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    Karol Myszel, ur. 2 grudnia 1967 roku, lekarz, specjalista audiolog i foniatra. Absolwent Wy­działu Lekarskiego Akademii Medycznej w Po­z­naniu, studiów podyplomowych z psy­cho­lo­gii zmiany postaw i zachowań na Uni­wersytecie Warszawskim oraz prawa pracy w Wyższej Szkole Przedsiębiorczości i Zarzą­dzania im. L. Koźmińskiego w Warszawie. Posiada dy­plom Poznańskiego Oddziału Pol­skiego Towa­rzystwa Ekonomicznego z zarządzania i marketingu. Od 1994 roku zajmuje się praktycznie zarządzaniem personelem. Był koordynatorem ds. personalnych dla Polski i republik nadbałtyckich w Eli Lilly, dyrektorem ds. personalnych i administracji w firmach Cigna, Pfizer, Bioton oraz dyrektorem personalnym i liderem centrum kompetencji HR dla Europy Środkowo-Wschod­niej, Austrii, Szwajcarii i Bliskiego Wschodu w firmie Fresenius Kabi. Rekrutował w Insead, Fontainebleau we Francji, Rotterdam School of Management w Holandii oraz w Arabii Saudyjskiej. Prowadził szkolenia we współpracy z Uniwersytetem w Graz oraz szkolił z technik profilowania osobowości Cigna Headquarters w Filadelfii, USA. Były wykładowca w Wyższej Szkole Zarządzania Personelem w War­szawie i licencjonowany trener metody Targeted Selection. Obecnie konsultant w zakresie zarządzania personelem. Włada biegle językiem angielskim. Pasje: teatr, wokalistyka, paralotniarstwo.


    

  


  
    Wprowadzenie


     


    Praca, obok zdrowia, jest jednym z największych dóbr człowieka, niezależnie od czasu, w jakim przyszło mu żyć. Dobra praca jest dobrem jeszcze większym. Dobra praca w czasach spowolnienia gospodarczego, recesji czy kryzysu ma natomiast wartość szczególną. Rosnące bezrobocie, mniejsza liczba procesów rekrutacyjnych na rynku, redukcje zatrudnienia, restrukturyzacje firm to zjawiska, z którymi świat spotyka się co jakiś czas. Jak uczy historia chociażby ostatnich dziesięcioleci, recesje i kryzysy pojawiają się w dziejach dość cyklicznie. Tak się złożyło, że w ostatnich kilku latach obserwowaliśmy szczególne nasilenie tych zjawisk, a wiele aspektów ostatniego kryzysu dotyka nas wszystkich bezpośrednio.


    Obserwuję rynek pracy od kilkunastu lat. Jego zmieniające się realia i związane z nimi nowe wyzwania tak dla pracodawców, jak i pracowników sprawiają, że ani jedni, ani drudzy nie mogą poprzestać na biernym oczekiwaniu na zmianę sytuacji. Wręcz przeciwnie, powinni w aktywny sposób reagować i próbować dostosować się do nowych wyzwań, zabezpieczając swój byt na rynku. Tylko tacy ludzie mogą przetrwać zawirowania i burze. Pracodawcy powinni więc reagować, dostosowując swoje strategie personalne do wymogów i okoliczności rynku, natomiast pracownicy i osoby szukające pracy powinny dokładnie wiedzieć, jakie są aktualne wymogi firm, i starannie przygotowywać się do rekrutacji.


    Miałem w swoim życiu zawodowym okazję pracować jako dyrektor personalny zarówno w okresach gospodarczego rozkwitu, jak i w czasach ogólnoświatowej recesji. W tych pierwszych rekrutowałem dużo, gdyż zapotrzebowanie na pracowników w związku z dynamicznym rozwojem firm było bardzo duże. W drugich rekrutacji było znacznie mniej. Niezależnie jednak od tego, w jakim czasie przyszło mi pracować, rekrutowałem zawsze bardzo starannie, ponieważ wiedziałem, że tylko głęboko przemyślana i dobrze zaplanowana rekrutacja da mi szanse na zatrudnienie najlepszych ludzi.


    Tutaj pojawia się pytanie: Co rozumiem przez pojęcie „najlepszych ludzi”? Czy jest jakiś określony profil osobowości, który można uznać za najlepszy? Czy istnieje zestaw określonych umiejętności i kompetencji, które są szczególnie cenne z punktu widzenia pracodawcy? Czy istnieje, krótko mówiąc, kandydat idealny? Odpowiedź brzmi: nie.


    Firmy często są organizacjami o bardzo rozbudowanej strukturze. Różne działy firm istnieją po to, by pełnić określone funkcje w dynamicznym życiu organizacji. Skupiają ludzi o określonych kompetencjach i profilach osobowości, podobnych do siebie w obrębie danego działu, a często zupełnie odmiennych od tych, którzy tworzą zespół innego działu. I tak na przykład dział sprzedaży i bezpośredniego kontaktu z klientami potrzebuje ludzi znających techniki sprzedażowe oraz charakteryzujących się otwartością, łatwością w nawiązywaniu kontaktów oraz umiejętnością prezentowania produktów lub usług i przekonywania. Z kolei dział finansowy zwykle musi się składać z osób o bardzo rozbudowanych umiejętnościach analitycznych, skoncentrowanych i z dużą wiedzą dotyczącą na przykład standardów raportowania czy też ze znajomością przepisów podatkowych. Jeszcze inny typ osób tworzy dział utrzymania ruchu w zakładzie produkcyjnym. Tutaj potrzebni są pracownicy z dużą wiedzą techniczną, zdolnościami manualnymi, dociekliwi i gotowi do pracy w systemie zmianowym.


    Biorąc pod uwagę tę różnorodność wymagań stanowiskowych, zarówno w aspekcie kompetencji, jak i typów osobowości, można stwierdzić, że każde stanowisko pracy z określonym zakresem zadań wymaga zatrudniania innych kandydatów, tak różnorodnych jak same role zawodowe.


     


     

  


  
    Introspekcja, czyli jakiej pracy szukam?


     


    W prowadzonych przeze mnie procesach rekrutacyjnych często oceniałem aplikacje przesłane przez kandydatów. Bywało, że do przeczytania miałem kilkaset życiorysów i listów motywacyjnych. Wiele godzin żmudnej pracy. Wielokrotnie zdarzało się jednak, że do dalszych etapów wybierałem jedynie około 30 – 40 z nich. Czy wyłącznie dlatego, że byłem aż tak bardzo wymagający? To też, ale nie tylko. Działo się tak głównie z tego powodu, że większość aplikacji nie spełniała podstawowych warunków określonych w ogłoszeniu rekrutacyjnym, czyli tzw. kryteriów brzegowych rekrutacji. Kiedy w ogłoszeniu pisałem, że kandydaci powinni mieć wykształcenie medyczne lub pokrewne, aplikowali także absolwenci politechniki czy też ekonomii. Gdy poszukiwałem kandydatów z ukończonymi studiami, pisali do mnie również studenci. Kiedy wspominałem w ogłoszeniu o 3 – 5 latach doświadczenia zawodowego na stanowisku w dziale sprzedaży, aplikacje przysyłały osoby, które w dziale sprzedaży nie przepracowały ani jednego dnia.


    A przecież konstrukcja mojego ogłoszenia rekrutacyjnego nie była przypadkowa. Wynikała ona z głęboko przemyślanych potrzeb mojej firmy, z potrzeb i wymagań stanowiska. Wymieniając kryteria brzegowe rekrutacji, precyzyjnie określiłem zakres podstawowych wymagań, od których nie mogło być żadnych odstępstw. Gdybym zakładał możliwość odstępstw, nie tworzyłbym tak precyzyjnych ram, w których powinni się mieścić kandydaci. Oczywiście wszyscy, którzy nie spełniali kryteriów stanowiska, zostali odrzuceni, co zapewne w wielu z nich niepotrzebnie wzbudziło poczucie zniechęcenia i frustracji. Frustracji, której można było uniknąć, gdyby aplikacja była adekwatna do oczekiwań pracodawcy.


    Rozumiem determinację osób poszukujących pracy i zdaję sobie sprawę z tego, jak bardzo zależy im na znalezieniu po prostu jakiegokolwiek zajęcia. Jednak w sytuacjach, gdy pracodawca określa precyzyjnie kryteria rekrutacyjne, nadsyłanie aplikacji przez osoby, które ich nie spełniają, jest stratą czasu i dla pracodawcy, i dla kandydata.


    Poszukując pracy, zastanów się więc najpierw nie tylko nad tym, jaką pracę chciałbyś znaleźć, ale przede wszystkim nad tym, jakiej pracy możesz szukać, biorąc pod uwagę Twój aktualny profil zawodowy. Często jest bowiem tak, że nasze chęci i oczekiwania są niewspółmierne do naszych możliwości zatrudnienia. Przez profil zawodowy rozumiem takie właśnie możliwości, określone w danym momencie naszym wykształceniem, doświadczeniem, dodatkowymi umiejętnościami, znajomością języków obcych, dyspozycyjnością, specyficznymi wymaganiami stanowiska czy też profilem osobowości. Planując poszukiwanie pracy, zadaj sobie kilka przykładowych pytań:


    
      	Czy będąc jeszcze studentem, powinieneś szukać pracy na stanowisku dla absolwentów?


      	Czy będąc z natury osobą zamkniętą i nieśmiałą, powinieneś szukać zatrudnienia na stanowiskach związanych ze sprzedażą i bezpośrednim kontaktem z klientami?


      	Czy nie znając dobrze języka obcego, możesz aplikować na stanowisko, na którym biegła znajomość tego języka jest warunkiem koniecznym?


      	Czy spełniasz wszystkie kryteria określone w interesującym Cię ogłoszeniu rekrutacyjnym?


      	Jakie stanowisko byłoby dla Ciebie odpowiednie, biorąc pod uwagę Twój profil osobowości (w stopniu, w jakim jesteś sam w stanie go określić, lub zgodnie z oceną innych osób) oraz aktualny poziom doświadczenia, wykształcenia i umiejętności?

    


    To tylko kilka przykładowych i bardzo ogólnych pytań. Mają one jedynie pomóc określić sposób myślenia kandydata przed rozpoczęciem poszukiwania pracy. Taka forma introspekcji, czyli zajrzenia w głąb siebie, jest niezbędnym warunkiem do tego, by właściwie określić zakres poszukiwań pracy, a spośród ogłoszeń rekrutacyjnych wybrać te, które rzeczywiście odpowiadają aktualnemu profilowi zawodowemu kandydata. To także ważny czynnik pozwalający uniknąć wielu przykrych niepowodzeń i frustracji.


    
      Pamiętaj!


      Przed rozpoczęciem poszukiwania pracy zastanów się, jakiej pracy możesz szukać dla siebie.


      Szukaj pracy adekwatnej do swojego aktualnego profilu zawodowego.

    


    W tym miejscu chciałbym dodać jeszcze jedną istotną uwagę. Otóż profil zawodowy kandydata jest wartością dynamiczną, co oznacza, że kandydat może wpływać na jego rozwój. Poprzez zdobywanie kolejnych doświadczeń, nowego wykształcenia, dodatkowych umiejętności, poszerzanie wiedzy, naukę języków obcych kandydat może wzbogacać profil zawodowy, a tym samym zwiększy się zakres możliwych prac i stanowisk, o które będzie mógł się ubiegać.


    
      Pamiętaj!


      Twój profil zawodowy nie jest niezmienny i możesz go rozwijać.


      Wraz ze wzrostem Twoich umiejętności wzrasta liczba potencjalnych ofert pracy.

    


     

  


  
    Ogłoszenie rekrutacyjne. Jak na nie odpowiedzieć?


     


    Odpowiedź na ogłoszenie rekrutacyjne jest najczęściej pierwszym etapem starań o pracę. Ten etap jest bardzo ważny, gdyż od niego zależy to, czy w ogóle weźmiesz udział w dalszych etapach rekrutacji, a jeżeli tak, to czy będziesz w nich miał szansę na osiągnięcie sukcesu.


    Większość ogłoszeń rekrutacyjnych ma bardzo podobną formę. Zawierają one najczęściej krótki wstęp, opis zadań na stanowisku pracy oraz opis oczekiwań kompetencyjnych w stosunku do kandydatów. W związku z faktem, że w przypadku większości stanowisk pracy lista oczekiwanych kompetencji jest dość długa, w ogłoszeniu rekrutacyjnym pracodawca najczęściej skupia się na najistotniejszych. Należy je więc zawsze traktować jako kryteria brzegowe udziału w rekrutacji. Oznacza to, że niespełnienie któregoś z kryteriów lub też kilku z nich łącznie automatycznie eliminuje kandydata z udziału w danym projekcie.


    Jako potencjalny kandydat zapoznaj się bardzo uważnie z ogłoszeniem rekrutacyjnym. Dokładnie przeczytaj wymagania stawiane kandydatom i odpowiadaj na ogłoszenie tylko wówczas, gdy masz pewność, że spełniasz je w całości.


    Wielokrotnie zamieszczałem ogłoszenia rekrutacyjne w prasie lub na portalach pracy w internecie. Za każdym razem precyzyjnie określałem kryteria brzegowe, jakie musieli spełniać kandydaci. W odpowiedzi otrzymywałem liczne aplikacje, z których dużą część odrzucałem po pierwszym, nawet pobieżnym czytaniu. Działo się tak dlatego, że wielu kandydatów odpowiadało na moje ogłoszenia nieadekwatnie. Oznacza to, że nie spełniali jednego lub wielu oczekiwań. Z oczywistych względów nie zapraszałem tych kandydatów do projektu i mogę się domyślać, jak wielką wywoływało to w nich frustrację.


    Bazując na swoim dotychczasowym doświadczeniu rekrutacyjnym, poniżej w kilku punktach przedstawiam najważniejsze zasady dotyczące odpowiadania na ogłoszenia rekrutacyjne:


    1. Zapoznaj się dokładnie z treścią ogłoszenia. Poświęć temu dłuższą chwilę, aby uniknąć pomyłek lub niezrozumienia wymagań stawianych kandydatom. Musisz mieć pewność, że w pełni rozumiesz oczekiwania wobec kandydata oraz charakter stanowiska pracy.


    2. Zastanów się, w jakim stopniu spełniasz oczekiwania pracodawcy zarówno w zakresie kompetencji twardych (wykształcenie, posiadane uprawnienia i licencje, kursy zawodowe, znajomość języków obcych), jak i miękkich (cechy osobowości, predyspozycje).


    3. Oceń swoje szanse na udział w projekcie rekrutacyjnym w sposób realny i określ adekwatność swojego aktualnego profilu zawodowego do oczekiwań pracodawcy. Aplikując adekwatnie, unikniesz wielu rozczarowań w przyszłości i lepiej wykorzystasz czas.


    4. Jeżeli nie spełniasz jednego lub kilku kryteriów brzegowych określonych w ogłoszeniu, nie aplikuj. Gdy pracodawca oczekuje od kandydatów wykształcenia wyższego (ukończone studia) — nie aplikuj, jeżeli nadal studiujesz. Jeśli w oczekiwaniach napisano, że wymogiem jest biegła znajomość języka obcego — nie aplikuj, jeżeli Twoja znajomość tego języka nie jest naprawdę biegła. Kiedy pracodawca określa precyzyjnie wymagany rodzaj wykształcenia — nie aplikuj, jeżeli masz inne wykształcenie.


    5. Aplikuj na stanowisko tylko wówczas, gdy masz pewność, że spełniasz oczekiwania pracodawcy w zakresie kompetencji twardych i miękkich. Realnie oceniaj swój profil zawodowy.


    6. Odpowiadaj na ogłoszenie zgodnie z zawartą w nim informacją. Jeżeli pracodawca oczekuje życiorysu i listu motywacyjnego, wyślij koniecznie jedno i drugie. Jeżeli określono, że aplikacja ma być w języku polskim i (lub) obcym — aplikuj zgodnie z tym oczekiwaniem. Nie zapominaj o umieszczeniu w aplikacji klauzuli o wyrażeniu zgody na przetwarzanie Twoich danych osobowych. Czasami treść takiej klauzuli jest podana w ogłoszeniu — w aplikacji umieść dokładnie taką klauzulę, o jaką prosi pracodawca.


    7. Wysyłając aplikacje, zawsze dotrzymuj terminów określonych w ogłoszeniu.


    
      Pamiętaj!


      Odpowiadaj na ogłoszenie rekrutacyjne adekwatnie, czyli tylko wtedy, kiedy masz pewność, że spełniasz oczekiwania w nim 
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