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REKRUTACJA

Rekrutacja moze byc¢ pierwszym etapem zatrudnienia pracownika lub catoscig
procesu pozyskiwania nowych pracownikéw w firmie. Jej celem jest znalezienie
wystarczajgcej liczby kandydatéw, sposréd ktorych mozna bedzie dokonaé selekcii.
Punktem wyjscia do rekrutacji jest analiza potrzeb i brakow kadrowych w organizacji.

Braki te mogg dotyczyc ilosci pracownikow lub kwalifikaciji.

Proces rekrutacji czesto wigze sie z ogromnym stresem, szczegdlnie, jezeli od
dtugiego czasu poszukujemy pracy. Czesto narzekamy na to, z jak wielu etapow
sktada sie zatrudnienie, ile czasu musimy na to poswieci¢. Warto jednak miec¢
Swiadomosé, ze pracodawcy naprawde zalezy na znalezieniu jak najlepszego

kandydata, a to wymaga skrupulatnosci.

Proces rekrutacji czesto sktada sie z wielu etapdédw, co pozwala na wybranie
najlepszego kandydata, sprawdzenie jego umiejetnosci praktycznych oraz

zweryfikowanie danych wpisanych w zyciorysie zawodowym.

Rekrutacja moze by¢ prowadzona przez pracownikéw dziatu kadr, HR, korzystajgcych
z metod i narzedzi, takich jak: testy, rozmowy, symulacje, sesje Assessment Center
itd.

Coraz czesciej rekruterzy przeprowadzajg pierwszg rozmowe kwalifikacyjng przez
telefon lub Skype. Dlatego, aby otrzymac zaproszenie do kolejnych etapow rekrutacii,
nalezy podczas tej rozmowy telefonicznej wypas¢ jak najlepiej. Do rekrutacji online

przygotowujemy sie tak samo jak do tej tradycyjne;j.

Pamietaj, szansa jest tylko jedna!



POZNAJ KILKA ZASADA JAK PRZYGOTOWAC SIE DO ROZMOWY
KWALIFIKACYJNEJ PRZEZ TELEFON / SKYPE:

. Znajdz ciche i spokojne miejsce na rozmowe. Jesli jesteS na etapie
wysytania CV i dzwoni do Ciebie numer, ktérego nie znasz, to nie boj sie
odebrac¢. Gdy nie mozesz swobodnie rozmawia¢, popros o kontakt w innym
momencie.

. Upewnij sie, ze masz profesjonalng poczte gtosowa. Jesli uzywasz poczty
gtosowej, zadbaj o neutralne nagranie, ktére nie budzi kontrowers;ji.

. Przygotuj notatki — i notuj. Miej przed sobg swoje CV, list motywacyjny,
pytania, ktére chcesz zadaé rekruterowi oraz np. przydatne zwroty, jesli
szykujesz sie na rozmowe kwalifikacyjng przez telefon po angielsku. Pamietaj
tez o kartce i dlugopisie.

. Przeéwicz i przygotuj rozmowe na Skype. Jesli ma by¢ to np. potgczenie
wideo, najpierw przetestuj komunikator ze znajomym. Sprawdz, czy narzedzie
dziata poprawnie i przeéwicz rozmowe na wideo czacie. Wytgcz aplikacje, ktore
moga obcigzac fgcze. Pamigtaj, aby miec€ za sobg neutralne tto.

. Od razu zgtaszaj problemy techniczne. Jesli Zle styszysz rekrutera lub Twoj
Skype ,przycina” potgczenie, od razu o tym powiedz. Domyslanie sie, co
powiedziat Twoj rozmowca, jest najgorszym rozwigzaniem.

. Nie pal papieroséw i nie zuj gumy. Pamietaj, ze moze to by¢ stuchac podczas
rozmowy.

. Nie przerywaj rekruterowi. Dopasuj sie do jego stylu prowadzenia rozmowy.
,OK” czy ,rozumiem” albo ,jasne” w trakcie rozmowy pozwolg rekruterowi

dostrzec, ze stuchasz uwaznie i wszystko jest zrozumiate.



PROCES REKRUTACJI W PIGULCE

Doprecyzowanie, czego oczekujemy od przysztego kandydata, ustali¢
wszelkie wymagania i obowigzki na danym stanowisku i rozpoczg¢ tworzenie
ogtoszenia o prace. W ogtoszeniu mozemy podac rowniez sugerowane
wynagrodzenie lub tez dodatkowe atuty.

. Analiza dokumentéw przestanych przez kandydatéw oraz wstepna ich
selekcja. Z gory mozemy odrzuci¢ kandydatury osob, ktére nie spetniajg
w zadnym stopniu okreslonych wymagan.

Rozmowa telefoniczna z kandydatem w celu poinformowania o wstepnych
wynikach rekrutacji i ewentualnym zaproszeniu na rozmowe kwalifikacyjna.
Pierwsza rozmowa kwalifikacyjna w siedzibie firmy, ktéra pozwoli nam poznac
z kandydata i zweryfikowa¢ to, co napisat w dokumentach aplikacyjnych.
Mozna zapytaC go o sukcesy na poprzednich stanowiskach i przyktady
sytuacji, ktére potwierdzajg jego kompetencje. Jezeli uznamy, ze rozmowa to
za mato, zaprosmy do wykonania zadania praktycznego.

. Wybor najlepszego kandydata.

. Jednym z ostatnich etapdw jest powiadomienie kandydata o tym, ze otrzymat
on prace. Nalezy zawiadomi¢ o wynikach procesu rekrutacji takze
pozostatych uczestnikow. Dzieki temu ich sytuacja bedzie jasna i nie bedg
biernie oczekiwac na telefon, ktéry nie zadzwoni.

Decyzja o zatrudnieniu - ustalenie wszystkich szczegotéw i podpisanie

umowy.

https://zielonalinia.gov.pl/akcja-rekrutacja




SPOSOBY REKRUTACJI

Ze wzgledu na stopien zaangazowania pracodawcy w poszukiwania

pracownikow:

Bierne formy rekrutacji — osoby zainteresowane pracg w danej firmie same
przesylajag dokumenty aplikacyjne, nawet, gdy aktualnie nie ma wolnego
stanowiska pracy, bgdz tez pracownicy firmy polecajg kogos sposrdéd swoich
znajomych.

Aktywne bezposrednie formy rekrutacji — sg to metody, gdzie firma dokonuje
wysitku, by znalez¢ osoby chetne do podjecia w niej pracy. Mogg to by¢
ogtoszenia w prasie, mediach, upowszechnianie ofert podczas dni kariery,
targow pracy, gietd pracy .

Aktywne posrednie formy rekrutacji — wykorzystujgc te forme, pracodawca

Zleca poszukiwanie pracownikéw firmom zewnetrznym.

Ze wzgledu na zakres, jaki moze obejmowaé rekrutacja:

Rekrutacja ogélna (szeroka) — kierowana do szerokiego grona odbiorcéw (na
tzw. szeroki rynek pracy).Ta forma rekrutacji wykorzystywana jest najczesciej,
gdy firmy organizujg nabor na szeregowe stanowiska.

Rekrutacja segmentowa (waska) — grupe docelowg stanowi wowczas
konkretny segment rynku pracy, najczesciej specjalisci w danej branzy.
Stosujgce jg przedsiebiorstwa czesto utrzymujg kontakt z potencjalnymi

zrédtami rekrutacji, np. ze szkotami, uniwersytetami.

Ze wzgledu na obszar poszukiwania pracownikow:

Rekrutacja wewnetrzna — z rekrutacji wewnetrznej czesciej korzystajg
pracodawcy o rozbudowanych strukturach organizacyjnych, w ktérych majg
miejsca przejscia pracownikow nie tylko na stanowiska wyzsze, ale rowniez na
stanowiska réwnorzedne.

Rekrutacja zewnetrzna — w tej formie rekrutacji kandydatéw szuka sie poza
organizacjg. Dzieki tej rekrutacji mozna pozyskaé nowych, pracownikow

o preferowanych przez pracodawce kwalifikacjach.



METODY REKRUTACJI

Rekrutacje za pomoca Internetu:

E-rekrutacja - praktyka rekrutowania online. Wykorzystuje mozliwosci social
media i innych zasobow internetowych do szukania i przyciggania nowych
pracownikow. Polega na dotarciu do odpowiedniej grupy odbiorcow w kanatach
spotecznosciowych.

Viral recruiting - jest to dziatanie posredniczgce majgce na celu zebranie ludzi
o okreslonym profilu, o podobnych zainteresowaniach i konkretnym stylu zycia.
Stanowi to tzw. Preselekcje.

Grywalizacja - wykorzystanie mechaniki znanej np. z gier fabularnych
i komputerowych, do modyfikowania zachowan ludzi w sytuacjach niebedgcych
grami. Najwazniejszy cel grywalizacji jest odpowiednie przygotowanie
i zebranie informacji o potencjalnych nowych pracownikach, a nastepnie

dobranie ich do schematu gry.

Do najczesciej wykorzystywanych metod mozna zaliczyé:

Curriculum Vitae. Dokumenty aplikacyjne, tj. CV i list motywacyjny, sg pierwszg
wizytowkg kandydata, ktora podlega szczegotowej analizie. Analiza ta jest
wstepnym etapem weryfikacji oséb ubiegajgcych sie o prace pod wzgledem ich
adekwatnosci do wymagan formalnych, stawianych w ofercie. Etap ten stuzy
przede wszystkim selekcji kandydatéw, pomaga odrzuci¢ osoby niespetniajgce
najwazniejszych wymagan. Celem analizy zyciorysu jest przede wszystkim
zapoznanie sie z doswiadczeniem zawodowym kandydatow oraz wnioskowanie
o potencjalnych kwalifikacjach i mozliwosciach, a takze oszacowanie ogdélnego
zaangazowania w zycie zawodowe, ambicji, konsekwencji w realizacji kariery
zawodowej przez kandydatow. Dokonuje sie tego analizujgc przebieg kariery
kandydata, porownujgc kolejne zajmowane przez niego stanowiska i miejsca

zatrudnienia oraz towarzyszgce im szkolenia, kursy.

https://zielonalinia.gov.pl/fabryka-cv

Ankiety biograficzne. Ankiety biograficzne opracowane sg przez osoby
rekrutujgce. Ankiety majg postaC kwestionariuszy z pytaniami zamknietymi,
ktére dotyczg doswiadczen zawodowych i pozazawodowych, osiggniec

i probleméw kandydatéw. Majg one na celu wyselekcjonowanie z grupy takich



os6b ubiegajgcych sie o prace, ktore majg podobne doswiadczenia do oséb
dobrze sprawdzajgcych sie na swoich stanowiskach. Poniewaz tego typu ankiety
powalajg na uzyskanie wyniku liczbowego, na ich podstawie mozna bardzo

tatwo porownac kandydatow.

Testy psychometryczne Obejmujg testy zdolnosci poznawczych (poziom
inteligencji, zdolnosci stowne), zdolnosci matematycznych oraz badania
osobowosci. Charakterystyczng cechg testéw psychometrycznych jest wysoki
stopien standaryzacji. Wszystkim kandydatom zadaje sie doktadnie te same
pytania w dokfadnie takich samych warunkach (np. przy ograniczeniu

czasowym), zas do oceny kandydatow stosuje sie doktadnie te same kryteria.

Testy psychologiczne Psycholog stara sie odnalez¢ w testach informacje
o mocnych i stabych stronach kandydata, a wyniki rozpatruje przede wszystkim
pod katem predyspozycji, ktore sg pozgdane na danym stanowisku (przeciez nie

wszystkie zdolnosci sg w takim samym stopniu przydatne w pracy).

Testy inteligencji Mozna sie spotka¢ zaréwno z testami badajgcymi poziom
inteligencji ogolnej, jak i z bardziej szczegdétowymi, okreslajgcymi poziom
poszczegolnych zdolnosci sktadajgcych sie na inteligencje ogdlng. Te pierwsze
okreslajg jedynie zdolnosci kojarzenia i logicznego myslenia; te drugie —
dostarczajg znacznie bogatszej informacji, pokazujg, bowiem mocne i stabe

strony.

Testy merytoryczne Sg najczesciej opracowywane przez ekspertow
z poszczegodlnych dziedzin (np. stanowisko gtéwnego ksiegowego - test
sprawdzajgcy wiadomoséci z zakresu zasad rachunkowo$ci, aktualnych

przepisow podatkowych, terminéw sktadania okreslonych deklaraciji).

Testy umiejetnosci. Weryfikacji prawdziwosci deklaracji kandydata
dotyczacych okreslonych umiejetnosci (np. kandydata na stanowisko grafika

komputerowego moze poprosic o zaprojektowanie ulotki reklamowej



w programie Corel Draw, a kandydatke na stanowisko sekretarki o napisanie,

sformatowanie i wydrukowanie tekstu.

Testy praktyczne Zwane z angielskiego ,probami pracy” (work-sample tests),
wykorzystujg rzeczywiste zadania, z ktérymi kandydat moze sie zetkng¢ w pracy.
Sg to np. dokumenty, ktére nalezy rozpatrzy¢ w danym dniu lub list do napisania
wymagajacy odpowiednich umiejetnosci od sekretarki. Kandydat w takim

przypadku otrzymuje instrukcje i odpowiednig ilo§¢ czasu na wykonanie zadania.

Assessment Centre (AC) to proces, ktory pozwala na zebranie
w wystandaryzowanych warunkach informacji o wiedzy, umiejetno$ciach
i postawach jego uczestnikow. Jest to metoda wielowymiarowa, a na jej
obiektywizm wptywajg nastepujgce czynniki: réznorodnos$¢  kryteridw
réznorodnos¢ narzedzi, mnogos¢ ocen, mnogos¢ obserwatoréw. Jest to
najbardziej skuteczna metoda trafnego przewidywania dopasowania osoby do

przysztego stanowiska pracy.

Development Center to nowoczesna metoda oceny potencjatu i kompetenciji
pracownikow., ktéra pozwala na okreslenie mocnych i stabych stron kazdego
pracownika z osobna, jak i catego zespotu, jako grupy. Organizowanie w firmie
DC, ma na celu zbadanie sity i kompetencji poszczegdlnych pracownikow
i wyznaczenie im sciezki rozwoju w firmie. W trakcie sesji DC osoby prowadzace
(assessorzy) obserwujgc pracownikéw w trakcie wykonywania zadan grupowych
oceniajg w sposdb dynamiczny ich zachowanie i uwidaczniajgce sie

kompetencje.

Rozmowa telefoniczna. Moze stuzy¢ kandydatowi do odpowiadania na
ogtoszenia a takze do pozyskania informacji na temat ewentualnych wolnych
miejsc pracy. Poszukujgcy pracownika zwykle telefonuje do kandydata jedynie
w celu umowienia na spotkanie rekrutacyjne. Czasem jednak praktykuje sie
rozmowe telefoniczng, jako jeden z etapow rekrutacji (np. w celu weryfikacji

kompetencji w jezyku obcym lub predyspozycji do prowadzenia rozmow



telefonicznych). Selekcja telefoniczna moze odby¢ sie takze, gdy na dane

stanowisko jest wiele chetnych.

Rozmowa kwalifikacyjna (wywiad selekcyjny) jest jedng z najbardziej
popularnych technik badania przydatnosci kandydatow do objecia stanowiska
pracy. Rozmowa daje, bowiem szanse nie tylko uzyskania szerszych informacji
biograficznych kandydatow, ale przede wszystkim umozliwia poznanie ich

postaw, motywodw i zachowania.

Wywiad jest uzupetnieniem informacji uzyskanych przez pracodawce
z dokumentéw aplikacyjnych. Pytania mogg krazy¢ wokot informacii zawartych
w CV i liscie motywacyjnym, mogg rowniez wybiega¢ poza ich obreb. Dlatego
tez wywiad moze przybiera¢ rézne formy. W procesie rekrutacji zazwyczaj
wywiad wystepuje dwukrotnie. Najpierw w formie wywiadu wstepnego,
a nastepnie w postaci wywiadu pogtebionego. Wywiad wstepny
przeprowadzany jest zwykle przez pracownika dziatu personalnego. Jego
celem jest dokonanie selekcji kandydatow niespetniajgcych kryteriow
wymaganych na dane stanowisko pracy. Z kolei celem wywiadu pogtebionego
(zwanego takze szczegdtowym), ktory czesto przeprowadza kadra
zarzgdzajgca, jest uzyskanie jak najwiekszej ilosci informacji o kandydacie
oraz przekazaniu mu niezbednych informacji o firmie, warunkach pracy

i zadaniach, nalezgcych do obowigzkéw na proponowanym stanowisku.

Wywiad sytuacyjny. Podczas tego typu wywiadu prowadzgcy przedstawia
rézne sytuacje moggce pojawic sie w pracy, a zadaniem osoby ubiegajgcej sie
o zatrudnienie jest ustosunkowanie sie i opisanie swojego zachowania
w kazdym przypadku. Tego rodzaju rozmowy pozwalajg pracodawcy

zorientowac sie, np. jak radzi sobie kandydat z sytuacjami problemowymi.

Wywiad skierowany na prace. W trakcie takiej rozmowy prowadzacy zbiera

informacje na temat dotychczasowych doswiadczen w pracy kandydata.



Wywiad psychologiczny. Prowadzacy podczas rozmowy stara sie tak jg

prowadzi¢, aby moc okreslic natezenie roznych cech osobowosci u kandydata.

Wywiad wstepny w stresie. Prowadzgcy stara sie wejs¢ w role ,szorstkiego”
przestuchujgcego, ktéry z rozmystem zadaje pytania, majgce na celu
sprawdzenie kandydata w trudnych sytuacjach, w ktorych wymaga sie

skutecznego dziatania.

Techniki prowadzenia rozmoéw kwalifikacyjnych

Podejscie dyrektywne. Bardzo sztywne i przydaje sie do zbierania danych
faktograficznych. Przy takim prowadzeniu rozmowy uzyskuje sie zwykle
odpowiedzi tak lub nie.

Podejscie niedyrektywne. Kandydat przejmuje inicjatywe, a prowadzgcy
zacheca do dyskusji. W podejsciu tym stosuje sie raczej pytania otwarte, a nie
takie, na ktére mozna odpowiedzie¢ ,tak” lub ,nie”.

Podejscie indukcyjne. Odpytywanie kandydata zmierza od szczegdétow do
kwestii bardziej ogoinych.

Podejscie dedukcyjne. Zmierza od kwestii ogélnych do szczegoétowych.
Rozmowa rozpoczyna sie od kwestii natury ogolnej by uzyska¢ dosc¢
subiektywne odpowiedzi, a pdzniej przechodzi sie do pytah szczegotowych,
aby zebra¢ informacje o faktach. Najwieksze wyzwanie, jakie jest przed
prowadzgcym rozmowe kwalifikacyjng, to nawigzanie kontaktu emocjonalnego
z poszczegolnymi kandydatami. Nawigzujgc z nimi dobry kontakt emocjonalny
wytwarza sie klimat sprzyjajacy rozmowie, dzieki czemu kandydatom tatwiej jest

ujawnic¢ korzystne i niekorzystne informacje na swéj temat.



Przygotowania do rozmowy kwalifikacyjnej

Przygotowanie przed rozmowg to forma autoprezentacji rozumianej jako
.kontrolowanie sposobu, w jaki widzg nas inni” dziatanie majgce na celu jak najlepsze
zaprezentowanie sie w czasie spotkania o prace. Obejmuje ono kwestie natury
fizycznej, jak tez zachowania (pozycja siedzenia, gestykulacja, mowa ciata). O tym jak
kandydat zostanie odebrany przez rozméwce decyduje pierwsze 15 sekund

(mechanizm pierwszego wrazenia).

https://zielonalinia.gov.pl/test-osobowosci

https://zielonalinia.gov.pl/test-predyspozycii

Zasady przygotowania sie do rozmowy kwalifikacyjnej:

v Aparycja, wyglad zewnetrzny — czyste i zadbane dtonie, twarz (u kobiet:
delikatny makijaz, adekwatny do sytuacji; u mezczyzn: schludny zarost lub jego
brak), schludna i czysta fryzura.

v Ubidér — schludny, czysty. Powinien odpowiada¢ standardom firmy, do ktérej
kandydat sktada podanie o prace. Dzigki temu aplikant bedzie stwarzat
wrazenie adekwatnosci do sytuacji i miejsca.

v Wyglad dokumentéw aplikacyjnych — w gtdwnej mierze rekruterzy zwracajg
uwage na osiggniecia, wyksztatcenie, doswiadczenie zawodowe, plany
dtugoterminowe, ale takze na samg estetyke i czytelnos¢ dokumentdw.

v" Przygotowanie przed rozmowa — wazne, by przed rozmowg zapoznac¢ sie
z dziatalnoscig przedsiebiorstwa, zna¢ jego nowe projekty lub istotne
wydarzenia, do ktérych aplikant moze nawigzaé w trakcie rozmowy. Swiadczyé
to bedzie o jego zainteresowaniu przedsiebiorstwem i zwykle jest dobrze
odbierane przez osobe prowadzgcg rozmowe.

v" Planowanie dojazdu na miejsce spotkania —warto zadbac o ,zapas czasowy”
przed spotkaniem rekrutacyjnym, tak by niespodziewane okolicznosci nie
spowodowaty spdznienia, co powoduje dodatkowy stres i mogtoby zostac Zle
odebrane przez osobe prowadzgcg rozmowe .


https://zielonalinia.gov.pl/test-osobowosci
https://zielonalinia.gov.pl/test-predyspozycji

Co najczesciej, zwraca uwage rekrutera, podczas rozmowy kwalifikacyjnej:

+ punktualnos¢

- wyglad zewnetrzny

« kultura osobista

« sposob i styl odpowiedzi na pytania
 inteligencja

+ lojalno$¢ wobec poprzedniego pracodawcy
« odpornosc¢ na stres

+ wiedza na temat firmy

Trudne pytania

Niektére pytania jakie zadaje rekruter mogg sie wydawac trudne i krepujgce. Zwykle
sg zadawane po to, by oceni¢ jak dana osoba radzi sobie w stresujgcych sytuacjach
i czy jest zatem odpowiednig osobg na dane stanowisko. Pytania te sg trudne,
poniewaz mogg dotyczy¢ stabych stron, lub dotykaé obszaru osobistego. Rekruter
moze podac w watpliwos¢ kwalifikacje aplikanta, zapyta¢ o relacje z bylym

pracodawcg lub o wady kandydata.

Przykiady trudnych pytan podczas rozmowy kwalifikacyjnej:

« Dlaczego zdecydowat/zdecydowata sie Pan/Pani zmieni¢ prace?
« Co sadzi Pan/i o swoim poprzednim szefie?

« Jak reaguje Pan/Pani na polecenia przetozonych?

- Jak radzi sobie Pan/Pani z krytycznymi uwagami?

- Skad czerpie Pan/Pani motywacje do pracy?

« Czy stara sie Pan/Pani o posade takze w innych firmach?

Przykiadowe pytania ktére moqga pojawic sie podczas rozmowy kwalifikacyjnej:

1. OSOBOWOSC | MOTYWACJA
e Jakie sg Pana/i mocne strony?
e Jakie ma Pan/i stabe strony?

e Co Panalig motywuje do pracy?



. POPRZEDNIE ZATRUDNIENIE

e Dlaczego odszedt Pan/i z poprzedniej pracy?

e Jaki byt Panal/i zakres obowigzkéw na ostatnim stanowisku?

e Co lubit Pan/i najbardziej w swojej poprzedniej pracy?

. UMIEJENOSCI | ZDOLNOSCI

e Jak pracuje Pan/i pod presjg czasu?

e Jak przyjmuje Pan/i krytyke?

e Prosze opowiedzie¢ o jakims$ trudnym problemie, z ktérym musiat/a sie

Pan/i uporac.

. CELE ZAWODOWE

e Jakie sg Panali cele zawodowe?

e Czy widziatby/ataby sie Pan/Pani na stanowisku kierowniczym?

e Gdzie widzi Pan/i siebie za 5 lat?

. STUDIA | OSIAGNIECIA

e Czy podczas nauki miat Pan/i jakies szczegdlne osiggniecia, nagrody,
wyréznienia?

e Jakie byly Panal/i najwieksze sukcesy osiggniete podczas studidw?

e Jakie porazki odnosit Pan/i w czasie studiéw?

. POZAZAWODOWE ZAJECIA

e Jakie sg Panali zainteresowania?

e Co Pan/i lubi robi¢ w wolnym czasie?

. FINANSE

e Jakie wynagrodzenie by Pana/Panig satysfakcjonowato?
e Gdyby Pan/i otrzymat/a proponowane wynagrodzenie, ale pod

warunkiem napisania zakresu obowigzkéw, co by Pan/i zrobit/a?

. PLANY ZAWODOWE

e Co skionito Pana/Panig, by aplikowac o te prace?
e Jakie sg Panal/i oczekiwania wobec pracy?

e Czy ma Pan jakie$ obawy zwigzane z tym stanowiskiem?



Przykiadowe pytania do pracodawcy:

« Jaki jest zakres obowigzkéw stanowiska, na ktore aplikuje?

- Jakie sg mozliwosci rozwoju i Sciezka kariery w firmie?

« W jaki sposob sg mierzone efekty mojej pracy?

« Czy istnieje mozliwos¢ wykonywania czesci obowigzkéw zdalnie?

« Jak wygladajg nastepne kroki rekrutacji?

https://zielonalinia.gov.pl/symulacje-rozmow-kwalifikacyjnych

Po rozmowie:

«  Zweryfikuj popetniane btedy
- Zastanow sie, ktore pytania sprawity najwiecej problemow

«  Pomysl, co jeszcze warto zaznaczy¢ w CV

PRZYDATNE LINKI: www.zielonalinia.gov.pl, www.rynekpracy.pl, www.pup.qgorlice.pl,

www.doradztwo.ore.edu.pl

Zaktualizowata: Aneta Zidtkowska


http://www.zielonalinia.gov.pl/
http://www.rynekpracy.pl/

