w rekrutacji,

m zapewnic, aby ostateczne decyzje dotyczace zatrudnienia byty
podejmowane przez cztowieka.

Warto rowniez pamietac, ze Al Act uznaje systemy wykorzystywane do
rekrutacji, selekcji kandydatow, podejmowania decyzji o zatrudnieniu,
awansach czy rozwigzaniu stosunku pracy za systemy wysokiego
ryzyka. Oznacza to, ze organizacje korzystajgce z takich rozwigzan sg
zobowigzane do wdrozenia odpowiednich mechanizmow zarzadzania
ryzykiem, zapewnienia jakosci danych, prowadzenia dokumentacji
oraz sprawowania skutecznego nadzoru cztowieka nad dziataniem
systemow.

Etyka wykorzystania AI

IFIRMA

Wykorzystanie AI w procesach HR wigze sie z odpowiedzialnos$cig za
sposdb podejmowania decyzji dotyczgcych kandydatow i pracownikow.
Choc¢ sztuczna inteligencja moze znaczaco usprawnic analize danych

i automatyzacje procesow, nie powinna zastepowac cztowieka

w podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu, awansie, wynagrodzeniu czy
rozwigzaniu umowy o prace. Rolg Al jest wspieranie specjalistow HR
poprzez dostarczanie analiz i rekomendacji, natomiast odpowiedzial-
nosc¢ za ostateczng decyzje zawsze powinna spoczywaé na cztowieku.
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Jedng z podstawowych zasad etycznego wykorzystania AI% jest
transparentno$¢. Kandydaci i pracownicy muszg by¢ informowani,

ze w procesie sg wykorzystywane narzedzia oparte na sztucznej
inteligencji, przyblizajgc réwniez sam zakres, w jakim wptywajg one na
ocene ich aplikacji lub wynikow pracy. Buduje to zaufanie do organizacji
i zwieksza przejrzystos¢ procesow kadrowych.

Rownie wazna staje sie ochrona prywatnosci i danych osobowych. Sys-
temy Al czesto analizujg CV, wyniki testdw kompetencyjnych, nagrania
rozméw kwalifikacyjnych czy dane dotyczace aktywnosci pracownikow.
Organizacja powinna zadba¢ o zgodnos¢ z przepisami RODO, ograniczaé
zakres przetwarzanych danych do niezbednego minimum oraz stoso-
wac odpowiednie $rodki bezpieczenstwa chronigce informacje przed
nieuprawnionym dostepem.

Istotng role odgrywa tu tez kwestia wiarygodnosci wynikéw genero-
wanych przez AL. Modele jezykowe moga popetniac btedy, tworzy¢
nieprecyzyjne odpowiedzi lub przedstawia¢ informacje, ktore nie
znajdujg potwierdzenia w rzeczywistosci. Z tego wzgledu wszystkie
rekomendacje, analizy i tresci przygotowane przez Al nalezy doktadnie
zweryfikowac.

Organizacje powinny takze przeciwdziata¢ dyskryminacji algorytmicz-
nej. Jezeli system zostat wytrenowany na danych odzwierciedlajacych
historyczne nierownosci, moze nieSwiadomie preferowac okreslone
grupy kandydatow lub pomijac osoby o poréwnywalnych kompeten-
cjach. Dlatego warto regularnie monitorowa¢ dziatanie wykorzystywa-
nych narzedzi, analizowa¢ wyniki rekrutacji oraz przeprowadzac audyty
pod katem réwnego traktowania kandydatow.

Dobra praktyka jest opracowanie w organizacji polityki korzystania z Al,
ktéra okresli zasady odpowiedzialnego wykorzystania tej technologii.
Dokument ten powinien wskazywac, do jakich zadan mozna wykorzy-
stywac Al, jakie dane mozna wprowadzac¢ do narzedzi, kto odpowiada
za weryfikacje wynikoéw oraz w jaki sposob zgtaszaé i analizowacd
potencjalne btedy lub nieprawidtowosci. Jasne procedury pomagajg
ograniczy¢ ryzyko prawne i organizacyjne oraz zwiekszaja zaufanie
pracownikéw do nowych technologii.

Dokumentowanie procesu

Wykorzystanie sztucznej inteligencji w procesach HR wymaga odpo-
wiedniej dokumentacji. Jest to nie tylko dobra praktyka organizacyjna,
ale rowniez element zarzgdzania ryzykiem oraz spetnienia wymagan
wynikajgcych z RODO i unijnego Al Act. Dokumentowanie wykorzysta-
nia AI zwieksza przejrzystos¢ procesow, utatwia wykazanie zgodnosci
Z przepisami oraz pozwala szybciej identyfikowac i eliminowac poten-
cjalne btedy.

26 Zob. Anna Lena Hunkenschroer, Christoph Luetge, ,Ethics of AI-Enabled Recruiting and Selection: A Review and
Research Agenda”, Journal of Business Ethics, https://doi.org/10.1007/s10551-022-05049-6, dostep: 5.08.2026.
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IFIRMA

W praktyce organizacja jest odpowiedzialna za okreslenie, na jakim eta-
pie procesu rekrutacyjnego wykorzystuje sie sztuczng inteligencje, jakie
zadania wykonuje oraz kto odpowiada za nadzér nad jej dziataniem.
Warto rowniez wskazac, ktore decyzje sg podejmowane automatycznie,
a ktore wymagaja akceptacji rekrutera lub menedzera.

Istotnym elementem dokumentacji staje sie rowniez opis wykorzysty-
wanych danych. Firma musi wiedziec, z jakich zrédet pochodzg infor-
macje wykorzystywane przez system Al, jak dtugo sg przechowywane,
kto ma do nich dostep oraz w jaki sposéb sg zabezpieczone. Pozwala to
ograniczy¢ ryzyko naruszenia ochrony danych osobowych oraz zwieksza
wiarygodno$c¢ procesu.

Coraz wiecej bizneséw opracowuje takze rejestr wykorzystania Al, ktéry
obejmuje wszystkie narzedzia stosowane w organizacji. Taki dokument
moze zawiera¢ informacje o nazwie systemu, jego producencie, obsza-
rze zastosowania, osobie odpowiedzialnej za nadzor, przetwarzanych
danych, potencjalnych ryzykach oraz sposobie ich ograniczania. Rejestr
utatwia zarzadzanie rozwigzaniami Al i stanowi cenne zrédto informacji
podczas audytow lub kontroli.

W kontekscie Al Act szczegdlnego znaczenia nabiera mozliwosé
wykazania, ze organizacja stosuje odpowiednie procedury zarzgdzania
ryzykiem i zapewnia nadzér cztowieka nad systemami wykorzystywany-
mi w HR. Dlatego dokumentacja powinna obejmowac nie tylko informa-
cje techniczne, ale rowniez wewnetrzne procedury, polityke korzystania
z Al szkolenia pracownikéw oraz okresowe przeglady skutecznosci

i bezpieczenstwa wykorzystywanych narzedzi.
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Zmiany prawne
i compliance w HR

Compliance w procesie rekrutacji

Podpisanie umowy o prace jest waznym etapem zatrudnienia, ale
legalno$c¢ catego procesu zaczyna sie znacznie wczesniej, juz na etapie
przygotowania ogtoszenia i rekrutacji. Zgodnie z art. 183ca ustawy

z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy. Kodeksu pracy pracodawca
powinien zapewni¢ przejrzystos¢ wynagrodzenia, stosowac obiektywne
kryteria jego ustalania oraz prowadzi¢ rekrutacje w sposéb neutralny

i niedyskryminujacy.

Legalno$¢ zatrudnienia obejmuje zatem nie tylko prawidtowo sporza-
dzong umowe o prace, ale takze zgodne z prawem ogtoszenie o prace,
réwne traktowanie kandydatéw, wtasciwe przetwarzanie danych osobo-
wych oraz, w razie korzystania z takich rozwigzan, zgodne z prawem
wykorzystywanie narzedzi sztucznej inteligencji. Dlatego zgodnos¢
procesu zatrudnienia z prawem powinna by¢ zapewniona od pierw-
szego kontaktu z kandydatem, a nie dopiero w momencie podpisania
umowy o prace.
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Transparentnos¢ wynagrodzen

IFIRMA

Jednym z najwazniejszych elementow legalnego procesu zatrud-

nienia jest wynagrodzenie. Kandydat powinien otrzymac informacje

o wynagrodzeniu lub jego przedziale albo jasny komunikat, ze zostanie
ona przekazana na dalszym etapie rekrutacji, najpézniej przed nawigza-
niem stosunku pracy. Nalezy zadbac, aby taka informacja obejmowata
wszystkie istotne sktadniki wynagrodzenia, jezeli wystepujg. Moze to
by¢ wynagrodzenie zasadnicze, premia, dodatek lub inne swiadczenia
Zwigzane z praca, zarowno pieniezne, jak i niepieniezne.

Przyktadowy tekst do ogtoszenia: ,,Wynagrodzenie: 7.000-8.500 zt
brutto”. Jednak jezeli wynagrodzenie sktada sie z kilku elementow,
informacja powinna by¢ bardziej szczegdtowa:

»Wynagrodzenie za prace na stanowisku specjalisty ds. marketingu
obejmuje:

— wynagrodzenie zasadnicze w kwocie od 7.000 zt brutto;
- dodatek stazowy w zaleznosci od dtugosci stazu pracy;

— premie regulaminowq w maksymalnej wysokosci 10% wynagrodzenia
zasadniczego.”

Wynagrodzenie powinno by¢ ustalane na podstawie obiektywnych

i neutralnych kryteriéw, takich jak doswiadczenie, kwalifikacje, zakres
odpowiedzialnosci czy poziom stanowiska. Podane widetki muszg
odpowiadac rzeczywistemu budzetowi przewidzianemu na dane
stanowisko.

Nalezy unikac ogélnych sformutowan typu ,,atrakcyjne wynagrodzenie”,
»~wynagrodzenie do uzgodnienia” czy ,wynagrodzenie adekwatne

do do$wiadczenia”, jezeli nie towarzyszy im konkretna informacija

o wynagrodzeniu lub jego przedziale.

Z punktu widzenia pracodawcy istotne jest rowniez zachowanie dowodu
przekazania informacji, nawet w formie wiadomosci e-mail, zapisu

w systemie rekrutacyjnym lub dokumentu elektronicznego.
Przyktadowa informacja moze brzmiec:

»W zwigzku z prowadzonym procesem rekrutacji informujemy, Ze pro-

ponowane wynagrodzenie na stanowisku specjalisty ds. administracji
wynosi 6.000-8.000 zt brutto miesiecznie.”
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Regulamin wynagradzania i uktad zbiorowy pracy

Przed rozpoczeciem rekrutacji pracodawca powinien zweryfikowacé,
czy w zaktadzie pracy obowigzuje uktad zbiorowy pracy lub regulamin
wynagradzania. Jezeli takie dokumenty wystepuja, nalezy przygotowad
szczegobty na temat postanowien majgcych zastosowanie do danego
stanowiska. Kandydat musi otrzymac informacje dotyczgce warunkow
wynagradzania, ktore bedg wiazace w przypadku zatrudnienia.

Rowne traktowanie kandydatow

Legalny proces rekrutacyjny powinien sie opiera¢ na jednolitych

i obiektywnych kryteriach. Przed rozpoczeciem rekrutacji pracodawca
odpowiada za ustalenie, jakie kwalifikacje sg wymagane na stanowisku,
jakie doswiadczenie bedzie oceniane, jakie kompetencije sg istotne

dla wykonywania pracy oraz wedtug jakich kryteriéw kandydaci bedg
porownywani. Wszystkich nalezy oceniaé¢ wedtug tych samych zasad.
Decyzja o wyborze powinna wynikac z kwalifikacji i kompetencji,

a kryteria wyboru nie mogg odnosi¢ sie do cech niezwigzanych

z wykonywana praca.

Warto rowniez zachowa¢ dokumentacje potwierdzajacg prawidtowy
przebieg rekrutacji. Moze ona mie¢ znaczenie w przypadku koniecz-
nosci wykazania, ze kandydaci byli oceniani wedtug jednolitych

i obiektywnych zasad.
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IFIRMA

SAP Autism at Work

sInkluzja zaczyna sie
od przeprojektowania
rozmowy, nie od hasla
na stronie kariery”

W publikacji SAP News Center Latinoamérica opisano, jak
SAP potraktowat neurordéznorodnosé nie jako temat po-
jedynczej kampanii, ale jako obszar wymagajacy trwalej
zmiany w sposobie rekrutowania i rozwijania pracowni-
kéw. Uruchomiony w 2013 roku program Autism at Work
objat nie tylko zatrudnianie osob w spektrum autyzmu,
lecz takze dostosowanie procesoéw, ktére wczesniej mogty
utrudniac¢ im pokazanie rzeczywistych kompetenciji.
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Jednym z takich obszaréw byty rozmowy rekrutacyjne.
Firma zaczela modyfikowaé¢ ich przebieg tak, aby ograni-
czy¢ znaczenie zachowan spozecznych, ktdére nie zawsze
majg zwigzek z pdzniejszg skutecznoscia na stanowisku.
Dzieki temu ocena kandydata mogita w wiekszym stopniu
koncentrowa¢ sie na jego umiejetnosciach i potencjale,
a nie na tym, jak dobrze odnajduje sie w tradycyjnej
formule rozmowy kwalifikacyjnej.

Zmiany nie konczyty sie wraz z podpisaniem umowy. Pro-
gram obejmowat rdéwniez wdrozenie do organizacji, dalszy
rozwéj zawodowy i rozwigzania wspierajace pracownikow

w diuzszej perspektywie. Z czasem doswiadczenia SAP
zaczetly by¢ wykorzystywane takze poza firmg jako punkt
odniesienia dla innych pracodawcéw tworzacych wtasne
programy.

Adnls 3ISvI

W 2024 roku SAP informowat o ponad 240 pracow-

nikach uczestniczacych w programie w 16 krajach,

a doswiadczenia firmy miaty zainspirowaé¢ ponad 125 in-
nych organizacji.

I3a

I

Globalny start Pracownikéw Krajow, w ktérych
programu w programie program byt obecny
globalnie

Wartosci pochodza z publikacji wskazanej ponizej i odzwierciedlajag dane
przedstawione w opisywanym case study. Nie stanowig niezaleznie zweryfiko-
wanych wynikdw.

Inkluzywnos$¢ procesu rekruta-

Co warto cyjnego nie polega wytacznie na

zapamigtaé? deklarowanej otwartosci, ale
na konkretnych rozwiazaniach,
ktére pozwalaja réznym kandy-
datom pokazaé swoje kompeten-
cje i skutecznie funkcjonowaé
w organizacji.

SONMAZNITIXNIOININ

?

Zrédio:

SAP Noticias, SAP avanza en la inclusién laboral: Introduce una Red de inclusidén del
Autismo para potenciar el talento y la diversidad en Colombia, SAP News Center Latino-
américa, 1 kwietnia 2024, https://news.sap.com/latinamerica/2024/04/sap-avanza-en-la-
-inclusion-laboral-introduce-una-red-de-inclusion-del-autismo-para-potenciar-el-talen-
to-y-la-diversidad-en-colombia/, dostep: 20.07.2026.
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Zatrudnianie oséb
z niepelnosprawnosciami

IFIRMA

Za kreowanie i przestrzeganie polityki dotyczacej oséb

z niepetnosprawnosciami odpowiedzialne sg poszczegdlne panstwa,
a jej kierunek jest adekwatny do aktualnej sytuacji spotecznej. Mozna
wyodrebnié trzy ogdlne sposoby interwencji panstw w zakresie wspo-
magania zatrudnienia osob z niepetnosprawnosciami.

Pierwszym sposobem sg regulacje, ktore dziatajg w oparciu o nakazy,
zakazy oraz srodki ochrony. W ramach regulacji wyrézniamy: system
kwotowy polegajgcy na obowigzkowym zatrudnieniu okreslonej liczby
(wyrazonej najczesciej procentowo) oséb z niepetnosprawnosciami,
opodatkowanie pracodawcéw jako kare za niewywigzanie sie ze
wskazanego zalecenia, ochrone przed zwolnieniem z pracy, programy
przeciwdziatania dyskryminacji oraz powotanie instytucji rzecznika
0s0b z niepetnosprawnosciami.

Kolejny sposéb wspomagania zatrudnienia oséb

z niepetnosprawnosciami stanowig rekompensaty przybierajgce postac
srodkéw finansowych, materialnych lub bezposredniego wsparcia. Do
tej formy pomocy mozemy zaliczy¢ rehabilitacje zawodowg i spoteczna,
dotowanie i wspomaganie zatrudnienia oraz dostosowanie stanowiska

pracy.

Ostatnim sposobem jest zastepowanie, czyli tworzenie miejsc pracy dla
0s0b z niepetnosprawnosciami w specjalnie dostosowanych instytu-
cjach publicznych oraz osrodkach zatrudnienia chronionego.

Wyzwania i obawy zwigzane z zatrudnianiem oséb
z niepetnosprawnosciami.

Polityka panstw zwigzana z zatrudnianiem oséb

z niepetnosprawnosciami ma na celu zmierzenie sie z takimi wyzwa-
niami jak zwiekszenie zatrudnienia takich oséb, walka z ubéstwem

i wykluczeniem spotecznym, promowanie nauki i szkolnictwa
wyzszego i co najwazniejsze: walka z dyskryminacjg. Skuteczne
dziatania w tym obszarze wymagajg wypracowania odpowiednich
postaw u pracodawcdw, aby chetniej przyjmowali do pracy osoby

Z niepetnosprawnosciami. Jest to o tyle trudne, o ile obawa przed
zatrudnieniem takich oséb wynika ze stereotypowego traktowania
wszelkich utomnosci i odmiennosci.

Brak wiedzy o specyfice poszczegolnych schorzen powoduje, ze
osoby z niepetnosprawnoéciami traktowane sg jako jedna zbiorcza
kategoria. W efekcie tacy pracownicy postrzegani sg jako gorsi,
niewygodni, problematyczni, mniej wydajni, ktorych zatrudnienie
wymaga wysokich naktadéw finansowych, a nie przynosi wymiernych
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korzysci. Pracodawcy, oceniajgc szanse i bariery w zatrudnieniu oséb
z niepetnosprawnosciami, skupiajg sie zazwyczaj na barierach, bagate-
lizujac potencjalne korzysci.

Bariery te majg wydzwiek zaréwno obiektywny, jak i subiektywny.
Subiektywne dotyczg zazwyczaj samej niecheci podjecia pracy przez
osobe z niepetnosprawnosciami, negatywnego podejscia pracodawcéw
i nieefektywnych dziatan w zakresie aktywizacji zawodowej. Natomiast
do czynnikdw obiektywnych zalicza sie przede wszystkim niewystarcza-
jaca promocje zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami, niedosto-
sowanie warunkéw zatrudnienia do ich potrzeb oraz preferencje rynku
pracy w zakresie zatrudniania zdrowych pracownikow.

Korzysci wynikajace z zatrudnienia os6b
z niepetnosprawnosciami

Moéwigc o korzysciach wynikajacych z zatrudnienia osob

z niepetnosprawnosciami w wymiarze ekonomicznym, nalezy przede
wszystkim wskaza¢ na dofinansowania, ulgi oraz kary, jakie muszg
zaptacic¢ zaktady pracy za brak zatrudnienia wymaganej liczby oséb

z niepetnosprawnosciami. Nie mozna jednak zapominac o aspekcie
spotecznym, ktdéry czesto staje sie wazniejszy od korzyséci materialnych.

W systemie wartosci osob z niepetnosprawnosciami praca zawodowa
zajmuje wysokg pozycje, czesto jest dla nich podstawowym celem

i sensem istnienia. Praca stanowi ich gtéwny rodzaj aktywnosci,

bedac nie tylko zrédtem utrzymania, ale takze waznym elementem
podnoszacym poczucie wtasnej wartosci. Umozliwia im wspotzycie

w grupie, kontakty interpersonalne i integracje z innymi pracownikami.
Osoby z niepetnosprawnosciami, $wiadome swoich ograniczen, bardziej
docenig szanse zatrudnienia niz osoby sprawne. Ich atutem jest to, ze
praca sprawia im rzeczywistg rados¢ i w swoich dziataniach staraja sie
by¢ jak najbardziej efektywni.

Dlatego wazng role w procesie zatrudniania osob

z niepetnosprawnosciami odgrywajg pracodawcy oraz dziaty HR. Ich
zadaniem jest nie tylko przeprowadzenie niedyskryminacyjnego proce-
su rekrutacji, ale rowniez zapewnienie odpowiednich warunkéw pracy,
dostosowanie stanowiska do indywidualnych potrzeb pracownika oraz
wspieranie jego integracji z zespotem. Istotne staje sie réwniez prze-
ciwdziatanie stereotypom i budowanie kultury organizacyjnej opartej na
réznorodnosci i rownym traktowaniu.
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Sztuczna inteligencja w rekrutacji

- aspekty prawne

Wspotczesne procesy rekrutacyjne coraz czesciej wykorzystujg narze-
dzia sztucznej inteligencji. Moga one stuzy¢ miedzy innymi do analizy
CV lub wsparcia selekcji aplikacji. Jezeli pracodawca korzysta takich
narzedzi, powinien poinformowac kandydatow o ich uzyciu, wskazujac
zakres dziatania Al

Kluczowe znaczenie ma tu fakt, jakg doktadnie funkcje petni system
w firmie, jaki jest zakres przetwarzanych danych oraz kto podejmuje
ostateczng decyzje o zatrudnieniu lub odrzuceniu kandydata. Po-
tencjalny pracownik powinien mie¢ mozliwos¢ uzyskania informacji

o wykorzystaniu AI w procesie rekrutacji, a takze zgtoszenie ewentu-
alnego sprzeciwu wobec wykorzystania narzedzia Al, jezeli wymagaja
tego obowigzujgce przepisy.

Przyktadowa informacja ze strony zatrudniajgcego moze brzmiec:

»W procesie rekrutacji wykorzystujemy narzedzia wspierajgce analize
aplikacji. Ostateczna decyzja dotyczaca wyboru kandydata jest podej-
mowana przez osoby prowadzace proces rekrutacyjny.”

Bezpieczne wdrozenie wymaga wiec sprawnego poruszania sie na styku
trzech obszaréw prawnych, tj. unijnego AI Act, RODO oraz przepiséw
Kodeksu pracy.

AI Act a systemy rekrutacyjne

IFIRMA

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1689 (AL
Act) wprowadza klasyfikacje systemdw sztucznej inteligencji opartg

na poziomie ryzyka, jakie moga stwarzac dla zdrowia, bezpieczenstwa
i praw podstawowych. Ma to szczegdlne znaczenie w obszarze zatrud-
nienia, poniewaz systemy AI wykorzystywane w rekrutacji wptywajg na
dostep oséb fizycznych do zatrudnienia i ich sytuacje zawodowa.

Zgodnie z przepisem art. 6 w zwigzku z zatgcznikiem III do AI Act
systemy wykorzystywane m.in. do ukierunkowywania ogtoszen o prace,
filtrowania aplikacji oraz oceny kandydatéw kwalifikujg sie do kategorii
systemow wysokiego ryzyka.

Korzystanie z takich systemoéw wigze sie w szczegoélnosci

z obowigzkami dotyczacymi zarzadzania ryzykiem, jakosci danych,
dokumentacji technicznej, rejestrowania zdarzen, przejrzystosci
dziatania oraz zapewnienia skutecznego nadzoru cztowieka (por. art.
9-14 Al Act).
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Pracodawca korzystajacy z systemu Al jako podmiot stosujgcy system
jest zobowigzany do zapewnienia zgodnosci jego wykorzystywania

z obowigzujgcymi przepisami prawa. Odpowiedzialno$c¢ ta nie moze
zostaé w catosci przeniesiona na dostawce oprogramowania.

RODO - minimalizacja danych i zautomatyzowane
decyzje

Wykorzystanie narzedzi Al do analizy i selekcji aplikacji kandydatéw
taczy sie z przetwarzaniem danych osobowych kandydatow. Przed
wdrozeniem systemu nalezy zweryfikowaé, czy zakres wykorzy-
stywanych danych jest zgodny z zasadg minimalizacji okre$long

w przepisie art. 5 ust. 1 lit. c RODO, zgodnie z ktérg dane powinny by¢
adekwatne, stosowne i ograniczone do tego, co niezbedne do celow ich
przetwarzania.

Szczegolne ryzyko wigze sie réwniez z art. 22 RODO, ktdry ogranicza
mozliwos¢ podejmowania decyzji opartych wytacznie na zautomatyzo-
wanym przetwarzaniu, jezeli wywotujg one wobec osoby skutki prawne
lub w podobny sposéb istotnie na nig wptywajg. Prawdopodobna staje
sie zatem sytuacja, ze automatyczne odrzucenie kandydatury bez
rzeczywistego udziatu cztowieka doprowadzi do naruszenia tej regula-
cji. Udziat cztowieka w procesie decyzyjnym nie moze miec charakteru
wytgcznie formalnego. Osoba nadzorujaca system powinna mieé
rzeczywistg mozliwos¢ oceny, zakwestionowania i zmiany rekomendacji
algorytmu.

Kodeks pracy - roéwne traktowanie
i zakaz dyskryminacji

Stosowanie narzedzi Al w rekrutacji podlega réwniez ocenie

z perspektywy art. 112 i art. 18%a Kodeksu pracy. Ryzyko naruszenia
tych przepiséw wynika z wykorzystania danych historycznych odzwier-
ciedlajacych istniejgce nierownosci lub uprzedzenia.

System Al moze zatem prowadzi¢ do dyskryminacji posredniej, jezeli
opiera ocene kandydatow na pozornie neutralnych kryteriach, takich jak
przerwy w zatrudnieniu, miejsce zamieszkania czy okreslony format CV.

Pracodawca powinien weryfikowac nie tylko techniczne dziatanie
systemu, ale rowniez jego rzeczywiste skutki dla kandydatow, w tym
stosowane kryteria i rezultaty procesu rekrutacyjnego pod katem
ryzyka nieréwnego traktowania lub dyskryminacji.
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Metody rekrutacji
pracownikow a rynek
usiug HR

Metody doboru personelu

Dobor personelu to nic innego jak zbidr dziatan skutkujgcy pozyskaniem
odpowiednich pracownikow na nieobsadzone stanowiska. Gtéwne

cele doboru to: okreslenie profilu kandydata, zdefiniowanie jego

cech, predyspozycji i wymaganych umiejetnosci, selekcja zgtoszen
poprzez okreslenie przydatnosci kandydatow oraz podjecie decyzji

o zatrudnieniu wybranego kandydata.

Sam doboru powinien bezposrednio korelowac¢ z celami strategicznymi
organizacji i wptywac na efektywnoéc¢ jej dziatania. Proces ten sktada
sie z trzech zasadniczych faz: rekrutacji, selekcji i adaptacji nowego
pracownika. Dziatania podejmowane w zwigzku z pozyskaniem nowych
pracownikéw obejmujg weryfikacje zyciorysow zawodowych, listow
motywacyjnych, kwestionariuszy osobowych i referencji, przeprowa-
dzanie rozmow kwalifikacyjnych, testow kompetencji i wiedzy oraz
innych zwigzanych z potwierdzeniem przydatnosci kandydata na dane
stanowisko, a takze wytonienie najlepszego kandydata, przedstawienie
mu warunkdéw zatrudnienia i podpisanie z nim umowy.
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Metody doboru personelu nalezy konstruowaé w sposéb umozliwiajgcy
pozyskanie jak najwiekszej liczbe oséb chetnych do pracy, odpowiada-
jacych okreslonym wymaganiom. Metody te uzaleznione s3 od tego, czy
rekrutacja ma by¢ skierowana na szeroki rynek, czy tez tylko na jego

wybrany segment.

W przypadku rekrutacji szerokiej ogtoszenia powinny by¢ umieszczane
w prasie o ogélnym zasiegu lub na portalach internetowych zwigzanych
z ofertami pracy. W przypadku segmentowego naboru oferte nalezy
kierowac do takich kanatéw informacyjnych, z ktérych korzystajg
zainteresowane segmenty rynku pracy. Na przyktad gdy poszukiwani

sg analitycy komputerowi, dobrze najpierw sprawdzic, jakie pisma

i portale internetowe sa czytane przez te grupe zawodowa, i dopiero
tam umiescic ogtoszenie. Metody i techniki rekrutacji sg tez uzaleznione

od wyboru zrédta rekrutacji.

DOBOR WEWNETRZNY

DOBOR ZEWNETRZNY

0gloszenia na tablicy ogilo-
szen, w internecie, podczas
zebran pracowniczych.

Ogtoszenia w mediach.

Korzystanie z rezerwy
kadrowej.

Korzystanie z bazy CV pozo-
stawianych przez kandydatoéw
w firmie.

Korzystanie z listy sukceso-
réw (tablicy nastepstw).

Biura pos$rednictwa pracy,
biura karier i urzedy pracy.

Rekomendacje wewnetrzne.

Rekomendacje oséb zatrudnio-
nych w organizacji.

Zgtoszenia samoistne.

Targi pracy i dni otwarte.
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Wewnetrzny dobor personelu moze miec¢ charakter otwarty badz za-
mkniety. Rekrutacja otwarta polega na rozpowszechnianiu w szerokim
zakresie informacji o wolnych stanowiskach pracy, na przyktad poprzez
umieszczenie oferty pracy na tablicy ogtoszen badz przestanie jej
pocztg elektroniczng. Natomiast rekrutacja zamknieta ma miejsce
wowczas, gdy informacje o wolnym stanowisku kierowane sg w sposob
nieformalny bezposrednio do potencjalnych kandydatéw. Podstawe ich
wyboru stanowig wyniki ocen okresowych, plany rozwoju Sciezki kariery
zawodowej, zaliczone szkolenia oraz osiggniete sukcesy?’.

Ogloszenia o prace

Tworzenie ogtoszen o prace jest jednym z najwazniejszych elementéw
procesu rekrutacji. Aby otrzymac odpowiedzi od wtasciwych kandyda-
téw, nalezy dobrze przygotowac sie do pisania ogtoszenia. Wazne jest,
aby osoba (np. copywriter), ktéra zajmuje sie tym kluczowym zadaniem,
znata zasady poprawnej pisowni i potrafita konstruowac jasne komu-
nikaty, a takze doktadnie rozumiata wymagania na danym stanowisku.
Osoba ta powinna rowniez zna¢ wszystkie obowigzki, jakie czekajg na
nowego pracownika.

Co powinno sie znalez¢ w treséci ogtoszenia o prace?

Informacje o firmie

Jednym z najwiekszych btedéw w ofertach pracy jest niepodawanie
nazwy firmy. Takie dziatanie moze skutecznie odstraszy¢ kandydata,
ktéry pomysli, ze firma ma np. zte opinie na rynku, dlatego utrzymuje
swoja nhazwe w tajemnicy. Oprécz samej nazwy przedsiebiorstwa warto
umiesci¢ takze krotkg informacje o jego dziatalnosci — od ilu lat dziata
na rynku, w jakich krajach, czym sie zajmuje, jakie oferuje produkty czy
ustugi, czym wyroznia sie na rynku.

Pozwél kandydatowi zapoznad sie z marka, zanim zaaplikuje na Twojg
oferte — dzieki temu bedzie mdgt ocenic, czy identyfikuje sie z marka

i czy jest to miejsce, w ktorym chciatby pracowac. Dla rekrutera z kolei
jest to zaoszczedzony czas, ktory musiatby poswiecic¢ na przegladanie
aplikacji i wstepne rozmowy z osobami, ktére mogg rezygnowad

z procesu rekrutacji w jego trakcie — gdy nagle dowiedzg sie, dla kogo

majg pracowac.

27 Zob. Beata Jamka, Dobor zewnetrzny i wewnetrzny pracownikoéw. Teoria i praktyka, Difin, Warszawa 2001.
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Kreatywna nazwa stanowiska

Zacznij ogtoszenie od nazwy stanowiska, ktéra wyrozni sie sposrod in-
nych ofert i zainteresuje potencjalnego kandydata. Nazwa powinna by¢
adekwatna do wykonywanych na stanowisku obowigzkdéw i nawigzujgca
do doswiadczenia (np. junior, senior, specjalista, stazysta). Spraw, by
brzmiata interesujgco — np. zamiast ,,pracownik dziatu marketingu”
zawez zakres wykonywanych obowigzkow i okresl wymagane doswiad-
czenie. Uzyj np. nazwy ,,Social Media Ninja”, ,,Marketing Specialist”,
»Senior PR Manager”, ,Junior Content Specialist”. Kreatywna nazwa,
ktéra od razu daje obraz stanowiska, zacheci kandydata do klikniecia
ogtoszenia i zapoznania sie z oferta.

Szczegotowy opis stanowiska

Kolejnym waznym aspektem jest umieszczenie opisu stanowiska

i obowigzkdw, za ktére bedzie odpowiedzialny nowo zatrudniony
pracownik. Warto stworzy¢ szczegdtowy opis stanowiska wraz

z menedzerem lub klientem, dla ktérego zatrudniamy, ustali¢, jakie
cechy, umiejetnosci i doswiadczenie powinien posiadac kandydat. Opis
stanowiska i powigzanych z nim obowigzkéw pozwoli kandydatowi
ocenic, czy jego profil pasuje do danej funkcji, oraz sprawi, ze bedzie
on $wiadomy, czego moze sie spodziewac. Dzieki temu unikniemy
nieprzyjemnych niespodzianek w postaci szybkiej rezygnacji nowego
pracownika, ktéry nie miat wczeséniej petnego obrazu stanowiska lub
zorientuje sie, ze przedstawione w trakcie rekrutacji obowigzki mijajg
sie z faktycznym zakresem jego pracy.

Widetki wynagrodzenia

Coraz wiecej ofert zawiera widetki wynagrodzenia — zabieg ten pozwala
zaoszczedzi¢ czas rekrutera, poniewaz osoby z wygérowanymi ocze-
kiwaniami finansowymi zwyczajnie nie wyslg aplikacji na dang oferte.
Oferowane widetki powinny by¢é maksymalnie atrakcyjne dla kandydata,
ale rownoczesnie realne z punktu widzenia przedsiebiorstwa i jego
mozliwosci finansowych. Przed ich ustaleniem warto zrobi¢ research

i porownac wynagrodzenia oferowane na podobnych stanowiskach

w innych firmach. Dzieki temu bedzie mozna dopasowac oferte do
aktualnych wymagan na rynku pracy.

Warunki zatrudnienia

Poza widetkami wynagrodzenia w ofercie powinny znalez¢ sie inne
elementy dotyczgce warunkow zatrudnienia, takie jak rodzaj umowy,
informacje o trybie pracy (zdalna, stacjonarna czy hybrydowa) czy
szczegobty dotyczace udogodnien w miejscu pracy i oferowanych przez
pracodawce benefitow.
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Prosty przekaz

Oferte nalezy napisaé prostym, przyjaznym i zrozumiatym jezykiem.
Ogtoszenie powinno by¢ przejrzyste, warto wiec wykorzystaé punktory
— dtugie, jednolite teksty mogg odstraszy¢ potencjalnego kandydata.
Warto takze sprawdzié, jak ogtoszenie bedzie sie prezentowac na
urzadzeniach mobilnych.

Podglad ogtoszenia Edytuj Opublikuj

FutureApp Sp. z o.0.

Na rynku od 12 lat - Oprogramowanie dla biznesu - Wroctaw

Backend Ninja — Senior Java Developer

Developer (IT) - Hybrydowo - 3-5 lat doswiadczenia

15000 - 18 000 PLN B2B / UoP

Dotgczysz do zespotu backendu, ktory rosnie razem z liczbg
projektow naszych klientéw. Bedziesz raportowaé bezposrednio

do CTO i odpowiadac za rozwoj kluczowych modutéw systemu.

e samodzielne prowadzenie modutu ptatnosci
e wdrazanie nowych cztonkéw zespotu

e wspotpraca z zespotem scrumowym (6 0séb)

Java Spring SQL Odpornos¢ na stres Samodzielnos¢

v/ $ciezka awansu na tech leada w 18 miesiecy
v/ budzet szkoleniowy 5 000 PLN rocznie
v praca hybrydowa

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wkasne z wykorzystaniem AI. @
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Jako$é, nie ilosé

Dobre ogtoszenie moze skutkowac mniejszym naptywem zgtoszen,

ale jednoczesnie ich lepszg jakoscia. Podanie szczegdtow dotycza-

cych stanowiska, wynagrodzenia dopasowanego do do$wiadczenia

i umiejetnosci, informacji o warunkach zatrudnienia, a takze przyjazna
forma pozwola przyciagnaé najlepiej dopasowanych kandydatéw.
Zwieksza to szanse na zatrudnienie Swietnego pracownika i pozwala
zaoszczedzi¢ czas rekrutera. Po napisaniu dobrego, skutecznego
ogtoszenia kolejnym etapem jest wybér odpowiednich kanatow dotarcia
do kandydatow.

Czego unikaé¢ w ogtoszeniu o prace?

Ogromnym btedem spotykanym w ogtoszeniach o prace jest uzywanie
niejasnych sformutowan lub zwrotéw, ktére nie niosg ze sobg zadnego
realnego znaczenia z perspektywy pracownika, takich jak np.: ,,bar-

dzo atrakcyjne wynagrodzenie” czy ,,$wietne warunki pracy”. Brak
wystarczajgcych informacji na temat zakresu obowigzkow zwieksza
prawdopodobienstwo rozczarowania nowg pracg, a to z kolei czesto
prowadzi do przedwczesnego rozwigzania umowy. W ogtoszeniu nalezy
zatem przedstawic rzeczywistg specyfike pracy. Nie podajgc wszystkich
informacji, sprawiamy, ze firma bedzie postrzegana jako mato wiary-
godna i niegodna zaufania.

Dobrze napisane ogtoszenie o prace zwieksza zainteresowanie kan-
dydatéw i zacheca do aplikowania na dane stanowisko. Firmy, ktére
chetnie dzielg sie wszystkimi waznymi szczegotami dotyczgcymi zatrud-
nienia, wzbudzajg wieksze zaufanie wsérod potencjalnych pracownikow,
a oferty pracy zawierajgce precyzyjnie sformutowane oczekiwania majg
szanse trafi¢ do kandydatéw doskonale dopasowanych do stanowiska,
majacych specjalistyczne kwalifikacje. Warto stworzy¢ profesjonalng
oferte pracy juz na poczatku procesu rekrutacji, gdyz przyspiesza to
catg procedure i pozwala dotrze¢ do wtasciwych kandydatéw.

Gdzie zamieszczaé ogtoszenia o prace?

Przy checi znalezienia pracownikow na dane stanowisko kluczowy jest
wybor odpowiednich kanatéw dotarcia. Inne portale sg dedykowane
programistom, inne marketingowcom, inne doswiadczonym menedze-
rom, a inne osobom, ktére szukajg pierwszej pracy w zawodzie — np.
studentom czy absolwentom. Przy wybieraniu kanatéw dotarcia do
kandydatow nalezy ustali¢ budzet rekrutacyjny oraz czas przewidziany
na caty proces.
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Social media

Coraz wiecej firm decyduje sie na publikowanie ofert pracy w mediach
spotecznosciowych, co pozwala na uzyskanie duzych zasiegow

i dotarcie do wiekszej liczby potencjalnych kandydatow. Jest to tez
darmowa metoda publikacji ogtoszen. Poza LinkedInem, specjalizuja-
cym sie w kontaktach zawodowo-biznesowych, oferty pracy publiko-
wane sg juz takze na Facebooku czy Instagramie. Mozna umieszczaé
je na fanpage’u firmy jako post lub story, ktére moga wyswietla¢ sie
przypadkowym obserwatorom. Z jednej strony zwieksza to zasiegi,

z drugiej jednak moze skutkowaé zbyt duzym naptywem aplikacji od
niekompetentnych kandydatow.

Druga mozliwoscig jest opublikowanie ogtoszenia w dedykowanej
grupie: z ofertami lokalnymi czy tez z ofertami z konkretnej branzy, np.
dla HR-owcow, marketingowcow czy programistow. Zwieksza to szanse
na dotarcie do os6b faktycznie zainteresowanych oferta, a przy tym
odpowiednio wykwalifikowanych i kompetentnych.

Publikowanie ofert pracy w social mediach umozliwia réwniez wykupie-
nie reklamy: zwiekszajacej zasieg i dajacej pewnosc, ze ogtoszenie nie
zniknie miedzy innymi licznymi ofertami na rynku. Dodatkowym atutem
szukania pracownika tym sposobem okazuje sie tatwe i szybkie pozy-
skanie informacji na temat kandydata — ukonczone szkoty i uczelnie,
poprzednia lub aktualna praca, zainteresowania — o ile skontaktuje sie
z nami bezposrednio przez social media.

Portale z ofertami pracy

Inng forma dotarcia do kandydatéw jest publikacja ogtoszenia na
popularnych portalach z ofertami pracy. Moga to by¢ serwisy typu:
praca.pl, infopraca.pl, aplikuj.pl, jober.pl, goldenline, szukampracy.pl,
indeed.pl czy gowork.pl.

Jednym z najpopularniejszych polskich portali jest pracuj.pl, gdzie poza
samymi ofertami pracy kandydaci maja okazje skorzystaé z kreatora CV,
sprawdzi¢ $rednie zarobki na danych stanowiskach, przejrzec profile
pracodawcdw czy skorzystaé z dostepnych porad dotyczacych miedzy
innymi napisania listu motywacyjnego, przebiegu rozmowy rekruta-
cyjnej czy rozwoju kariery. Kandydat moze wiec nie tylko zaaplikowaé
na wybrane ogtoszenie, ale tez przygotowac sie do catego procesu
rekrutacji.

Poszukujac specjalisty, warto postawi¢ na portal dedykowany danej
branzy, jak np. rocketjobs.pl dla marketingowcow, linguajob.pl dla
specjalistéw jezykowych czy fachpraca.pl dla fachowcéw. Wielu
portali doczekali sie tez specjalisci IT. Do najbardziej znanych naleza:
JustJoin IT, No Fluff Jobs, Bulldog Job, Mind Workers, The Protocol IT,
Teamquest, Pracuj w IT. Z kolei poszukujgc studentéw, absolwentéw
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i mtodych specjalistow, mozna zamiesci¢ oferte na portalu absolvent.pl
lub w biurach karier zlokalizowanych na uczelniach wyzszych.

Zmiany w przepisach w zakresie ogtoszen

Pierwszym kontaktem kandydata z potencjalnym pracodawcg jest
najczesciej ogtoszenie o prace. To ono przedstawia podstawowe
warunki zatrudnienia i decyduje o tym, jakie osoby zdecydujg sie wzigc
udziat w rekrutacji.

Dlatego ogtoszenia nie nalezy traktowac wytgcznie jako narzedzia
marketingowego. Jest ono rowniez zrodtem informacji o oferowanym
zatrudnieniu, majgcym za zadanie rzetelnie przedstawia¢ rzeczywiste
warunki pracy.

W ogtoszeniu powinny sie znalez¢ podstawowe informacje dotyczace
pracodawcy i stanowiska, w szczegdlnosci nazwa pracodawcy lub
podmiotu zatrudniajgcego, miejsce wykonywania pracy, rodzaj umowy
oraz wymiar czasu pracy. Jezeli praca bedzie realizowana w okreslonym
modelu organizacyjnym, warto réwniez wskazac, czy jest to praca
stacjonarna, hybrydowa czy zdalna.

Znaczenie ma nie tylko to, jakie informacje zostaty zawarte

w ogtoszeniu, ale takze sposéb ich przedstawienia. Sama tres¢ musi
by¢ jasna, profesjonalna i zgodna z rzeczywistoscig. Pracodawca nie
powinien obiecywac warunkow, ktére realnie nie zostang zaoferowane
osobie zatrudnione;.

Nazwa stanowiska i neutralnos¢ ogtoszenia

Jednym z elementow, na ktore nalezy zwrécic szczegdlng uwage jest
nazwa stanowiska. Powinna by¢ neutralna pod wzgledem ptci i nie
moze sugerowac, ze pracodawca poszukuje osoby okreslone;j ptci,
wieku lub posiadajacej inne cechy niezwigzane z wykonywang praca.
W praktyce dopuszcza sie stosowanie zarowno formy zenskiej i meskiej
nazwy stanowiska, jak i neutralnych okreslen opisujacych osobe
wykonujacg prace.

Przyktadowo mozna poszukiwac ,,specjalisty / specjalistki ds. HR”,
~ksiegowego / ksiegowej”, ,prawnika / prawniczki”, ,,doradcy / dorad-
czyni klienta” czy ,kierownika / kierowniczki zespotu”.

Opcjg staje sie réwniez zastosowanie oznaczenia ,,M/K”, jak

w przypadku stanowisk: ,,programista (M/K)”, ,,operator maszyn (M/K)”,
»technik utrzymania ruchu (M/K)”, ,inspektor ds. ochrony $rodowiska
(M/K)” czy ,,pracownik biurowy (M/K)”.

WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBStUGA KSIEGOWA
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Innym rozwigzaniem jest zastosowanie neutralnej formy opisujacej
osobe wykonujgca okreslone zadania. Ogtoszenie moze dotyczy¢ na
przyktad ,,osoby odpowiedzialnej za obstuge klientéw”, ,,0soby na sta-
nowisku ds. ksiegowosci”, ,,0soby wspierajacej dziat prawny”, ,,osoby
odpowiedzialnej za prowadzenie projektow” lub ,,0soby zajmujgcej sie
analizg danych finansowych”.

Czasami opisuje sie tez sam rodzaj wykonywanej pracy, bez wskazywa-
nia konkretnej nazwy stanowiska. Przyktadami takich sformutowan sa:
»praca zwigzana z obstuga procesow ksiegowych”, ,,praca polegajaca
na przygotowywaniu dokumentacji prawnej”, ,wsparcie proceséw
sprzedazowych i kontakt z klientami”, ,,praca polegajaca na koszeniu
trawy i pielegnacji terenéw zielonych” oraz ,realizacja zadan zwigza-
nych z analizg danych biznesowych”.

Szczegolnej ostroznosci wymagajg natomiast okreslenia takie jak
~sekretarka”, ,kadrowa”, ,,prawniczka”, ,magazynier” czy ,, asystentka
zarzadu”, jezeli w konkretnym kontekscie mogg sugerowac, ze oferta
jest skierowana wytacznie do oséb okreslonej ptci.

Sam fakt uzycia formy zenskiej lub meskiej nie przesgdza automatycz-
nie o naruszeniu prawa. Istotne jest to, czy cate ogtoszenie wskazuje na
preferowanie okreslonej ptci albo zniecheca osoby innej ptci do udziatu
w rekrutaciji.

Opis stanowiska odpowiadajacy rzeczywistosci

Opis stanowiska to kolejny kluczowy aspekt. Powinien on przedstawiaé
rzeczywisty zakres obowigzkéw, ktére bedg wykonywane przez zatrud-
niong osobe. Opis musi by¢ jasny, precyzyjny i neutralny, aby kandydat
na jego podstawie miat szanse ocenié, czy posiada odpowiednie
kwalifikacje i kompetencje.

Prawidtowo sformutowany opis moze brzmiec¢ ,,Poszukujemy osoby
odpowiedzialnej za prowadzenie dokumentacji pracowniczej, przygoto-
wywanie uméw oraz wsparcie proceséw kadrowych.”

W przypadku stanowiska w dziale prawnym warto wskazac ,,Poszuku-
jemy osoby do wsparcia zespotu prawnego w przygotowywaniu opinii
prawnych, analizie uméw oraz sporzadzaniu projektow dokumentow
procesowych.”

Z kolei przy stanowisku ksiegowym ,,Do obowigzkéw osoby zatrud-
nionej bedzie nalezato prowadzenie ewidencji ksiegowej, weryfikacja
dokumentéw finansowych, przygotowywanie deklaracji podatkowych
oraz wsparcie w sporzadzaniu sprawozdan finansowych.”

Nieprawidtowe sg natomiast opisy, ktére wskazujg na preferowany
wiek, pte¢ lub wyglad kandydata. Nalezy unika¢ takich sformutowan
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jak: ,,Szukamy mtodej dziewczyny do pracy w biurze i do wykonywania
pracy typowo biurowej”, ,,Szukamy mtodego prawnika z duzg odpor-
noscig na stres”, ,Praca dla energicznego mezczyzny w magazynie”
czy ,,Praca dla atrakcyjnej i komunikatywnej dziewczyny do obstugi
klientéw firmy doradczej”.

Benefity i warunki zatrudnienia

Ogtoszenie powinno zawiera¢ wytgcznie informacje o rzeczywiscie
oferowanych benefitach i warunkach zatrudnienia. Pracodawca ma
prawo wskazaé na przyktad prywatng opieke medyczna, karte sporto-
wa, dostep do szkolen i konferencji branzowych oraz elastyczne godziny
pracy.

Moze rowniez poinformowac:

»Gwarantujemy zatrudnienie na podstawie umowy o prace, mozliwos¢
pracy hybrydowej, dofinansowanie rozwoju zawodowego oraz pakiet
benefitow dostepny dla wszystkich pracownikow.”

Benefity trzeba zapewnié na réwnych zasadach, niezaleznie od ptci,
wieku, sytuacji rodzinnej lub innych cech chronionych. Nalezy unikac
sformutowan takich jak ,pakiet benefitéw dla mezczyzn”, ,,oferta
idealna dla osob bez zobowigzan rodzinnych” czy ,elastyczny grafik dla
0s06b z dzie¢mi”.

Takie zwroty sugerujg, ze okreslone warunki zatrudnienia sg kierowane
wytgcznie do oséb posiadajacych konkretne cechy.

Wymagania wobec kandydata - obiektywne
i proporcjonalne

Naturalnym jest, ze pracodawca okresla wymagania dotyczgce
kwalifikacji, doswiadczenia i kompetencji kandydata, jednak powinny
one wynikac z charakteru stanowiska i by¢ proporcjonalne do zakresu
obowigzkow.

Mozna zatem wymagac okreslonego doswiadczenia, wyksztatcenia czy
znajomosci konkretnych narzedzi lub przepiséw, jezeli sg one rzeczywi-
$cie potrzebne do wykonywania pracy.

Nalezy jednak unikac¢ kryteriéw niezwigzanych ze stanowiskiem, takich
jak wiek, sytuacja rodzinna, preferowana pte¢ czy cechy wygladu.
Sformutowania typu ,,osoba do 30 roku zycia”, ,,kandydat bez dzieci”,
»zatrudnimy kobiete” czy ,,atrakcyjna osoba do kontaktu z klientem”
moga naruszac zasade rownego traktowania i prowadzi¢ do dyskrymi-
nacji w rekrutacji.

WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBStUGA KSIEGOWA
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Sourcing kandydatow

Sourcing kandydatéw?® w rekrutacji polega przede wszystkim na
docieraniu do oséb, ktére w danym momencie nie myslg o zmianie
pracy (tzw. kandydatow pasywnych), ale ktérych konkurencyjna oferta
by¢ moze naktoni do wziecia udziatu w procesie rekrutacyjnym. Metoda
stanowi wiec jeden z pierwszych etapdw prowadzonych przez dziat

HR proceséw rekrutacyjnych. Opiera sie na wykorzystaniu danych

i informacji, ktére udostepniane sa publicznie w internecie i moga daé
rekruterom wskazéwki na temat kompetencji i zdolnosci danej osoby.

Korzysci sourcingu kandydatow

Gtownym efektem sourcingu jest pozyskanie najlepszego pracownika
na dane stanowisko. Dodatkowo specjalisci HR mogg zbudowac baze
kontaktow sktadajgca sie z oséb o zréznicowanych kompetencjach,
ktére by¢ moze w przysztosci bedg chciaty wzigc udziat w procesie
rekrutacyjnym, np. z uwagi na pojawienie sie nowego stanowiska,
wdrazanie innowacyjnego narzedzia czy otwarcie aplikacji na stanowi-
sko kierownicze. Nawigzywanie relacji ze specjalistami z interesujacej
branzy to réwniez sposéb na to, by budowa¢ employer branding.

Jak przeprowadzié sourcing?

W pierwszej kolejnosci nalezy wyznaczy¢ kluczowe cechy, ktore powi-
nien mie¢ poszukiwany pracownik (w obszarze m.in. doswiadczenia,
umiejetnosci twardych i miekkich czy cech osobowosci), aby odpo-
wiednio realizowat zlecone mu zadania. Przydatnym narzedziem moze
by¢ rowniez stworzenie persony, czyli sylwetki idealnego kandydata.

W tym zakresie warto skonsultowac sie z hiring menedzerem, ktory jest
najlepiej zorientowany w oczekiwaniach na danym stanowisku.

Podczas sourcingu nie wolno zapominac¢ takze o przeprowadzeniu
researchu rynku w celu opracowania konkurencyjnej oferty pracy.

W nastepnym kroku nalezy okresli¢, gdzie specjalisci HR bedg szukaé
nowego pracownika. Rekruterzy stawiajg tu przede wszystkim na social
media (z uwagi na mozliwo$¢ nawigzania bezposredniego kontaktu),

a zwtaszcza LinkedIna, ktory charakteryzuje sie zaawansowanymi
mozliwosciami w obszarze wyszukiwania potencjalnych pracownikow.

Nie jest to jednak jedyny sposdb dotarcia do kandydatéw pasywnych

— réwnie czesto rekruterzy wykorzystujg inne media spotecznos$ciowe
(Facebook, Instagram, Behance), wyszukiwarke Google (po odpowied-
nich stowach kluczowych dzieki zastosowaniu komend X-Ray Search
oraz Boolean Search), serwisy rekrutacyjne (np. GoldenLine) czy wyszu-
kiwarki potencjalnych pracownikow (takie jak TalentBin lub Hiretual).
Sourcing mozliwy jest réwniez na specjalnych portalach stworzonych

2 Zob. Michael Armstrong, Stephen Taylor, Armstrong'’'s Handbook of Human Resource Management Practice, 16th ed.,
Kogan Page, London 2023.



dla 0s6b o specjalistycznych kompetencjach do wymieniania sie wiedzg
oraz doswiadczeniem (np. GitHub dla programistow).

Inbound vs. outbound recruiting

Wydajne i optymalne przedsiebiorstwo bazuje na zaangazowaniu praw-
dziwych specjalistow. To wtasnie dziat HR odpowiada za nawigzanie
wartosciowej wspotpracy, a wykorzystuje do tego celu dwie strategie.
Kazda charakteryzuje sie odmiennymi priorytetami oraz inng specyfikg
dziatania, ale cel jest wspolny — rekrutacja najlepszych kandydatow.

Inbound recruiting

Rekrutacja przychodzaca® (inbound recruiting) polega na zbudowaniu
takiego zainteresowania i Swiadomoséci kandydatéw, aby sami chcieli
wspotpracowac z firma. Strategia ta nie jest zarezerwowana wytgcznie
dla duzych i rozpoznawalnych marek. Réwniez mniejsze organizacje
moga postawic sobie za cel uatrakcyjnienie firmy z punktu widzenia
kandydatow. Inbound recruiting stanowi dtugoterminowe rozwiazanie,
na ktérego wyniki nalezy troche poczekac. W dtuzszej perspektywie
strategia ta moze by¢ bardzo optacalna dla organizacji, zaréwno pod
wzgledem kosztdéw, jak i jakosci pozyskiwanych pracownikéw. Rekru-
tacja przychodzaca niejako wymusza na firmie konieczno$¢ zadbania
o widocznos$¢ i wizerunek online. Dzieki temu kandydaci moga tatwiej
znalez¢ organizacje w wynikach wyszukiwania.

Outbound recruiting

Rekrutacja wychodzaca®® (outbound recruiting) polega na aktywnym
szukaniu kandydatéw spetniajgcych wymagania na dane stanowisko.
Jest to strategia krétkoterminowa, poniewaz znajduje zastosowanie

w sytuacjach, w ktérych firma zgtasza zapotrzebowanie na pracownika,
a wakat nalezy szybko obsadzi¢. W tym modelu to rekruterzy inicjuja
kontakt z kandydatem, publikujgc oferty pracy oraz wysytajgc stosowne
wiadomosci. Zaletg tego rozwigzania jest stosunkowo mniej pracy
podczas sortowania CV. Zamiast przegladac¢ stos aplikacji kandydatow
o roznych kompetencjach, skupia sie tylko na tych, ktére naptynety

w ramach konkretnej oferty, czyli teoretycznie powinny spetnia¢
okreslone wymogi.

29 Zob. Lin Grensing-Pophal, Human Resource Essentials: Your Guide to Starting and Running the HR Function, Society
for Human Resource Management (SHRM), Wiley, 2020.

30 Zob. Kevin Wheeler, Talent Acquisition: A Guide to Understanding and Managing the Recruitment Process, Kogan Page,
London 2022.



Inbound czy outbound recruiting - co wybraé?

Oczywiscie to zalezy przede wszystkim od celéw i charakteru dziatalno-
éci przedsiebiorstwa. Firmy nastawione na pozyskiwanie konkretnych
specjalistéw bardziej docenia tradycyjng forme rekrutacji wychodzace;j.
Wiele organizacji decyduje sie jednak na potaczenie obu strategii, dzieki
czemu mogg zrealizowac zaréwno cele krotko-, jak i dtugookresowe.

Model sita i model kapitatu ludzkiego

Rekrutacja nie jest jedynie spontanicznym dziataniem, lecz procesem

o charakterze ciggtym. Sktada sie z rozpoznania oraz przyciggania
potencjalnych pracownikéw do firmy. Do jego prawidtowego prze-
prowadzenia niezbedne jest odpowiednie rozpoznanie rynku oraz
stosowanie réznorodnych modeli, ktore sg dopasowywane do biezacej
sytuacji. Podstawowy podziat stanowi ten na rekrutacje wewnetrzng
oraz zewnetrzng. Dana organizacja moze obsadzi¢ wakat pracownikiem,
ktory jest juz w niej zatrudniony, lub kims spoza firmy.

Rekrutacja wewnetrzna wystepuje, kiedy proces rekrutacji kierowany
jest do obecnego personelu. To on tworzy grupe potencjalnych kan-
dydatow. Pod uwage brane sg osoby, ktére pragng awansu, zmiany
kwalifikacji lub stanowiska. Rekrutacja wewnetrzna to dobry sposdb
na docenienie pracownikoéw oraz udowodnienie im, ze zasoby ludzkie
s hajcenniejszg czescig organizacji. Proces ten pomaga zatrzymad
najlepszych pracownikow w firmie. Rekrutacja zewnetrzna polega
natomiast na wykorzystaniu odpowiednich metod, ktére maja na celu
przyciggniecie kandydatéw z zewnatrz danej organizacji.

Model sita

Model sita®! zaktada, ze kazda dorosta osoba jest jednostkg uksztatto-
wana, ktéra nie podlega dalszym istotnym zmianom. W zwigzku z tym
podczas procesu rekrutacji pracodawca kierujacy sie tym modelem
poszukuje kompetentnych pracownikéw, ktérzy majg kwalifikacje
zgodne z wymaganiami danego stanowiska. Oznacza to dotarcie jedynie
do najlepszych kandydatéw oraz rozpoznanie wsréd nich tych najbar-
dziej dopasowanych. Podczas tego rodzaju rekrutacji najwazniejsza jest
historia danego kandydata, czyli jego do$wiadczenie, wyksztatcenie
oraz dokonania. To dos¢ specyficzne zatozenie, gdyz wedtug wiekszosci
modeli najlepszym rozwigzaniem jest state doskonalenie pracownikéw
oraz inwestowanie w ich rozwdj.

31 Zob. Jeffrey Pfeffer, Competitive Advantage Through People: Unleashing the Power of the Work Force, Harvard
Business School Press, Boston 1994.



32 Zob. Gary S. Becker, Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, with Special Reference to Education, 3zxd

ed., The University of Chicago Press, Chicago 1993.

ZALETY

WADY

Przedsiebiorstwo zyskuje
wyksztatconych pracownikoéw,
najlepszych na rynku.

Metoda moze powodowac¢ niskie
przywigzanie pracownikdéw do
firmy, co przyczynia sie do
duzej rotacji i koniecznosci
ponoszenia kosztoéow na kolejne
rekrutacje.

Przedsiebiorstwo nie po-
nosi kosztéw szkolenia
pracownikow.

Metoda powoduje atmosfere
ciggtej rywalizacji, co moze
by¢ negatywnie odebrane przez
pracownikoéw oraz potencjal-
nych kandydatoéw.

Istnieje mozliwos$é ustalenia
przejrzystych zasad rekruta-
cji, co daje perspektywe na
automatyzacje dziatan.

Model kapitatu ludzkiego

Model kapitatu ludzkiego®? zaktada, ze cztowiek zmienia sie oraz uczy
przez cate zycie. Jest to wiec zupetne przeciwienstwo modelu sita.
Przedsiebiorstwo wykorzystujgce ten model stawia na ludzi mtodych,
czesto niewyksztatconych, ale wykazujgcych potencjat. Duzg uwage
przywiazuje sie do predyspozycji oraz cech charakteru kandydata,
mniejsze znaczenie ma natomiast zdobyty dyplom oraz tytuty. Cechy
poszukiwane wsrod kandydatdéw na pracownikow, to: lojalnosé, pozy-
tywne nastawienie do dziatania oraz sktonnos¢ do wspotpracy. Grupa,
do ktoérej adresowany jest proces rekrutacji, sg studenci, absolwenci,
a takze obecni pracownicy wykazujacy potencjat do awansu.

ZALETY

WADY

Pracownicy majag poczucie
bezpieczenstwa i stabilnosci
w firmie oraz pozytywna
atmosfere w pracy.

Przedsiebiorstwo ponosi kosz-
ty zwigzane ze szkoleniami
pracownikow.

Przedsiebiorstwa skupiajag sie
na pracowniku - jego rozwoju
oraz reagowaniu na potrzeby.
Taka wiez przyczynia sie do
zmniejszenia rotacji.

Proces jest diugotermino-
wy, a efekty moga nie by¢
zadowalajace.




Ustalenie predyspozycji
kandydata moze okaza¢ sie
btedne, nawet pomimo przepro-
wadzenia odpowiednich testéw
i wywiaddw.

Przyjazna atmosfera sprzyja
zaangazowaniu, produk-
tywnosci, efektywnosci
i kreatywnosci pracownikow.

Istnieje ryzyko, ze po pro-
cesie szkolenia pracownik
postanowi odejs$¢ z firmy.

X-ray Search i Boolean Search

Rekrutacja jest jednym z najwazniejszych procesow zwigzanych

z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w organizacji. Wspétczesnie, gdy
czas i szybkos¢ reakcji sg wyznacznikami przewagi konkurencyjnej,
jedna z najczesciej uzywanych metod rekrutacji jest sourcing. Polega on
na aktywnym poszukiwaniu wykwalifikowanych kandydatéw do pracy.
Sam sourcing w istotny sposéb zwieksza ich liczbe, skracajgc tym
samym caty proces rekrutacji. Za pomoca wyszukiwarek internetowych,
np. Google, oraz narzedzi wyszukiwania i filtrowania réznych baz po-
tencjalnych kandydatéw rekruterzy majg mozliwosc¢ zidentyfikowania,
dotarcia i zbudowania relacji wytgcznie z tymi osobami, ktére spetniajg
okreslone kryteria. W tym celu rekruterzy decydujg sie na zastosowanie
X-ray Search i Boolean Search w rekrutacji.

Wyszukiwanie boleanskie (Boolean Search)

Podstawa dziatania Boolean Search?®? sg operatory logiczne: AND, OR

i NOT. Najczesciej umieszcza sie je pomiedzy wyszukiwanymi stowami
kluczowymi. Mozna je rowniez tgczy¢, co sprawia, ze wyszukiwanie jest
doktadniejsze.

Operator AND (=i) zaweza wyszukiwanie do podanych stow.

W wyszukiwarce Google AND mozemy zastapic¢ spacjg. Przyktad ,,archi-
tekt AND krajobrazu” lub ,,architekt krajobrazu”. Wynik wyszukiwania
bedzie zawierat podane tacznie dwie frazy.

Operator OR (=lub) natomiast rozszerza wynik wyszukiwania poprzez
rozdzielenie dwdch warunkdéw. Przyktad ,,architekt OR developer”.

W taki sposdb znajdziemy osoby, ktére majg wpisang przynajmniej
jedng z podanych fraz.

Operator NOT wykorzystujemy w przypadku, gdy chcemy wykluczyé

podang fraze z wyszukiwania. Przyktad ,,architekt NOT krajobrazu”.
W taki sposob wyszukamy wszystkich architektéw poza architektami

33 Zob. Glen Cathey, The Boolean Black Belt Sourcing/Recruiting, https://booleanblackbelt.com, dostep: 5.08.2026.
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krajobrazow. Operator NOT nie jest wspomagany przez Google, dlatego
nalezy zastapic¢ go znakiem ,,-” (minus).

W wyszukiwaniu przydatne sg réwniez znaki nawiasu () oraz cudzystéw
» - Nawiasy umozliwiaja tworzenie wielosktadnikowych zapytan.
Przyktad (architekt OR projektant) AND (krajobrazu OR wnetrz).

Cudzystéw natomiast wyszukuje konkretng fraze. Przyktad ,,architekt
krajobrazu”. Gdybysmy wpisali architekt krajobrazu bez cudzystowu,
pojawityby sie jedynie osoby, ktore wpisaty takie stowa w swoim profilu,
niekoniecznie w tej kolejnosci. W przypadku uzycia cudzystowu wyszu-
kiwarka znajdzie nam catg fraze.

Dodatkowym operatorem utatwiajagcym prace rekrutera jest tagcznik
site, ktéry umozliwia zastosowanie odnosnika do konkretnej wskazanej
strony lub portalu spotecznoséciowego. Przyktad: site:goldenline.pl.

Przyktad

Uzywanie operatorow logicznych przez rekruteréw w znacznym
stopniu przyspiesza wyszukanie wtasciwych kandydatéw o pozgdanych
kwalifikacjach i umiejetnosciach. Warunkiem jest doktadne okreslenie
kryteriéw wyszukiwania odpowiadajgcych profilowi kompetencyjnemu.

W przypadku koniecznosci zatrudnienia np. architekta krajobrazu
mozemy postuzy¢ sie nastepujgcym schematem:

1. Woyszukujac dane stanowisko, w pierwszej kolejnosci nalezy
wykluczy¢ strony z ogtoszeniami o prace, poniewaz sg one w tym
procesie nieistotne. Mozemy to zrobi¢, stosujgc operator NOT (-):
NOT praca lub -praca.

2. Cennym zrodtem informacji o specjalistach sg CV, dlatego warto
uwzglednic je jako kryterium. Mozna réwniez wzigé pod uwage
poszczegblne stowa, ktdre uzywane sg w CV, np. doswiadczenie
w projektowaniu. Pomocne jest tez uwzglednienie portali, na
ktérych publikowane sg CV, np. meetup.com.

3. W przypadku poszukiwania architekta warto poszerzy¢ zakres
wynikéw poprzez dodanie pokrewnego okreslenia zawodu: OR
projektant.

4. Warto tez doda¢ wyrazenia dotyczace wymaganych kompetencji
w celu zawezenia otrzymanych wynikéw. W tym przypadku AND
krajobrazu.

5. Jezeli pozadane jest okreslone doswiadczenie zawodowe, to
réwniez warto je sklasyfikowac jako kryterium.

6. Ostatnim z istotniejszych czynnikdow moze by¢ miejsce zamiesz-
kania. Jezeli proponowana przez nas praca nie bedzie mobilna, tylko
stacjonarna, to mozemy zawezi¢ poszukiwania do danego miasta lub
miejscowosci.
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PNC

,Boolean nie byl
trikiem, a elementem
nowej funkcji

299

sourcingowej

Jak wynika z relacji ERE z wystapienia przedstawicieli
PNC podczas konferencji SourceCon, firma mierzyta sie
nie tylko z wyzwaniem dotarcia do odpowiednich kandy-
datéw. Problem miat rowniez wymiar operacyjny: wysokie
koszty wspdipracy z agencjami oraz ograniczony czas
rekruterow, ktérzy przy duzej liczbie prowadzonych
proceséw nie mogli w wystarczajgcym stopniu angazowac
sie w aktywny sourcing.
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Firma zbudowala od zera centralny zespdi, ktory miat
dziatac¢ jak wewnetrzna agencja dla jednostek bizneso-
wych. Specjalistow szkolono nie tylko z ATS, LinkedIna,
job boardéw i Boolean search, ale takze z cold callin-
gu, komunikacji oraz pracy wediug okreslonych SLA.

Najwazniejsza zmiana nastapita wtedy, gdy pasywne roz-
mowy przestaty byc¢ notatkami w skrzynkach rekruterow,

a zaczety by¢ mierzone w CRM jako leady i konwersje.
Warto zauwazy¢, ze sourcing zostat wpuszczony do intake
meetings, dzieki czemu zespot wczesniej poznawat konku-
rencje, argumenty sprzedazowe stanowiska i oczekiwania
hiring managera.

| ok. 3 lata [ 0

Zatrudnionych Budowania funkcji Odejs$é z dziatu
uznanych za w}asciwe od zera sourcingu
dopasowanie w 2010 r.

Wartosci pochodza z publikacji wskazanej ponizej i odzwierciedlajag dane
przedstawione w opisywanym case study. Nie stanowig niezaleznie zweryfiko-
wanych wynikéw.

Co warto Skuteczny sourcing to nie kwe-

zapam:i.gtaé? stia narzedzi, a miejsca, jakie
zajmuje w organizacji procesu
rekrutacyjnego - dlatego warto
zadaé¢ sobie pytanie: czy w Twojej
organizacji sourcing jest odrebna
kompetencja z dostepem do danych
i rozmowy intake, czy tylko
dodatkowym zadaniem rekrutera
wykonywanym miedzy spotkaniami?

Zrédio:

Amybeth Quinn, PNC Case Study at SourceCon: Four Steps to Developing a Successful
Sourcing Team, ERE, 17 pazdziernika 2011, https://www.ere.net/articles/pnc-case-
-study-at-sourcecon-four-steps-to-developing-a-successful-sourcing-team, dostep:
20 lipca 2026.
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X-ray Search

Podobnie jak przy Boolean Search technika ta opiera sie na wykorzy-
stywaniu operatorow logicznych, za pomocg ktérych tworzy sie pewien
cigg znakdw bedacych kodem wyszukiwania. W przypadku X-ray Se-
arch3* po operatorach nie stawia sie spacji. Komendy (operatory) nalezy
wpisa¢ w dowolng wyszukiwarke internetowa, np. Google, nastepnie
zastosowac dwukropek oraz frazy kluczowe.

Operator site umozliwia przeszukanie wskazanej domeny i generuje
wyniki wytacznie z nig zwigzane. Adres strony internetowej, ktorg
chcemy przeszukaé, wpisujemy bez ,www” i ,,http”. Przyktad: site:pl.
linkedin.com lub site:de.linkedin.com. Wpisujac takg komende,
otrzymamy wszelkie tresci dostepne na tym portalu. W celu zawezenia
wynikéw i dostepu do samych profili interesujgcych nas kandydatow
nalezy dodacd jaki$ wyrozniajacy element. W przypadku LinkedIn bedzie
to katalog /in/.

Intitle jest komenda, ktéra pozwala na wyszukanie w tytule strony
www informacji, ktére moga rézni¢ sie w zaleznosci od adreséw stron.
W wynikach wyszukiwania w Google tytut zapisany jest na niebiesko.
Przyktad: grafik.net intitle:cv. Uzyskamy informacje zawierajgce fraze
grafik.net, ale tylko ze stowem CV w tytule strony.

Operator inurl generuje informacje zawarte w adresie URL strony. Po
wyszukaniu w Google link do strony zapisywany jest w kolorze zielo-
nym. Na poczatku linku wystepuje nazwa domeny. Przyktad: grafik.net
inurl:cv. Otrzymamy wszystkie frazy ,,grafik.net”, ale tylko ze stowem
CV w adresie strony.

Komenda filetype pozwala na przeszukiwanie dokumentow. Przyktad:
(intitle:resume OR cv) (filetype:pdf OR filetype:doc OR filetype:docx OR
filetype:txt) ,it grafik”. Zostang przeszukane dane w zakresie plikow
zawierajacych CV.

X-ray Search w LinkedIn, StackOverflow i Github

Najbardziej popularne portale dostarczajgce informacji o interesujgcych
kandydatach do pracy to LinkedIn, StackOverflow i GitHub. Nalezy
pamietac, ze samo wpisanie adresu strony ,site:linkedin.com” spowo-
duje, ze otrzymamy wyniki zwigzane z artykutami branzowymi, ofertami
pracy oraz profilami ludzi. Zeby uniknaé zbednych informacji, warto
skorzysta¢ z gotowych wskazowek.

LinkedIn uzywa dwoch nazw na okreslenie profili publicznych: ,,pub”
albo ,,in”. Dlatego, aby uzyska¢ informacje tylko z samych profili, nalezy
wpisac formute: site:pl.linkedin.com (inurl:com/pub | inurl:com/in) lub
site:pl.linkedin.com/in/ OR site:pl.linkedin.com/pub/.

34 Zob. Karolina Latus, Kasia Tang, Super Source Me. Podrecznik rekrutera z ¢wiczeniami, Super Source Books, 2021.



W przypadku StackOverflow najlepsza gotowa formuta to: site:stacko-
verflow.com/users -"Keeping a low profile.” Dzieki X-ray Search uzyska-
my informacje odnoénie do profili, ktére sg zawarte rowniez w zaktadce
»kariera” dostepnej na tej stronie. Aby je zobaczy¢, wystarczy wpisac:
site:careers.stackoverflow.com -inurl:jobs|meetup|company|cities.

Jezeli chcemy uzyskac¢ informacje z GitHub, nalezy wyeliminowac
mozliwos¢ wyszukiwania stron, ktére nie sg zwigzane z profilami
kandydatow. Gotowa formuta do wpisania to: intitle:”at master”
-inurl:"tab” -inurl:”jobs.” -inurl:”articles”. Warto tez doda¢ sformutowa-
nie ,joined on” — umozliwia to wyswietlanie tylko stron z informacjami
o potencjalnych kandydatach.

Potaczenie X-ray Search z Boolean Search

W wyszukiwaniu informacji o potencjalnych kandydatach najlepiej
sprawdzi sie potgczenie dwdch technik: X-ray Search z Boolean Search.
Dzieki X-ray Search bedziemy mie¢ dostep do zasobdéw umieszczonych
na konkretnych stronach internetowych, natomiast Boolean zaweza

i precyzuje potrzebne informacje i doktadnie dopasowuje je do naszych
oczekiwan.

W pierwszej kolejnosci nalezy wybra¢ domene, z ktorej bedziemy
czerpac informacje, np. wspomniang juz wczesniej strone LinkedIn,
ktéra jest doskonatym zrédtem sourcingu. Skorzystamy z wyszukiwarki
Google oraz operatorow X-ray. Warto eksperymentowac i tgczyé
komendy, aby osiggnac jak najlepsze wyniki.

Szukajgc profesjonalistéw z konkretnych dziedzin, mozna zawezié
wyniki do uczestnikow z okreslonych wydarzen. Chociaz wydaje sie to
na pierwszy rzut oka skomplikowane, to warto przesledzi¢ komendy

i sprobowac roznych kombinacji. Im dtuzszy i bardziej szczegdtowo
okreslony jest cigg operatorow, tym bardziej precyzyjne i doktadne
beda otrzymane wyniki. To w efekcie znacznie skréci czas poswiecony
przez rekrutera na poszukiwanie kandydatéw z pozgdanymi cechami

i kompetencjami.

System rekomendacji pracownikow
(employee referral)

Dazac do zredukowania ryzyka rekrutacyjnego, coraz wiecej firm
decyduje sie na wprowadzenie programu polecen pracowniczych.
Employee referral®® wykorzystuje sie¢ kontaktow obecnych pracowni-
kow rekomendujgcych organizacji poszczegdlne osoby, ktorymi warto
wedtug nich sie zainteresowac. To oni informujg znajomych po fachu

0 rozpoczeciu naboru i czesto przekazuja tez firmie ich CV. Tym samym

35 Zob. James A. Breaugh, ,Relationships Between Recruiting Sources and Employee Performance, Absenteeism, and Work
Attitudes”, Academy of Management Journal, Vol. 24, No. 1, 1981, https://doi.org/10.5465/255829, dostep: 5.08.2026.
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polecajgcy pracownik zaczyna petni¢ funkcje ambasadora, przedsta-
wiajac innym dang organizacje jako dobre miejsce pracy.

Korzystanie z systemu polecent umozliwia firmie szybsze dotarcie

do wykwalifikowanych pracownikow, dzieki czemu korzysci odnosi
zarowno pracodawca, jak i specjalista, ktéremu oferowane sg atrakcyj-
ne warunki wspotpracy. W wielu przypadkach doceniany jest tez sam
polecajgcy. Za potagczenie firmy z warto$ciowym kandydatem czesto
przewidziane sg dodatkowe nagrody finansowe.

Zalety wprowadzenia programu polecen pracowniczych

Oprécz dostarczania firmie utalentowanych kandydatéw rozwigzanie to
pozytywnie wptywa na atmosfere pracy czy wzajemne zaufanie. Przyj-
mujac role ambasadora marki, pracownik czuje, ze organizacja mu ufa

i liczy sie z jego zdaniem. Jednocze$nie nowo zatrudniony moze liczy¢
na wsparcie znajomego, ktéry juz wczeséniej tam pracowat i orientuje
sie, czego oczekuje sie w danym $rodowisku biznesowym.

Zaangazowanie pracownikdéw napedza caty proces rekrutacji, dzieki
czemu pracodawca ma szanse na zminimalizowanie zwigzanych z nim
wydatkow. To pracownicy dostarczajg namiary na wyspecjalizowanych
kandydatow wraz z ich danymi kontaktowymi. Zatrudniajgcemu
pozostaje wiec tylko umowic sie z nimi na rozmowe kwalifikacyjna.

W rezultacie nie ma koniecznosci przeprowadzania etapu pozyskiwania
i sprawdzania kandydatéw, a to tez wigze sie z redukcjg kosztow.

System polecen pracowniczych to réwniez istotny element employer
brandingu. Polecajgc dang firme swoim znajomym, pracownicy ksztat-
tuja jej wizerunek i podkreslajg wszystkie zalety wspotpracy. Czesto
kandydaci bardziej niz gtéwnym dyrektorom ufajg pracownikom zajmu-
jacym nizsze stanowiska. Dlatego tez to wtasnie polecajacy pracownicy
majg realny wptyw na ksztattowanie catego zespotu, co jednoczesnie
zwieksza ich lojalno$¢ wobec marki.

Nikt nie zna firmy lepiej niz pracujgcy dla niej ludzie. Uwzgledniajac
witasne doswiadczenie, wiedze o kulturze, profilu czy celach organizacji,
obecni pracownicy sg w stanie odpowiednio przeanalizowaé stopien
dopasowania polecanego profesjonalisty. Zatrudnianie oséb idealnie
spetniajgcych okreslone wymagania zmniejsza rotacje pracownikow,
minimalizujgc wydatki zwigzane z przysztymi rekrutacjami.

0 czym warto pamietac?
Nie wszyscy chetnie podchodzg do angazowania sie w polecenia
pracownicze. Dlatego jezeli firma chce czerpac korzysci z tej metody,

wazne jest, aby odpowiednio zaangazowata zatrudniane osoby.
W wielu przypadkach do motywowania pracownikéw wykorzystywane
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sa réznego rodzaju premie za polecenia. Takie wynagrodzenie moze
by¢ uwarunkowane typem stanowiska czy dtugoscig okresu, przez
ktéry kandydat zostanie w firmie. Jednak bez wzgledu na sam ksztatt
programu polecen pracowniczych czy form zwigzanych z nim bonusow
konieczne jest doktadne opisanie i przedstawienie zasad jego dziatania
wszystkim zatrudnianym osobom.

Skuteczny program polecen nie moze funkcjonowac bez satysfakcji

z pracy obecnych pracownikéw. Zrozumiate jest, ze osoby niezadowolo-
ne ze wspotpracy z dang firmg nie bedg polecac jej znajomym. Dlatego
tez organizacja musi najpierw zadbac¢ o warunki pracy dotychczas
zatrudnionych oséb, aby zmotywowane do dziatania, chetniej opowia-
daty o zaletach swojej pracy rowniez innym.

IFIRMA WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBSEUGA KSIEGOWA | 130



REFERRALS

EMPLOYEE

STUDY

CASE

Ocado

,»30 minut,

22 pracownikow

i bardzo
transparentny lejek
polecen”

Bazujac na materiale stworzonym przez Real Links,
Ocado szukalo sposobu na dotarcie do kandydatéw na
stanowiska, ktére od diuzszego czasu sprawiaty trudno-
sci rekrutacyjne. Zamiast uruchamiac¢ kolejng szeroka
kampanie, firma postanowila wykorzystaé¢ sie¢ kontaktow
wtasnych pracownikow.

Zorganizowano 30-minutowg sesje poswiecong poleceniom
pracowniczym, w ktorej uczestniczyty 22 osoby. W tym
czasie pracownicy wskazywali potencjalnych kandydatow
i udostepniali informacje o wakatach w swoich sieciach.
Krotka, skoncentrowana akcja przyniosta 354 rekomenda-
cje, z ktoéorych 35 zakonczyto sie aplikacja. Do rozmow
zaproszono 6 os6b, a ostatecznie zatrudniono 2.
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Najciekawszy jest jednak nie sam wynik, lecz mozliwos¢
przesledzenia catej drogi od polecenia do zatrudnie-
nia. Dane pokazuja, ze duza liczba rekomendacji nie
oznacza automatycznie rdéwnie duzej liczby wartosciowych
kandydatuzr.

Przyktad Ocado pokazuje wiec, ze skutecznos$¢ programu
polecen warto oceniac¢ nie przez liczbe przekazanych na-
zwisk, ale przez ich jakos¢ i przechodzenie kandydatoéw
przez kolejne etapy rekrutacji. Dzieki temu polecenia
pracownicze mozna traktowaé¢ jako mierzalne zrddio pozy-
skiwania talentdéw, a nie tylko dodatkowy kanat dociera-
nia do kandydatow.

| 22 354/35/6/2

Pracownikéw w sesji Czas trwania Refer- Polecenia, apli-
ral Jam kacje, rozmowy,
zatrudnienia

Wartosci pochodzg z publikacji wskazanej ponizej i odzwierciedlajag dane
przedstawione w opisywanym case study. Nie stanowig niezaleznie zweryfiko-
wanych wynikéw.

Polecenia pracownicze moga by¢
skutecznym Zzrodiem kandydatow,
Co wa:[:to R ale ich wartos¢ nie zalezy wy-
zapamlgtac? tacznie od liczby rekomendacji.
Znaczenie ma tu fakt, ile z nich
prowadzi do ostatecznego za-
trudnienia. Nie sa wiec kanatem
»za darmo”, a lejkiem, ktory tez
wymaga projektu i analizy.

Zrédio:

Real Links, Ocado Referral Jam Case Study, Real Links, https://www.reallinks.io/

about-us/ocado-referral-jam-case-study/, dostep: 20.07.2026;

Recruitment Events Co, Like Referrals. But better. A Case Study with Ocado..,

materiat z udziatem Steve’a Rodgersa (Ocado Technology) i Barneya Mellorsa (Real

Links), dostep: 15.07.2026.

IFIRMA WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBStUGA KSIEGOWA |

132

| AAnlsS 3ISVI

FIA0TdNW3I

Slvyd3adad


https://www.reallinks.io/about-us/ocado-referral-jam-case-study
https://www.reallinks.io/about-us/ocado-referral-jam-case-study

Executive search i direct search

W kontekscie optymalnego zarzadzania potencjatem kadrowym wzrasta
znaczenie samego procesu rekrutacji. Rozwéj nowoczesnych technolo-
gii ma swoje odzwierciedlenie réwniez w metodach rekrutacji. Wio-
dacymi metodami umozliwiajgcymi pozyskanie talentéw i szczegélnie
cennych pracownikéw sa executive search i direct search?, ktére
czesto traktuje sie jako pojecia tozsame. Nie sg to takie same metody,
ardéznica dotyczy stanowisk, w obrebie ktorych przeprowadza sie
proces rekrutacji.

Direct Search

Direct Search jest metodg rekrutacji bezposredniej polegajgca na
aktywnym poszukiwaniu kandydatéw na réznych portalach interne-
towych. Inicjatywa nalezy do rekrutera, poniewaz fachowcy wysokiej
klasy zazwyczaj sami nie szukajg pracy — to praca znajduje ich. Ta
metoda rekrutacji wymaga dobrego przygotowania i przeprowadzenia
doktadnej analizy srodowiska biznesowego okreslonej branzy. Direct
Search wykorzystuje sie zazwyczaj do obsadzenia pojedynczego stano-
wiska specjalistycznego. Polega na precyzyjnym dobraniu kandydata
do oczekiwan potencjalnego pracodawcy. Metoda ta najlepiej sprawdza
sie przy waskim rynku pracownikéw, gdy kandydaci nie odpowiadajg na
tradycyjne ogtoszenia o prace.

Przed przystgpieniem do rekrutacji konieczne jest okreslenie obszaru
poszukiwan oraz przeprowadzenie analizy firm tej samej branzy. Na-
stepnie profile kandydatéw nalezy poddac analizie pod wzgledem po-
siadanych umiejetnosci, doswiadczenia, a takze osobowosci. Zrodtem
profili kandydatow do pracy sg portale spotecznosciowe lub branzowe,
np. LinkedIn. Direct Search to takze wstepne przeprowadzanie rozmow
i wysytanie zaproszen na pierwszy etap naboru. Rekrutacje tego typu
sg czesto niejawne, bez podawania nazwy firmy i proponowanych
zarobkow.

Executive Search

Executive Search jest ukierunkowane na rekrutacje specjalistow

i menedzeréw wyzszego szczebla. Bazuje na szukaniu i docieraniu do
liderow, ktérych kompetencje umozliwia realizacje kluczowych celéw
biznesowych. Wybierajgc ten sposéb rekrutacji, nalezy dysponowac

nie tylko szerokg znajomoscia rynku, ale takze mie¢ wysoko rozwiniete
umiejetnosci komunikacyjne, analityczne i interpersonalne. Specyfika
tej metody wigze sie z duzg odpowiedzialnoscia, ktéra spoczywa na
osobach realizujgcych rekrutacje. Proces powinien by¢ prowadzony

z zachowaniem szczegdlnego stopnia poufnosci. Istotng role odgrywaja

36 Zob. James R. Faulconbridge, Sarah J. E. Hall, Jonathan V. Beaverstock, ,Executive Search Agencies”, w: Wiley
Encyclopedia of Management, John Wiley & Sons, 2015, https://doi.org/10.1002/9781118785317.weom050032, dostep:
5.08.2026.
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dobre relacje w $Srodowisku branzowym wsrdd kadry zarzadzajacej,
rozbudowana sie¢ kontaktow oraz umiejetnosci networkingowe.

W przypadku poszukiwania specjalistéw na wysokie stanowiska kie-
rownicze standardowe metody Direct Search moga by¢ juz niewystar-
czajace. Sa to osoby, ktére zazwyczaj dobrze zarabiaja, sg zadowolone
ze swojej obecnej pracy i w procesie rekrutacyjnym bedg przyjmowac
pasywnga postawe. Dlatego rekruter przed przystgpieniem do negocjacji
z potencjalnym kandydatem powinien poznac doktadnie jego potrzeby,
styl i etap zycia, na ktorym obecnie sie znajduje. Wszystko po to, aby
wiedzie¢, jakich uzy¢ argumentow, ktore przekonajg go do zmiany
pracodawcy.

Rekrutacja pasywna

Gdy mowimy o procesie rekrutacji, automatycznie nasuwa nam sie
wizja grona kandydatéw aktywnie ubiegajgcych sie o dane stanowisko.
Jednak poszukiwany przez firme pracownik wcale nie musi rozgladac
sie za pracg, a wrecz przeciwnie, czesto jest juz zatrudniony w innej
organizacji. Nie oznacza to jednak, ze ma on sceptyczne nastawienie do
nowych ofert. Co wiecej, skuteczna pasywna rekrutacja moze przeko-
nac go do zmiany miejsca pracy.

Firmy poszukujgce konkretnych specjalistow nie powinny ogranicza¢
sie wytacznie do aktywnej rekrutacji. Taka metoda moze wydawac sie
najbardziej logicznym rozwigzaniem, lecz przyjecie jeszcze szerszej
perspektywy podczas planowania catego procesu rekrutacyjnego
czesto umozliwia przechwycenie prawdziwych talentéw.

Pasywna rekrutacja®’ opiera sie na zabieganiu o potencjalnych
kandydatow, ktérzy w danej chwili nie poszukuja pracy, ale wyroz-
niaja sie na rynku zdolno$ciami cennymi dla danego pracodawcy.

W przeciwienstwie do aktywnej rekrutacji, ktéra w znacznym stopniu
skupia sie na budowaniu rozpoznawalnosci marki czy tworzeniu atrak-
cyjnych reklam i ogtoszen, pasywne podejscie bazuje na prowadzeniu
dialogu z wybranymi kandydatami.

Ze wzgledu na specyfike rekrutacje pasywng wyréznia wysoki poziom
planowania. Kazdy krok musi by¢ starannie przemyslany, aby sprawnie
dotrze¢ do pracownikow interesujacych dla firmy oraz przekonac ich do
zmiany pracy. Organizacje, znajac profil pozgdanego kandydata, wiedzg
doktadnie, kogo szukaja, i sg w stanie zaoferowac naprawde korzystne
warunki zatrudnienia.

Zalety rekrutacji pasywnej

Pomimo faktu, ze rekrutacja pasywna w wielu przypadkach okazuje
sie trudniejszym i bardziej wymagajgcym rozwigzaniem, pozwala

37 Zob. James A. Breaugh, Recruiting and Attracting Talent: A Guide to Understanding and Managing the Recruitment
Process, SHRM Foundation, Society for Human Resource Management, Alexandria 2008.



zaoszczedzic¢ tak wazny dla kazdego biznesu czas. Najczesciej rekru-
terzy przeprowadzajg wywiady czy rozmowy kwalifikacyjne tylko ze
specjalistami, ktérymi sg naprawde zainteresowani.

Wczesniej przeprowadzony research na temat kariery czy osiggniec
danego pracownika juz na wstepie umozliwia ocene jego przydatnosci
dla dziatalnosci i rozwoju firmy. Dodatkowo pracodawca jest w stanie
dobrze przygotowac sie do dyskusji z potencjalnym pracownikiem,
wczesniej okreslajac, co moze mu zaoferowac w ramach zachety do
rozpoczecia wspotpracy.

Pasywna rekrutacja wigze sie tez ze zwiekszong sktonnoscig pracowni-
kow do pozostawania w danej organizacji. Przechodzac do nowej firmy,
takie osoby bardziej analizujg wszystkie zalety i stabe strony nowej
oferty. W rezultacie podejmujg swiadomg decyzje o zatrudnieniu, ktéra
rzutuje réwniez na stopien ich przywiazania do marki.

Jak rekrutowaé pasywnie?

Strategia pasywnej rekrutacji wymaga szczegdtowego zaplanowania
wszystkich krokéw:

Na poczatku firma powinna stworzy¢ profil pozadanego kandydata,
definiujac tez jego kluczowe kwalifikacje i zdolnosci.

Po doktadnym okresleniu potrzeb przychodzi czas na analize rynku
oraz poszukiwanie oséb spetniajacych te wymagania. W tym celu
weryfikacji poddaje sie personel pracujacy dla konkurencji wyréznia-
jacej sie podobnym profilem prowadzonej dziatalnosci. Na tym etapie
czesto wykorzystuje sie platformy takie jak LinkedIn czy Upwork, ktore
oprécz odstaniania sciezki zawodowej dostarczajg cennych informacji
o zainteresowaniach czy pasjach.

Kiedy idealny kandydat zostanie juz znaleziony, rozpoczynajg sie
negocjacje majace na celu przekonanie go do zmiany miejsca pracy.

W catym procesie pomocne okazujg sie roznego rodzaju dziatania mar-
ketingowe czy employer branding. Rozpoznawalnos¢ danej firmy oraz
wywotywanie przez nig posrdd pracownikéw pozytywnych skojarzen
dobrze wptywa na sposéb jej postrzegania réwniez przez upragnionych
kandydatow. W rezultacie zabiegajgc o nowego pracownika, organizacja
nie musi traci¢ czasu na samo przedstawianie swojej dziatalnosci.

Na co zwrdci¢ uwage podczas pasywnej rekrutacji?

Pasywna rekrutacja, w porownaniu do aktywnej, wymaga wiecej staran
i przemyslanych dziatan od firmy przeprowadzajacej rekrutacje. Pod-
stawe tej strategii tworzy rozbudowana sie¢ kontaktéw oraz wykorzy-
stywanie systemu polecen pracowniczych, dzieki ktéremu pracodawca
z wieksza tatwosciag dociera do wtasciwych oséb.
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Istotna jest réwniez sama forma kontaktu z kandydatami. Rekruterzy
czesto btednie decydujg sie na uzycie bardziej osobistych $rodkéw
przekazu, jak prywatne numery telefonow czy konta na portalach
spotecznosciowych. Dlatego tez juz od momentu rozpoczecia poszu-
kiwan wtasciwego pracownika na rynku pracy nalezy zachowacd peten
profesjonalizm, minimalizujac ryzyko odstraszenia kandydata.

Najwieksze wyzwanie stanowi odciggniecie pracownika od dotychcza-
sowego stanowiska. Aby zacheci¢ pasywnych kandydatow do wspét-
pracy, warto pokazac im, ze doceniamy ich zdolnosci i zagwarantujemy
odpowiednie warunki do rozwoju oraz atrakcyjne perspektywy
zawodowe. W tym celu dobrze jest przygotowac szczegdtowgq pro-
pozycje przedstawiajgcg wszystkie korzysci i przywileje tgczace sie

z zaakceptowaniem oferty, uwzgledniajgc rowniez zadowalajgce
wynagrodzenie. Taki wyraz uznania moze okaza¢ sie decydujgcym
czynnikiem sktaniajgcym specjalistéw do zmiany.

Strona kariery firmy

IFIRMA

Strona kariery jest tworzona dla potencjalnego pracownika. Warto wiec
wzig¢ pod uwage jego preferencje i stworzy¢ jg tak, aby byta miejscem,
w ktdrym znajdzie odpowiedzi na swoje pytania. Kluczowe elementy,
na ktore kandydaci chcg znaé odpowiedzi, to: wysoko$¢ zarobkow,
dodatkowe benefity, lokalizacja, mozliwos¢ pracy zdalnej oraz kultura
firmy i jej wartosci. Skoro kandydaci poszukujg takich informacji, to
warto odpowiedzie¢ na ich pytania.

Jakie elementy powinna zawieraé strona kariery?

Prezentacja firmy

To miejsce, w ktorym masz szanse na zaprezentowanie podstawowych
informacji o firmie. Mozesz pochwali¢ sie nowymi technologiami,
posiadanymi certyfikatami czy nawigzang wspotpracg z kluczowym
partnerem. Wazne, aby byty to informacje ciekawe dla odbiorcy, ktéry
chce lepiej poznaé firme. Swietnym pomystem jest przedstawienie
organizacji oczami pracownikdéw. Mozesz zacheci¢ ich do udziatu

w tworzeniu tej zaktadki. Wtedy przedsiebiorstwo zyska czynnik ludzki,
ktéry dziata na kandydata zdecydowanie bardziej przekonujgco.

Informacje to jedno. Jednak liczy sie takze sposéb ich przekazania.
Sama tre$¢ bedzie nudna, zwtaszcza ze wielu uzytkownikéw nie
przepada za czytaniem duzej ilosci tekstu, dlatego zadbaj o to, aby
informacije byty przedstawione w ciekawej formie. Mozesz zastosowac
infografiki, wykresy czy postawic¢ na prezentacje wideo nagrang przez
pracownikow.
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Istniejace stanowiska w firmie

Rozne branze poszukujg roznych specjalistow. Cho¢ Tobie moze
wydawac sie to oczywiste, to innym juz nie. Firma typowo produkcyjna
czesto zatrudnia takze wtasnych ksiegowych, informatykdw czy pro-
gramistéw. Dobrze podkresli¢ to w widocznym miejscu na stronie, gdyz
wielu kandydatéw nawet nie zdaje sobie sprawy z tego, ze mogtoby to
by¢ ich potencjalne miejsce pracy.

Aktywne oferty pracy

To, kogo aktualnie poszukujesz, bedzie szczegélnie wazng informacjag
dla oséb pragngcych znalez¢ nowg prace. Dzieki temu beda wiedzied,
czy jest sens sktada¢ CV w danej firmie, czy tez nie. Warto wiec pod-
kresli¢ aktywne oferty pracy. Dobrg praktyka jest takze zamieszczenie
formularza, za pomocg ktérego uzytkownik bedzie mogt przestaé swoje
zgtoszenie, nawet jesli obecnie firma nie rekrutuje na dane stanowisko.

Oferowane benefity

Ciekawa praca z perspektywami na dalszy rozwdj i odpowiadajgce kan-
dydatowi wynagrodzenie to z pewnoscig wazne elementy, ktére majg
wptyw na jego wybor. Jednak réwnie istotnym czynnikiem sg oferowane
przez pracodawce dodatkowe benefity.

Rozsadnym posunieciem okazuje sie doktadne wymienienie korzysci
pozaptacowych wynikajgcych z zatrudnienia w danej firmie. Niezaleznie
od tego, czy jest to dodatkowa prywatna opieka, dofinansowanie do
karty sportowej czy mozliwo$¢ dodatkowych szkolen rozwojowych,

a moze owocowe czwartki — napisz to. Dzieki temu pokazesz kandyda-
tom, ze dbasz o pracownikéw i panuje miedzy nimi mita atmosfera. To
element, ktory wptywa na pozytywne budowanie employee brandingu.

Wyrézniki marki i pracodawcy

W wielu firmach benefity sg niemalze identyczne, a dodatkowa pry-
watna opieka medyczna to praktycznie standard. Jesli napiszesz w ten
sposdb, Twoja firma nie zostanie zapamietana przez kandydata. Rynek
pracownika wymaga nieco kreatywnosci, dlatego warto zaoferowac cos
oryginalnego.

Etapy procesu rekrutacyjnego

Zrezygnuj z nudnych informacji typu: po wystaniu CV skontaktujemy sie
z wybranymi kandydatami w ciggu 30 dni. Potraktuj to jako spacer. Wez
kandydata za reke i pokaz mu, co bedzie sie dziato po kolei. Najlepiej za
pomocg infografik. To takze dobre miejsce na to, aby wspomnied, jakie
dokumenty bedg potrzebne do aplikacji.
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Prezentacja zespotu

Przedsiebiorstwo to ludzie. Widok zadowolonych pracownikéw radosnie
usmiechajacych sie na swoich stanowiskach pracy z pewnoscia bedzie
pozytywnie odebrany. W tym podpunkcie zaprezentuj tez rekrutera,
poniewaz to z nim kandydat bedzie miat styczno$¢ na poczatku.

Zminimalizowanie tresci

Pamietaj, ze mniej znaczy wiecej. Zaktadka powinna byc¢ czytelna i daé
kandydatowi jasne odpowiedzi. Nattok informacji nie bedzie dobrym
rozwigzaniem. Postaw na ciekawg prezentacje, grafiki, infografiki

i materiaty wideo.

Sekcja najczesciej zadawanych pytan

Mozesz to zrobi¢ za pomocg sekcji FAQ lub chatbota. To da kandydato-
wi poczucie, Ze nie zostaje z tymi informacjami sam. Pomoze mu pod-
sumowac wiedze, rozwia¢ ewentualne watpliwosci i podpowie, co dalej
zrobic. To takze swietne miejsce do udzielenia podstawowych wskazo-
wek na temat tego, jak przygotowacd sie do rozmowy rekrutacyjne;j.

Formularz kontaktowy

To ostatni krok, do ktérego musisz doprowadzi¢ swojego potencjalnego
pracownika. Umies¢ wyrazny odnosnik czy formularz kontaktowy, tak
aby kandydat doktadnie wiedziat, w jaki sposéb moze aplikowaé. To
zwienczenie catej drogi, o ktérym nie mozna zapominac.

Media spotecznos$ciowe

Obecnie praktycznie kazda firma korzysta z Facebooka, Instagrama, X
(dawniej Twitter) czy TikToka. Zaktadka ,,Kariera” to nieocenione zrédto
wiedzy o firmie, natomiast media spotecznosciowe dajg mozliwosé
zajrzenia za kulisy. Zdjecia czy filmiki pokazujgce codzienne zycie firmy
zaprezentujg poszczegdlnych pracownikow i powiedza nieco wiecej

0 atmosferze panujgcej w przedsiebiorstwie.
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sNajbardziej
wartosciowy
kandydat mogl
juz byc na stronie
kariery”

Dane dostarczone przez Dalia bazuja na podjetych przez
marke dziataniach, ktdére zapoczatkowata prosta obser-
wacja organizacji opieki zdrowotnej Mercy: czesé osoéb
odwiedza strone kariery z wyrazng intencja, ale znika
zanim zostawi aplikacje lub dane kontaktowe. Dalia
wdrozyta formularze dla osdéb o wysokiej intenciji,

a nastepnie prowadzita do ukonczenia aplikacji przez
dopasowane wiadomosci SMS i e-mail. Nie chodzio wiec

o kupowanie kolejnego ruchu, lecz o odzyskanie wartosci
z ruchu, za ktory marka juz wczesniej zaptacita poprzez
employer branding i obecnos$¢ na rynku.
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Efekty pokazaly skale niewykorzystanego wczesniej po-
tencjatu. W ciggu kilku miesiecy liczba pozyskanych
kontaktéw wzrosta pietnastokrotnie, a osoby pozyskane

w ten sposob konczyty aplikacje 7,6 razy czesciej

niz uzytkownicy wczesniejszego systemu powiadomien

o ofertach. Z czasem niemal co piate zatrudnienie mialo
pochodzi¢ wiasnie z tej Sciezki.

Wniosek staje sie prosty - strona kariery jest elemen-
tem lejka rekrutacyjnego, a nie tylko katalogiem ofert.

L]
15x 7 ,6Xx prawie
1 nab
Wiekszy capture Wiecej ukonczonych Zatrudnien przy-
leadéw ze strony aplikacji vs job pisanych do tej
kariery alerts $ciezki

Wartosci pochodza z publikacji wskazanej ponizej i odzwierciedlajag dane
przedstawione w opisywanym case study. Nie stanowig niezaleznie zweryfiko-
wanych wynikéw.

Co warto Sam ruch na stronie kariery nie

zapamigtaé? $wiadczy jeszcze o skutecznosci
rekrutacji. Liczy sie to, ilu
odwiedzajacych wykazuje realne
zainteresowanie, zostawia kon-
takt i ostatecznie decyduje sie
aplikowaé

Zrédio:

Dalia, How Mercy Transformed Their Career Site into a Scalable Conversion Engine,
Dalia, https://www.dalia.co/client-case-studies/mexrcy, dostep: 20.07.2026.
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Rekrutacja i selekcja kandydatoéw

Cztery najwazniejsze kroki w procesie
rekrutacji

Na ksztatt procesu rekrutacji wptywa wiele czynnikow, takich jak
specyfika zatrudniajgcej organizacji, jej wielkos¢, profil dziatalnosci czy
sama charakterystyka danego stanowiska pracy. Jednak nawet pomimo
réznic miedzy firmami mozna wyrozni¢ podstawowe etapy, ktore sg
konieczne przy poszukiwaniu odpowiedniego kandydata.

Identyfikacja stanowiska

Skuteczna rekrutacja nie moze sie zaczg¢ bez doktadnego zidentyfi-
kowania stanowiska. Jego opis powinien tworzy¢ realne wyobrazenie

o pracy. Na tym etapie nalezy okresli¢ nazwe danego stanowiska, jego
pozycje w hierarchii, cel, zakres obowigzkdéw czy liste kluczowych
zadan. Jednoczes$nie warto zastanowic sie, dlaczego potrzebujemy, aby
kto$ zajat te pozycje i wykonywat okreslone obowiazki, co pozwoli na
jeszcze lepsze zrozumienie wtasnej dziatalnosci.

Profil kandydata

Kolejnym istotnym elementem jest charakterystyka kandydata, czyli
sprecyzowanie wymagan, ktore rekrutowany na stanowisko musi
spetni¢. W tym kroku wskazuje sie oczekiwania pracodawcy wobec
wyksztatcenia potencjalnego pracownika, jego kompetencji, cech
osobowosci czy uzdolnien, jak na przyktad umiejetnosci komunikacyjne,
zdolnosci interpersonalne, radzenie sobie w stresujacych sytuacjach,
samodzielnos¢ w pracy. W rezultacie, po analizie potrzeb firmy,
otrzymujemy sylwetke idealnego kandydata, ktéra odgrywa wazng role
réwniez przy tworzeniu ogtoszenia czy ostatecznej selekcji.

Ogtoszenie o prace
Kiedy pracodawca doktadniej juz wie, jakiego pracownika szuka, czas
poinformowac o tym réwniez rynek. W tym celu tworzone sg ogtoszenia
o wakacie, ktére majg przyciggnac uwage wtasciwych kandydatow.
Samo ogtoszenie mozna wiec potraktowac jako pierwszy poziom

selekcji. Tworzac jego tresc oraz wybierajac forme przekazu, firma
w pewnym stopniu wptywa na to, kto moze aplikowaé. Dlatego tez
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tak wazne jest uzywanie przemyslanych sformutowan oraz dobieranie
odpowiednich miejsc i czasu zamieszczania takich ofert.

Proces rekrutacji i selekcji

Mowigc o skutecznej rekrutacji, nie mozna zapomniec o planowaniu
procesu rekrutacji i selekcji. Etap ten obejmuje obmyslenie struktury
rozpowszechniania informacji, sposobu sktadania aplikacji czy samej
metody selekcji. Nalezy wybrag, jak kandydaci majg aplikowa¢ na
dane stanowisko, uwzgledniajgc wszystkie niezbedne dokumenty.
Jedng z najczesciej stosowanych metod jest wymaganie CV oraz listu
motywacyjnego. Niektére firmy proszg tez o wypetnienie specjalnie
opracowanych formularzy aplikacyjnych.

Przy planowaniu catego procesu rekrutacji wazny aspekt stanowi dobor
odpowiednich metod selekcji kandydatéw, na co znaczaco wptywa
charakter poszczegoélnych stanowisk. Istnieje wiele metod selekcji,

a jedng z najpopularniejszych jest rozmowa kwalifikacyjna. Jednak
wspotczesnie widac tez zwrot w strone innych rozwigzan, ktére zapew-
niajg jeszcze bardziej wiarygodng prognoze poziomu odnalezienia sie
kandydata juz w realnej pracy.

Pytania podczas rekrutacji

IFIRMA

Rozmowa rekrutacyjna to czas na poznanie kandydata — jego do-
$wiadczenie zawodowe, ukonczone szkoty i kursy czy deklarowane
umiejetnosci znamy juz z CV. Warto wiec zastanowi¢ sie wczes$niej, o co
powinnismy zapyta¢ go podczas rozmowy, aby rozszerzy¢ nasz obraz

i sprawdzi¢, czy kandydat pasowatby na stanowisko, na ktére aplikuje.
Na koncu e-booka w rozdziale Zataczniki znajdziesz liste konkret-

nych pytan rekrutacyjnych. Tutaj oméwimy natomiast poszczegdlne
kategorie.

0 co zapytaé kandydata podczas rozmowy?

Doswiadczenie

Z CV wyciagnelismy juz informacje, gdzie pracowat nasz kandydat,
znamy jego obowigzki na poprzednim stanowisku, mozemy tatwo
sprawdzi¢, czym zajmuje sie firma i jaka ma opinie na rynku. To, czego
nie wiemy i o co dobrze zapytac, dotyczy tego, co kandydat wyciagnat
z poprzednich stanowisk, z jakimi sytuacjami kryzysowymi sie mierzyt
i jak rozwigzywat pojawiajace sie problemy.
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Rola w zespole

Podczas rozmowy warto zapyta¢ kandydata o to, w jakiej roli w zespole
sie widzi. Czy odnalaztby sie w roli lidera, czy raczej osoby, ktora woli
wykonywac z gory ustalone zadania? W jaki sposéb podchodzi do roz-
wigzywania sporéw w zespole? Jaka chciatby petni¢ funkcje w teamie?
Aby to sprawdzi¢, mozna przeprowadzi¢ test Belbina okres$lajgcy role
jednostki w zespole.

Do czego ta wiedza moze by¢ przydatna?

Rekrutujgc do konkretnego zespotu, nalezy porozmawiac wczesniej

z jego kierownikiem i okresli¢, czego potrzebuje — by¢ moze w zespole
brakuje mu osoby, ktéra bedzie motywowac pozostatg czes¢ grupy, lub
osoby zdyscyplinowanej, ktéra bedzie pilnowa¢ harmonogramu i planu
pracy. A moze zespotowi przydatby sie kto$ kreatywny? Dobrze ustalié
to odpowiednio wczesniej, aby zwyczajnie wiedzie¢, kogo szukac. Zna-
jac potrzeby menedzera, dla ktérego zatrudniamy, oraz doswiadczenie,
charakter i role w zespole kandydata, tatwiej nam bedzie dopasowac go
do stanowiska — by¢ moze sam przy okazji dowie sie czegos o sobie.

Wiedza o firmie i stanowisku

Standardem juz bywa sprawdzanie wiedzy kandydata o branzy,

firmie i stanowisku, na ktére aplikuje. Dobrze zapytaé, co wie

o przedsiebiorstwie i jak wyobraza sobie obowigzki na wybranym stano-
wisku. Pozwoli to sprawdzi¢ poziom jego zaangazowania i faktycznego
zainteresowania oferta.

Informacja, czy poswiecit chociaz chwile na research i przygotowanie
sie do rozmowy, pokazuje, czy zalezy mu na pracy. Jest to réwniez
swego rodzaju test — jak kandydat bedzie przyktadat sie do codziennych
obowigzkoéw w pracy juz po zatrudnieniu.

Autoprezentacja

»Powiedz co$ o sobie” to chyba najbardziej znienawidzone przez
kandydatow zdanie pojawiajace sie praktycznie na kazdej rozmowie re-
krutacyjnej. Wiele oséb uwaza, ze rekruter wypowiada je, kiedy akurat
nie wie, o co zapytac. Nie jest to jednak prawdg — praktyka ta pozwala
sprawdzi¢ umiejetnos¢ autoprezentacji kandydata i jego Swiadomos¢
wtasnej wartosci. Dobry kandydat powinien umiec zainteresowac
rekrutera swojg osoba.
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Oczekiwania finansowe

Pytanie, ktore powinno pojawic sie juz na poczatkowym etapie rekru-
tacji, to oczekiwania finansowe kandydata. Poznajac je, sprawdzisz, jak
wycenia swojg prace oraz czy wpasowuje sie w widetki oferowane przez
pracodawce.

Wyjatkowosé kandydata

Pytania typu: ,,Dlaczego Ty?”, ,,Co wyrdznia Cie sposrdéd innych
kandydatow?”, ,,Co wniesiesz do firmy?”, ,,Dlaczego powinni$my Cie
zatrudnic¢?” pozwalajg réwniez sprawdzic, czy kandydat zna swojg
wartosé i czy jest swiadomy swoich umiejetnosci. Rekruter dowie sie,
jakg wartosc¢ aplikant moze zaoferowac danej firmie — czy usprawni
jakis proces, zwiekszy zyski ze sprzedazy, poprawi komunikacje wsréd
pracownikow lub odznaczy sie jeszcze inng przydatng umiejetnoscia.

Wspoétpraca z poprzednim przetozonym

Miedzy przetozonym a pracownikiem bywa roznie, jednak odpowiedz
na pytanie o doswiadczenie i wspétprace z poprzednimi przetozonymi
moze duzo powiedzie¢ o kandydacie. Nie stuzy ono narzekaniu na
poprzednie miejsce pracy i oczernianiu bytego szefa w oczach rekru-
tera. Kandydat powinien skupi¢ sie tu na rozwigzywaniu konfliktow,
opowiedzie¢, jak wygladata ich wspétpraca mimo codziennych trud-
nosci, problemow czy niedopowiedzen. Mozna rowniez zapytac, jakich
cech oczekuje od potencjalnego pracodawcy oraz jakie zachowania
mu nie odpowiadaja. Pozwoli to sprawdzi¢ dopasowanie kandydata

i przysztego przetozonego.

Jakich pytan unikaé?

Oprécz przygotowania sie do rozmowy, wypisujac pytania, ktére
powinny sie pojawié, warto takze miec¢ liste ,,pytan zakazanych”.

Sa to wszystkie pytania dotyczace stanu cywilnego, stanu zdrowia,
zycia prywatnego (o ile nie pytamy o zainteresowania wpisane w CV),
orientacji seksualnej, pogladdw politycznych czy religijnych. Pytania te
moga sprawic, ze kandydat poczuje sie oceniany lub dyskryminowany.

Jedno z nadal czesto zadawanych pytan stanowi to skierowane do mto-
dych kobiet: ,,Czy planuje Pani cigze?”. Jest to bardzo osobista sprawa,
ktéra nie powinna mie¢ wptywu na decyzje rekrutera o zatrudnieniu.
Zadawanie pytan dotyczgcych planowania rodziny na rozmowach
rekrutacyjnych doczekato sie nawet kampanii spotecznej ,,Szukam
pracy, wiec nie interesuj sie, czy planuje cigze” przeciwko dyskryminacji
wobec kobiet.
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Luki w CV kandydata

Czesto spotykanym problemem podczas rekrutacji jest tzw. luka

w CV, czyli okres, w ktorym kandydat pozostawat bez zatrudnienia.
Przyczyny przerwy w pracy zawodowej sg rézne, ale z catg pewnoscig
nie nalezy ich pomija¢ w CV ani ktamac¢ w tym zakresie na spotkaniu
rekrutacyjnym.

Wbrew pozorom dtugie przerwy w pracy zdarzajg sie wielu osobom.
Pierwsza grupa pracownikow, ktorzy przerywajg kariere zawodowg, to
rodzice, ktorzy po urodzeniu sie dziecka decyduja sie na urlop macie-
rzynski i wychowawczy.

Kolejnym powodem moze by¢ wziecie bezptatnego urlopu lub opieka
nad cztonkiem rodziny. W ostatnich latach popularna stata sie réwniez
roczna przerwa, tzw. gap year, czyli wakacje w zatrudnieniu w celu
regeneracji sit, zrozumienia swoich potrzeb, zdystansowania sie od
obecnych problemow badz spetniania marzen. Kolejne przyczyny luki
w przebiegu zatrudnienia to: proba ,,rozkrecenia” wtasnego biznesu,
znalezienia atrakcyjnej pracy, podniesienie swoich kwalifikacji lub
przebranzowienie, emigracja, praca ,na czarno”, powody osobiste czy
tez zdrowotne.

Zatrudnianie kandydatéow majacych luke w zatrudnieniu

W podjeciu decyzji o zatrudnieniu danego kandydata z przerwg zawodo-
wa kluczowe beda przyczyny okresu bezrobocia i umiejetnie przedsta-
wione argumenty. Nie zawsze osoba, ktora miata luke w zatrudnieniu,
jest gorszym kandydatem, zwtaszcza jezeli potrafi przekonaé potencjal-
nego pracodawce do tego, ze nie byt to zmarnowany czas.

Pracodawcy czesto odnoszg sie pozytywnie do sytuacji, gdy kandydat
pozostajacy bez statego zatrudnienia podejmowat sie réznych prac
dorywczych. Jest to postrzegane przez nich jako dowdd zaradnosci,
wykazanie sie inicjatywa i proba rozwigzania kryzysowej sytuacji.

Kolejne argumenty przemawiajgce za zatrudnieniem pomimo przerwy
W pracy to:

m Praca w wolontariacie zawsze jest postrzegana pozytywnie, tym
bardziej ze jest to rodzaj aktywnosci zawodowe;.

m Prowadzenie wtasnego biznesu, nawet jezeli zakonczyto sie fia-
skiem, Swiadczy o checi rozwoju i podejmowaniu nowych wyzwan.

m Prowadzenie wtasnego profesjonalnego bloga czesto jest ko-
ronnym argumentem w przyjeciu do pracy na stanowiska zwigzane
z marketingiem czy public relations.
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m Urlop wychowawczy lub macierzynski réwniez nie musi by¢
bezproduktywny, jezeli podkreslone zostang kompetencije
zwigzane z opieka nad dzie¢mi, wielozadaniowos¢ i umiejetnosci
organizacyjne.

m Dtugi okres poszukiwania pracy, jezeli wigzat sie z podnoszeniem
kwalifikacji, ukoficzeniem szkolen, kurséw lub naukg jezyka obcego,
réwniez moze by¢ wbrew pozorom odebrany pozytywnie.

Czy warto zatrudnia¢ osoby, ktére nie majg ciagtosci zatrudnienia?

Nie ma na to pytanie jednej gotowej odpowiedzi, poniewaz jest to
uzaleznione w pierwszej kolejnosci od rodzaju stanowiska, nastepnie
od przyczyny pozostawania bez pracy i tego, w jaki sposob ten czas byt
wykorzystany. Na pewno warto da¢ takim osobom szanse na rozmowe,
poniewaz sg one bardziej zdeterminowane w poszukiwaniu zatrudnie-
nia i moga okazac sie cennym nabytkiem dla firmy.

AK Anna Kowalska Poleca do zatrudnienia

Senior Java Developer - rozmowa 21.05.2026

Ocena po rozmowie

Kompetencje Komunikacja Dopasowanie Rozwigzywanie
techniczne do zespotu problemow
4.5/5 4.0/5 4.0/5 4.3/5

Umiejetnosci wymagane a potwierdzone

Java .} zaawansowany
SQL D $redniozaawansowany
English D B2/C1

Notatka z rozmowy

Kandydatka swobodnie poruszata sie w tematach architektury systemow
backendowych, potrafita uzasadni¢ podjete decyzje projektowe. Dobrze
odnalazta sie w pytaniach sytuacyjnych dotyczgcych pracy w zespole
scrumowym.

+/ zadanie rekrutacyjne ocenione: 8/10

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wkasne z wykorzystaniem AI. @



Popularne metody selekcji kandydatoéw

Etap selekcji odnosi sie do oceny kandydatdéw, ktorzy aplikowali na
dane stanowisko. Jednoczesnie, w zaleznosci od specyfiki poszczegél-
nych zadan, firmy wykorzystujg rozmaite techniki, aby uzyskac informa-
cje o potencjalnych pracownikach.

Analiza zyciorysu

Podstawowg forma selekcji jest analiza zyciorysu kandydata na
podstawie jego CV. W ten sposdb pracodawca moze sprawdzi¢ poziom
dopasowania pracownika do wczesniej okreslonych wymagan i odrzucié
osoby niespetniajgce najwazniejszych z nich. Rozwigzanie to staje sie
szczegoblnie pomocne w przypadku, gdy do firmy naptywa duzo zgtoszen
rekrutacyjnych. Ponadto CV dostarcza wiadomosci o doswiadczeniu

czy karierze zawodowej, co daje szanse na stworzenie wyobrazenia

o potencjalnych kwalifikacjach i mozliwosciach. Zdarza sie réwniez,

ze aby analizowac jednolite i bardziej przejrzyste dokumenty, zamiast
przesytania CV firmy oczekujg wypetnienia specjalnie przygotowanych
formularzy aplikacyjnych lub ankiet biograficznych.

Rozmowa kwalifikacyjna

Jeszcze szerszg perspektywe przy ocenianiu kandydatéw daje rozmowa
kwalifikacyjna, ktéra oprocz dostarczania suchych faktéw z zyciorysu
umozliwia poznanie pogladéw, postaw czy motywow dziatan. Tym
samym przeprowadzanie takich rozméw nie skupia sie wytgcznie na
aspektach zawodowych, ale odstania tez bardziej prywatne oblicze
potencjalnego pracownika. Uzyskane informacje warto zapisaé

w systemie ATS, dzieki czemu rekruterowi tatwiej bedzie do nich wrécié
i porownac sylwetki réznych kandydatow. Pomocna jest tez opcja
oceniania aplikanta pod wzgledem danych kryteriow, np. umiejetnosci
technicznych czy interpersonalnych.

Testy osobowosci i testy wiedzy

W celu wielowymiarowej analizy kandydatéw podczas procesu rekru-
tacji przeprowadzane sa takze réznego rodzaju testy. Jedng z kategorii
stanowig badania psychometryczne, jak testy zdolnosci umystowych,
ktére oceniajg predyspozycje intelektualne czy kwestionariusze psy-
chologiczne skupiajgce sie na cechach osobowoséci. Jednak narzedzia
te mogg by¢ wykorzystywane tylko przez osoby do tego uprawnione

— psychologoéw, a kandydat musi najpierw wyrazi¢ zgode na udziat

w takim badaniu. Jednoczeénie uzycie testow osobowosci utatwia
ocene dominujacych cech zatrudnionej osoby.

| 147



Odmienny rodzaj tworza merytoryczne testy wiedzy, ktére mierzg
poziom posiadanej wiedzy na poszczegdlne tematy. Najczesciej sg one
opracowywane przez ekspertow z danej dziedziny. Mozna do nich zali-
czy¢ testy jezykowe oraz testy umiejetnosci pozwalajace na weryfikacje
autentycznosci deklarowanych przez kandydatéw kompetenc;ji.

Wielowymiarowy proces oceny kompetencji

W przypadku rekrutacji na wysokie stanowiska firmy wykorzystujg tez
Assessment Centre. Metoda ta opiera sie na organizowaniu spotkania,
podczas ktérego kandydaci realizujg roznorodne zadania. Nastepnie
wykonywana przez nich praca jest oceniana wedtug ustalonych
kryteriéw przez odpowiednio przeszkolonych asesoréw. W ten sposéb
otrzymujg oni bogate informacje o kazdej aplikujgcej osobie, co
zwieksza skutecznoé¢ i trafnosé procesu rekrutacyjnego.

Rekruterzy w kazdej firmie dazg do jak najlepszego prognozowania
zachowan potencjalnych pracownikéw juz podczas realnej pracy.
Zgodnie z ideg metod symulacyjnych postepowanie kandydata

w sztucznie wygenerowanych sytuacjach stanowi podstawe do przewi-
dywania jego postawy w rzeczywistym $wiecie. Wdrozenie tej techniki
do procesu rekrutacji obnaza wiec pracownicze sposoby radzenia sobie
z konkretnymi zadaniami w réznych warunkach.

Testy rekrutacyjne w procesie
selekcji kandydatow

IFIRMA

Dazac do maksymalizacji produktywnoséci zatrudnianych osoéb, nalezy
powierzy¢ im zadania odpowiadajgce posiadanym umiejetnosciom.

W tym celu, juz podczas procesu rekrutacji, warto skupic sie na pozna-
niu kandydatéw i scharakteryzowaniu obszarow, w ktérych czujg sie
najswobodnie;j.

Whikliwe poznanie personelu pozytywnie oddziatuje na wyniki catego
biznesu. Pracownicy sprawniej realizujg cele dopasowane do ich zdol-
nosci i czujg sie lepiej w takiej pracy. Zwieksza sie rowniez ich ogdlna
satysfakcja z wykonywanych zadan.

Nalezy réwniez pamietaé, ze blizsze poznanie pracownika przedstawia
pracodawce w bardziej ludzkim $wietle. Dobre relacje z personelem,
oprécz budowania przyjaznego wizerunku firmy, usprawniajg réwniez
sama wspotprace na wielu poziomach. Poswiecanie czasu na lepsze
zrozumienie pracownikow tworzy silniejsze poczucie przynaleznosci,
zwiekszajgc tym samym zaangazowanie w prace.

Obecnie istnieje wiele narzedzi majgcych na celu utatwienie rekru-
terom procesu poznawania kandydata. Juz podczas samej rozmowy
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kwalifikacyjnej, obserwujac gesty oraz sposob wystawiania sie poten-
cjalnego pracownika, pojawia sie mozliwos¢ sprawdzenia jego zdol-
nosci interpersonalnych. Jednocze$nie zastosowanie réznego rodzaju
testow wiedzy daje szanse na weryfikacje zgodnosci z wymagana listg
umiejetnosci.

Cztery typy osobowosci — model DISC

Tworcg systemu jest William Marston?®®, amerykanski psycholog, ktory
poswiecit sie analizowaniu rozmaitych przyktadow reakcji na poszcze-
gblne warunki otoczenia oraz okolicznosci. Studiowanie zachowan
pozwolito Marstonowi na wyselekcjonowanie czterech odrebnych
tendencji: ekstrawertycznych, introwertycznych, skoncentrowanych na
konkretnym zadaniu lub innych ludziach. Co wiecej, kazdy zakres ma
dodatkowy profil osobowosciowy, ktéry kryje sie w nazwie opracowane-
go modelu:

m Dominujacy (dominant) — ten rodzaj temperamentu jest mieszan-
ka silnej orientacji wobec postawionego zadania oraz otwartosci

i ekstrawertycznosci. Takie osoby charakteryzuje asertywna posta-
wa, silne dgzenie do posiadania kontroli, niezalezno$¢ oraz cheé
realizacji kolejnych celéw. Lubig stuchac o wtasnych osiagnieciach,
zdolnosciach, potencjale, a takze wartosci.

= Wptywowy (influencing) — jest to kombinacja umiejetnosci
przywddczych oraz komunikacyjnych. Blizej im do ekstrawertykdw,
a ulubionym stylem dziatania jest dla nich perswazja. Do dalszej
pracy motywuje ich aprobata i akceptacja innych oséb, dlatego tez
chetnie pracujg w zespotach.

m Stabilny (steady) — ich priorytetami sg stabilnos¢ i poczucie
bezpieczenstwa. Wyrdznia ich zaangazowanie w wykonywang prace
oraz zdolnos¢ obserwacji otoczenia. Maja tez duzo cierpliwosci.
Daza do budowania rutynowych i dobrze zoptymalizowanych spo-
sobdéw dziatania. Odznaczajg sie takze lojalnoscig wobec zespotu

i firmy.

m Rozwazny (cautious) — jest to typ samotnika, ktory stroni od
wszelkiej wspotpracy. W rezultacie potrafi sie mocno skoncentrowaé
na powierzonym zadaniu. Cechuje sie samodzielnoscia, perfekcjo-
nizmem oraz dobrg organizacjg. Swoje dziatania opiera gtéwnie na
logicznym mysleniu.

Test r6l grupowych Belbina (Belbin’s Team Roles)
Bez wzgledu na charakter prowadzonej dziatalnosci kazda firma

potrzebuje zréznicowanych pracownikéw, ktérzy nawzajem beda
uzupetniac¢ swoje kwalifikacje. W tym celu juz podczas rekrutacji

3 Zob. William Moulton Marston, Emotions of Normal People, Kegan Paul, Trench, Trubner & Co., London 1928.



warto przeprowadzi¢ Belbin’s Team Roles Test®*® umozliwiajacy analize
talentow zespotowych i lepsze dopasowanie nowych pracownikéw do
istniejacego zespotu. Metoda ta opiera sie na dziewieciu rolach zespo-
towych opisujacych zachowania cztowieka.

Analityk (the Monitor Evaluator)

Wyrdznia go racjonalne myslenie oraz podejmowanie decyzji w oparciu
o fakty. Takie osoby specjalizujg sie w strategicznym mysleniu
i obiektywnie rozwazajg kazdg mozliwos¢ potencjalnego rozwigzania.

Specjalista (the Specialist)

Jest to ekspert w konkretnej dziedzinie, ktéry dostarcza specjalistyczng
wiedze na okreslony, czesto waski temat.

Siewca idei (the Plant)

Kreatywna dusza zespotu odpowiadajgca za nieszablonowe pomysty
oraz innowacyjne rozwigzania. Najczesciej woli pracowaé samodzielnie,
jednak dzieki przetomowym koncepcjom ma znaczacy wktad w rozwdj

i postep firmy.

Lokomotywa (the Shaper)

Urodzony lider, reprezentuje ekstrawertyczne podejscie, motywujac do
dziatania rowniez innych. Takie osoby sg nastawione na osigganie jak
najlepszych wynikow i $wietnie dziatajg pod réznego rodzaju presjg oraz
w sytuacjach kryzysowych.

Realizator (the Implementer)
Dazy do utrzymania porzadku i strukturyzacji pracy poprzez przemie-
nianie abstrakcyjnych pomystéw w konkretne plany dziatania. Sg to
osoby zdyscyplinowane, opanowane, zorganizowane oraz skupione na
potrzebach zespotu.

Perfekcjonista (the Completer/Finisher)
Introwertyk dbajacy o realizacje najwazniejszych etapow projektu.

Analityczne podejscie czesto pomaga wykry¢ btedy i zagwarantowac
wysoka jakos¢ pracy.

3% Zob. Meredith Belbin, Management Teams: Why They Succeed or Fail, Heinemann, London 1981.



Koordynator (the Coordinator)

Charakteryzuja go rozwiniete umiejetnosci interpersonalne

i komunikacyjne. Najczesciej sg to osoby na stanowiskach kierowni-
czych praktykujace bardziej demokratyczne podejsécie do zarzadzania,
skupiajac sie na pomaganiu pracownikom w osigganiu ich indywidual-
nych celéw.

Dusza zespotu (the Team Worker)

Ekstrawertyk o tagodnym i przyjaznym usposobieniu, co utatwia
swobodne wchodzenie w interakcje z innymi wspétpracownikami.
Osoby te sg dobrymi stuchaczami i dbajg o harmonie w catym zespole,
zwiekszajgc jednoczesnie jego efektywnosé.

Poszukiwacz zrodet (the Resource Investigator)

Ma talent do nawigzywania kontaktow, co utatwia jego ekstrawertyczna
natura oraz entuzjastyczne podejscie do ludzi. Zdolnosci te wykorzystu-
je rowniez do prowadzenia negocjacji czy zbierania nowych pomystow
biznesowych.

Zarzadzanie talentami w firmie

Zarzadzanie talentami“® stato sie czescig kultury wielu firm. Bez staran-
nego planowania $ciezek kariery pracownikow i strategicznego spoj-
rzenia na ich mozliwosci rozwoju nie ma przeciez postepu i innowacji.
Zarzadzanie talentami pozwala zachowa¢ produktywnos¢ pracownikéw
i zwiekszy¢ wskazniki retencji.

Wspotczesne firmy powinny dotozy¢ wszelkich staran, aby obnizy¢
rotacje pracownikow i zwiekszy¢ ich retencje — tylko odpowiednie
zarzadzanie talentami moze powstrzymac kluczowe osoby przed
przedwczesnym odejsciem. Wyzsza retencja pracownikdow jest jednym
z najwazniejszych czynnikow prowadzacych do sukcesu na rynku.

Wielu menedzerow zwraca uwage na to, ze obecnie na rynku pracy trwa
nieustanna, ostra konkurencja pomiedzy firmami, ktére zmuszone sa
zrobi¢ wszystko, aby przyciaggnaé najbardziej utalentowanych pracow-
nikow. Nigdy nie byto tak duzego zapotrzebowania na wysokiej jakosci
kandydatow, jak obecnie. Niektore z najwyzszych, najbardziej wyma-
gajacych stanowisk pozostajg otwarte, poniewaz nie ma wystarczajacej
liczby odpowiednich osdb, ktére mogtyby je obsadzic.

4 Zob. David G. Collings, Kamel Mellahi, ,Strategic Talent Management: A Review and Research Agenda”, Human Resource
Management Review, Vol. 19, No. 4, 2009, https://doi.org/10.1016/7.hrmr.2009.04.001, dostep: 5.08.2026.
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Kto jest odpowiedzialny za zarzadzanie talentami?

Cho¢ caty proces zaczyna sie od rekrutacji i zatrudniania, dziaty HR
przestaty by¢ jedynymi podmiotami odpowiedzialnymi za zarzadzanie
talentami. Réwniez inne dziaty w firmie majg znaczacy wptyw na
utrzymanie talentow. W mniejszych firmach zarzadzanie talentami jest
jednym z obowigzkéw menedzera ds. zasobow ludzkich, ale wieksze
organizacje powotujg osoby nadzorujace kilka dziatéw, majace bardziej
konkretne tytuty zawodowe, ktore nie sg zwigzane z funkcjami HR.
Osoby specjalizujagce sie w zarzadzaniu talentami nie muszg juz by¢
czescig zespotu HR.

Zarzadzanie talentami wymaga strategicznego planowania. Proces ten
musi obejmowac catg kariere danego pracownika w firmie, od rekru-
tacji, poprzez onboarding i szkolenia, az po awans. Powinien rowniez
uwzgledniaé procesy zwigzane z wynagradzaniem i $wiadczeniami.

W strategii zarzadzania talentami nie bez znaczenia pozostajg takze
stworzenie odpowiednich warunkéw pracy oraz zapewnienie korzysci
pozaptacowych. Nic wiec dziwnego, ze menedzer ds. talentéw stat sie
jedna z najwazniejszych funkcji we wspotczesnej firmie.

Strategie zarzadzania talentami

Pierwszym krokiem staje sie przeanalizowanie predyspozycji obecnych
pracownikow. Poszukiwanie najlepszych przysztych lideréw powinno
zawsze rozpoczynac sie w obrebie wtasnej firmy. By¢ moze czesc z nich
jest tuz obok i tylko czeka na ujawnienie i ewentualne przesuniecie

na inne stanowiska. Doktadny przeglad catej obecnej kadry pozwala
takze na wskazanie etatow, ktére wymagajg obsadzenia nowymi
pracownikami.

Rekrutacja to druga najbardziej oczywista strategia zarzadzania talenta-
mi. Na tym etapie menedzerowie powinni wzig¢ pod uwage skorzy-
stanie z programéw polecen pracowniczych oraz headhunting. Samo
zamieszczenie ogtoszenia o prace moze nie wystarczy¢. Warto wiec
zacheci¢ obecnych w firmie, najbardziej uzdolnionych pracownikéw do
rozmowy z innymi specjalistami, ktérzy moga by¢ zainteresowani praca
w danej organizacji.

Dobrej jakosci program polecen pracowniczych moze by¢ tanszy

i bardziej skuteczny niz tradycyjna, dtuga i mato efektywna rekrutacja.
Czesto jeszcze skuteczniejszy okazuje sie headhunting. Wiele osob
porzuca jednak ten sposéb ze wzgledu na powigzane z nim wysokie
koszty.

Trzecia strategia wigze sie z zapewnieniem mozliwosci rozwoju.

Menedzerowie powinni dbac o to, by ich utalentowani pracownicy byli
zadowoleni i zajeci. Nuda jest bardziej niebezpieczna niz brak awansu
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— utalentowane jednostki nie powinny by¢ pozostawione same sobie
bez wyzwan odpowiadajacych ich potencjatowi. Firma musi zainwe-
stowad i zapewnic pracownikom szkolenia czy programy coachingowe,
w przeciwnym razie moga oni zdecydowac sie na odejscie.

Modele zarzadzania talentami

Zarzadzanie talentami jest niezbedne dla organizacji, ale musi by¢
przemyslane i systematyczne, stad konieczno$¢ stosowania pewnych
dobrych praktyk. Co zrobi¢, aby zarzgdzanie talentami byto skuteczne?
Pamietaj o tym, ze:

m Kazdy pracownik musi by¢ czescig procesu zarzgdzania talen-
tami — jako przewodnik, partner, doradca lub uczestnik. Starsi
pracownicy muszg by¢ zaangazowani w procesy rekrutacji nowych,
wartosciowych pracownikéw.

m Strategia zarzadzania talentami musi by¢ wpisana w inne procesy
firmy, powinna by¢ dopasowana do strategii biznesowej i ogoélnego
celu dziatalnosci.

m Wszystkie szczegétowe dokumenty dotyczace kandydatéw muszg
by¢ dostosowane do innych planow i programéw firmy, co oznacza,
ze plan rozwoju pracownika powinien by¢ spojny z planem rozwoju
danego dziatu.

Nie ma jednego ustandaryzowanego modelu zarzadzania talentami

i kazda firma dazy do opracowania wtasnego systemu. Sam proces
projektowania modelu moze by¢ czasochtonny, ale po pewnym czasie
stosowanie go jest juz tylko korzystne. To struktura organizacji najbar-
dziej wptywa na model zarzadzania talentami, poniewaz rézne procesy
wymagajg innego podejscia.

Tradycyjny model zarzgdzania talentami jest mniej elastyczny oraz
mniej dynamiczny niz wspétczesny i koncentruje sie na typowych
funkcjach HR, takich jak: planowanie sity roboczej, rekrutacja, selekcja,
szkolenia, zarzadzanie wydajnoscig i zarzadzanie wynagrodzeniami.

Te same procesy przyjmujg réozne nazwy, ale wszystkie dziatania

w zakresie zarzadzania talentami sg do siebie podobne w przypadku
réznych modeli. Zawsze mozemy spodziewac sie etapu planowania,
po ktérym nastepuja rekrutacja, selekcja, rozwdj pracownika oraz jego
utrzymanie w firmie. Wiekszo$¢ stosowanych przez organizacje modeli
jest zblizona do modelu tradycyjnego.

W nowych modelach zarzadzania talentami wykorzystuje sie nowo-
czesne technologie w postaci internetowych platform do zarzadzania
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programami talentowymi. Powinny one obejmowac wszystkie etapy
tego procesu. Niektore z tych narzedzi majg podstawowe funkcje HR,
takie jak generowanie list ptac czy fakturowanie. Inne koncentrujg sie
na budowaniu efektywnych programéw motywacyjnych, uwzgledniajg-
cych indywidualng $ciezke kariery i osobiste cele rozwojowe.

Zazwyczaj aplikacje te sg wielofunkcyjne i w petni zintegrowane, dzieki
czemu umozliwiajg budowanie relacji z kandydatem, smart sourcing,
zarzadzanie rozmowami kwalifikacyjnymi, $ledzenie kandydatéw,
prowadzenie statystyk czy korzystanie z modutu onboardingu.

Poniewaz modeli zarzadzania talentami do dzi$ powstato tak wiele, nie
ma potrzeby omawiac ich tutaj szczegétowo — nie majg one juz zastoso-
wania dla najnowszych trendoéw na rynku pracy. Wtasciciele firm musza
zmierzyc¢ sie z rewolucjg cyfrowg i oczekiwaniami mtodszych generaciji.
Pokolenie Z (1995-2009) i Millenialsi (1981-1996) w poréwnaniu

z pokoleniem X (1965-1980) i Baby Boomers (1946-1964) bardziej
koncentrujg sie na kulturze organizacyjnej i $rodowisku pracy. Aby spro-
sta¢ wymaganiom mtodszych pracownikéw, nalezy opracowaé nowe
podejscie do zarzgdzania talentami.

Zarzadzanie talentami w matych i $rednich przedsiebiorstwach

Sposéb przewodzenia talentami musi by¢ dopasowany do wtasciwosci
i charakteru danej instytucji. Wiele analiz i badan udowadnia, ze
rozmiar organizacji wptywa na styl funkcjonowania dziatoéw HR. W jaki
sposéb? Korporacje bazujg na bardzo doktadnej i szczegétowej selekcji
potencjalnych pracownikéw, a takze motywacji nagrodami, perspek-
tywami awansu oraz oficjalnymi ankietami oceny. Duze firmy skupiajg
sie na rozwoju, dlatego szkolenia, kursy i edukacja stanowig czes¢
regularnych praktyk.

Mate i $rednie przedsiebiorstwa poswiecajg uwage gtownie organizacji
i administracji. Jednak nizszy budzet wcale nie oznacza bagatelizowa-
nia obszaru zarzadzania talentami. Wtasciwy zespét stanowi drabine,
dzieki ktorej organizacja siega nowych odbiorcow i rynkéow zbytu. To
wtasnie odpowiedni specjalista jest najcenniejszym walorem, niezalez-
nie od skali i rozmachu aktywnosci. Dlaczego wtasciciele MSP powinni
rozwija¢ koncepcje talent management? Oto argumenty:

m Aktualna procedura rekrutacyjna wymaga petnego profesjonali-
zmu. Nattok dostepnych ogtoszen sprawia, ze oferta pracy musi by¢
atrakcyjna, korzystna i przemyslana. Tylko w ten sposdb praco-
dawca otrzymuje szanse przyciggniecia najbardziej pozgdanych
kandydatow — utrata takiej sposobnosci niweczy szanse na dobrg
wspotprace i zwiastuje szybkie zakonczenie poszukiwan.

m Wybitny kandydat doskonale zna potencjat swoich ustug, dlatego
zarzadzanie talentami staje sie koniecznoscia, a nie zwyktym
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dodatkiem w catym procesie. Niestety konkurencja takze dostrzega
wartos$¢ potencjalnych kandydatow, co jeszcze mocniej motywuje
do opracowania specjalnej strategii. Cata taktyka powinna by¢
traktowana jako forma inwestycji, ktéra umozliwia dotarcie do
kolejnych konsumentow.

m Zarzadzanie talentami stanowi sposob na zakomunikowanie wta-
snej marki osobistej. Brand jest formg potwierdzenia nowoczesnosci
oraz sprawnosci w dziataniu, a takze silnego znaku firmowego.
Wtasciwi ludzie pracujg na wizerunek, gwarantujgc najwyzszg jakosc
ustug oraz pozadang rozpoznawalno$c i renome.

Badanie kompetencji pracownikoéw

Kompetencje pracownicze oznaczajg okreslony poziom wiedzy

i umiejetnosci niezbednych do prawidtowej realizacji zadan, natomiast
ich pomiar opiera sie na analizie wymagan stanowiskowych, zachowan
pracownikow i uzyskanych efektéw pracy. Inaczej mozna okreslic, ze
jest to audyt oceniajgcy poziom umiejetnosci i kwalifikacji danych pra-
cownikow w stosunku do profili kompetencyjnych odzwierciedlajgcych
stawiane wymagania. Uzyskane wyniki udzielajg odpowiedzi na pytanie,
czy kompetencje potrzebne w przedsiebiorstwie sg tymi posiadanymi
przez pracownikéw.

Prawidtowo przeprowadzona ocena kompetencji pracowniczych powin-
na by¢ transparentna, spéjna z wartosciami firmy i kulturg zarzadzania.
Ponadto kazdg ocene nalezy realizowac na réznych poziomach zdolno-
$ci przy zachowaniu maksymalnej obiektywnosci.

Dodatkowo trzeba pamietac, ze nie oceniamy cztowieka, tylko jego
zdolnosci i wydajno$¢ zawodowg istotng z punktu widzenia realizo-
wanej pracy i powierzonych obowigzkow. Na obiektywnos¢ oceny
wptywajg w gtdéwnej mierze narzedzia wykorzystane do pomiaru oraz
profesjonalizm osdb oceniajacych.
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Metody pomiaru kompetencji pracowniczych

Do przeprowadzenia oceny opartej na kompetencjach®! stosuje sie kilka
réznych metod.

Realizujgc ocene kompetencji, warto taczy¢ rozne metody w celu
uzyskania bardziej wiarygodnych wynikow. W praktyce oznacza to
na przyktad potaczenie testu psychometrycznego ze spotkaniem

i rozmowa z pracownikiem.

Najpopularniejsza forma diagnozy. Za
pomoca testow mozna zbadac¢ poziom umie-
jetnosci, analizy i syntezy, koncentra-
cje, szybkos$é¢ reakcji, sposob rozwigzy-
wania konfliktéw oraz radzenia sobie ze
stresem. Wykorzystywane sa rdzne rodzaje
testow:

« merytoryczne - wiedzy, jezykowe

i umiejetnosci;

« kompetencyjne - bardziej rozbudowane,
odpowiedzi wielokrotnego wyboru;

« sytuacyjne - zdarzenia zawodowe musza
by¢ odwzorowywane w rzeczywistosci;

» psychometryczne - ustalenie pew-

nych cech badanych oséb, interpretacija
psychologiczna.

TESTY

Uzupeinienie informacji uzyskanych pod-
czas realizacji testow. Typy wywiadow:

» biograficzny - koncentracja na doswiad-
czeniach spotecznych i zawodowych;
WYWIADY « behawioralny - okreslenie typowych za-
chowan w oparciu o zatozenie, ze przeszie
zachowania moga determinowaé przyszie;

« sytuacyjny - interaktywna postaé testoéw
kompetencyjnych.

Wieloczynnikowa, najbardziej zaawansowana
metoda oceny potencjaiu pracowniczego.
OCENA Ocena umiejetnosci, zdolnosci i istotnych

cech z punktu widzenia efektywnosci
ZINTEGROWANA organizacji. Ocena ta realizowana jest za
pomoca grupowych ¢wiczen sytuacyijnych,
ktéore oceniane sg przez ekspertow.

Wykorzystywana do oceny wydajnosci

i kompetencji specjalistow i kadry kie-

INFORMACJA rowniczej. Okreslenie mocnych i stabych

ZWROTNA 360° stron poprzez samoocene i ocene zewnetrz-
na. Dostawcami informacji zwrotnej moga

by¢ wspoipracownicy, przetozeni, klienci

czy tez dostawcy.

4 Zob. Anna D. Lucia, Richard Lepsinger, The Art and Science of Competency Models: Pinpointing Critical Success
Factors in Organizations, Jossey-Bass/Pfeiffer, San Francisco 1999.



Jak prawidtowo przeprowadzié¢ ocene oparta na kompetencjach?

Okreslenie celéw pracownika

Cele pracownika powinny by¢ spojne z celami organizacji oraz

z kompetencjami na danym stanowisku pracy. Pracownicy, aby
zrozumiec cele oceny, musza w petni poznac strategie, misje i wizje
firmy. Ocena oparta na kompetencjach powinna by¢ twardo osadzona
w realiach firmy. Przed rozpoczeciem oceny warto dokona¢ przegladu
dotychczasowych kompetencji, dgzac do ich systematycznej aktualiza-
cji, tak aby odpowiadaty rzeczywistym potrzebom organizacji. Dobrze
réwniez upewnic sie, czy zakres obowigzkéow pracownika odzwierciedla
stan faktyczny realizowanych przez niego zadan.

Wyhér odpowiednich narzedzi badania

Narzedzia powinny by¢ odpowiednio dobrane do specyfiki pracy

i zajmowanego stanowiska. W celu minimalizacji ryzyka popetnienia
btedu warto regularnie szkoli¢ menedzerow nie tylko w zakresie oceny,
ale réwniez motywowania i udzielania informacji zwrotne;j.

Proces oceny opartej na kompetencjach daje mozliwos¢ integracji
kadry zarzadzajacej z pracownikami poprzez okazanie im niezbednego
wsparcia, poznania ich potrzeb i opinii. Ocena oparta na kompeten-
cjach# realizowana jest na czterech zasadniczych etapach:

m Projektowanie — obejmuje identyfikacje kluczowych zachowan
(kompetenciji) dla organizacji. Umozliwia to standaryzacje procesu
i utatwia implementacje.

m Przygotowanie — zebranie informacji o ocenianym pracowniku.
Spetnienie odpowiednich warunkow logistycznych i czasowych.

m Ewaluacja — wyjasnienie pracownikowi celu realizowanej oceny.
Wystuchanie go i udzielenie odpowiedzi na pytania.

m Interpretacja — uzyskane wyniki powinny zawieraé jednoznacz-
ng i konstruktywng informacje zwrotna, ktérg nalezy omoéwié

z pracownikiem. W przypadku negatywnej oceny konieczne staje sie
podjecie dziatan naprawczych.

42 Zob. Richard S. Mansfield, Building Competency Models: Approaches for HR Professionals, Human Resource Development
Press, Amherst 1996.



Stabe strony oceny opartej na kompetencjach

Nie ulega watpliwosci, ze realizacja strategii opartej na kompetencjach
determinuje osiagniecie dobrych wynikow w przysztosci. Jednak czy
oznacza to, ze wszystkie organizacje powinny stosowac taki system
ocen pracowniczych? Przed podjeciem decyzji nalezy dokona¢ analizy
celowosci oraz relacji kosztéw do oczekiwanych efektow realizowane;j
oceny. Do najczesciej wymienianych stabych stron tej metody nalezg
czasochtonnos$c, ograniczone $rodki finansowe i btedne zatozenie, ze
wszyscy pracownicy oczekujg mozliwosci podniesienia kompetencji

i zdobycia nowej wiedzy.

Przygotowanie katalogu oczekiwanych umiejetnosci i opracowanie
profili kompetencyjnych z catg pewnoscig nie jest prostym zadaniem

i wymaga duzego zaangazowania kadry kierowniczej. Oczywiscie mozna
wykorzystaé gotowe profile kompetencyjne dostepne na rynku, jednak
istnieje duze ryzyko niedopasowania ich do specyfiki danej organizacji.

Realizacja tej metody oceny wigze sie $cisle z wdrozeniem systemu
zarzadzania kompetencjami, ktérego opracowanie i wdrozenie jest
czasochtonne i wymaga duzych naktaddéw finansowych. Wysokie koszty
pojawig sie juz na etapie budowania nowych kompetencji.

Najwazniejsze z nich to wydatki na szkolenia, warsztaty, coaching

i delegacje. Dlatego warto zweryfikowac, czy stosowanie rozbudowane-
go systemu oceny kompetencji i ich rozwoj nie przekracza mozliwosci
finansowych firmy. Natomiast w odniesieniu do samego rozwoju
zawodowego pracownikow nalezy wziagé pod uwage, ze po pierwsze nie
wszyscy muszg by¢ zainteresowani zdobywaniem nowych kompetencji,
a po drugie nie jest to konieczne dla kazdego ze stanowisk.

Mocne strony oceny opartej na kompetencjach

Zamykajgc rozwazania zwigzane z oceng pracownikdéw opartg na
kompetencjach, warto wskazaé rowniez na mocne strony tego procesu:

m Przyciggniecie do organizacji i utrzymanie pracownikow
z odpowiednimi kompetencjami w celu osiagniecia wydajnosci
i zachowania rownowagi.

m Utatwienie rekrutacji wykwalifikowanych pracownikow
o specjalistycznych umiejetnosciach.

m Ograniczenie kosztow rekrutacji poprzez zatrudnienie wtasci-
wych osob, a takze w dalszej perspektywie ograniczenie poziomu
fluktuaciji.

m Utatwienie identyfikacji luk kompetencyjnych poprzez dopasowa-
nie systemu szkolen do faktycznych potrzeb.

IFIRMA WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBSEUGA KSIEGOWA | 158



Gtownym celem oceny kompetencji pracownikéw jest realizacja zatozen
biznesowych i osiggniecie przez organizacje wymiernych korzysci. Aby
byto to mozliwe, nalezy okresli¢ kryteria oceny w taki sposéb, by miaty
przetozenie na rutynowe dziatania pracownikow i byty scisle powigzane
z profilem dziatalnosci.

Ponadto proces oceny powinien wynikaé ze strategii zarzadzania
zasobami ludzkimi opartymi na kompetencjach. tatwiej jest wtedy zde-
finiowa¢ wymagania stawiane pracownikom przez organizacje. Z kolei
zatrudnieni maja $cisle okreslone obowigzki i wiedza, w jaki sposob

je realizowad, aby uzyska¢ maksymalng efektywnos¢ i zadowolenie

z pracy. Rozwdj kompetencyjny stanowi stabilny rozwoj i gwarantuje
warto$¢ dodang nie tylko dla firmy, ale réwniez dla pracownikow.

Macierz kompetenciji zespotu Q_ Szukaj osoby + Dodaj
Poziom posiadanych kompetencji zespotu w kluczowych obszarach
Zarzadzanie Komunikacja Analiza Rozwigzywanie Wspétpraca
projektami z klientem danych problemow w zespole
AK Anna Kowalska
G CGED G G G
Team Lead
Piotr Nowak
PN L] CGEED CE— L]
Backend Developer —
MW Marta Wisniewska
Project Manager
Tomasz Zielinski
TZ G L] G L J G
Data Analyst
KW Katarzyna Wéjcik
Senior Recruiter
Michat Lewandowski
ML L J G L] G G

Poziom:

UX/UI Designer

do rozwoju

@ podstawowy

@ samodzielny

@B ckspercki / mentorski

Macierz kompetencji zespoiu - opracowanie wiasne z wykorzystaniem AI.
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Indywidualny plan rozwoju

Indywidualne plany rozwoju*® (IPR) moga by¢ postrzegane jako narze-
dzia uzupetniajgce inne procesy, takie jak: coroczne oceny pracowni-
kow, badania satysfakcji czy zadania szkoleniowe. Istniejg dwa rodzaje
indywidualnych planéw rozwoju (IPR).

Pierwszy z nich jest tworzony przez samego pracownika na jego uzytek.
Taki plan pozwala na bardziej szczegdtowe zaplanowanie swojej
przysztosci zawodowej. To wizja osobistej kariery wraz z informacjag

o wtasnych celach, umiejetnosciach i wymaganych dziataniach.
Powinien poméc jednostce w poszukiwaniu wymarzonej pracy

i zidentyfikowac braki w edukacji lub wiedzy wymaganej do objecia
pozadanej roli.

Drugi rodzaj indywidualnego planu rozwoju jest tworzony przez pra-
cownika we wspodtpracy z jego menedzerem lub innym specjalistg ds.
zasobow ludzkich. Sam cel tego planu staje sie podobny do osobistego
— zaprojektowanie przysztej kariery i wyznaczenie celow, jednak w tym
przypadku w ramach firmy.

Opracowanie indywidualnych plandow rozwoju dla pracownikéw jest
niezwykle korzystne dla firmy, poniewaz pozwala w pewnym stopniu
potaczy¢ nadzieje i zamiary pracownika z misjg i celami firmy.

Jak stworzyé indywidualny plan rozwoju?

Proces tworzenia indywidualnego planu rozwoju nie jest trudny, ale
wymaga czestej interakcji pomiedzy przetozonym a pracownikiem.
Wiele spraw musi zosta¢ oméwionych, dlatego dobra komunikacja to
podstawa. Istniejg pewne etapy tego procesu, ktoére nalezy zrealizowac,
aby stworzy¢ efektywny plan:

Planowanie

Ten etap wymaga od pracownika i menedzera samodzielnego przygoto-
wania sie do spotkania. Pracownik powinien przeanalizowac swoje cele
i umiejetnosci, natomiast menedzer opracowac propozycije i sposoby
szkolenia pracownika.

Spotkanie

Obie strony omawiaja cele, mocne strony, stabosci, zainteresowania

i potrzeby pracownika. Wszystko to jest niezbedne do realizacji kolej-
nego etapu, podczas ktoérego spisuje sie plan, ktéry nastepnie uzyskuje
akceptacje zarowno pracownika, jak i menedzera.

4 Zob. Michael Armstrong, Stephen Taylor, Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice, 16th ed.,
Kogan Page, London 2023.



Szkolenia

W nastepnej fazie pracownicy muszg odbyc¢ niezbedne szkolenia, zdo-
by¢ wiedze lub okreslone do$wiadczenie, tak jak zostato to opracowane
w indywidualnym planie rozwoju.

Ocena

To ostatni etap, przy ktdrym zaréwno pracownik, jak i menedzer
oceniajg przydatnos¢ dziatan podjetych w fazie szkolenia.

Kluczowe elementy indywidualnego planu rozwoju

Cho¢ indywidualny plan rozwoju musi zawiera¢ kilka podstawowych
elementow, zawsze moze by¢ dostosowany do potrzeb i mozliwosci
kazdego pracownika. Do kluczowych sktadnikéw prostego indywidual-
nego planu rozwoju naleza:

m Profil pracownika — gdzie zapisane sg wszystkie dane doty-
czace danej osoby, wraz z jej stanowiskiem, wyksztatceniem
i kwalifikacjami.

m Cele zawodowe — kazdy cel moze by¢ opatrzony krotkim wyja-
$nieniem tego, co jest konieczne do jego osiggniecia i jakie korzysci
moze przynies¢ firmie jako catosci. W tej czesci najlepiej zapisac
zarowno cele krotkoterminowe, jak i dtugoterminowe. Konieczne
jest réwniez podanie przewidywanych dat osiggniecia celéw.

m Dziatania — zwigzane z celami okreslonymi w poprzedniej czesci.
Dziatania te powinny dotyczy¢ misji firmy i by¢ przedstawione

w formie zgrabnego harmonogramu, ktorym pracownik bedzie maégt
sie kierowac. W tym miejscu mozna réowniez uwzgledni¢ wszystkie
szkolenia i sposoby doskonalenia zawodowego, takie jak na przy-
ktad szkolenia internetowe, job shadowing, profesjonalne seminaria
czy programy samoksztatcenia.

m Ocena postepow — kazde zakonczone dziatanie musi by¢ zapisane
w ostatniej czesci dokumentu, aby mozna byto sprawdzié, czy
nastapit jakis postep. Ostatnia cze$¢ powinna pokazywac wszystkie
zrealizowane cele i stanowi¢ podsumowanie procesu.
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Do przygotowania harmonogramu indywidualnego planu rozwoju warto
stworzy¢ spersonalizowany kalendarz, dostepny w systemie ATS.

Jego widocznos$¢ mozna ustawié na ,prywatny” lub ,publiczny” oraz
nada¢ mu nazwe i charakterystyczny kolor, co usprawni identyfikacje
przypisanych do niego zadan posréd innych obowigzkow.

Indywidualny plan rozwoju Edytuj plan

Michat Piotrowski

MP
Specjalista ds. rekrutacji - wyksztatcenie wyzsze, psychologia

Cele zawodowe

Ukonczenie kursu prowadzenia rozmow rekrutacyjnych Krétkoterminowy

Termin: 30.09.2026 - korzysSc: krétszy czas rekrutacji na stanowiska IT

Objecie roli lidera zespotu rekrutaciji Dtugoterminowy

Termin: 31.03.2027 - korzysSc¢: przejecie czesci obowigzkéw HR managera

Dziatania i harmonogram

® 12.08.2026  Szkolenie online: techniki prowadzenia wywiadu
® 02.09.2026  Job shadowing z Anng Kowalska, senior recruiterem
® 15.11.2026  Udziat w seminarium HR Tech Summit

8 Kalendarz: rozw¢j - Michat P.

Prywatn
kolor: fioletowy @ 8 Y

ocena postepoéw
v/ ukonczono kurs obstugi systemu ATS — 15.06.2026

@ szkolenie z technik wywiadu — w trakcie

1/ 3 celéw zrealizowanych

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wktasne z wykorzystaniem AI. @
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Korzysci dla firmy z indywidualnego planowania rozwoju

Istnieje kilka kluczowych korzyséci dla firmy zwigzanych z tworzeniem
indywidualnych planéw rozwoju (IPR) dla swoich pracownikow, takich
jak:

m okreslenie celow krétkoterminowych i dtugoterminowych
pracownika;

m identyfikacja wszystkich mocnych stron oraz pomoc
w rozpoznaniu luk w umiejetnosciach, wiedzy lub doswiadczeniu
pracownika;

m poprawa komunikacji pomiedzy pracownikiem
a przedstawicielami firmy;

m dopasowanie celéw osobistych pracownika do celow bizneso-
wych firmy;

m utatwienie procesu planowania programow szkoleniowych
realizowanych przez firme;

= monitorowanie ogoélnego rozwoju pracownikow oraz ich potrzeb
i celow.

Korzysci dla pracownika z indywidualnego planu rozwoju

Kazda osoba powinna rozwazy¢ stworzenie wtasnego indywidualnego
planu rozwoju. Pomaga to w samodoskonaleniu i pozwala spojrze¢ na
swoje zycie zawodowe w szerszej perspektywie. Zasadniczo istniejg co
najmniej cztery korzysci, jakie mozna czerpac z posiadania indywidual-
nego planu rozwoju:

m Odkrycie wtasnego celu zyciowego — stworzenie indywidualnego
planu rozwoju pozwala lepiej poznaé swoje potrzeby i zrozumieé
otaczajgca rzeczywistosc.

m Rozwdj osobowosci — zwigzek miedzy cechami charakteru
a osigganymi wynikami jest silny i nie ma co do tego zadnych
watpliwosci. Umiejetnosci komunikacyjnych i pewnosci siebie nie da
sie nauczy¢ w szkole, najlepiej zadbad o nie wtasnymi sitami.

m Poczucie celu — doktadne poznanie wtasnych celow utatwia
procesy decyzyjne i pozwala skupi¢ sie na najbardziej istotnych
kwestiach.
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m Samorealizacja - realizacja swojego potencjatu i petny rozwoj
wtasnych mozliwosci mogg by¢ osiagniete tylko dzieki determinacji,
zaangazowaniu i skupieniu.

Rozwéj zawodowy a stres zawodowy

Sciezka rozwoju zawodowego z perspektywy pracodawcy nie zawsze
jest tozsama z oczekiwaniami pracownikow. Wiagze sie to z wieloma
aspektami, sposobem definiowania rozwoju zawodowego, indywidual-
nymi predyspozycjami i ofertg szkoleniowg. Efektem tego niezrozumie-
nia moze by¢ stres zawodowy*4.

Rozwdj zawodowy, lub inaczej ksztattowanie kariery zawodowej,
powinno sie rozpatrywac na réznych ptaszczyznach: catej organizacji,
zespotow pracowniczych lub indywidualnych pracownikow. Uznajgc
kapitat ludzki za strategiczny czynnik rozwoju organizacji, mozna
zdefiniowad trzy gtdéwne grupy instrumentéw ksztattujacych kariere,
tj. szkolenia, przemieszczenia pracownikow, strukturyzacja pracy. Dla
pracownikow jest to mozliwos¢ podniesienia kwalifikacji zawodowych,
a dla przedsiebiorstwa wzrost konkurencyjnosci i efektywnosci pracy.

Gtowna przyczyne stresu w srodowisku pracy stanowi zte zarzgdzanie,
a w przypadku odniesienia do rozwoju zawodowego: stawianie zbyt
wysokich wymagan, nieréwne traktowanie, brak transparentnej $ciezki
kariery oraz presja czasu. W zderzeniu z indywidualnymi predyspozycja-
mi zaczynaja sie ksztattowac¢ dwa najbardziej prawdopodobne scena-
riusze - albo pracownik sie obroni i osiggnie sukces, albo nie udzwignie
psychicznie problemu.

Negatywnym przejawem stresu jest rowniez wypalenie zawodowe,
czyli niezadowolenie z pracy, poczucie braku sensu realizowanych
zadan i kleski zawodowej. W takim przypadku rozwéj zawodowy
ulega zahamowaniu, a powrét ,,na wtasciwe tory” staje sie mozliwy
tylko w przypadku wdrozenia odpowiedniego programu naprawczego
i pomocy psychologa.

Wypalenie zawodowe

Wypalenie zawodowe? jest reakcjg organizmu na dtugotrwaty stres

i objawia sie wyczerpaniem fizycznym, psychicznym i emocjonalnym.
Najczestsze przyczyny wypalenia zawodowego stanowig: stresogenny
charakter pracy, zbytnie obcigzenie praca, narzucone tempo realizacji
zadan, monotonia i wykonywanie podobnych, powtarzalnych czynnosci
kazdego dnia, niedostateczne wynagrodzenie, poczucie braku kontroli,

4 Zob. Robert A. Karasek, Tores Theorell, Healthy Work: Stress, Productivity, and the Reconstruction of Working
Life, Basic Books, New York 1990.

4 Zob. Christina Maslach, Michael P. Leiter, The Truth About Burnout: How Organizations Cause Personal Stress and
What to Do About It, Jossey-Bass, San Francisco 1997.



niejasno okreslone cele czy konflikty oraz brak wsparcia ze strony
wspotpracownikéw i przetozonego.

Objawy wypalenia zawodowego mozna podzieli¢ na cztery kategorie:

m Objawy fizyczne — to przede wszystkim uczucie zmeczenia, bez-
sennosc, brak apetytu, béle gtowy i Zotadka, podwyzszone ci$nienie,
ostabienie, depresja, spadek odpornosci, naduzywanie alkoholu,
innych uzywek i lekow.

m Objawy emocjonalne — sg to: przygnebienie, znuzenie, zmiennos¢
nastrojow, negatywne mysli, bezradnosé, poczucie osamotnienia,
pustki czy braku celéw. To takze leki, agresja i impulsywnos¢, ktore
moga w efekcie prowadzi¢ do nerwicy czy nawet do depres;ji.

m Objawy spoteczne — przejawiajg sie izolacjg od ludzi, zaniedbywa-
niem rodziny i uciekaniem od problemow.

m Objawy zawodowe — to gtownie brak zaangazowania, nieche¢
do chodzenia do pracy, niezadowolenie z wykonywanych dziatan
i poczucie marnowania czasu.

Jak zapobiec wypaleniu zawodowemu u pracownikéw?

Istnieje kilka dziatan, ktore pracodawcy moga wprowadzi¢ w swoich or-
ganizacjach, aby zapobiegaé wypaleniu zawodowemu i reagowac, jesli
juz do niego dojdzie. Przede wszystkim pracodawca powinien edukowac
pracownikow w temacie wypalenia zawodowego, uswiadamiag, jak
najczesciej wygladaja pierwsze objawy oraz oferowaé wsparcie w razie
ich wystapienia.

Najlepszg pomocg bytoby zapewnienie opieki psychologa lub psy-
chiatry, ktéry podejmie sie zdiagnozowania i ewentualnego leczenia.
Inne benefity, ktére moga uchronié pracownika przed wypaleniem, to
te zwigzane z rozwojem, mozliwosciami odbywania kurséw, szkolen,
dofinansowaniem do nauki jezykow czy dostepem do firmowych
materiatéw edukacyjnych.

Coraz bardziej popularng praktyka (szczegélnie w branzy IT) staje sie
unlimited paid time off — jest to nielimitowany ptatny urlop, ktory nie
ogranicza sie do dwudziestu kilku dni w roku, pozwalajgc pracownikowi
na wypoczynek, kiedy czuje sie przecigzony pracg i faktycznie potrzebu-
je regeneracji. Udzielanie zgod na urlopy pracownikdw nie moze jednak
odbywac sie z niekorzyscia dla organizacji. Warto wiec mie¢ kontrole
nad tym, kto i kiedy jest nieobecny w pracy, by w razie koniecznosci
przydziela¢ zastepstwa. Wglad w liste nieobecnosci zapewniajg
systemy HRMS, ktdre utatwiajg organizacje zasobow zaktadu pracy.

Dodatkowo w biurze firmy powinno znajdowac sie miejsce, w ktérym
pracownik moze sie zregenerowac i wyciszy¢ pomiedzy wykonywaniem
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angazujacych zadan. Wazne, aby pracodawca dbat takze o pozytywng,
przyjazng i bezpieczng atmosfere w miejscu pracy oraz o dobre
stosunki miedzy pracownikami. Warto réwniez organizowac szkolenia
well-being i warsztaty radzenia sobie ze stresem. Istotng role odgrywa
takze sprawiedliwy system wynagrodzen.

Pracodawca nie moze bagatelizowa¢ objawéw wypalenia zawodowego
u swoich pracownikéw. Powinni oni odczuwaé wsparcie z jego strony,
co zniweluje ewentualny strach przed otwartym moéwieniem o swoich
problemach. Im szybciej zostanie zdiagnozowane wypalenie zawodowe,
tym wieksza szansa na zazegnanie problemu.

Sierpien 2026 Miesigc v (dzi$ >

Kalendarz nieobecnosci zespotu HR

3 4 5 6 7 8
Urlop T. Nowak
® Rozmowa — Piotr K. 10:00 ® Przeglad CV - IT 11:00
10 1 12 13 14 15
Urlop M. Piotrowski
® Onboarding 9:00 ® 10on 1-zespot 13:00
17 18 19 20 21 22

Urlop K. Wéjcik — oczekuje na akceptacje

® Rozmowa —Anna K. 13:00

@ urlop wypoczynkowy @ urlop na zadanie oczekuje na akceptacje

Katarzyna Wojcik
senior recruiter

KW

17.08.2026 — 21.08.2026 Tomasz Nowak
oczekuje na akceptacje Odrzué Zaakceptuj
Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wtasne z wykorzystaniem AI. @
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Outsourcing procesu rekrutacji (RPO)

Sprawne przeprowadzenie procesu rekrutacji z jak najbardziej korzyst-
nymi rezultatami dla firmy moze stanowi¢ prawdziwe wyzwanie. Aby
zminimalizowac ryzyko niepowodzenia, czes$¢ firm decyduje sie na
alternatywne rozwigzania kadrowe, wykorzystujac Recruitment Process
Outsourcing (RPO).

Outsourcing polega na przekazywaniu realizacji zadan, funkcji

i projektow firmie zewnetrznej. Istnieje wiele powodow, dla ktérych
firma moze zdecydowac sie na outsourcing okreslonego zadania czy
pracy.

Najwazniejsze korzysci ptynace z outsourcingu to oszczednosc kosztéw,
czasu oraz mozliwosc skoncentrowania sie na kluczowej dziatalnosci.

RPO opiera sie na zlecaniu procesow rekrutacyjnych zewnetrznym
agencjom specjalizujgcym sie w tej dziedzinie, ktore stosujg zaawan-
sowane metody i narzedzia umozliwiajgce weryfikacje i pozyskiwanie
odpowiednich pracownikéw. Problemem przestaje wiec by¢ kom-
pleksowa organizacja poszczegdlnych etapéw procesu rekrutacji,

a odpowiedzialno$c¢ za znalezienie wtasciwego kandydata przechodzi
na agencje rekrutacyjna, ktéra reprezentuje marke na rynku.

Zatrudniana firma bada potrzeby swojego klienta i na ich podstawie
kreuje profil pozadanego pracownika oraz wybiera odpowiednig stra-
tegie rekrutacyjna. Osoby pracujgce w takich agencjach dobrze znajg
rynek pracy i wykorzystujg te wiedze na réznych etapach rekrutacji,
tworzgc jednoczesnie skuteczne ogtoszenia o wakacie. Ponadto oferujg
pomoc w wyszukiwaniu utalentowanych kandydatéw, dostarczajg
strategicznych wskazoéwek oraz budujg przemyslany marketing rekru-
tacyjny. Wszystkie dziatania sg raportowane, dzieki czemu pracodawca
zyskuje mozliwos¢ kontroli oraz analizy postepow.

Kiedy wdrozyé RPO?

Najczesciej klientami agencji rekrutacyjnych zostajg rozbudowane
korporacje rekrutujace pracownikéw na duzg skale. Rozwiazanie to jest
réwniez pomocne przy zatrudnianiu catych zespotow, sourcingu ,,na
juz”, rekrutacji sezonowej czy przenoszeniu poszczegoélnych procesow
z innych krajow. Jednak nie wyklucza to korzystania z ustug RPO
réwniez przez mniejsze firmy.

RPO znajduje zastosowanie gtéwnie na rynkach, ktére wyrdzniajg

sie szczegolng dynamika skutkujaca wciagz rosngcym zapotrzebowa-
niem na specjalistow. Mozna zaliczy¢ do nich sektor finansowy, IT,
farmaceutyczny, energetyczny czy telekomunikacyjny. Doswiadczeni
pracownicy agencji rekrutacyjnych potrafig szybko wdrozy¢ sie nawet
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w te specjalistyczne procesy i sprawnie dostarczy¢ firmie odpowiednio
dopasowany personel.

Zalety RPO

Firmy decydujace sie na RPO wprowadzajg pewnego rodzaju uzupetnie-
nie dziatan wewnetrznego dziatu HR, co pozytywnie wptywa na efek-
tywno$¢ catego procesu rekrutacyjnego. Zewnetrzna firma odpowiada
za poszczegblne etapy rekrutacji, dzieki czemu zlecajgca organizacja
oszczedza energie i czas. W rezultacie odcigzony dziat kadr moze skupié
sie na innych, bardziej kluczowych zadaniach.

Skorzystanie z profesjonalnych ustug agencji daje tez szanse na lepsze
zbadanie rynku i wykorzystanie prognoz rozwoju réwniez w kontekscie
przysztych zatrudnien. Jednoczes$nie RPO dba o dobre do$wiadczenia
kandydatow, wzmacniajgc wizerunek marki. Agencje rekrutacyjne
wyrdznia stosowanie najnowszych technologii oraz skutecznych tech-
nik, ktére, gwarantujac dostep do biezacej analizy trenddéw i potrzeb,
usprawniajg proces zatrudniania i wdrazania nowych pracownikow.
Wyspecjalizowane mechanizmy oraz rozbudowana siatka kontaktow
umozliwiajg pozyskiwanie w krétkim czasie najbardziej wykwalifiko-
wanych kandydatow idealnie wpasowujgcych sie w profil dziatalnosci

i aktualne potrzeby biznesu. W efekcie odpowiednie dopasowanie
pracownika minimalizuje rotacje w firmie.

Korzystanie z RPO wigze sie rowniez ze zwiekszong przejrzystoscig
procesu rekrutacyjnego i zwigzanych z nim kosztéw. Regularnie
dostarczane przez agencje raporty utatwiaja podejmowanie wtasciwych
decyzji i kontrolowanie ogolnych postepow. Jednoczesnie rozwigzanie
to umozliwia obnizenie kosztéw zwigzanych z rekrutacjg. Firmy nie
muszg sie juz martwic¢ rozbudowg dziatu personalnego, kosztem
ogtoszen, reklam czy wydatkami zwigzanymi z przeprowadzaniem
rozméw rekrutacyjnych. W zamian pokrywajg tylko koszty ustugi RPO,
ktdére zostajg wczesniej ustalone w oparciu o indywidualne warunki
wspotpracy.

Niezaleznie od tego, czy korzystasz ze wsparcia agencji, czy sam oferu-
jesz takie ustugi, mozesz tworzy¢ bazy danych klientéw i kandydatéw
za pomoca systemu do zarzadzania projektami. W ten sposdb w jednym
miejscu wygodnie przechowujesz wszystkie potrzebne informacije,

w tym szczegdty wspotpracy, dokumenty, dane do osob kontaktowych

itp.
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o
Formy zatrudnienia

Przed zatrudnieniem pracownika konieczny jest wybdr odpowiedniego
rodzaju umowy w zaleznosci od charakteru pracy. Warto takze spraw-
dzié, jakie koszty wigza sie z poszczegdlnymi formami zatrudnienia.
Rodzaj umowy staje sie kluczowy, poniewaz od niego zalezg obowigzki
pracodawcy oraz uprawnienia osoby zatrudnionej.

Zatrudnienie, czyli wykonywanie pracy zarobkowej (lub zadan), moze
odbywac sie w ramach m.in:

m Umowy o prace: na okres prébny, na czas okreslony lub
nieokreslony.

= Umowy-zlecenia.

= Umowy o dzieto.

= Umowy o $wiadczenie ustugi.

Co do zasady mamy swobode wyboru podstawy wspoétpracy, jednak
wybrana umowa musi odpowiadaé charakterowi wykonywanej pracy.

Nie zawsze istnieje opcja zawarcia umowy-zlecenia czy umowy o dzieto,
a wybor okreslonej umowy nie moze stuzy¢ wytacznie uniknieciu
obowigzkoéw wynikajgcych z prawa pracy czy ubezpieczen spotecznych.
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To oznacza, ze nie mozna wybra¢ umowy-zlecenia dlatego, ze wigza sie
z nig nizsze koszty, jesli praca ma cechy charakterystyczne dla umowy
o prace.

Zanim przejdziemy do dalszej czesci e-booka, chcielibysmy wyjasnic,
ze zgodnie z Kodeksem pracy pracownikiem jest wytgcznie osoba
zatrudniona na podstawie umowy o prace. Potocznie jednak terminem
»pracownik” okresla sie zaréwno te osoby, z ktérymi zawierane sg
umowy o prace, jak i te, z ktérymi wspodtpracujemy na podstawie umow
cywilnoprawnych — zlecenia czy o dzieto. Dlatego tez w niniejszym
e-booku bedziemy postugiwac sie terminem ,,pracownik” w znaczeniu
potocznym.

Samozatrudnienie (jednoosobowa dzia-
talnosé¢ gospodarcza)

Jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza (JDG) to najprostsza forma
prowadzenia firmy w Polsce. Przedsiebiorca dziata we wtasnym imieniu,
nie musi tez wnosi¢ zadnego kapitatu poczatkowego.

Jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza oznacza to samo co pozarolni-
cza dziatalno$¢ gospodarcza.

Nazwa ,jednoosobowa” nie jest rbwnowazna z tym, ze przedsiebiorca
nie moze zatrudnia¢ pracownikow. Przedsiebiorca prowadzacy jedno-
osobowg dziatalno$¢ gospodarcza moze pracowac sam lub zatrudniaé
pracownikow, zleceniobiorcow czy wykonawcow dziet.

Czym jest dziatalnosé¢ gospodarcza

IFIRMA

Definicja jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej mowi wiele o jej
istocie: to zorganizowana dziatalnos¢ zarobkowa, wykonywana we
wtasnym imieniu i w sposéb regularny oraz ciagty.

Jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza ma wiele pluséw — samo jej
zatozenie jest proste i bezptatne. Wniosek o rejestracje jednoosobowej
dziatalnosci gospodarczej mozna ztozy¢ przez internet, co znacznie
upraszcza procedure.

Bezptatng pomoc ekspertéw w zatozeniu swojej firmy proponuje serwis

IFIRMA, ktory oferuje wsparcie w catym procesie rejestracji firmy do
CEIDG, US-u, ZUS-u i VAT-u.
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Nazwa dla firmy

Wybor odpowiedniej nazwy dla firmy jest jednym z kluczowych kro-
kéw, jakie nalezy podjac — trzeba jg podaé we wniosku do CEIDG. Ta
decyzja ma duze znaczenie, poniewaz to wtasnie nazwa petni funkcje
wizytowki danego biznesu. Warto zadbac o to, aby byta powigzana

z charakterem wykonywanej dziatalnosci i tatwo zapadata w pamiec.
Przed dokonaniem ostatecznego wyboru istotne jest sprawdzenie
dostepnosci wybranej nazwy w rejestrze CEIDG. Wazne jest unikniecie
konfliktow z innymi istniejgcymi firmami. Wystarczajgce bedzie samo
imie i nazwisko przedsiebiorcy.

Decyzja dotyczaca nazwy dziatalnosci nie jest ostateczna, mimo ze jest
objeta przepisami prawnymi. Istnieje mozliwos$¢ zmiany nazwy firmy,
jesli taka potrzeba sie pojawi.

Jaki podatek ptaci przedsiebiorca, czyli formy
opodatkowania dziatalnosci gospodarczej

Wybor formy opodatkowania dla prowadzonej dziatalnosci gospodar-
czej jest kluczowy, poniewaz ma on wptyw na wysoko$¢ podatku oraz
sktadek ZUS.

Dla dziatalnosci gospodarczej dostepne sg trzy formy opodatkowania:

m zasady ogolne (skala podatkowa) — z podatkiem 12 lub 32%;

m podatek liniowy — z 19% stawkg podatku;

m ryczatt od przychodéw ewidencjonowanych — ze stawkg podatku
od 3 do 17%, w zaleznoéci od rodzaju sprzedazy; brak IP BOX.
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Podstawowe cechy kazdej z form opodatkowania:

SKALA PODATKOWA

PODATEK LINOIWY

RYCZALT

PODATEK

Stawka podatku
to 12% dla
dochoddéw do
120.000 z% oraz
329% powyzej tej
kwoty. Kwota
wolna od podatku
to 30.000 zi

Stawka podatku
to 19%

Stawka podatku
zalezy od rodza-
ju prowadzonej
dziatalnos$ci (od
3 do 17%); brak
IP Box

SKEADKA
ZDROWOTNA

% od dochodu,
nie mniej jednak
niz ustawowy
limitw

4,9% od dochodu,
nie mniej jednak
niz ustawowy
limitw

Zalezy od grupy,
w ktorej znajduja
sie przychody.

Przychody do
60.000 » 9% od
60% przecietnego
wynagrodzenia

z IV kwartatu
poprzedniego roku

Przychody
60.000,01 -
300.000 zt - 9%
od 100% przeciet-
nego wynagrodze-
nia z IV kwartatu
poprzedniego roku

Przychody powyzej
300.000 zx > 9%

od 180% przeciet-
nego wynagrodze-

nia z IV kwartatu
poprzedniego

roku

ODLICZENIE
SKEADKI
ZDROWOTNEJ

Brak mozliwosci

Mozna, jednak nie
wiecej niz usta-
wowy limit

Pomniejszenie
przychodu o 50%
zaptaconej sktad-
ki zdrowotneji

ROZLICZENIE
KOSZTOuW

Tak

Tak

Nie

* wysokos$¢ sktadek zdrowotnych przy skali podatkowej i na podatku liniowym nie moze byé nizsza niz 9%

minimalnego wynagrodzenia krajowego na dany rok.

IFIRMA
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Przedsiebiorca ma mozliwos¢ wyboru formy opodatkowania, ktora
najlepiej odpowiada charakterowi i dochodom jego dziatalnosci. Sa
pewne wyjatki, ktére dotyczg oséb przechodzgcych z umowy o prace na
samozatrudnienie.

Jesli przedsiebiorca w ramach B2B swiadczy na rzecz pracodawcy
tozsame ustugi, jakie wykonywat dla niego w ramach umowy o prace,
wtedy ma pewne ograniczenia co do wyboru formy opodatkowania
w pierwszych latach dziatalnosci.

Podatku liniowego nie mogg wybrac osoby, ktére w ramach dziatalnosci
gospodarczej bedg swiadczy¢ na rzecz bytego pracodawcy ustugi odpo-
wiadajgce czynnosciom, ktore w danym roku podatkowym wykonywaty
w ramach stosunku pracy.

Jesli natomiast chodzi o ryczatt i nowo otwarte firmy, to z tej formy
opodatkowania nie mogg skorzysta¢ przedsiebiorcy, ktérzy w ramach
dziatalnosci bedg realizowaé na rzecz bytego pracodawcy tozsame
ustugi, jakie wykonywali dla niego na etacie. Ograniczenie to tyczy sie
roku biezacego, w ktérym zostata rozwigzana umowa o prace, oraz
kolejnego.

Przy czym nalezy zauwazyc, ze w obu przypadkach chodzi o ustugi toz-
same, czyli wykonywanie na B2B ustug pokrywajgcych sie z zadaniami
na UoP. Jesli na etacie pracownik wykonywat inne czynnosci, a inne
bedzie wykonywat dla 6wczesnego pracodawcy w ramach dziatalnosci
gospodarczej, wtedy juz w pierwszym roku dziatalnosci gospodarczej
moze wybrac opodatkowanie liniowe lub ryczatt.

Ktéra forma opodatkowania bedzie najlepsza, jest kwestig indywidual-
ng przedsiebiorcy — u kazdego inaczej ksztattujg sie parametry przycho-
dowe, kosztowe, a takze kazdemu moga przystugiwac inne ulgi i w innej
wysokosci. Przed wyborem optymalnego opodatkowania nalezy wzig¢
pod uwage przede wszystkim:

m czy mozemy wybierac sposrdd wszystkich trzech mozliwosci,

m wielkos¢ przewidywanych przychodoéw,

m wielkos¢ przewidywanych kosztow,

m wysokos¢ sktadek zdrowotnych — ktére sg rézne dla kazdej z form
opodatkowania,

m stawke podatku,

m czy przystuguje wspolne rozliczenie z matzonkiem,
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m mozliwoéc¢ rozliczenia straty podatkowej,

m rozliczenie ulg i na tej podstawie najlepiej dokona¢ symulacji
obliczen dla kazdej z dostepnych form opodatkowania.

VAT - co to jest i czy kazdy musi by¢
VAT -owcem?

IFIRMA

Kazdy przedsiebiorca ma, co do zasady, obowigzek rozliczania VAT. Jest
to podatek pobierany na kazdym etapie obrotu towarami lub ustugami.
Jego wartos¢ jest doliczana do kazdej transakcji.

Opodatkowaniu VAT podlegaja:

m sprzedaz towardw i ustug w Polsce,

m eksport towardw,

= import towarow,

= wewnatrzwspolnotowe nabycie towarow,

= wewnatrzwspdlnotowa dostawa towarow.

Wykaz podmiotéw zarejestrowanych jako podatnicy VAT, czyli tak
zwang biatg liste, prowadzi szef Krajowej Administracji Skarbowej. Jest
to podstawowe narzedzie weryfikacji kontrahentow, ktére pozwala
sprawdzi¢, czy klient jest zarejestrowany do VAT.

Podatnikéow VAT mozna podzieli¢ na dwie grupy:

1. Podatnik VAT czynny, czyli taki, ktory nalicza podatek od sprzedazy
towardw/ustug, ale réwnoczes$nie moze odliczaé podatek od
zakupow firmowych.

2. Podatnik VAT zwolniony, czyli taki, ktéry korzysta ze zwolnienia
z VAT; nie nalicza VAT przy sprzedazy oraz nie odlicza VAT od
zakupow firmowych.

Zwolnienie podmiotowe VAT polega na tym, ze dopdki obrét roczny

nie przekroczy 240 000 zt, nie trzeba rejestrowac sie do podatku VAT.
Jesli dziatalno$¢ gospodarcza rozpoczeta sie w trakcie roku, wtedy limit
obowigzujacy do rejestracji VAT nalezy wyliczy¢ proporcjonalnie, czyli
zastosowac wzor: liczba dni prowadzenia dziatalnosci do konca roku x
240 000/ liczba dni w roku.
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Przy czym wykonywanie pewnych czynnosci, bez wzgledu na wartos¢
sprzedazy, zobowigzuje do rejestracji do VAT juz od pierwszej trans-
akcji. Czynnosci te sg wymienione w art. 113 ustawy o podatku od
towarow i ustug (czyli w ustawie o VAT). To m.in:

m sprzedaz przez internet:

Y preparatéw kosmetycznych i toaletowych (PKWiU 20.42.1);

N komputerdw, wyrobow elektronicznych i optycznych (PKWiU
26);

N~ urzadzen elektrycznych (PKWiU 27);

m maszyn i urzadzen gdzie indziej niesklasyfikowanych (PKWiU 28);

m sprzedaz hurtowa i detaliczna czesci do pojazdéw samochodo-
wych i motocykli (stacjonarnie lub przez internet, kazda postac
sprzedazy);

m Swiadczenie ustug:

N prawnicznych;

N w zakresie doradztwa (z wyjgtkiem doradztwa rolniczego);

N jubilerskich;

N $ciggania dtugéw, w tym faktoringu.

Zwolnienie przedmiotowe VAT polega z kolei na tym, ze wykonywanie
pewnych czynnosci jest zwolnione z VAT niezaleznie od obrotu. Czynno-
éci te sg wymienione w ustawie o VAT, w art. 43 ust. 1. Sg to np.:

m ustugi w zakresie opieki medycznej, stuzace profilaktyce, zacho-
waniu, ratowaniu, przywracaniu i poprawie zdrowia — $wiadczone
przez lekarzy, dentystéw, pielegniarki, potozne lub psychologéw;

m ustugi prywatnego nauczania na poziomie przedszkolnym,
podstawowym, ponadpodstawowym i wyzszym — $wiadczone przez
nauczycieli;

m ustugi nauczania jezykdw obcych;

m ustugi finansowe, w tym: zarzadzania funduszami inwestycyjnymi;
ubezpieczeniowe; w zakresie udzielania poreczen, gwarancji oraz
innych zabezpieczen transakcji; udzielanie kredytow i pozyczek,
ktérych przedmiotem sg instrumenty finansowe.
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Dobrowolna rejestracja do VAT

Mozna zrezygnowac ze zwolnienia podmiotowego w dowolnym momen-
cie i zarejestrowac sie do VAT. Taki krok moze by¢ optacalny, np. jesli
przedsiebiorca planuje wieksze zakupy i chce odliczac¢ VAT.

Najwazniejsze ulgi (np. IP Box)

Przedsiebiorca moze obnizy¢ swoj dochdd do opodatkowania lub
pomniejszy¢ podatek do zaptaty dzieki odliczeniom od dochodu oraz
ulgom podatkowym. Odliczenie od dochodu polega na pomniejszeniu
dochodu, co wptynie na wysokos$¢ wyliczonego podatku. Ulga podatko-
wa oznacza zmniejszenie podatku do zaptaty.

Dla uproszczenia oba te rozwigzania bedziemy nazywac naprzemiennie
odliczeniami lub ulgami.

Popularne ulgi dla przedsiebiorcow

IP Box

Popularng ulgg dla przedsiebiorcow jest IP Box, ktdra polega na
5-procentowym opodatkowaniu dochodéw. Jest ona skierowana do
wszystkich przedsiebiorcéw na podatku liniowym lub skali podatkowej,
ktérzy prowadza dziatalnosé¢ o charakterze badawczo-rozwojowym
oraz osiggajg dochody z kwalifikowanych praw wtasnosci intelektualnej
(kwalifikowane IP), ktérym jest m.in. autorskie prawo do programu
komputerowego, stad czesto z niej korzystajg programisci.

Opodatkowanie w formie ryczattu wyklucza rozliczenie IP Box. Tema-
tyke IP Box znajdziesz w naszym dedykowanym tej uldze serwisie:
ipbox24.com.

W ostatnich latach popularnos$¢ zyskuje takze odliczenie w rocznym PIT
wptat na IKZE, czyli na Indywidualne Konto Zabezpieczenia Emery-
talnego. Limit odliczenia dla przedsiebiorcy jest wyzszy niz dla oséb
zatrudnionych.

Przedsiebiorca ma takze prawo do innych ulg, jednak wszystko zalezy
od formy opodatkowania. Rozliczenie jest mozliwe, w zaleznosci od
rodzaju ulgi, juz na etapie zaliczki na podatek dochodowy w trakcie roku
lub dopiero w zeznaniu rocznym.

Zrodtem informaciji o ulgach moga by¢ strony rzadowe, czyli te

z domena gov.pl, albo bezposredni kontakt (telefoniczny, e-mailowy,
chat) z Krajowg Informacjg Skarbowa.
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Wspdéipraca B2B

Wspotpraca B2B to jedna z form ,,zatrudnienia” osoby, ktérej powierza
sie Swiadczenie ustug. Osoby na B2B nazywa sie takze samozatrud-
nionymi. I wtasnie ta nazwa oddaje charakter ich pracy, poniewaz
wspotpracujac na B2B, pracuje sie na wtasny rachunek.

Innymi stowy, wspotpraca na B2B to $wiadczenie ustug przez przedsie-
biorce prowadzgcego dziatalnos¢ gospodarcza.

Warto wiedziec, ze wynagrodzenie netto wyptacane pracownikowi
zatrudnionemu na umowe o prace na tzw. minimalng krajowa to tylko
60% catej kwoty sktadajgcej sie na koszt zatrudnienia, ktére ponosi
pracodawca. Tym samym pracodawcy, wchodzgc z “pracownikiem” we
wspotprace na zasadach B2B, mogg koszty zatrudnienia pracownika,
ktore i tak by poniesli, zaoferowac kontrahentowi. W ten sposéb
»pracownicy” chcg otrzymywac ,,na reke” wiecej pieniedzy.

Umowa o prace a samozatrudnienie

Porownujac ze sobg umowe o prace oraz samozatrudnienie, tatwo mo-
zemy zauwazy¢, ze w przypadku etatu sktadki ZUS sg zalezne od kwoty
wynagrodzenia, a zatem im wyzsze wynagrodzenie, tym wyzsze sktadki.
W przypadku jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej stata bedzie wy-
sokos¢ sktadek spotecznych, ale sktadka zdrowotna bedzie uzalezniona
od formy opodatkowania. W konsekwencji im wyzsze wynagrodzenie/
kwota netto na fakturze, tym wieksza rozbieznos$¢ miedzy potencjalnym
wynagrodzeniem netto z pracy a dochodem netto z dziatalnosci.

Cho¢ oficjalnie osoba samozatrudniona traci prawo do urlopu wypo-
czynkowego, to coraz czesciej kontraktorzy otrzymujg ptatne urlopy
wypoczynkowe i chorobowe, a takze premie i benefity — innymi stowy
réznica pomiedzy B2B a umowg o prace powoli zanika.

Warto jednak pamietaé, ze jesli wspoétpraca B2B lub na podstawie umo-
wy cywilnoprawnej w praktyce spetnia cechy stosunku pracy — m.in.
praca jest wykonywana osobiscie, pod kierownictwem pracodawcy,

w okreslonym miejscu i czasie oraz za statym wynagrodzeniem — moze
zostaé uznana za umowe o prace. Nabiera to szczegdlnego znaczenia
od 8 lipca 2026 r., gdy Painstwowa Inspekcja Pracy zyskata nowe
uprawnienia pozwalajgce skuteczniej weryfikowac takie przypadki

i administracyjnie stwierdzac¢ istnienie stosunku pracy, bez koniecz-
nosci kierowania sprawy do sagdu. Same przepisy definiujace stosunek
pracy nie ulegty zmianie — zmienity sie natomiast kompetencje PIP

i sposéb egzekwowania obowigzujacych regulacji
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Z jednej strony samozatrudnienie daje wykonawcy mozliwo$c¢ zaro-
bienia wiekszych pieniedzy, z drugiej za$ jest to wtasna dziatalnos¢
gospodarcza, z ktdrg wigzg sie okreslone obowiazki. Z chwilg zatozenia
dziatalnosci przedsiebiorca staje sie zobligowany do optacania
sktadek ZUS i odprowadzania podatkéw, a takze prowadzenia ksie-
gowosci. Moze jg prowadzi¢ samodzielnie lub korzystaé z ustug biura
rachunkowego.

Jedng z zalet samozatrudnienia moze by¢ wieksza swoboda

w dziataniu. W przeciwienstwie do samozatrudnionych pracownicy
zatrudnieni na umowe o prace automatycznie podlegajg opodatkowaniu
wedtug zasad ogolnych i bardzo czesto obowigzuje ich zakaz konkuren-
cji. Tymczasem przedsiebiorca sam moze zdecydowac o tym, wedtug
jakich zasad bedzie ptacit podatki, czyli wybraé najlepszg dla siebie
forme opodatkowania.

Innym plusem wspotpracy na B2B jest to, ze przedsiebiorca moze zali-
czy¢ w koszty uzyskania przychodéw wydatki w kwocie, jaka faktycznie
ponidst i ktére majg zwigzek z dziatalnoscig (jak np. zakup towarow,
ale tez optaty za telefon, paliwo, koszty biurowe itp.), podczas gdy

w przypadku zatrudnienia na umowie o prace czy umowach cywilno-
prawnych koszty sg ograniczone ustawowymi limitami.

Kolejnym walorem B2B sg mniejsze sktadki spoteczne ZUS przez pierw-
sze dwa i pot roku prowadzenia dziatalnosci, o ile osoba nie swiadczy
tych samych ustug na rzecz bytego pracodawcy:

m przez pierwsze 6 miesiecy przedsiebiorca moze optacac jedynie
sktadke na ubezpieczenie zdrowotne, to tzw. ulga na start;

m przez kolejne 24 miesigce mozna optacac tzw. ZUS preferencyjny,
czyli obnizone sktadki;

m po tym okresie jest mozliwe optacanie tzw. Matego ZUS Plus,
gdzie wysoko$c¢ sktadek zalezy od kwoty ubiegtorocznego dochodu.

Jesli warunki sprzyjajg, warto sprobowac. Samozatrudnienie moze

by¢ bardzo dobrym i optacalnym pomystem, a takze okazjg dla tych,
ktérzy cenig sobie niezaleznos$¢ — zarowno ze wzgledu na mozliwos¢
pracowania w dogodnych godzinach, jak i opcje realizowania zlecen dla
wielu firm naraz.
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Rodzaje uméw, na podstawie ktorych

mozna zatrudnié¢ pracownikow

W tej kategorii wyrozniamy trzy formy zatrudnienia: umowe o prace
oraz umowy cywilnoprawne, ktérymi sg umowa-zlecenie oraz umowa
o dzieto. Najwazniejsze rdznice przedstawiamy w ponizszym poréwna-
niu, za$ bardziej szczegdétowo w kluczowych informacjach opisujemy
kazdg z tych form w kolejnych rozdziatach.

Zestawienie najwazniejszych roznic pomiedzy réoznymi podstawami
zatrudnienia:

UMOWA O PRACE

UMOWA-ZLECENIE

UMOWA O DZIELO

Umowa starannego
dziatania - pra-

Umowa starannego
dziatania - wy-

Umowa rezulta-
tu - efektem
jest konkretny,

CHARAKTER cownik ma wykazac konawca jest z gory okreslony
umowy sie starannoscia zobowigzany rezultat, ktory
w wykonywaniu do starannego odpowiada potrze-
obowigzkow. dziatania. bom i wymaganiom
zamawiajacego.
Zadania polegaja
na wykonywaniu
powtarzalnych
RODZAJ Zadania polega]q czynno§C} lub Nie dotyczy
WYKONYWANYCH N3 Wykonywaniy czynnosci sg wy- powtarzalnych
) powtarzalnych konywane w sposob C2vnnosei
ZADAN czynnosci. ciagty lub zespo- y :
towy, czesto we-
dtug okreslonego
z gbéry sposobu.
Zobowigzanie
Zawsze osobiste Mozliwe powie- ggigizo?agxie-
PRZEKAZANIE Swiadczenie pracy rzenie pracy rrenie wpkonania
PRACY INNEJ - brak mozliwo- zastepcy - osobie - ywon
o . . dzieta osobie
0SOBIE $ci wskazania wskazanej przez + - -
LT rzeciej powinno
zastepstwa. zleceniobiorce. .
by¢ uregulowane
w umowie) .
Wynagrodzenie Wynggrodzegle,
obowigzko- co do zasady, Brak gwarancji
IWYNAGRODZE - . obowigzko- - . .
we — gwarancja . minimalnej stawki
NIE minimalne we - gwarancija . .
go . . . godzinowej.
. minimalnej stawki
wynagrodzenia.

godzinowej.
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UMOWA O PRACE

UMOWA-ZLECENIE

UMOWA O DZIEtO

Pracodawca de-
cyduje o miejscu
i godzinach

Ograniczone
podporzadkowanie.
Brak wyznaczonych
godzin pracy.
Brak wskazane-

optaca pracodawca
i pracownik.

jest jedynym ty-
tutem do ubezpie-
czen spotecznych;
ubezpieczenie
chorobowe jest
dobrowolne.

. Okresl Brak
KIEROWNICTWO EZi;Zs zaﬁzz.aMa g? Konkretnego kiZIownictwa.
rawo wydawad miejsca pracy.
P . . Brak szczegoéto-
polecenia zwiagza- -
ne 7 prac wych wskazowek
praca. lub biezacych
polecen.
Sktadki na
ubezpieczenie
emerytalne,
. B rentowe, wypad-
Skladkl.na ubez kowe i zdrowotne
pieczenie emery- optaca zlecenio-
talne, rentowe, dawca. <ezeli Brak obowigzku
ZUs chorobowe, wypad- umowa:ziecenie odprowadzania
kowe i zdrowotne sktadek.

Umowa o prace

Umowa o prace, potocznie zwana pracg na etat, to jedna z form
zatrudnienia pracownika.

Pracownik na etacie zobowigzany jest do wykonywania pracy okre-
$lonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz
W miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca
ma obowiazek wyptaty wynagrodzenia w ustalonym terminie. Przy tej
formie zatrudnienia pracownik jest podporzadkowany pracodawcy,
a pracodawca w pierwszej kolejnosci Kodeksowi pracy.

Kodeks pracy reguluje prawa i obowigzki dwdéch stron, zaréwno pra-

cownika, jak i pracodawcy, dlatego w razie watpliwosci w tym zakresie
czy tez drobnych konfliktow w pierwszej kolejnosci nalezy spojrzec do
tego dokumentu.

Kto moze podpisa¢ umowe o prace?

Pracodawcg jest jednostka organizacyjna, chocby nie posiadata
osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one
pracownikéw.

IFIRMA
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Pracownikiem moze by¢ osoba, ktdra ukoniczyta 18 lat.

Osoby mtodsze, ktére majg ukonczone 15 lat, moga by¢ zatrudniane na
szczegblnych zasadach i warunkach w celu przygotowania zawodowego

albo do lekkich prac. Takie osoby nazywamy pracownikami mtodocia-

nymi, a ich zatrudnienie nalezy zgtosi¢ do wtasciwego urzedu miasta
lub gminy. Prowadzac dziatalnos¢ kulturalng, artystyczna, sportowg lub
reklamowg, mozna zleci¢ wykonanie pracy lub innych zaje¢ zarobko-
wych dziecku przed ukonczeniem 16. roku zycia. Nie ma gérnej granicy

wieku dla zatrudnienia pracownika. Pracownikiem moze by¢ takze na

przyktad osoba pobierajgca emeryture.

Koszty zatrudnienia pracownika na umowie o prace

Koszty pracodawcy zwigzane z zatrudnieniem pracownika na umowe
o prace to przede wszystkim wynagrodzenie brutto oraz sktadki na

ubezpieczenia spoteczne, ktére powinien optaci¢ pracodawca w pewnej
czesci ze ,,swojej kieszeni”.

Ponizsza tabela obrazuje wysokos¢ poszczegolnych sktadek oraz
zasady ich finansowania:

MARYCZNA
RODZAJ SKEADKA FINAN- SKEADKA FINAN- Kll\ISOUTA SKcI:ADKI
UBEZPIECZE- SOWANA PRZEZ SOWANA PRZEZ ODPROWADZANA DO
NIA PRACODAWCE PRACOWNIKA 2US

EMERYTALNE 9,76% 9,76% 19,52%
RENTOWE 6,5% 1,5% 8,00%
CHOROBOWE - 2,45% 2,45%
WYPADKOWE
(DO 9 UBEZPIECZO- 1,67% - 1,67%
NYCH W FIRMIE)
ZDROWOTNE - 9,00% 9,00%
FUNDUSZ
PRACY 2,45% - 2,45%
(W TYM FUNDUSZ (w tym 1,45% FS) !
SOLIDARNOéCIOWY)
FGSP 0,10% - 0,10%
RAZEM

20,48% 22,71% 43,19%
SKEADKI 0,48% ° 3,19%

*Wysokos$¢ stopy procentowej sktadki na ubezpieczenie wypadkowe w kazdym roku moze byé¢ inna
zgodnie z rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 29 listo pada 2002 r. (Dz.U. z 2013
r. poz. 878). Obecnie jej wysokos$¢ 1,67% obowigzuje do 31 marca 2023 1r. Jej wartos¢ moze sie wahac¢ na
poziomie 0,67% do 3,33%.

i ustalana jest
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Na umowie o prace okresla sie kwote brutto wynagrodzenia pracowni-
ka. Cata kwota brutto jest kosztem uzyskania przychodu pracodawcy

w miesigcu naleznym (przepracowanym) pod warunkiem, ze wyna-
grodzenie zostanie wyptacone w terminie okreslonym przez przepisy
Kodeksu pracy. Z tej kwoty potrgcana jest czes$¢ sktadek ZUS i podatek
dochodowy. To, co pozostanie po potrgceniach, to wynagrodzenie netto
wyptacane pracownikowi.

Wynagrodzenie za prace w petnym wymiarze czasu pracy, czyli na caty
etat, nie moze by¢ nizsze od wysokosci minimalnego wynagrodzenia
krajowego. Jest ono okreslane co rok przez odpowiednie resorty
rzgdowe.

Wysokos$¢ minimalnego wynagrodzenia jest jednakowa dla wszystkich
pracujacych na etacie i nie zalezy do stazu pracy.

Ile pracownik dostanie ,,na reke”, czyli jak z wynagrodzenia
brutto obliczy¢ kwote netto

Zanim przejdziemy do przyktadu na konkretnych kwotach, zapamietaj-
my, ze:

m Wynagrodzenie brutto moze sktadac sie nie tylko z wynagrodzenia
zasadniczego, ale tez z innych sktadnikow, ktére tworza wynagro-
dzenie brutto. Sg to np. ré6znego rodzaju premie, dodatki za godziny
nocne czy nadliczbowe, wynagrodzenie za czas choroby, wynagro-
dzenie za urlop czy ekwiwalent za urlop. Niektére z tych sktadnikéw
sg osktadkowane, np. premia uznaniowa czy ekwiwalent za urlop,

a niektore sg zwolnione ze sktadek ZUS, takie jak np. odprawy
emerytalno-rentowe.

m Koszty uzyskania przychodu w zaleznosci od okolicznoséci majg
inng wysokos¢, o czym szczegdtowo napisalismy w publikacji:
pracownicze koszty uzyskania przychoddw.

Zatozenia do przyktadu:

m kwota brutto — 5000,00 zt;

m koszty uzyskania przychodu — 250,00 zt;

m kwota wolna od podatku — 300,00 zt; pracownik ztozyt oswiad-
czenie PIT-2, wskazujac w nim che¢ petnego stosowania ulgi (1/12
miesiecznie);

m sktadka na ubezpieczenie wypadkowe — 1,67 %;
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m pracownik powyzej 26. roku zycia;

m dochdd pracownika nie przekracza 120 000 zt rocznie, czyli
stawka podatku dochodowego wynosi 12%.

2 KWOTA

SKEADKI I PODATKI SPOSOB WYLICZENIA W Zk
Wynagrodzenie zasadnicze,
czyli kwota brutto - pod- .
stgwa wymiaru skladekpna zgodnie z umowa o prace 5 000
ubezpieczenia spoteczne
Finansowana przez pracownika o
sktadka emerytalna 9,76% x poz. 1 488
Finansowana przez pracownika o
sktadka rentowa 1,50% x poz. 1 75
Finansowana przez pracownika
sktadka na ubezpieczenie 2,45% x poz. 1 122,5
chorobowe
Podstawa wymiaru sktadki na
ubezpieczenie zdrowotne poz. 1 -2-3-4 4 314,5
Sktadka na ubezpieczenie
zdrowotne do pobrania przez % x poz. 5 388,31
pracodawce
Podstawa obliczenia zaliczki Egzéti ;zis;aii; ér;y-
zzoﬁgda§2ﬁiﬂ§°h°dowy (po chodow (250 zt) = 4314,5 4 064,5

as - 250 = 4 064,5
Zaliczka na podatek docho- 12% x poz. 7) - 300 z% =
dowy (po zaokragleniu do 487 74 - éOO 188
peinych ztotych) !
Kwota wynagrodzenia do wy- _ _ _ _
ptaty dla pracownika, czyli ?0;' 1-2-3-4-6 3 738,19
kwota netto

Jakie sa koszty pracodawcy, czyli ile pracodawca ptaci za
pracownika

Powyzej obliczyliSmy kwote netto, jaka zatrudniajgcy powinien wyptacic¢

pracownikowi przy kwocie 5 000 zt brutto zapisanej w umowie. Zostaty
tutaj obliczone sktadki, jakie optaca ze swojej strony pracownik, ktére
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sa potrgcane z wynagrodzenia. Ale pracodawca tez jest obcigzony
sktadkami po swojej stronie. Zobaczmy wiec, jaki jest koszt zatrudnie-

nia pracownika, stosujgc dane z powyzszego przyktadu.

SKEADNIKI WYNAGRODZE- KWOTA
NIA FINANSOWANE PRZEZ SPOSOB WYLICZENIA W Zk
PRACODAWCE
Wynagrodzenie zasadnicze,
czyli kwota brutto - pod- .
1 stawa wymiaru sktadek na zgodnie z umowy o prace 5 000
ubezpieczenia spoteczne
2 Sktadka emerytalna 9,76% x poz. 1 488
3 Sktadka rentowa 6,5% x poz. 1 325
4 Sktadka na ubezpieczenie 1,67% x poz. 1 83.5
wypadkowe
5 Sktadka na Fundusz Pracy 2,45% x poz. 1 122,5
Sktadka na Fundusz Gwa-
6 rantowanych Swiadczen 0,1% x poz. 1 5
Pracowniczych
7 Sktadki na ubezpieczenia DOZ. 2 43 4445+ 6 1 024
spoteczne - razem
8 taczny koszt pracodawcy poz. 1 + 7 6 024

W przypadku umowy o prace mozna wyréznic:

1. kwote brutto dla pracownika wpisang na umowie — jest to
kwota, od ktérej dokonuje sie wskazanych wyzej potracen
z wynagrodzenia pracownika (zaliczki na podatek, czes$¢ sktadek
ZUS);

2. kwote netto — czyli to, co dostaje pracownik ,na reke” (kwota
brutto po dokonaniu potracen z pkt 1);

3. kwote brutto stanowigca catkowity koszt zatrudnienia pracownika,
czyli kwote brutto z pkt 1 powiekszong o sktadki, ktére pracodawca
optaca ze ,,swojej kieszeni” za pracownika do ZUS.

Aby rozrézni¢ dwie powyzsze kwoty brutto, czasem w branzy mowi

sie na nie ,.kwota brutto mate” (chodzi o kwote wpisang na umowie
o prace) oraz ,.kwota brutto duze” (catkowity koszt pracodawcy).
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Umowa

Na podstawie powyzszego przyktadu réznice pomiedzy kwotg netto dla
pracownika a tacznym kosztem pracodawcy wygladaja nastepujgco:

1. kwota brutto, mate”: 5 000 zt;

2. kwota netto dla pracownika: 3 738,19 zt;

3. kwota brutto ,,duze”, czyli tgczny koszt pracodawcy: 6 024 zt.
Wsrod wszystkich wydatkéw ponoszonych przez pracodawce zatrudnia-
jacego pracownika na podstawie umowy o prace wynagrodzenie netto
wyptacane pracownikowi to tylko ok. 60% wszystkich ponoszonych

kosztéw. Pozostate to odprowadzane sktadki na ubezpieczenia ZUS.

Na koszty pracodawcy zwigzane z zatrudnieniem pracownika na etacie,
oprécz powyzszych, sktadajg sie rowniez:

m przeprowadzenie badan lekarskich (wstepnych, okresowych,
kontrolnych), szkolen bhp;

m wyptata wynagrodzenia chorobowego;

m zapewnienie ptatnego urlopu wypoczynkowego w wymiarze 20
lub 26 dni w roku, w zaleznos$ci od stazu pracy pracownika;

m rekompensowanie ewentualnej pracy w godzinach nadliczbowych
(dodatek albo czas wolny);

m prowadzenie i przechowywanie dokumentacji pracowniczej przez
okreslony w ustawie czas (10 lub 50 lat).

- zlecenie

Wykonywad prace zarobkowa mozna takze na podstawie umowy- -zle-
cenia, ktora jest jedng z umow cywilnoprawnych. A poniewaz jest to
umowa cywilnoprawna, to przepiséw co jej do praw i obowigzkdw nie
znajdziemy w Kodeksie pracy, ale w Kodeksie cywilnym.

Stronami umowy-zlecenia sg zleceniodawca, czyli osoba, ktéra zleca
wykonanie okreslonych czynnosci, oraz zleceniobiorca, czyli osoba lub
podmiot wykonujacy zlecenie (realizujacy ustuge), na ktorg potocznie
takze mowi sie ,,pracownik”. Dlatego my tez bedziemy uzywac zamien-
nie termindw ,pracownik” i ,.zleceniobiorca”.

W praktyce umowg-zleceniem okresla sie réwniez umowy
o $wiadczenie ustugi, a przepisy dotyczace zlecenia stosuje sie rowniez
do umoéw o $wiadczenie ustug.
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Przez umowe-zlecenie przyjmujacy zlecenie zobowigzuje sie do
dokonania okreslonej czynnosci dla zamawiajacego.

Przy umowie-zlecenie wynagrodzenie nalezy sie dopiero po wykonaniu
zlecenia, chyba ze z umowy lub z przepisow szczegoélnych wynika
inaczej.

W odroéznieniu od umowy o prace przy umowie-zleceniu nie sg mozliwe:

m daleko idace podporzadkowanie osoby wykonujgcej prace;

m szczegbtowa organizacja pracy przez zleceniodawce,
w szczegblnosci okreslanie godzin i miejsca pracy;

m realizacja zadan wedtug wskazéwek i biezacych polecen.

Zleceniodawca moze wypowiedzie¢ umowe w kazdym czasie. Musi
jednak zwrdécié zleceniobiorcy wydatki, ktore ten poniost, aby wtasci-
wie wykonac zlecenie. Jesli pracownik zrealizowat juz czes$¢ zadan,
wtedy wypowiadajgcy umowe powinien wyptacic¢ przyjmujgcemu
zlecenie czes$¢ wynagrodzenia odpowiadajaca jego dotychczasowym
czynnosciom, a jezeli wypowiedzenie nastgpito bez waznego powodu,
powinien takze naprawi¢ szkode.

Minimalna stawka godzinowa

Zgodnie z ustawg o minimalnym wynagrodzeniu za prace wynagrodze-
nie za kazdg godzine wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustugi nie
moze by¢ nizsze od wysokosci minimalnej stawki godzinowej.

Obowigzek wyptaty minimalnej stawki godzinowej ma przedsiebiorca
albo inna jednostka organizacyjna, na przyktad urzad.

Minimalnej stawki godzinowej nie trzeba stosowaé w umowach zawie-
ranych miedzy osobami fizycznymi, ktére nie prowadzg dziatalnosci
gospodarczej, lub gdy prace zleca przedsiebiorca, ale jest ona bez
zwigzku z jego prowadzong dziatalnoscig gospodarczg.

Strony nie muszg w umowie okresla¢ wynagrodzenia w stawce
godzinowej. Wynagrodzenie moze byc¢ okreslone dowolnie, na
przyktad w stawce miesiecznej. Jednak wyptacone wynagrodzenie —
w przeliczeniu na godzine wykonanej pracy — nie moze by¢ nizsze niz
gwarantowana minimalna stawka godzinowa obowigzujgca w danym
roku.

WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBStUGA KSIEGOWA
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Jezeli kilka oséb swiadczy wspdlnie zlecenie lub realizuje ustuge, to
kazdej z tych oséb przystuguje wynagrodzenie ustalone w minimalnej
stawce godzinowe;j.

Nalezy jednak pamietaé, ze minimalnej stawki godzinowej nie stosuje
sie do wszystkich uméw-zlecen oraz umow o $wiadczenie ustug.
Przyktadowo minimalna stawka godzinowa nie ma zastosowania do
umow-zlecen i umow o swiadczenie ustug, jezeli o miejscu i czasie
wykonania zlecenia lub swiadczenia ustug decyduje przyjmujacy zlece-
nie lub $wiadczacy ustugi, i przystuguje mu wytgcznie wynagrodzenie
prowizyjne (np. w pracy jako akwizytor itp.).

Koszty zatrudnienia pracownika na umowie-zlecenie

W zaleznosci od tego, z kim pracodawca podpisze umowe-zlecenie,
beda go obowigzywaty nieco odmienne zasady, w szczegolnosci jezeli
chodzi o naliczanie sktadek ZUS. Kluczowy aspekt stanowi tutaj status
osoby zatrudnianej.

Zleceniobiorca powinien ztozy¢ zleceniodawcy oswiadczenie, czy jest
jeszcze gdzie$ zatrudniony, czy ma inne zrédto zarobkdw i czy osiaga
z nich co najmniej minimalne wynagrodzenie. Na podstawie takiego
os$wiadczenia zatrudniajgcy bedzie wiedziat, do jakich ubezpieczen
zgtosi¢ dang osobe oraz czy pobiera¢ od wynagrodzenia zaliczki na
podatek.

Jakie sktadki ZUS od umowy-zlecenia?

W obecnym ksztatcie przepisy sg tak skonstruowane, ze nie od wszyst-
kich umdw-zlecen nalezy optacac sktadki ZUS. Czesto mowi sie i pisze
o tzw. zbiegu tytutow do ubezpieczen spotecznych.

Sktadki na ubezpieczenia spoteczne na umowie-zleceniu moga by¢
obowigzkowe lub dobrowolne w zaleznosci od tego, czy zleceniobiorca
posiada inne tytuty do ubezpieczen, np. etat, dziatalnos¢ gospo-
darczg czy inne zlecenie. Sktadka zdrowotna natomiast zawsze jest
obowigzkowa.

Czy zawsze trzeba ptacié sktadki ZUS od umowy-zlecenia?
Od kilku lat toczy sie dyskusja na temat osktadkowania wszystkich
umow, w tym umowy-zlecenia. Dopdki to sie nie stanie, umowy sg
rozliczane zgodnie z obecnie obowigzujgcymi przepisami, wedtug

ktérych nie zawsze trzeba ptaci¢ sktadki ZUS.

Osktadkowaniu podlegajg wszystkie umowy-zlecenia do chwili, gdy
catkowity przychdd zleceniobiorcy w danym miesiacu, ze wszystkich
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posiadanych przez niego tytutéw do ubezpieczen spotecznych, nie
przekroczy minimalnego wynagrodzenia ustalonego w danym roku.

Obowigzek optacania ZUS od umowy-zlecenia zalezy od wielu czyn-
nikdw — inaczej jest rozliczana umowa-zlecenie, jesli stanowi jedyny
tytut do ubezpieczen (mdwiagc w uproszczeniu: jedyne zrodto zarobku),
a inaczej, kiedy dojdzie do zbiegu tytutow do ubezpieczen. Scenariuszy
rozliczania umowy-zlecenia moze by¢ bardzo duzo, nie zdotamy w tym
e-booku omoéwié wszystkich. Odniesiemy sie do tych, ktére w naszej
ocenie wystepuja najczescie;.

m umowa-zlecenie jako jedyny tytut do ubezpieczen spotecznych,

m umowa-zlecenie z uczniem lub studentem do 26. roku zycia,

m umowa-zlecenie i umowa o prace,

m umowa-zlecenie i prowadzenie dziatalnosci gospodarczej.

Umowa-zlecenie jako jedyny tytut do ubezpieczen spotecznych
Gdy umowa-zlecenie jest jedynym zrodtem ubezpieczen zleceniobiorcy,
sktadki ZUS pobiera sie na takich samych zasadach jak od umowy

0 prace. Zobaczmy to na przyktadzie z konkretnymi kwotami.

Ile zleceniobiorca dostanie ,,na reke”, czyli jak z wynagrodzenia brutto
obliczy¢ kwote netto przy umowie zlecenie

Zatozenia do przyktadu:

m kwota brutto — 5000,00 zt;

m koszty uzyskania przychodu — 20%;

= kwota wolna od podatku — 300,00 zt; pracownik ztozyt oswiad-
czenie PIT-2, wskazujac w nim ched petnego stosowania ulgi (1/12
miesiecznie);

m sktadka na ubezpieczenie wypadkowe — 1,67%;

m pracownik powyzej 26. roku zycia;

m dochdd pracownika nie przekracza 120.000 zt rocznie, czyli
stawka podatku dochodowego wynosi 12%;

m zleceniobiorca wybrat dobrowolne ubezpieczenie chorobowe.
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SKEADKI I PODATKI

SPOSOB WYLICZENIA

KWOTA
W Zt

Wynagrodzenie zasadnicze,
czyli kwota brutto - pod-
stawa wymiaru skitadek na
ubezpieczenia spoteczne

zgodnie z umowa o prace

5 000

Finansowana przez zlecenio-
biorce skitadka emerytalna

9,76% x poz. 1

488

Finansowana przez zlecenio-
biorce sktadka rentowa

1,50% x poz. 1

75

Finansowana przez zlece-
niobiorce sktadka na ubez-
pieczenie chorobowe - opcja
dobrowolna

2,45% x poz. 1

122,5

Podstawa wymiaru sktadki na
ubezpieczenie zdrowotne

poz. 1 -2 -3 -4

4 314,5

Sktadka na ubezpieczenie
zdrowotne do pobrania przez
zleceniodawce

% x poz. 5

388,31

Podstawa obliczenia zaliczki
na podatek dochodowy (po
zaokragleniu)

poz. 1 -2 - 3 - 4 - kosz-
ty uzyskania przychodéw,
czyli 20% z 4314,5 =
4314,5 - 862,90 = 3452

3 452

Zaliczka na podatek docho-
dowy (po zaokragleniu do
petnych ziotych)

(129% x poz. 7) - 300 zi

114

Kwota wynagrodzenia do wy-
ptaty dla pracownika, czyli
kwota netto

poz. 1 -2-3-4-6-28

3 812,19
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Jakie sa koszty zleceniodawcy zatrudnienia pracownika

SKEADNIKI WYNAGRODZE- KWOTA
NIA FINANSOWANE PRZEZ SPOSOB WYLICZENIA W Zk
ZLECENIODAWCE
Wynagrodzenie zasadnicze,
czyli kwota brutto - pod- . _ .
1 stawa wymiaru skiadek na zgodnie z umowag-zleceniem 5 000
ubezpieczenia spoteczne
2 Sktadka emerytalna 9,76% x poz. 1 488
3 Sktadka rentowa 6,5% x poz. 1 325
4 Sktadka na ubezpieczenie 1,67% x poz. 1 83,5
wypadkowe
5 Sktadka na Fundusz Pracy 2,45% x poz. 1 122,5
Sktadka na Fundusz Gwa-
6 rantowanych Swiadczen 0,1% x poz. 1 5
Pracowniczych
7 Sktadki na ubezpieczenia DOZ. 2+ 3 +4+5+6 1 024
spoteczne - razem
8 taczny koszt pracodawcy poz. 1 + 7 6 024

Na podstawie powyzszego przyktadu réznice pomiedzy kwotg netto dla
pracownika a tacznym kosztem pracodawcy wygladaja nastepujgco:

m kwota brutto ,mate”: 5 000 zt;

m kwota netto dla pracownika: 3 812,19 zt;

m kwota brutto ,,duze”, czyli tgczny koszt pracodawcy: 6 024 zt.

Umowa-zlecenie z uczniem lub studentem do 26. roku zycia

Umowa zawarta z uczniem lub studentem do 26. roku zycia nie jest
objeta sktadkami ZUS. Jest ona réwniez zwolniona z podatku PIT dla
dochodow do wysokosci 85 528 zt. W takim przypadku wynagrodzenie
netto bedzie rownac sie wynagrodzeniu brutto. Postugujgc sie danymi
z powyzszego przyktadu, kwoty bedg wygladaé nastepujaco:
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m kwota brutto ,,mate”: 5 000 zt,

m kwota netto: 5 000 zt,

m kwota brutto ,,duze”: 5 000 zt.

Umowa-zlecenie i umowa o prace
Nie ma przeszkod, aby osoba zatrudniona na umowe o prace pracowata
réwniez na umowe-zlecenie. Przy czym w takim przypadku mamy do

czynienia z dwoma sytuacjami:

m umowa-zlecenie zawarta z wtasnym pracodawca,

m umowa-zlecenie zawarta z innym pracodawca.

Umowa-zlecenie zawarta z wtasnym pracodawcag — w tym przypadku
wynagrodzenie z tytutu umowy o prace oraz z umowy-zlecenia jest roz-
liczane na takich samych zasadach jak etat. Przychod z umowy-zlecenia
jest sumowany z przychodem z umowy o prace i od tej kwoty sa
naliczane wszystkie sktadki ZUS. Oznacza to, ze umowa-zlecenie

z wtasnym pracodawcg jest rozliczana na takich samych zasadach jak
umowa o prace.

Umowa-zlecenie zawarta z innym pracodawca — w tej sytuacji ubez-
pieczenie zdrowotne jest obowigzkowe, natomiast sktadki spoteczne
zalezg od tego, czy z wszystkich umow-zlecen (z innymi podmiotami)
suma wynagrodzenia przekracza minimalne wynagrodzenie krajowe lub
czy wynagrodzenie z umowy o prace przekracza te wartosc.

W ponizszym przyktadzie wyliczamy wynagrodzenie oraz koszty
zleceniodawcy, w ktorym z umowy-zlecenia nalezy pobierac jedynie
sktadke na ubezpieczenie zdrowotne, poniewaz zleceniobiorca pracuje
réwniez na etat w innej firmie, gdzie pobiera wynagrodzenie w kwocie
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie krajowe.

Zatozenia do przyktadu:

m zleceniobiorca nie ztozyt PIT-2 swojemu zleceniodawcy, zaliczka
na podatek dochodowy bedzie liczona w petnym wymiarze;

m dla zleceniobiorcy jest to jedyny tytut do ubezpieczenia;

m 50% koszty uzyskania przychodu.
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Ile zleceniobiorca dostanie ,,na reke” z tytutu umowy-zlecenia

SKEADKI I PODATKI SPOSOB WYLICZENIA KWOTA W Zt
Wynagrodzenie zasadnicze, zgodnie z umowg 5 000
czyli kwota brutto 0 prace
Podstawa wymiaru sktadki na poz. 1 5 000

ubezpieczenie zdrowotne

Sktadka na ubezpieczenie

% x poz. 1, nie

425 (obnize-
nie wysokosci

X wiecej niz wyso- sktadki do
zdrowotne do pobrania przez kosd hi K hi
zleceniodawce 0s¢ hipotetycznego woty hipo-

podatkux tetycznego
podatku)
Podstawa obliczenia zaliczki Eziékin;akgi§§Zhodéw
Zzoﬁgda§2EiS§Ch°d°Wy (po czyli 50% z 5000 = 2 500
as 5000 - 2500
Zaliczka na podatek docho-
dowy (po zaokragleniu do (12% x poz. 4) 300
petnych ztotych)
Kwota wynagrodzenia do wy-
ptaty dla pracownika, czyli poz. 1 -3 -5 4 275
kwota netto
Jakie sa koszty zleceniodawcy zatrudnienia pracownika
SKEADNIKI WYNAGRODZE- KWOTA
NIA FINANSOWANE PRZEZ SPOSOB WYLICZENIA W Zk
ZLECENIODAWCE
gynagrodzenle zasadnicze zgodnie z umowag-zleceniem 5 000
rutto
Sktadka na Fundusz Gwa-
rantowanych Swiadczen 0,1% x poz. 1 5
Pracowniczych
taczny koszt pracodawcy poz. 1 + poz. 2 5 005

m kwota brutto ,mate”: 5 000 zt,
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m kwota netto: 4 275 zt,

m kwota brutto ,,duze”: 5 005 zt.

Umowa-zlecenie i dziatalno$é gospodarcza

W przypadku dziatalnosci gospodarczej nalezy przede wszystkim
rozstrzygngc, czy taka umowa jest wykonywana w ramach dziatalnosci
gospodarczej czy poza nig. Od tego bedzie zalezato, w jaki sposéb
nalezy optacac sktadki ZUS od takiej umowy:

m Jesli umowa-zlecenie pokrywa sie z przedmiotem prowadzone;j
dziatalnosci gospodarczej, to taka umowa bedzie rozliczona

w dziatalnosci gospodarczej. Zleceniobiorca wystawia fakture lub
rachunek, ktdre sg regulowane przez zleceniodawce, i rozlicza je
w ramach dziatalnosci gospodarczej,

m Jesli zakres umowy-zlecenia wykracza poza rodzaj prowadzonej
dziatalnosci, to taka umowa-zlecenie stanowi odrebne zrodto
przychoddw i dochodzi do zbiegu tytutow do ubezpieczen.

W jaki sposdb ustalic, czy jest to umowa zawarta w dziatalnosci gospo-
darczej, czy poza nig, mozna przeczyta¢ w podlinkowanej publikacji.

Nas bedzie interesowata ta druga sytuacja, kiedy umowa-zlecenie

jest zawierana poza dziatalnoscig gospodarcza. W takim przypadku

o tym, czy bedg naliczane sktadki spoteczne od umowy-zlecenia, beda
decydowaty sktadki ZUS optacane w dziatalnosci. Jak wiemy, przed-
siebiorca, o ile spetnia warunki ustawowe, moze optaca¢ sktadki ZUS
w nastepujacej formie:

m ulga na start,

m ZUS preferencyjny,

= maty ZUS plus,

m duzy ZUS.

Jedynie w przypadku duzego ZUS-u przedsiebiorca moze zdecydowad,
ze jezeli zaptaci obowigzkowe sktadki spoteczne z dziatalnosci go-
spodarczej, to od umowy- zlecenia sktadki spoteczne sg dobrowolne.
W przypadku kazdej innej formy optacania sktadek ZUS, jesli podstawa
do naliczania sktadek spotecznych jest nizsza niz podstawa do duzego

| 293



ZUS-u, nalezy ustali¢, czy sktadki ZUS beda optacane z kazdego tytutu,
czy moze tylko od umowy-zlecenia.

W zwigzku z powyzszym kosztem pracodawcy w przypadku zlecenio-
biorcy, ktéry prowadzi dziatalno$¢ gospodarcza, jest albo kwota brutto
wynagrodzenia z tytutu umowy, albo kwota brutto i sktadki w czesci
ptaconej przez zleceniodawce.

Zatozenia do przyktadu 1:

m zleceniobiorca prowadzi dziatalno$¢ gospodarczg, w ktérej optaca

duzy ZUS, nie pracuje na etat;

m 20% koszty uzyskania przychodu;

m osoba powyzej 26. roku zycia.

Jaka kwota ze zlecenia ,,na reke”?

5 KWOTA
SKEADKI I PODATKI SPOSOB WYLICZENIA W Zk
Wynagrodzenie zasadnicze ssodnie z umowa o6 prac 5 000
brutto g a P €
Podstgwa wymiaru sktadki na poz. 1 5 000
ubezpieczenie zdrowotne
Sktadka na ubezpieczenie % x poz. 1, nie wiecej niz
zdrowotne do pobrania przez wysokos$¢ hipotetycznego 450
zleceniodawce podatkux
Podstawa obliczenia zaliczki poz. 1 - koszty uzyskania
na podatek dochodowy (po przychoddéw, czyli 20% z 5000 4 000
zaokragleniu) = 5000 - 1000
Zaliczka na podatek docho-
dowy (po zaokragleniu do (12% x poz. 4) 480
peinych ztotych)
Kwota wynagrodzenia do wy-
ptaty dla pracownika, czyli poz. 1 -3 -5 4 070
kwota netto
Jakie sa koszty zleceniodawcy, czyli ile zaptaci za pracownika
W tym przypadku koszty zatrudnienia zleceniobiorcy bedg takie same
jak kwota wynagrodzenia brutto, co oznacza nastepujace parametry:
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m kwota brutto ,,mate”: 5 000 zt,

m kwota netto: 4 070 zt,

m kwota brutto ,,duze”: 5 000 zt.

Zatozenia do przyktadu 2:

m zleceniobiorca prowadzi dziatalno$¢ gospodarcza, w ktorej optaca

ZUS na zasadach preferencyjnych lub wedtug ulgi na start, nie
pracuje dodatkowo na etacie;

m 50% koszty uzyskania przychodu;

m z umowy-zlecenia nie jest uwzgledniona kwota wolna od podatku,

poniewaz jest ona rozliczana obowigzkowo w ramach dziatalnosci

gospodarczej;

m z tytutu umowy-zlecenia odprowadzana jest dobrowolna sktadka

chorobowa.

Jaka kwota ze zlecenia ,,na reke”?

5 KWOTA

SKEADKI I PODATKI SPOSOB WYLICZENIA W ZE
Wynagrodzenie zasadnicze,
czyli kwota brutto - pod- .
stgwa wymiaru skladekpna zgodnie z umowy o prace 5 000
ubezpieczenia spoteczne
Finansowana przez zlecenio- o/
biorce sktadka emerytalna 9,76% x poz. 1 488
Finansowana przez zlecenio- o
biorce sktadka rentowa 1,50% x poz. 1 75
Finansowana przez zlece-
n}oblor§e sktadka na ubezt 2,45% x poz. 2 122,5
pieczenie chorobowe - opcja
dobrowolna
Podstawa wymiaru sktadki na 0z. 1 -2 -3 -4 4 314.5
ubezpieczenie zdrowotne poz. !
Sktadka na ubezpieczenie % x poz. 5, nie wiecej
zdrowotne do pobrania przez niz kwota hipotetycznego 366,73

zleceniodawce

podatku
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Podstawa obliczenia zaliczki poz. 1 -2 - 3 - 4 - kosz-
7 na podatek dochodowy (po ty uzyskania przychodoéw, 2 157,25
zaokragleniu) czyli 50% z 4 314,5

Zaliczka na podatek docho-
8 dowy (po zaokragleniu do (12% x poz. 7) 259
peinych ztotych)

Kwota wynagrodzenia do wy-
9 ptaty dla pracownika, czyli poz. 1 -2-3-4-6-28 3 688,77
kwota netto

Jakie sa koszty zleceniodawcy, czyli ile zaptaci za pracownika?

SKEADNIKI WYNAGRODZE-
NIA FINANSOWANE PRZEZ SPOSOB WYLICZENIA
ZLECENIODAWCE

KWOTA
W Zt

Wynagrodzenie zasadnicze,
czyli kwota brutto - pod-
stawa wymiaru sktadek na
ubezpieczenia spoteczne

zgodnie z umowa-zleceniem 5 000

2 Sktadka emerytalna 9,76% x 5 000 zi 488

3 Sktadka rentowa 6,5% x 5 000 z% 325

Sktadka na ubezpieczenie

1,67% x 5 000 zi 83,5
wypadkowe

Sktadka na Fundusz Pracy
(kwota ponizej minimalnego
wynagrodzenia nie nalicza
sie FP)

nie dotyczy 0

Sktadka na Fundusz Gwa-
6 rantowanych Swiadczen 0,1% x 5 000 z% 5
Pracowniczych

Sktadki na ubezpieczenia

Poz. 2 +3 +4 +5+ 6 901,5
spoteczne - razem

8 taczny koszt pracodawcy poz. 1 + 7 5 901,5

Podsumowujac:

m kwota brutto ,mate”: 5 000 zt,

= kwota netto: 3 688,77 zt,

m kwota brutto ,,duze”: 5 901,50 zt.
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Umowa-zlecenie osoby ponizej 26 lat, ktdra nie jest studentem
ani uczniem

W przypadku zleceniobiorcéw, ktérzy majg mniej niz 26 lat, ale nie sg
ani uczniami, ani studentami, nalezy optaca¢ wszystkie obowigzkowe
sktadki ZUS. Jednak z racji wieku ponizej 26 lat taka osoba jest
zwolniona z optacania podatku dochodowego (PIT). Zobaczmy, jak
beda wygladaty koszty zatrudnienia oraz wynagrodzenie netto w takim
przypadku.

Zatozenia do przyktadu:

m zleceniobiorca wybrat dobrowolne ubezpieczenie chorobowe,

m zleceniobiorca nie posiada innych tytutéw do ubezpieczen
spotecznych (jedynym zrodtem zarobku jest umowa-zlecenie).

Ile zleceniobiorca dostanie na ,,reke”

PODATKI SKEADKI — PO-

BIERANE Z WYNAGRODZENIA SPOSOB WYLICZENIA ﬁrﬁ;ﬁ
PRACOWNIKA

Wynagrodzenie brutto Z umowy 5 000
Sktadka emerytalna 9,76% x poz. 1 488
Sktadka rentowa 1,5% x poz. 1 75
Sktadka chorobowa 2,45% x poz. 1 122,5
Sktadki razem poz. 2 + poz. 3 + poz. 4 685,5
fooetaa g0 wlaczenia poz. 1 poz. s s s
Wysoko$¢ sktadki zdrowotnej % x poz. 6 388,31
Wyptata netto poz. 1 - poz. 5 - poz. 7 3 926,19
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Koszty zleceniodawcy

PODATKI I SKEADKI . KWOTA
- FINANSOWANE PBZEZ SPOSOB WYLICZENIA W ZE
ZLECENIODAWCOW

1 Wynagrodzenie brutto Z umowy 5 000
2 Sktadka emerytalna 9,76% x poz. 1 488
3 Sktadka rentowa 6,5% x poz. 1 325
4 Sktadka wypadkowa 1,67% x poz. 1 83,5
4a FGSP 0,1% x poz. 1 5
5 Sktadki razem poz. 2 + 3 + 4 + 4da 901,5
6 Koszt zleceniodawcy poz. 1 + 5 5901,5

Podsumowujac, parametry finansowe dla danego przyktadu beda
ksztattowac sie nastepujgco:

m kwota brutto ,mate”: 5000 zt,

= kwota netto: 3 926,19 zt,

m kwota brutto ,,duze”: 5 901,50 zt.

Jak mozemy zauwazy¢, przepisy dotyczace osktadkowania umowy-
-zlecenia w przypadku zbiegu tytutéw do ubezpieczen sg dosc¢ zawite.
Mozliwosci taczenia umowy-zlecenia z innymi tytutami jest duzo,
powyzej opisalismy tylko niektére z nich.
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Umowa o dzielo

Umowa o dzieto moze zostac¢ uznana za najbardziej atrakcyjng, po-
niewaz w jej przypadku nie odprowadza sie sktadek na ubezpieczenia
spoteczne. Decydujgce znaczenie ma tu jednak przedmiot umowy

o dzieto, ktérym jest zobowigzanie do wykonania dzieta, czyli osiagnie-
cia okreslonego, indywidualnego rezultatu. Wykonanie dzieta najcze-
$ciej polega na wytworzeniu nowej rzeczy lub zmianie juz istniejacej.

W umowie o dzieto zamawiajacy powierza wykonanie okreslonego
dzieta przyjmujacemu zamowienie za wynagrodzeniem. Zamawiajacy
to osoba lub podmiot, ktéry zamawia wykonanie dzieta. Przyjmujacy
zamowienie to osoba lub podmiot, ktéry ma przygotowac dzieto. Umo-
wa o dzieto ma najczesciej charakter jednorazowy, poniewaz jej strony
umawiajg sie na konkretne dzieto (na przyktad namalowanie obrazu),
a nie na wykonanie ustugi (na przyktad pomalowanie pokoju).

Zasady dotyczace wyptaty wynagrodzenia za dzieto

Podpisujac umowe o dzieto, przyjmujacy zamowienie zobowigzuje sie
do wykonania okreslonego dzieta, a zamawiajgcy zobowigzuje sie do
zaptaty wynagrodzenia. Jesli umowa nie zaktada inaczej, wynagro-
dzenie nalezy wyptacié, kiedy pracownik odda dzieto. Jezeli dzieto

ma by¢ oddawane czes$ciami, a wynagrodzenie zostato obliczone za
kazda czes$¢ z osobna, nalezy je wyptaci¢ chwilg wykonania kazdego ze
$wiadczen czesciowych. Dopdki dzieto nie zostato ukonczone, mozna
w kazdej chwili odstgpi¢ od umowy, ptacgc umowione wynagrodzenie.
Do umow o dzieto nie ma zastosowania minimalna stawka godzinowa.

Kiedy umowe o dzieto trzeba zgtosi¢ do ZUS

Osoba, z ktérg zawieramy umowe o dzieto, nie podlega — z pewnymi
wyjatkami — ubezpieczeniom spotecznym i ubezpieczeniu zdrowot-
nemu. Jednak zlecajacy dzieto musi zgtosic¢ takg umowe do ZUS za
pomocg formularza ZUS-RUD. Jak to zrobi¢, przeczytasz w artykule:
ZUS RUD - zgtoszenie umowy o dzieto. Obowigzek zgtoszenia umowy
o dzieto do ZUS nie dotyczy uméw o dzieto, ktore:

m sg zawierane z wtasnym pracownikiem;

m beda wykonywane na rzecz wtasnego pracodawcy, ale sg zawarte
z innym podmiotem;

m s3 zawierane z osobami prowadzgcymi dziatalnos¢ gospodarczg
na wykonanie przez nie ustug, ktére wchodzg w zakres prowadzonej
przez nie dziatalnosci.
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Zobaczmy na przyktadach, jak bedg sie ksztattowaé parametry
w przypadku zawarcia umowy o dzieto. Przy czym w przypadku umowy
o dzieto nie ma zastosowania zwolnienie z podatku dla oséb ponizej 26.
roku zycia.

Ile przyjmujacy dzieto zarobi ,,na czysto”

Zatozenia do przyktadu:

m wykonawca dzieta nie ztozyt PIT-2,

m 20% koszty uzyskania przychodu.

P KWOTA
SKEADNIKI SPOSOB WYLICZENIA W Zk
1 Wynagrodzenie brutto Z umowy 5 000
9 Kos%ty uzyskania przychodow 20% x poz. 1 1 000
(20%)
3 Kwota do opodatkowania poz. 1 - 2 4 000
4 Podatek 129% x poz. 3 480
5 Wyptata netto poz. 1 - poz. 4 4 520

Koszty zatrudnienia wykonujacego dzieto
W tym przypadku koszty, jakie poniesie osoba zamawiajgca dzieto,
wyniosg tyle, ile wynagrodzenie brutto, czyli 5000 zt, poniewaz zama-
wiajacy nie optaca sktadek ZUS za pracownika.

Parametry bedg ksztattowaty sie nastepujaco:

m kwota brutto ,mate”: 5000 zt,

= kwota netto: 4520 zt,

m kwota brutto ,,duze”: 5000 zt.
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Rozliczenie PIT przy umowie o prace,

zlecenie 1 o dzieilo

Umowy o prace, zlecenie i o dzieto w zasadzie rozlicza sie na podob-
nych zasadach:

m Od zaliczek z tytutu umowy o prace, zlecenie i umowy o dzieto
»pracodawca” pobiera podatek wedtug skali podatkowej, czyli 12
lub 32% w zaleznosci do wysokosci dochodéw. Jesli pracownik
ztozyt PIT-2, wtedy podatek jest pomniejszany o kwote wolng od
podatku, wedtug dyspozycji ,,pracownika”.

m ,,Pracownicy” do 26. roku zycia na umowie o prace, umowie- zle-
cenie sg zwolnieni z podatku dla dochodow do kwoty 85.528 zt.

m Osoby wykonujace dzieto nie podlegajg zwolnieniu z podatku —
niezaleznie, ile maja lat.

m Z tytutu umowy o dzieto czy umowy-zlecenia przystugujg 20%
ryczattowe koszty uzyskania przychodu.

m Koszty mogg by¢ podwyzszone do 50% przychodu, jesli rezulta-
tem umowy jest utwér w rozumieniu prawa autorskiego (przy czym
koszty nie mogg przekroczy¢ limitu 120.000 zt). Taka mozliwos$é
dotyczy zarowno umowy-zlecenia, jak i umowy o dzieto.

m Od matych uméw-zlecen lub o dzieto do 200 zt brutto

(z wynagrodzeniem wyrazonym kwotowo) nalezy pobrac zryczat-
towany podatek 12%, niezaleznie od wieku zleceniobiorcy czy
przyjmujgcego dzieto.

Umowa o prace, zlecenie i o dzielo a ZUS
i podatki - poroéwnanie w pigulce

Przy zgtebianiu tajnikow umdw cywilnoprawnych oraz umowy o prace
obowigzkowo nalezy zapoznac sie z tematyka oswiadczenia PIT-2, czyli
whnioskiem o zastosowanie kwoty wolnej od podatku.

Oswiadczenie PIT-2 ztozone przez pracownika, zleceniobiorce czy
wykonawce dzieta ma realny wptyw na warto$¢ wynagrodzenia netto
pracownika, poniewaz kwota zmniejszajagca podatek ,konsumuje”
czesé lub nawet catos¢ podatku, w zaleznosci od wysokosci uzyskanego
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przychodu. Doktadnie temat ten przedstawilismy w artykule: PIT-2 —
w jaki sposéb ztozy¢ go ptatnikowi.

RODZAJ UMOWY

SKEADKI NA UBEZPIE-
CZENIA SPOLECZNE
I ZDROWOTNE

PODATEK

Umowa o prace

Brak zwolnien, nalezy
optacaé¢ ubezpieczenia
spoteczne i zdrowotne.

Zwolnienie z podatku dla
0sOb ponizej 26. roku zy-
cia do wysokosci dochoddw
w kwocie 85.528 z} rocznie.

Umowa-zlecenie
powyzej 200 zi

Student/uczen do 26.
roku zycia jest zwolnio-
ny z ich odprowadzania.

Zwolnienie z podatku dla
0s6b ponizej 26. roku zy-
cia do wysokosci dochodow
w kwocie 85.528 z} rocznie.

Umowa-zlecenie
ponizej 200 z%

Student/uczen do 26.
roku zycia jest zwolnio-
ny z ich odprowadzania.

Brak zwolnienia. Nie ma zna-
czenia wiek zleceniobiorcy.

Umowa o dzieto

Nie odprowadza sie
(z wyjatkiem umoéw
o dzieto zawartych
z wtasnym pracodawcy) .

Brak zwolnienia. Nie ma
znaczenia wiek przyjmujacego
dzieto.

Konczac omawianie zatrudnienia pracownika, chcielibysmy przypo-

mnieg, ze:

m Wynagrodzenie brutto jest to kwota wynagrodzenia, od ktérej pra-
codawca potrgca sktadki na ubezpieczenie spoteczne i zdrowotne
oraz zaliczke na podatek dochodowy.

m Wynagrodzenie netto to wynagrodzenie po potrgceniu sktadek

na ubezpieczenie spoteczne i zdrowotne oraz zaliczke na podatek,
przy uwzglednieniu o$wiadczenia PIT-2 pracownika/zleceniobiorcy/
wykonawcy dzieta. Wynagrodzeniem netto nazywa sie potocznie
wynagrodzenie, ktore pracownik otrzymuje ,,na reke”.

m Kosztem pracodawcy zatrudnienia pracownika jest kwota brutto
wynagrodzenia oraz sktadki, ktére musi optaci¢ pracodawca za
pracownika.

Co niezwykle wazne
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O wyborze formy zatrudnienia decyduje pracodawca w porozumieniu

z osobg zatrudniang, jednak ten wybér nie moze stuzy¢ obejsciu prze-
pisow i musi odpowiadac faktycznym warunkom wykonywania pracy.
To oznacza, ze nie mozna zawrze¢ umowy cywilnoprawnej (umowy-zle-
cenia/umowy o dzieto), zeby unikng¢ zawarcia umowy o prace, ktéra
jest bardziej sformalizowana, gwarantuje szersze prawa pracownikéw

i najczesciej wigze sie z wyzszymi kosztami.

Kodeks pracy zakazuje zastepowania umowy o prace umowa cywil-
noprawng, o ile warunki wykonywania pracy sg charakterystyczne dla
stosunku pracy i obejmuja:

m zobowigzanie do osobistego swiadczenia pracy (nie ma mozliwo-
$ci wskazania zastepstwa);

m okreslenie miejsca i godzin wykonywania pracy,

m kierowanie procesem pracy, w tym gwarantujg pracodawcy prawo
do wydawania polecen co do sposobu realizacji zadan, okreslania
zakresu obowigzkow i mozliwo$¢ powierzania dodatkowej pracy

w przypadku wystagpienia szczegélnych potrzeb;

m wyptacanie wynagrodzenia w zamian za prace.

To, czy wybrany rodzaj umowy jest zgodny z przepisami, moze ocenic
Panstwowa Inspekcja Pracy.
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Zatrudniaj bez
zatrzymywania
biznesu

My zapewnimy kompleksowg obstuge ksiegowg
pracownikow Twojej firmy. Niezaleznie
od formy zatrudnienia!

Poznaj szczegoly I F I R M A



https://www.ifirma.pl/biuro-rachunkowe/?utm_source=ebook&utm_medium=ad_1&utm_campaign=hr_2026

Atrakcyjne srodowisko
pracy

Wspoiczesne oczekiwania pracownikow

Rynek pracy w ostatnich latach przeszedt znaczaca transformacije.
Kandydaci nie poszukujg juz wytagcznie stabilnego zatrudnienia

i atrakcyjnego wynagrodzenia. Coraz wieksze znaczenie majg jakosc
$rodowiska pracy, mozliwosci rozwoju, kultura organizacyjna oraz row-
nowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Pracownicy oczekujg
od pracodawcdw nie tylko dobrych warunkow zatrudnienia, ale takze
miejsca, w ktorym bedg mogli rozwija¢ swoje kompetencje, czué sie
doceniani i mie¢ realny wptyw na wykonywang prace.

Zmieniajace sie oczekiwania sg efektem rozwoju technologii, popu-
laryzacji pracy zdalnej i hybrydowej, a takze zmian pokoleniowych.

Na rynek pracy weszty pokolenia Y i Z, ktore przywiazujg duza wage
do elastycznosci, autonomii oraz zgodnosci wykonywanej pracy

z wtasnymi wartoéciami. Dla wielu kandydatéw istotne jest rowniez
spoteczne zaangazowanie firmy, jej dziatania na rzecz srodowiska oraz
etyczny sposob prowadzenia biznesu. Organizacje, ktére odpowiadajg
na te potrzeby, skuteczniej przyciagaja i zatrzymujg wartosciowych
pracownikow.
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Znaczenie kultury organizacyjnej fixrmy

Strategia marki, strategia dziatania firmy, kultura organizacyjna — nie-
ktérzy stawiajg na rowni wszystkie wymienione zjawiska, co w samo

w sobie stanowi potwierdzenie znaczenia omawianego elementu.

W srodowisku badaczy biznesu uwaza sie, ze w przypadku wielu firm to
wtasnie kultura organizacyjna wptyneta na to, czy dane przedsiebior-
stwo osiggneto sukces, czy zaliczyto spektakularng porazke. Dlaczego?
Poniewaz kulture organizacyjng tworza ludzie, a to w gtdéwnej mierze oni
prowadzg do zysku lub straty firmy.

Czym wiec jest kultura organizacyjna*? Chociaz to pojecie funkcjonuje
wsérdd badaczy od lat 80. XX wieku, wciaz nie jest mozliwe podanie jed-
nej, uniwersalnej definicji. W wiekszosci przypadkow zwraca sie jednak
uwage na to, ze kultura organizacyjna obejmuje wspdlne dla wszystkich
0so6b zwigzanych z firmg normy i wzorce zachowan (wynikajace

z wartosci, wizji i misji przedsiebiorstwa), ktérych przestrzegania sie
wymaga. Co istotne, odnosi sie w taki sam sposéb zaréwno do szczebla
zarzadzajacego, jak i do kazdego pracownika nizszego stopnia, a takze
przejawia sie w zewnetrznych kontaktach biznesowych, wptywajgc na
sposob prowadzenia dziatan.

Sposéb prowadzenia rekrutacji

Komunikacja wewnetrzna
i zewnetrzna

Sposéb obstugi klientow Organizacja pracy

Komunikacja w mediach Warunki zatrudnienia

spotecznosciowych

—

Wartosci firmy Poziom zaufania

Misja i wizja NIEWIDOCZNE Podejscie do inicjatywy
Normy i wzorce zachowan Sposdb budowania relaciji
Poczucie przynaleznosci

Przekonania pracownikéw

Styl zarzadzania Podejscie do pracownika

Model gory lodowej kultury organizacyjnej - opracowanie wtasne na podstawie koncepcji Edwarda T. Halla.

4 Zob. Edgar H. Schein, Organizational Culture and Leadership, 5th ed., John Wiley & Sons, Hoboken 2017.



Tym samym kultura organizacyjna stanowi element unikatowy dla
danego podmiotu, ktéry pozwala odroznic jedno z przedsiebiorstw

od drugiego (np. swojej bezposredniej konkurencji) i jest widoczny

w kazdym obszarze dziatania firmy: od rozmoéw rekrutacyjnych

z kandydatami (np. w sposobie prowadzenia rozmowy, tresci ogtoszenia
czy zadaniach do wykonania), przez codzienne funkcjonowanie pra-
cownikow (np. warunki zatrudnienia, sposéb realizacji projektow, dress
code, traktowanie klientéw, swiadczenia benefitowe), az po sposéb
komunikowania sie firmy w social mediach i innych kanatach.

Dlaczego kultura organizacyjna ma takie znaczenie dla firmy?

Kultura organizacyjna zgodna z wartosciami, pogladami i przekonaniami
okreslonej grupy kandydatow pozwala budowaé w ich oczach przewage
konkurencyjng firmy i skutecznie przyciggac pracownikéw,ktorzy
wpasujg sie w panujace zasady. Nie jest to jednak jedyny powdd, dla
ktérego kultura organizacyjna jest wazna dla kazdego przedsiebiorstwa
stawiajgcego na pozyskanie najlepszych pracownikdw z rynku. Jakie
jeszcze argumenty mozna podac?

Kultura organizacyjna integruje ludzi

Majgc opracowane wzorce i normy zachowan wspoélne dla wszystkich
pracownikow (bez wzgledu na hierarchie w strukturze organizacyjnej),
juz w trakcie rekrutacji mozemy zadbac o najlepsze dopasowanie
nowych osob pod wzgledem kulturowym. W ten sposob od poczatku
utatwiamy zaréwno onboarding, jak i pézniejszg integracje miedzy
nowymi a starymi pracownikami. W koricu tatwiej jest zachowaé zgode
pomiedzy poszczegdlnymi osobami, gdy wyznaja wspdlne wartosci

i dziatajg dla jednego celu.

Tym samym dzieki kulturze organizacyjnej jest nie tylko tatwiej pozy-
skac¢ odpowiedniego kandydata, ale réwniez utrzymac pracownikow,
ktérzy stanowig okreslong wartos¢ dla firmy. Kazdy chciatby pracowac¢
w miejscu, ktore mu odpowiada pod kgtem wyznawanych przez wszyst-
kich wartosci i w ktérym moze sie czu¢ czescig spotecznosci.

Kultura organizacyjna buduje zewnetrzny wizerunek
firmy

Kultura organizacyjna okresla to, w jaki sposob zaréwno osoby zwig-
zane z firmg, jak i obce, ale majace swiadomos¢ jej istnienia na rynku,
postrzegaja dane przedsiebiorstwo. Sposoby prowadzenia dziatalnosci,
zarzadzania przeptywem pracy, interakcji w zespole i traktowania
klientéw — to tylko wybrane elementy, ktére sg widoczne na zewnatrz

i budujg wizerunek odpowiedniego partnera do podejmowania wspét-
pracy. Kultura przynosi korzysci nie tylko wewnetrznie, pomagajac
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pozyskac¢ pracownikdw, ale rowniez zewnetrznie, otwierajgc nowe
perspektywy rozwoju, partnerstw itd.

Kultura organizacyjna wptywa na well-being
pracownikow

Odpowiednie dopasowanie kulturowe moze mie¢ rowniez bezposredni
wptyw na osiggang przez pracownikow wydajnos$¢ (w ramach postepéw
w pracy) oraz ich codzienne samopoczucie (zarowno fizyczne, jak

i psychiczne) w miejscu pracy. Zdrowa kultura oznacza m.in. troske

o pracownika, podejscie ze zrozumieniem czy mozliwosc¢ zabierania
gtosu i wykazywania inicjatywy — a w takim $rodowisku kazdemu
pracuje sie lepiej niz w miejscu pozbawionym wymienionych cech.

Candidate experience

Candidate experience?’ rozumiane jest jako catosciowe doswiadczenie
kandydata w procesie rekrutacyjnym. Firmy zaczynajg zwracaé coraz
wiekszg uwage na odczucia kandydata podczas procesu rekrutacji,
ktére przektadajg sie na jego pdzniejsze nastawienie i zaangazowanie
w prace po zatrudnieniu. W przypadku kandydatéw, ktérzy odpadna
na etapie rekrutacji, dbajgca o candidate experience firma zyska
pozytywne opinie i polecenia dotyczace procesu rekrutacji i atmosfery
w przedsiebiorstwie.

Co sktada sie na doswiadczenie kandydata?

Precyzyjne oczekiwania

Juz na poczatku procesu rekrutacyjnego, podczas pisania ogtoszenia,
warto zastanowic sie, jak utatwi¢ kandydatowi aplikacje. W ofercie
powinny znalez¢ sie sprecyzowane oczekiwania, np. ,szczegdlng uwage
u kandydatéw zwracamy na cechy takie jak...”, ,wymagamy umiejet-
nosci...”, ,jesli masz doswiadczenie w pracy na podobnym stanowisku,
podaj przyktady wdrozonych rozwigzan/przeprowadzonych projektéw

z obszaru ...”. Dzieki temu kandydat wie, ktore z jego umiejetnosci czy
cech sa cenne dla pracodawcy i ktére warto umiesci¢ w CV oraz jakie
obowigzki i doswiadczenia opisac szerzej, aby przyciggnaé zaintereso-
wanie rekrutera.

Inne istotne informacje, ktére powinny znalez¢ sie w ogtoszeniu,
to krotka notka na temat firmy i proponowanego stanowiska oraz
obowigzkow, termin zakoiczenia procesu zbierania aplikacji oraz

47 Zob. Sandra Jeanquart Miles, Randy McCamey, ,The Candidate Experience: Is It Damaging Your Employer Brand?”,
Business Horizons, Vol. 61, No. 5, 2018, https://doi.org/10.1016/7.bushor.2018.05.007, dostep: 5.08.2026.



https://doi.org/10.1016/j.bushor.2018.05.007

informacja o przebiegu rekrutacji (np. czy rozmowa rekrutacyjna
odbedzie sie zdalnie, czy w siedzibie firmy, czy na dalszym etapie
przewidziane jest zadanie rekrutacyjne lub rozwigzanie testu).

Im wiecej informacji zostanie zawartych w ogtoszeniu, tym lepiej
kandydat bedzie przygotowany na ewentualng rozmowe rekrutacyjna,
bedzie miat mniej pytan i watpliwosci. Ogtoszenie powinno by¢ tez
czytelne, napisane zwiezle i zrozumiale oraz nie zawierac bteddéw, ktore
na wstepie mogg odstraszy¢ dobrych kandydatow.

Przejrzysty proces

Kluczowym aspektem dla kandydata w candidate experience jest wie-
dza o procesie. Powinien otrzymacé szczegétowe informacje o rekrutacji:

m jak bedzie wygladat caty proces;

zilu etapdw sie sktada;

jak dtugo bedzie trwata rekrutacja;

m kiedy moze spodziewac sie informacji zwrotnej;

jak, gdzie i z kim bedg przeprowadzane rozmowy;

m jesli rekrutacja odbywa sie zdalnie, to przy uzyciu jakich narzedzi.

Warto udzieli¢ krotkiego podsumowania zaréwno po kazdym etapie
rekrutacji, jak i po zakonczeniu catego procesu. Dzieki temu zaden
kandydat nie pozostanie bez odpowiedzi. Dowie sie, dlaczego nie zostat
zatrudniony, oraz otrzyma wskazdwke, co moze poprawic¢ w przysztosci.

Dotrzymywanie terminow

Po przekazaniu informacji o terminie nie wolno go przekraczacd.

W innym wypadku kandydat moze zmieni¢ zdanie na temat firmy

i zacznie postrzegac jg jako niestowng — co moze zawazy¢ na decyzji
o podjeciu wspdtpracy. Dodatkowo dobrzy kandydaci majg na rynku
wiele mozliwosci i w czasie oczekiwania na informacje zwrotng moga
otrzymac inne oferty pracy. Dlatego dobrze nie tylko dotrzymywadé
terminu, ale i maksymalnie go skracacd i starac sie poinformowac
kandydata o decyzji w najkrotszym mozliwym czasie.
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Terminy zwrotne dla kandydatow 21.05.2026

Rekrutacja: Senior Java Developer

Piotr Kwiatkowski . L.
PK termin dzis
Senior Java Developer - termin: 21.05.2026

MN S e 2 dni do terminu
UX/UI Designer - termin: 23.05.2026

Anna Kowalska
AK . . dotrzymano
Senior Java Developer - termin: 18.05.2026

Sredni czas odpowiedzi: 1 dzien 4 aktywne terminy

Wizualizacja interfejsu narzedzia rekrutacyjnego - opracowanie wkasne z wykorzystaniem AI.

Prezentacja firmy

Podczas spotkania rekrutacyjnego rekruter powinien opowiedzieé

o firmie, zapozna¢ kandydata z systemem pracy, warunkami zatrudnie-
nia, codziennymi zadaniami oraz misja i wizjg firmy. Warto tez przeka-
zac interesujace z punktu widzenia kandydata ciekawostki dotyczace
np. produktéw czy ustug firmy. Mozna go tez dodatkowo zacheci¢ do
zajrzenia na social media firmy czy przeczytania wpiséw na blogu,

z ktorych dowie sie wiecej na temat pracy i potencjalnych wspotpra-
cownikow. Taka praktyka nie powinna byc¢ jednak stosowana zamiast
informacji na temat firmy przekazanych przez rekrutera, a stanowic ich
uzupetnienie.

Prezentacja miejsca pracy

Jesliistnieje taka mozliwoé¢, podczas spotkania rekrutacyjnego dobrze
jest pokaza¢ kandydatowi przyszte miejsce pracy — moze to by¢ chociaz
czesé biura. Aby rozwiac wszystkie jego watpliwosci, rekruter moze
opowiedzie¢, czy bedzie to open space czy mniejsze pokoje, czy sg
wygodne, regulowane fotele oraz co pracownicy majg do dyspozycji.
Dla kandydata bedzie to dodatkowa informacja o atmosferze pracy

i relacjach miedzy pracownikami. Komfort pracy odgrywa coraz wiekszg
role i moze zawazy¢ na decyzji o podjeciu zatrudnienia.

Szacunek i zaangazowanie

Rekruter powinien okaza¢ szacunek i zainteresowanie kandydatowi,
ktéry poswiecit swoéj czas, aby przyjs$c i zaprezentowac sie na spotkaniu.

IFIRMA | WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBSEUGA KSIEGOWA
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Nalezy catkowicie poswieci¢ mu uwage, stuchac, co ma do powiedze-
nia, i zadawa¢ sensowne, konstruktywne pytania. Nie powinno pytac sie
o rzeczy, ktérych mozna sie dowiedzie¢, czytajgc CV — rozmowa ma by¢
jego rozszerzeniem, uzupetnieniem i mozliwoscig poznania kandydata.
Przy rekrutacji pracownikow z konkretnej branzy warto uzupetnié

swojg wiedze o podstawowe terminy i pojecia z zargonu uzywanego
przez specjalistow. Dzieki temu kandydat, nawet jesli nie oczekuje, ze
rekruter jest ekspertem w danej dziedzinie, doceni jego zaangazowanie
w poszerzenie wiedzy i przygotowanie do rozmowy.

Prosba o feedback

Feedback warto zbiera¢ nie tylko od zatrudnionego kandydata, ale réw-
niez od oséb, ktore nie przeszty przez wszystkie etapy rekrutacji. Dzieki
temu mozna przeprowadzi¢ dogtebng analize procesu. Wyniki badan
warto omowié w szerszym gronie — ze wszystkimi osobami zwigzanymi
z procesem rekrutacyjnym, aby wspélnie zastanowic¢ sie nad ewentu-
alnymi zmianami. Na tym etapie dobrze tez zrobic research u innych
pracodawcéw i zainspirowac sie praktykami candidate experience w ich
firmach.

Wdrozenie zmian

Zakonczenie rekrutacji to czas na ewentualne wprowadzenie zmian,
ktére zostaty omowione na podstawie otrzymanego feedbacku. Infor-
macje od aplikantéw pozwolg usprawnic proces rekrutacji, dopracowaé
go i wdrozy¢ nowe rozwigzania. Nalezy pamietaé, ze trendy na rynku

i wymagania szybko sie zmieniajg, dlatego zbieranie informacji zwrot-
nej od kandydatéw i wprowadzanie nowych rozwigzan powinno by¢
koncowym etapem kazdej rekrutacji w przedsiebiorstwie.

Wedtug raportu Talentegy dla oséb poszukujacych pracy najbardziej
wartosciowe sa:

m zrozumienie tego, jak nalezy postepowac po ztozeniu wniosku
(94,9%);

m mozliwosc¢ znalezienia informacji o kulturze organizacji
i oferowanych benefitach (93,5%);

m jasne instrukcje dotyczace tego, jak uzyskaé pomoc (85,1%);

m referencje pracownikéw (73,6%);

m tresci dotyczace pracy i/lub firmy, przygotowane w formie wideo
(54,6%);

m mozliwo$c¢ skorzystania z chatbota lub czatu (25,9%).
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Emnify

,Dobra rozmowa
wymaga uwagi, nie
ciaglego notowania”

Zgodnie z informacjami przedstawionymi przez Metaview
w emnify usprawnienie rozmoéw rekrutacyjnych rozpo-
czeto od ograniczenia pracy, ktora odciggata uwage od
kandydata. Zamiast oczekiwaé, Zze prowadzacy bedzie
jednoczesnie stuchal, zadawal pytania, robi1 notatki
i przygotowywat pdézniejsza ocene, czesé¢ tych zadan
powierzono sztucznej inteligencji.

WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBStUGA KSIEGOWA
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System zapisywat i porzadkowal przebieg rozmowy, po-
magat przygotowa¢ karty ocen oraz umozliwiat powrodt
do konkretnych wypowiedzi kandydata. Dzieki temu po6z-
niejsze porownanie osob mogio opieraé¢ sie na zebranym
materiale, a nie wytacznie na pamieci prowadzacych

i ogdélnym wrazeniu. Dla hiring managerdéw oznaczato to
mniej sytuacji, w ktérych pod koniec dnia pamietaja
tylko podstawy, a dla candidate experience - bardziej
spéjng informacje o przebiegu spotkania.

Zmiana przetozyta sie réwniez na wyniki procesu. Wediug
Metaview w ciggu roku wskaznik candidate NPS wzrdsit

z -45 do +1, liczba rozmoéw przypadajacych na jedno za-

trudnienie (,interviews per hire”) spadia z 60 do 31,5,
a przygotowanie oceny po rozmowie skrécito sie z 45 do

15 minut.

-45 -> +1 60 -> 31,5 45 -> 15min
Candidate NPS w 12 Wskaznik interviews Czas przygotowania
miesiecy per hire wg zrédia oceny po rozmowie

Wartosci pochodza z publikacji wskazanej ponizej i odzwierciedlaja dane
przedstawione w opisywanym case study. Nie stanowig niezaleznie zweryfiko-
wanych wynikéw.

Jakosé decyzji rekrutacyjnej

Co Wa¥t0 Y zalezy réwniez od jakosci infor-
zapamlgtac? macji, ktére po rozmowie pozo-
staja w procesie. Zanim wyko-
rzystamy sztuczna inteligencje
do przewidywania, ktdéry kandydat
bedzie najlepszy, warto jej uzyé
do lepszego dokumentowania rozméw
- tak, aby decyzje rekrutacyjne
opieraty sie na tym, co kandydat
rzeczywisécie powiedzial, a nie na
tym, co po kilku dniach zostalo
w pamieci.

Zrédio:

Metaview, How emnify halved time-to-hire & overhauled the candidate experience with
Metaview, Metaview, 6 wrzesnia 2025, https://www.metaview.ai/resources/case-study/
emnify-time-to-hire-candidate-experience, dostep: 20.07.2026.
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Benefity pracownicze i ich wpiyw na
decyzje o zatrudnieniu

Benefity pracownicze to Swiadczenia pozaptacowe, czyli dodatkowe
korzysci oferowane przez pracodawce. Ich celem jest budowanie
lojalnosci, przywigzania pracownika do firmy, wzrost jego motywacji
i zaangazowania w rozwoj firmy.

Dobry benefit powinien trafia¢ w indywidualne potrzeby pracownika,
dlatego przed zaoferowaniem takich dodatkéw warto przeprowadzi¢
analize, porozmawiac z pracownikiem i poznac jego realne potrzeby.

Benefity pracownicze majg coraz wieksze znaczenie przy podej-
mowaniu decyzji o zatrudnieniu. Potencjalny pracownik, majacy

kilka mozliwosci zatrudnienia na podobnym stanowisku, z podobng
stawka, prawdopodobnie zdecyduje sie na pracodawce, ktory oferuje
ciekawsze, bardziej dopasowane do jego indywidualnych preferencji
$wiadczenia pozaptacowe. Nie dla kazdego jednak dany benefit bedzie
réwnie atrakcyjny.

Popularne benefity pracownicze

IFIRMA

Karta sportowa

Przyktadem moze by¢ dostepna u wiekszosci pracodawcéw karta
sportowa umozliwiajaca dostep do obiektow sportowych (sitowni, base-
néw itp.), finansowana lub wspétfinansowana przez pracodawce. Taka
karta nie bedzie atrakcyjna dla os6b starszych, oséb mieszkajgcych pod
miastem, gdzie nie ma tatwego dostepu do obiektéw sportowych, czy
0so6b zwyczajnie niezainteresowanych aktywnoscia fizyczna.

Ubezpieczenie na zycie i opieka medyczna

Innymi benefitami cieszgcymi sie popularnoscig sg ubezpieczenie na
zycie i pakiet opieki medycznej, ktéry pozwala uniknaé kolejek oraz
zapewnia dostep do lekarzy specjalistow i tatwo$¢ umowienia sie na
wizyte. Tego rodzaju benefity bedg z kolei skierowane do starszej grupy
wiekowej, osob ustatkowanych, majacych dzieci. Dodatkowy atut
stanowi tutaj mozliwo$c¢ objecia opiekg medyczng czy ubezpieczeniem
réwniez wybranych cztonkow rodziny.
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Stuzbowy samochad i sprzet

Kolejng z opcji jest zapewnienie pracownikowi stuzbowego komputera,
telefonu czy samochodu. Zapotrzebowanie na taki sprzet zalezy
oczywiscie od branzy i zajmowanego stanowiska, nie sprawdzi sie wiec
w kazdej firmie. Zapewnienie wymaganego sprzetu uchodzi juz wrecz
za standard pracy, a nie dodatkowe swiadczenie. Forma nagrody dla
pracownika moze by¢ jednak umozliwienie przez pracodawce korzysta-
nia ze sprzetu stuzbowego réwniez w celach prywatnych. Koszt praco-
dawcy zostat juz poniesiony przy zakupie sprzetu, a taka opcja moze
sprawié, ze pracownik bedzie bardziej dbat o sprzet — tak aby postuzyt
mu jak najdtuzej w pracy i w domu.

Bony zakupowe

Coraz mniej popularne stajg sie benefity w postaci znizek/bondéw zaku-
powych, ktore réznig sie od premii finansowej jedynie ograniczeniem
produktéw, na ktére mozemy je przeznaczy¢. Sg stosowane juz raczej
jedynie sezonowo: w okresie $wigtecznym, wakacyjnym, przy rozpocze-
ciu roku szkolnego. Jednakowo jest z paczkami Swigtecznymi dla dzieci,
ktére mogg by¢ mitym dodatkiem — nie bedg jednak gtéwnym powodem
podjecia decyzji o zatrudnieniu w danej firmie. Podobnie wypadaja
dodatki w postaci np. biletéw do kina/teatru — osoby mieszkajace pod
miastem mogg czu¢ sie wrecz wykluczone ze wzgledu na brak dostepu
do instytucji kultury w poblizu miejsca zamieszkania.

Dofinansowanie szkolef, kurséw, studiéw

Na popularnosci zyskuja benefity zapewniajgce pracownikowi rozwoj,
takie jak: dofinansowanie szkolen, kurséw jezykowych czy optacenie
studiow podyplomowych. Koszt dla pracodawcy moze by¢ duzy, jest

to jednak inwestycja w pracownika i podniesienie jego kwalifikacji, co
w przysztosci przetozy sie na wyniki i rozwoéj catego przedsiebiorstwa.
W przypadku gdy szkolenie/studia wymagajg czasu i duzych naktadow
finansowych, istnieje mozliwos$¢ podpisania aneksu do umowy gwa-
rantujgcego lojalnos$¢ pracownika na pewien czas. Daje on pracodawcy
zabezpieczenie, aby pracownik, w ktérego zainwestuje, zaraz po
podniesieniu kwalifikacji i zdobyciu nowych umiejetnosci nie zrezygno-
wat z pracy i nie podjat jej u konkurencji.

Dofinansowanie positkow

Dos¢ uniwersalnym benefitem bedzie dofinansowanie do positkow —

w przeciggu osmiogodzinnego dnia pracy praktycznie kazdy pracownik
je — niezaleznie od wieku, ptci, stanowiska, stanu cywilnego czy miejsca
zamieszkania. Moze to by¢ znizka dla pracownikéw firmy w pobliskich
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lokalach gastronomicznych lub w zaktadowej kantynie (jesli taka
istnieje).

Wsparcie w przejsciu na B2B

Przej$cie z umowy o prace na B2B przy pewnym putapie zarobkow
jest lukratywne zarowno dla pracodawcy, jak i pracownika. Taka
zmiana wigze sie jednak z formalnos$ciami, ktorych pracownik powi-
nien dopetni¢. Docenianym w takich okolicznosciach benefitem jest
wsparcie w procesie rejestracji firmy. Moze go udzieli¢ dziat ksiegowy
pracodawcy lub zewnetrzna firma specjalizujgca sie w udzielaniu
pomocy w zaktadaniu firm. Przyktad stanowi IFIRMA oferujgca bez-
ptatng ustuge, jaka jest darmowe wsparcie w rejestracji jednoosobowej
dziatalnosci gospodarczej. Wowczas kontraktor zainteresowany B2B
moze uzyskac¢ wszystkie niezbedne informacje od wykwalifikowanego
konsultanta, ktory pomoze mu w ztozeniu wnioskéw do urzedow,
potrzebnych do rejestracji jednoosobowej dziatalnosci gospodarcze;j.

Pakiet ksiegowy

Pracodawca, zapewniajgc bezposredni dostep do specjalistow ksiego-
wych, wspiera pracownika i $cigga z niego problemy, jakimi sg optaty za
biuro rachunkowe czy nawet jego wybdér. Wprowadzenie tego $wiad-
czenia stanowi przejaw troski o komfort pracownikéw oraz wspiera

ich w efektywnym wykonywaniu obowigzkéw zawodowych, poprzez
odcigzenie ich od obowigzkdéw zwigzanych z prowadzeniem ksiego-
wosci czy nawet jej znalezieniem. Pakiet ksiegowy moze obejmowac
rozliczenie firmy, prowadzenie dokumentacji finansowej oraz wsparcie
w kwestiach podatkowych. Zapoznaj sie z takim pakietem oferowanym
przez ifirma.pl.

Praca zdalna

Obecnie jeden z kluczowych benefitow wptywajacych na atrakcyjnosé
pracodawcy. Dla pracownikow oznacza przede wszystkim wiekszg
elastyczno$c i swobode organizacji dnia pracy. Mozliwosé wykonywania
obowigzkéw z domu lub dowolnego miejsca pozwala ograniczyc¢ czas
oraz koszty codziennych dojazddw, co przektada sie na wyzszy komfort
zycia i lepszg rownowage miedzy praca a zyciem prywatnym.

Praca zdalna daje rowniez wiekszg autonomie i poczucie kontroli nad
wtasnym srodowiskiem pracy, czesto pozytywnie wptywajac na koncen-
tracje, efektywno$¢ oraz samopoczucie psychiczne. Dla wielu oséb jest
tez waznym wsparciem w godzeniu obowigzkéw zawodowych z zyciem
rodzinnym, opieka nad dzie¢mi czy realizacjg wtasnych zainteresowan.
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Znaczenie tego benefitu wzrosto szczegdlnie w ostatnich latach wraz
ze zmiang stylu pracy i rosngcymi oczekiwaniami pracownikow wobec
elastycznosci zatrudnienia.

Elastyczny grafik pracy

Elastyczny grafik pracy stat sie popularng praktyka, ktora wielu praco-
dawcow postanawia wdrozy¢ w swoich firmach. Ma on sporo zalet dla
pracownikow, ktorzy cenig sobie wygode, niezaleznos¢ i samodzielnosé
w organizacji pracy. Taki system zwieksza rowniez ich zaangazowanie

i efektywnosé, co przektada sie na lepsze wyniki firmy.

Elastyczny czas pracy moze przybierac rézne formy, przyktadowo
pracownicy moga przyj$¢ miedzy wyznaczonymi godzinami (zatézmy
7.00-10.00) i przepracowac osiem godzin. Inny system moze zaktadac,
ze zatrudniony w ciggu tygodnia musi pracowac tacznie czterdziesci
godzin, bez okreslania, kiedy ma to zrobié.

ZALETY WADY

Wzrost efektywnosci pracownikoéw

Nie ma zastosowania w kazdej branzy

Poprawa poczucia komfortu

Mniejsza kontrola nad pracownikami

Atrakcyjny benefit pracowniczy

Nierdwnomierny przeptyw pracy

Kreowanie pozytywnego wizerunku firmy

Potrzeba wiekszej organizacji
i synchronizacji
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BENEFIT B28B

Wyroznij sie %
na rynku pracy
oferta, ktora

daje wiecej

Benefit ksiegowy IFIRMA

- bezptatne wsparcie przy
rejestracji dziatalnosci,
korzystne warunki na start,
profesjonalna ksiegowosc¢

1 wygodna aplikacja z KSeF.

Poznaj szczegoly I F I R M A


https://www.ifirma.pl/benefit-ksiegowy/?utm_source=ebook&utm_medium=ad_2&utm_campaign=hr_2026

Materialy do
codziennej pracy HR

0gdélny stownik pojec¢ HR
i rekrutacji

Proces i etapy rekrutacji

Sourcing — aktywne wyszukiwanie kandydatéw (np. na LinkedInie,
w bazach wtasnych, portalach branzowych), w odréznieniu od pasyw-
nego oczekiwania na aplikacje.

ATS (Applicant Tracking System) — system informatyczny wspierajacy
zarzgdzanie procesem rekrutacji: gromadzi zgtoszenia, sledzi etapy
procesu i automatyzuje komunikacje z kandydatami.

Talent pool — baza potencjalnych kandydatéw zbudowana z mysla
o przysztych, jeszcze nieotwartych procesach rekrutacyjnych.

Pipeline rekrutacyjny — lista kandydatéw znajdujgcych sie na réznych
etapach danego procesu.
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Screening (w tym phone screening) — wstepna selekcja kandydatow:
krétka rozmowa telefoniczna (zwykle 15-30 minut) lub analiza CV pod
katem twardych wymagan. Jej celem jest lepsze poznanie kandydata,
a nie podjecie ostatecznej decyzji o zatrudnieniu.

Shortlist — zawezona lista kandydatéw przekazywana hiring managero-
wi po wstepnej selekcji.

Debrief — spotkanie zespotu rekrutacyjnego po rozmowach, na ktérym
omawiane sg wrazenia i podejmowana jest decyzja.

Offer / Counter-offer — finalna propozycja zatrudnienia przedstawiana
kandydatowi oraz — czesto ze strony obecnego pracodawcy — kontro-
ferta majaca go zatrzymac.

Time to hire / Time to fill — czas mierzony odpowiednio: od otwarcia
rekrutacji do zatrudnienia kandydata (time to hire) oraz od otwarcia
wakatu do faktycznego obsadzenia stanowiska, z uwzglednieniem np.
okresu wypowiedzenia (time to fill).

Offer acceptance rate — odsetek ztozonych ofert zaakceptowanych
przez kandydatéw.

Ghosting — nagte zerwanie kontaktu przez kandydata lub rekrutera bez
informacji zwrotnej.

Boomerang employee — pracownik, ktory wraca do firmy, w ktérej
wczesniej pracowat.

Strategie i kanaty pozyskiwania kandydatow

IFIRMA

Rekrutacja pasywna — docieranie do oséb, ktore aktualnie nie szukajg
pracy, ale wyrdzniajg sie cennymi na rynku kompetencjami.

Rekrutacja przychodzaca (inbound recruiting) — budowanie $wiado-
mosci i zainteresowania markg pracodawcy tak, by kandydaci sami
zgtaszali che¢ wspotpracy; efekty widoczne w dtuzszej perspektywie.

Rekrutacja wychodzaca (outbound recruiting) — aktywne poszukiwanie
kandydatow spetniajgcych konkretne wymagania; strategia krétkoter-
minowa, stosowana gdy wakat trzeba szybko obsadzic.

Rekrutacja wewnetrzna / zewnetrzna — proces skierowany odpo-

wiednio do obecnych pracownikéw firmy lub do kandydatéw spoza
organizacji.
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Rekrutacja zdalna — prowadzenie rozmoéw kwalifikacyjnych przez
telefon lub wideorozmowe zamiast spotkania osobistego.

Direct Search — metoda rekrutacji bezposredniej, polegajgca na
aktywnym poszukiwaniu kandydatéw w internecie.

Executive search — metoda rekrutacji ukierunkowana na pozyskiwanie
specjalistéw i menedzeréw najwyzszego szczebla.

Headhunting — aktywne, bezposrednie docieranie do konkretnych,
zwykle juz zatrudnionych specjalistéw.

Outsourcing procesu rekrutacji (RPO) — zlecanie procesow rekrutacyj-
nych wyspecjalizowanym agencjom zewnetrznym; przydatne przy duzej
rotacji personelu.

Strategia rekrutacji — formalny plan okreslajacy sposdéb realizacji zadan
rekrutacyjnych, spéjny z ogdlng strategia firmy.

Planowanie zasobow ludzkich — ciggty proces diagnozowania potrzeb
kadrowych i minimalizowania luki miedzy podaza a popytem na
pracownikdéw.

Ocena i selekcja kandydatoéw

Analiza pracy — systematyczne gromadzenie informacji o danym
stanowisku: zakresie obowigzkow oraz wiedzy i umiejetnosciach
wymaganych od osoby, ktéra ma je zajmowac.

Dobor personelu — zbidr dziatan prowadzacych do zatrudnienia wta-
$ciwej osoby: okreslenie profilu kandydata, selekcja zgtoszen, decyzja
o zatrudnieniu.

Job brief — dokument informujacy, jakie kompetencje sa poszukiwane
na dane stanowisko i jakiego wsparcia potrzebuje proces rekrutacyjny.

Feedback — informacja zwrotna przekazywana kandydatowi po udziale
w procesie, niezaleznie od jego wyniku.

Kompetencje pracownicze — poziom wiedzy i umiejetnoéci wymagany
do prawidtowego wykonywania obowigzkéw na danym stanowisku.

Umiejetnosci miekkie (soft skills) — kompetencje zwigzane z cechami
charakteru izdolnos$ciami interpersonalnymi (praca w grupie, odpor-
nosc¢ na stres, komunikacja); trudne do zmierzenia, ale mozliwe do
rozwijania.
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Wyszukiwanie boleanskie (Boolean Search) — technika wyszukiwania
kandydatow z uzyciem operatoréw logicznych AND, OR i NOT, pozwala-
jaca precyzyjnie zawezac¢ wyniki.

X-ray Search — technika wykorzystujaca operatory logiczne wyszukiwa-
rek do przeszukiwania konkretnych serwiséw (np. LinkedIn) spoza ich
wewnetrznej wyszukiwarki.

Test rél grupowych Belbina — narzedzie do analizy talentéw zespoto-
wych, oparte na dziewieciu rolach opisujgcych zachowania w zespole
(m.in. koordynator, specjalista, tworca).

Marka pracodawcy i doswiadczenie kandydata

Candidate experience — ogdt wrazen, jakie kandydat wynosi z kontaktu
z firmg na wszystkich etapach rekrutacji.

Employer branding — dziatania budujace wizerunek firmy jako atrakcyj-
nego pracodawcy.

Marketing rekrutacyjny — promowanie marki pracodawcy nawet bez ak-
tywnych proceséw rekrutacyjnych — budowa dtugofalowego wizerunku.

Lejek rekrutacyjny — model obrazujacy kolejne etapy: budowanie
$wiadomosci, przyciagniecie zainteresowania, aplikacje, selekcje
i zatrudnienie.

System rekomendacji pracownikéw (employee referral) — wykorzysta-
nie sieci kontaktow obecnych pracownikéw do polecania kandydatéw,
czesto premiowane bonusem finansowym.

Onboarding, rozwdéj i utrzymanie pracownikow

IFIRMA

Onboarding / Offboarding — proces wdrazania nowego pracownika
(poznanie obowigzkow, zespotu, kultury firmy) oraz — odpowiednio —
procedury zwigzane z zakoriczeniem wspétpracy.

Employee experience — suma doswiadczen pracownika zwigzanych
z firmg, od rekrutacji po odejscie.

Employee welfare — $wiadczenia i ustugi (np. ubezpieczenie zdrowotne,
elastyczny czas pracy) dbajgce o dobrostan psychiczny i satysfakcje

pracownikow.

Cykl zycia pracownika — model opisujacy kolejne etapy funkcjonowania
pracownika w organizacji.

WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBStUGA KSIEGOWA
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Indywidualny plan rozwoju (IDP) — dokument okreélajacy wizje kariery,
cele rozwojowe i obszary do rozwoju pracownika.

Reskilling / Upskilling / Cross-skilling — odpowiednio: zdobywanie
nowych kompetencji w celu zmiany stanowiska, pogtebianie obecnych
kwalifikacji w ramach roli, oraz zdobywanie nowych umiejetnosci w celu
wzbogacenia biezgcej pracy (bez zmiany stanowiska).

Zarzadzanie talentami (talent management) — pozyskiwanie, rozwoj
i utrzymanie pracownikéw o ponadprzecietnym potencjale, wspierajgce
przewage konkurencyjng firmy.

Wypalenie zawodowe — reakcja organizmu na dtugotrwaty stres
zawodowy, objawiajaca sie wyczerpaniem fizycznym, psychicznym
i emocjonalnym.

Quiet quitting (ciche odchodzenie) — trend polegajacy na Swiadomym
stawianiu granic miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, bez formal-
nego odejscia z pracy.

Kultura organizacyjna — wspélne dla wszystkich pracownikow normy
i wzorce zachowan, wynikajace z wartosci, wizji i misji firmy.

Luka w zatrudnieniu — okres pozostawania kandydata bez pracy (urlop
macierzynski, gap year, zmiana branzy, problemy zdrowotne itp.).

Model kapitatu ludzkiego / Model sita — dwa przeciwstawne podejscia
do rekrutacji: pierwsze zaktada, ze ludzie rozwijajg sie przez cate zycie
i stawia na potencjat kandydata; drugie zaktada, ze dorosty cztowiek
jest juz uksztattowany, a rekrutacja polega na doborze oséb od razu
spetniajgcych wymagania stanowiska.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi

HR (human resources) — zasoby ludzkie, czyli ogét osob zatrudnionych
w organizacji; dziat HR petni funkcje tgcznika miedzy pracownikami
a kadrg zarzadzajaca.

HRM (human resources management) — zarzadzanie zasobami ludz-
kimi, obejmujace polityke zatrudniania i zwalniania, motywowanie,
rozwéj pracownikéw oraz obowigzki formalno-prawne.

Miekki HR (soft HR) / Twardy HR (hard HR) — dwa obszary funkcji
personalnej: pierwszy odpowiada za jako$¢ pracy w firmie (rekrutacja,
selekcja, motywacja), drugi obejmuje czynnosci kadrowo-ptacowe

i administracyjne (umowy, urlopy, dokumentacja).
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Kierowanie personelem — swiadome oddziatywanie kierownika na
zachowania podwtadnych w celu realizacji celéw organizacji.

Menedzer ds. zatrudnienia (hiring manager) — osoba odpowiedzialna za
wybor najlepszego kandydata na dane stanowisko; sprawdza referencje
i podejmuje ostateczng decyzje o zatrudnieniu.

Rekruter — osoba odpowiedzialna za dobér kandydatow najlepiej
dopasowanych do profilu firmy, wptywajaca bezposrednio na sktad
zespotow.

Zarzadzanie wydajnoscia / Wydajnosc¢ pracy — proces kierowania
efektywnoscig organizacji i monitorowania kluczowych wskaznikow
(KPI) oraz stosunek wytworzonych produktow/ustug do naktadu pracy
pracownika.

Formy zatrudnienia i wynagrodzenie (poziom
ogdlny)

UoP / B2B / Umowa zlecenie — trzy podstawowe formy wspotpracy:
etat z petnymi uprawnieniami pracowniczymi (UoP), umowa miedzy
firmami wymagajgca wtasnej dziatalnosci gospodarczej (B2B) oraz
umowa cywilnoprawna o ograniczonych uprawnieniach (zlecenie).

Model pracy: Remote / Hybrid / Onsite — odpowiednio: praca w petni
zdalna, model mieszany tgczacy prace biurowg i zdalng, oraz praca
wytgcznie z biura.

Widetki ptacowe — przedziat wynagrodzenia oferowany na danym
stanowisku; obecnie obowigzkowy element ogtosze w UE dzieki

dyrektywie o jawnosci wynagrodzen.

Gross / netto — kwota wynagrodzenia brutto (przed opodatkowaniem)
lub netto (na reke).

Benefity pracownicze — dodatkowe, pozaptacowe $wiadczenia (opieka
medyczna, karta sportowa) budujace lojalnos¢ i motywacije.

Total Compensation (TC) — suma wszystkich elementéw wynagrodze-
nia: pensji podstawowej, bonusow, ewentualnego equity i benefitow.
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Analityka i narzedzia HR-tech

Data Science — interdyscyplinarna dziedzina taczaca wiedze specjali-
styczng, umiejetnosci programistyczne oraz kompetencje matematycz-
no-statystyczne; ,,nauka o danych”.

People Analytics — podejscie w HR oparte na gromadzeniu i analizie
danych o pracownikach, wspierajgce podejmowanie $wiadomych
decyzji personalnych.

HRIS (Human Resources Information System) — system zarzadzania
danymi pracowniczymi (np. Workday, BambooHR).

EVP (Employee Value Proposition) — zestaw unikalnych korzysci
oferowanych pracownikom, wykorzystywany w komunikacji employer
brandingowej.

Skills-based hiring — rekrutacja skoncentrowana na konkretnych
umiejetnosciach kandydata, a nie na formalnym wyksztatceniu czy
nazwie stanowiska.

Al screening / Al-assisted recruiting — wykorzystanie sztucznej
inteligencji do wstepnej selekcji CV i automatyzacji komunikacji
z kandydatami; coraz powszechniejsze wraz z rozwojem narzedzi
opartych na duzych modelach jezykowych (LLM).

Kontekst biznesowy

Fuzja — dobrowolne potaczenie dwdch przedsiebiorstw w jeden
podmiot.

Przejecie przedsiebiorstwa — nabycie akcji, aktywéw lub kontroli
nad firmg, np. przez wykupienie udziatow lub prywatyzacje spotki
publiczne;j.

Grywalizacja — zastosowanie elementow gry poza kontekstem rozryw-

kowym; w rekrutacji zwieksza zaangazowanie kandydatow i pozwala
zweryfikowac ich kompetencje w mniej standardowych sytuacjach.

| 225



Pojecia rekrutacyjne specyficzne dla

branzy IT (poziom podstawowy)

Specyfika procesu rekrutacji technicznej

Technical screen/tech screening — wstepna rozmowa techniczna (cze-
sto prowadzona przez inng osobe niz finalny interviewer), sprawdzajaca
podstawowe kompetencje kandydata.

Take-home task/zadanie domowe — zadanie techniczne wykonywane
samodzielnie przez kandydata, poza rozmowg na zywo.

Live coding/pair programming interview — rozmowa, w trakcie ktérej
kandydat rozwigzuje zadanie programistyczne na zywo, czesto wspél-
nie z rekruterem technicznym lub inzynierem.

Onsite/final round — finatowy, zwykle najdtuzszy etap rekrutacji,
obejmujacy kilka rozmoéw w ciagu jednego dnia.

Narzedzia sourcingowe w IT — poza uniwersalnymi kanatami z Czesci

I, w rekrutacji IT szczegolne znaczenie maja LinkedIn Recruiter (ptatne

narzedzie do zaawansowanego wyszukiwania i kontaktu z kandydatami)
oraz GitHub, wykorzystywany do identyfikowania aktywnych programi-

stow po ich publicznych repozytoriach.

Poziomy doswiadczenia (seniority)

IFIRMA

Junior — osoba na poczatku $ciezki zawodowej, zwykle 0-2 lata
doswiadczenia, wymagajaca wsparcia mentora.

Mid/Regular — specjalista z doswiadczeniem (ok. 2—-4 lata), pracujacy
samodzielnie nad standardowymi zadaniami.

Senior — doswiadczony specjalista (zwykle 4+ lata), potrafigcy
projektowac rozwigzania, mentorowac innych i podejmowac decyzje

techniczne.

Lead — osoba odpowiedzialna za zespoét lub obszar techniczny, taczaca
kompetencje techniczne z zarzgdzaniem/koordynacja.
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Principal/Staff Engineer — najwyzszy poziom eksperckosci technicznej
(indywidualna sciezka rozwoju, tzw. IC track), wptywajacy na architek-
ture i strategie techniczng catej organizacji.

IC (Individual Contributor) — $ciezka rozwoju oparta na kompetencjach
technicznych, a nie na zarzadzaniu ludzmi.

EM (Engineering Manager) — osoba zarzadzajgca zespotem inzynieréw,
odpowiedzialna za rozwoj ludzi, procesy i dostarczanie projektéw.

Role i specjalizacje techniczne

Backend Developer — programista odpowiedzialny za logike serwero-
wa, bazy danych i APL.

Frontend Developer — programista tworzacy interfejs uzytkownika (UI)
dziatajacy w przegladarce.

Fullstack Developer — programista tgczacy kompetencje backendowe
i frontendowe.

DevOps Engineer — specjalista taczacy programowanie i operacje,
odpowiedzialny za automatyzacje wdrozen, infrastrukture i CI/CD.

SRE (Site Reliability Engineer) — inzynier odpowiedzialny za niezawod-
nos¢, dostepnosé i wydajnosé systemdw produkcyjnych.

QA/Tester — osoba odpowiedzialna za testowanie oprogramowania
(manualne i/lub automatyczne).

SDET (Software Development Engineer in Test) — inzynier tgczacy
programowanie z automatyzacja testow.

Data Engineer — specjalista budujacy infrastrukture i potoki (pipeline’y)
do przetwarzania danych.

Data Scientist — specjalista analizujgcy dane i budujgcy modele predyk-
cyjne oraz statystyczne.

ML Engineer/AI Engineer — inzynier wdrazajgcy modele uczenia
maszynowego do $rodowisk produkcyjnych.

Cloud Engineer/Cloud Architect — specjalista projektujgcy
i zarzadzajacy infrastrukturg w chmurze (AWS, Azure, GCP).

Security Engineer/AppSec — specjalista odpowiedzialny za bezpieczen-
stwo aplikacji i infrastruktury.
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Product Owner (PO)/Product Manager (PM) — role odpowiedzialne

za priorytetyzacje backlogu i wartos$¢ biznesowa produktu (PO, rola

w metodyce Scrum) oraz zarzadzanie strategia i rozwojem produktu na
wyzszym poziomie (PM).

Scrum Master — osoba dbajaca o prawidtowe stosowanie metodyki
Scrum i usuwanie przeszkdd w pracy zespotu.

UX/UI Designer — projektant doswiadczen i interfejsu uzytkownika.

Solution Architect — architekt projektujacy rozwigzania techniczne na
poziomie systemu lub catej organizacji.

Metodyki i procesy pracy

IFIRMA

Agile — zwinne podejscie do zarzadzania projektami, oparte na iteracyj-
nym dostarczaniu wartosci.

Scrum — najpopularniejsza metodyka Agile, oparta na sprintach,
zdefiniowanych rolach i cyklicznych spotkaniach.

Kanban — metoda wizualizacji pracy na tablicy, skupiona na ciggtym
przeptywie zadan.

Sprint — ustalony okres pracy w Scrumie (zwykle 1-4 tygodnie), na
koniec ktorego dostarczany jest przyrost produktu.

Backlog — lista zadan i wymagan do zrealizowania, uporzadkowana
wedtug priorytetdw.

Stand-up/daily — krétkie, codzienne spotkanie zespotu podsumowujace
biezace postepy prac.

Retrospektywa — spotkanie zespotu po zakonczonym sprincie, na
ktérym omawiane sg wnioski i usprawnienia procesu.

CI/CD (Continuous Integration/Continuous Deployment) — praktyka
automatycznego integrowania i wdrazania kodu.

Code review — proces sprawdzania jakosci kodu przez innego programi-
ste przed jego scaleniem z gtéwng gatezig projektu.

Pull Request (PR) / Merge Request (MR) — propozycja zmian w kodzie
oczekujgca na akceptacje i scalenie.

Tech debt (dtug techniczny) — skumulowane koszty wynikajace

z uproszczen lub kompromisow podjetych wczesniej w kodzie czy
architekturze.
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MVP (Minimum Viable Product) — najprostsza wersja produktu pozwa-
lajgca zweryfikowac hipoteze biznesowa.

Formy zatrudnienia w IT — kontekst specyficzny

Kontrakt — potoczne okreslenie wspétpracy B2B lub czasowej umowy
na okreslony zakres badz czas trwania projektu.

Freelancer — osoba pracujaca niezaleznie, zwykle dla wielu klientéw
jednoczesnie, bez statego zatrudnienia.

Body leasing / outstaffing — model, w ktérym pracownik jest formalnie
zatrudniony przez firme zewnetrzng (software house), ale realnie

pracuje dla klienta.

Nearshoring — outsourcing ustug IT do bliskiego geograficznie kraju
(np. z Europy Zachodniej do Polski).

Relocation package — pakiet wsparcia finansowego lub organizacyjnego
przy przeprowadzce zwigzanej ze zmiang pracy.

Wynagrodzenie w IT — kontekst specyficzny

Rate (stawka godzinowa/dzienna) — wynagrodzenie rozliczane
w stawce godzinowej lub dziennej, typowe dla kontraktow B2B.

Bonus / premia — dodatkowe wynagrodzenie zalezne od wynikéw
indywidualnych lub wynikow firmy.

Equity / ESOP (Employee Stock Ownership Plan) — udziaty lub opcje
na akcje firmy jako element wynagrodzenia, popularne w startupach

technologicznych.

Sign-on bonus — jednorazowy bonus wyptacany po dotaczeniu do firmy.

Technologie i narzedzia czesto pojawiajace sie
w ogtoszeniach IT

Stack technologiczny — zestaw technologii, jezykéw i narzedzi uzywa-
nych w projekcie (np. ,stack: Python, Django, PostgreSQL, AWS”).
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Framework — gotowy szkielet lub biblioteka utatwiajaca budowe
aplikacji (np. React, Spring, Django).

API (Application Programming Interface) — interfejs umozliwiajacy
komunikacje miedzy aplikacjami lub systemami.

Mikroserwisy — architektura, w ktérej aplikacja podzielona jest na mate,
niezalezne ustugi.

Cloud (AWS/Azure/GCP) — dostawcy ustug chmurowych, w oparciu
o ktore budowana jest infrastruktura wielu firm.

Kubernetes / Docker — narzedzia do konteneryzacji i orkiestracji
aplikacji, czesto wymagane na stanowiskach DevOps i Backend.

Legacy code/legacy system — starszy, czesto trudny w utrzymaniu kod
lub system, ktéry mimo to nadal dziata w srodowisku produkcyjnym.

Greenfield project — projekt budowany od podstaw, bez obcigzenia
istniejgcym kodem (przeciwienstwo legacy).

Zaawansowane pojecia rekrutacyjne
dla branzy IT

Struktury pozioméw i sSciezki kariery

Career ladder/leveling framework — sformalizowany system poziomow
(np. L3-L7, Junior-Staff) z jasno opisanymi oczekiwaniami kompe-
tencyjnymi na kazdym szczeblu; stosowany przez wieksze organizacje
tech, by ujednolici¢ ocene kandydatéw i pracownikow.

IC track vs. management track — dwie réwnolegte $ciezki rozwoju

w organizacjach technologicznych: indywidualny wktad ekspercki (az do
poziomu Principal/Distinguished Engineer) versus zarzadzanie zespo-
tem (Engineering Manager, Director, VP Engineering). Rekruter powinien
umiec okresli¢, ktorg sciezkg idzie kandydat, by nie myli¢ kompetencji
technicznych z menedzerskimi.

T-shaped / X-shaped skills — model kompetencji: T-shaped oznacza
gteboka specjalizacje w jednej dziedzinie potagczong z szerokg wiedzg
w pokrewnych obszarach; X-shaped (lub ,,pi-shaped”) to druga,
dodatkowa gteboka specjalizacja — coraz czesciej poszukiwana przy
rolach senior/staff.

Bar raiser — rola stosowana m.in. w Amazonie: doswiadczony intervie-
wer spoza zespotu rekrutujacego, ktérego zadaniem jest utrzymanie

IFIRMA WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBSEUGA KSIEGOWA | 230



wysokiego, spdjnego standardu ocen niezaleznie od presji na szybkie
obsadzenie wakatu.

Zaawansowana ocena techniczna kandydatoéw

Interview loop/interview panel — zestaw kilku powigzanych rozmow
(techniczna, system design, behawioralna, kulturowa) tworzacych
spojny proces oceny, prowadzony przez rézne osoby z zespotu.

Scorecard/structured interview — ustandaryzowany arkusz oceny

z wezesniej zdefiniowanymi kryteriami, wypetniany przez kazdego
interviewera niezaleznie, co ogranicza wptyw subiektywnych wrazen
(bias) na decyzje.

Calibration session — spotkanie 0séb prowadzacych rozmowy, na
ktérym poréwnywane sg oceny roznych kandydatow, by ujednolicié
standard oceniania w organizacji.

Take-home vs. live coding — trade-off — Swiadomy wybdr formatu
oceny technicznej: zadanie domowe lepiej odwzorowuje realng prace,
ale faworyzuje kandydatow z wieksza ilo$cig wolnego czasu; live coding
sprawdza prace pod presja, ale bywa stresujgcy i mniej reprezentatyw-
ny dla codziennych zadan.

Take-home/OA (Online Assessment) platformy — narzedzia do automa-
tycznej oceny zadan technicznych, np. HackerRank, Codility, CoderPad,
TestGorilla — powszechnie uzywane na etapie wstepnej selekcji
technicznej.

System design interview — rozmowa sprawdzajgca zdolnos¢ projek-
towania architektury (skalowalnosé, spojnos¢ danych, komunikacja
miedzy ustugami); typowa dla rél Senior+ i newralgiczna dla oceny

realnego poziomu doswiadczenia, nie tylko znajomosci technologii.

Portfolio review/GitHub review — analiza publicznych repozytoriow,
kontrybucji open source lub portfolio kandydata jako uzupetnienie lub
alternatywa dla klasycznego CV.

Blind hiring/anonimizacja CV — praktyka usuwania danych demogra-

ficznych (imie, wiek, zdjecie) z aplikacji na wczesnym etapie selekcji
w celu ograniczenia nieswiadomych uprzedzen.

| 231



Praktyki i kultura inzynierska (kontekst dla
rekrutera)

Rynek,
w IT

IFIRMA

DORA metrics — cztery kluczowe wskazniki efektywnoséci zespotow
inzynierskich (deployment frequency, lead time for changes, change
failure rate, time to restore service), na ktére coraz czesciej powotujg
sie firmy tech opisujgce swoja ,,dojrzatos¢” w ogtoszeniach i podczas
rozmow.

Platform engineering/Internal Developer Platform (IDP) — dyscyplina
budowania wewnetrznych narzedzi i platform utatwiajgcych prace
deweloperom; rosngca specjalizacja poszukiwana obok klasycznego
DevOps.

DevSecOps/shift-left security — podejscie witgczajace praktyki bezpie-
czenstwa na wczesnym etapie cyklu wytwarzania oprogramowania,
zamiast testowania bezpieczenstwa dopiero przed wdrozeniem.

GitOps/Infrastructure as Code (IaC) — zarzadzanie infrastrukturg za
pomoca kodu i repozytoridow Git (np. Terraform, Pulumi) zamiast recznej
konfiguracji — obecnie standard w rolach Cloud/DevOps.

Trunk-based development — praktyka pracy na jednej gtdwnej gatezi
kodu z czestymi, matymi commitami; wskaznik dojrzatosci procesu
wytwarzania oprogramowania w firmie.

Monorepo vs. polyrepo — strategia organizacji kodu: jedno wspdlne
repozytorium dla wielu projektow (monorepo, np. w Google, Meta)
kontra osobne repozytoria dla kazdego projektu/ustugi (polyrepo).

Error budget/on-call rotation — pojecia z praktyki SRE: dopuszczalny
poziom awaryjnosci systemu w danym okresie oraz harmonogram
dyzuréw inzynierow odpowiadajgcych za usuwanie awarii produkcy;j-
nych — istotne przy pytaniu kandydatow o oczekiwania wobec work-life
balance.

wynagrodzenia i pozyskiwanie talentow

Comp benchmarking — poréwnywanie oferowanego wynagrodzenia
z danymi rynkowymi (np. raportami branzowymi, danymi z portali typu
levels.fyi) w celu utrzymania konkurencyjnosci oferty.

EOR (Employer of Record) — model zatrudnienia, w ktérym wyspe-
cjalizowana firma zewnetrzna formalnie zatrudnia pracownika w jego
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kraju, umozliwiajgc firmie rekrutacje talentéw bez zaktadania lokalnego
oddziatu — kluczowe przy rekrutacji zdalnej i miedzynarodowej w IT.

Contractor-to-FTE conversion — proces przeksztatcenia wspotpracy
kontraktowej (B2B/freelance) w standardowe zatrudnienie etatowe.

Talent intelligence/market mapping — analiza rynku pracy w danej
technologii lub regionie (dostepno$c¢ specjalistow, poziom wynagro-
dzen, rotacja), wykorzystywana do planowania strategii sourcingu przed
otwarciem rekrutacji.

Polyglot programmer — programista biegle postugujacy sie wieloma
jezykami programowania i paradygmatami, coraz czes$ciej wymagany
przy rolach fullstack lub platform.

Tech radar — narzedzie/praktyka (spopularyzowana przez Tho-
ughtWorks) klasyfikujgca technologie uzywane w organizacji wedtug
dojrzatosci (ocenic¢, probowaé, wdrozyé, unikac); pomaga rekruterowi
zrozumiec, jak nowoczesny jest stack technologiczny firmy, dla ktdrej
rekrutuje.
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Legalne ogloszenie o prace
- checklista

I. DANE PRACODAWCY
Sprawdz, czy ogtoszenie zawiera:
l:‘ nazwe pracodawcy lub podmiotu zatrudniajgcego
D miejsce wykonywania pracy
D rodzaj umowy

D wymiar czasu pracy

D informacje o modelu pracy (stacjonarna, hybrydowa lub zdalna -
jezeli dotyczy)
II. NAZWA STANOWISKA
Sprawdz, czy ogtoszenie:
D zawiera nazwe stanowiska jest neutralna pod wzgledem ptci
l:‘ nie sugeruje preferowanej ptci, wieku ani innych cech chronionych

l:‘ zawiera forme zenska i meska lub inng neutralng forme

III. OPIS STANOWISKA
Sprawdz, czy ogtoszenie zawiera:
|:| opis odpowiada rzeczywistemu zakresowi obowigzkow
E‘ obowigzki zostaty przedstawione jasno i precyzyjnie

D neutralny i profesjonalny jezyk w swej tresci

IV. WYMAGANIA WOBEC KANDYDATA
Sprawdz, czy ogtoszenie:

l:‘ zawiera wymagania wynikajg z charakteru stanowiska

IFIRMA WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBSEUGA KSIEGOWA | 234



dotyczy w czesci dotyczacych wymagan wobec kandydata opis
kwalifikacji, do$wiadczenia i kompetencji

jest sformutowane w sposéb obiektywny i proporcjonalny do

obowigzkow

V. WYNAGRODZENIE

Sprawdz, czy ogtoszenie zawiera:

[]

[]

[]

[]

informacje o wynagrodzeniu lub jego przedziale (widetkach) albo
czy ogtoszenie zawiera informacje o przekazaniu tej informacji
kandydatowi na dalszym etapie rekrutacji, najpozniej przed
nawigzaniem stosunku pracy

wskazanie wszystkich istotnych sktadnikow wynagrodzenia,
jezeli wystepuja (np. wynagrodzenie zasadnicze, premie, dodatki,
$wiadczenia zwigzane z pracg)

wynagrodzenie zostato ustalone na podstawie obiektywnych
i neutralnych kryteriéw - takich jak doswiadczenie, kwalifikacje,
zakres odpowiedzialnosci czy poziom stanowiska

podane widetki odpowiadajg rzeczywistemu budzetowi przewi-
dzianemu na dane stanowisko

VI. BENEFITY I WARUNKI ZATRUDNIENIA

Sprawdz, czy ogtoszenie zawiera:

[]
[]

[]

informacje dotyczace wytacznie rzeczywiscie oferowanych
benefitow i warunkéw zatrudnienia

opis benefitéw dostepnych dla pracownikéw na réwnych zasa-
dach, niezaleznie od ptci, wieku, sytuacji rodzinnej lub innych cech
chronionych

jasne i konkretne informacje dotyczgce oferowanych swiadczen
(np. forma zatrudnienia, mozliwos¢ pracy zdalnej, system premio-
wy, dodatkowe $wiadczenia)

VII. RODO

Sprawdz, czy:

[]
[]

w ogtoszeniu zamieszczono klauzule informacyjng lub odwotanie
do niej

kandydat wie, kto jest administratorem jego danych
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Bezpieczna rekrutacja z AI
- checklista

I. Zakazane zastosowania Al

D Sprawdz, czy system Al nie nalezy do praktyk zakazanych na
podstawie przepisu art. 5 AI Act, w szczegdlnosci czy nie dokonuje
niedopuszczalnej oceny lub klasyfikacji kandydatéw na podstawie
ich cech osobistych lub emocji.

I1. Poziom ryzyka
D Sprawdz, czy prawidtowo ustalono klasyfikacje systemu na gruncie
AI Act, w tym czy narzedzie wykorzystywane do analizowania,
filtrowania lub oceniania kandydatow nie stanowi systemu
wysokiego ryzyka.
III. Ryzyko dyskryminacji
l:‘ Sprawdz, czy dostawca systemu przeprowadza odpowiednie testy
pod katem uprzedzen, a dane wykorzystywane do trenowania
i walidacji modelu sg odpowiednio zréznicowane.
IV. Dziatanie systemu
Sprawdz, czy firma - pracodawca ma dostep do jasnych informacji
o dziataniu systemu, w tym o jego ograniczeniach, kryteriach
oceny i sposobie zarzadzania ryzykiem.
V. Bezpieczenstwo danych
l:‘ Sprawdz, czy narzedzie zapewnia odpowiedni poziom bezpieczen-
stwa danych, zgodny z art. 32 RODO oraz aktualnymi standardami
technicznymi.
VI. Weryfikacja dostawcy
l:‘ Sprawdz, czy dostawca zostat odpowiednio zweryfikowany pod

katem stosowanych $rodkow bezpieczenstwa, audytéw, certyfika-
cji oraz korzystania z dalszych podmiotéw przetwarzajgcych.

IFIRMA WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBSEUGA KSIEGOWA

236



VII. Zgodno$¢ z prawem pracy
D Sprawdz, czy kryteria wykorzystywane w procesie rekrutacyjnym
sg zgodne z art. 113 i art. 18(3a) Kodeksu pracy oraz nie prowadza
do bezposredniej lub posredniej dyskryminacji kandydatow.
VIII. Umowa z dostawca
l:‘ Sprawdz, czy zawarto umowe powierzenia przetwarzania danych,
jezeli dostawca systemu przetwarza dane kandydatow w imieniu
pracodawcy, zgodnie z art. 28 RODO.
IX. Miejsce przetwarzania danych
D Sprawdz, gdzie i w jaki sposob przetwarzane sg dane kandyda-
tow oraz czy dochodzi do ich transferu poza Europejski Obszar
Gospodarczy.
X. Informowanie kandydatow
|:| Sprawdz, czy kandydaci zostali odpowiednio poinformowani
o wykorzystywaniu Al, zgodnie z art. 13 i 14 RODO, w tym o celu
i zakresie wykorzystania systemu.
XI. Decyzje automatyczne
Sprawdz, czy system nie podejmuje samodzielnie decyzji wywo-
tujgcych istotne skutki dla kandydata, z pominieciem rzeczywistej
interwencji cztowieka.
XII. Nadz6r cztowieka
l:‘ Sprawdz, czy rekruter ma rzeczywistg mozliwos¢ przeanalizowa-
nia, zakwestionowania i zmiany rekomendacji systemu.
XII. Szkolenie pracownikéw
|:| Sprawdz, czy pracownicy korzystajacy z narzedzia zostali odpo-
wiednio przeszkoleni, w szczegblnosci w zakresie ochrony danych,
ryzyka dyskryminacji i ograniczen systemu Al
XIV. Dokumentacja
E‘ Sprawdz, czy firma - pracodawca posiada dokumentacje potwier-

dzajgca zgodnosé procesu, w tym analizy ryzyka, dokumentacje
systemu, informacje od dostawcy i procedury wewnetrzne.
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Lista pytan rekrutacyjnych

Doswiadczenie

m Jakie byty Pani/Pana obowigzki na poprzednim stanowisku?

m Wykonywanie ktérych zadan sprawiato Pani/Panu najwiecej
satysfakcji?

m Z jakimi sytuacjami kryzysowymi mierzyta/mierzyt sie Pani/ Pan
na poprzednim stanowisku?

m Jak rozwigzywata/rozwigzywat Pani/Pan pojawiajgce sie
problemy?

m Prosze opowiedzie¢ o jednym wyzwaniu (problemie), ktéry Pani/
Pan pokonata/pokonat w pracy.

m Jakie umiejetnosci oraz jaka wiedze wyciagneta/wyciagnat Pani/
Pan z poprzednich prac?

m Z jakiego swojego osiggniecia zawodowego jest Pani/Pan najbar-
dziej dumna/dumny?

Rola w zespole

m W jakiej roli w zespole sie Pani/Pan widzi?

m W jaki sposob rozwigzuje Pani/Pan spory w zespole?

m Jak poradzitaby/poradzitby Pani/Pan sobie z trudnym
pracownikiem?

m Jak opisaliby Panig/Pana poprzedni wspétpracownicy?

m Woli Pani/Pan prace indywidualng czy zespotowg?

Wiedza o firmie i stanowisku

m Co Pani/Pan wie na temat naszej firmy?

m Jak wyobraza sobie Pani/Pan sobie to stanowisko (obowigzki na
nim)?

IFIRMA WYGODNY PROGRAM DO FAKTUR I KOMPLEKSOWA OBSEUGA KSIEGOWA | 238



m Czego oczekuje Pani/Pan od naszej firmy ($rodowisko, rozwdj
zawodowy, benefity itp.)?

m Dlaczego zaaplikowata/zaaplikowat Pani/Pan na to stanowisko?

m Co Pani/Pan wie o branzy, w ktérej dziata nasza firma?

Autoprezentacja

m Prosze opowiedzie¢ cos o sobie.

m Czego nie napisata/napisat Pani/Pan w swoim CV, a chciataby/
chciatby sie z nami podzieli¢?

m Jakie sg Pani/Pana najwieksze atuty i stabosci?

m Co lubi Pani/Pan robi¢ poza pracg?

m Jakie ma Pani/Pan cele (wizje) dotyczace swojej kariery?

Oczekiwania finansowe

m Jakie sg Pani/Pana oczekiwania dotyczace wynagrodzenia?

m Woli Pani/Pan state wynagrodzenie czy okres$lony system
prowizyjny?

Wyjatkowos$é kandydata

m Co moze Pani/Pan wnie$¢ do naszej firmy?

m Co wyrdznia Panig/Pana sposrdd innych kandydatéw?

Wspoétpraca z poprzednim przetozonym

m Co sktonito Panig/Pana do zmiany miejsca pracy?

m Jak wygladata Pani/Pana wspétpraca z poprzednim przetozonym?

m Czego oczekuje Pani/Pan od przetozonego?

m Jak opisatby Panig/Pana poprzedni pracodawca?
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