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Wizerunek branzy
ustug rekrutacyjnych

w mediach

Grazyna Raszkowska - obecnie kierownik Sekcji
Wspotpracy z Radiem i Telewizja w Rzeczpospo-

litej, poprzednio przez prawie 10 lat specjalizo-
wata sie i odpowiadata za tematyke zwigzang
z kariera i rynkiem pracy.

Postrzeganie zarzadzania zasobami ludzkimi,
ktorego czescig sa agencje zatrudnienia, bar-
dzo zmieniato sie w Polsce w ostatnich 20 la-
tach. Przed 1989 r. tzw. polski personalny byt
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jedynie bezdusznym kadrowcem, przedstawi-
cielem machiny aparatu panstwowo - partyj-
nego. Z czasem sytuacja ulegata zmianie, tak
jak cata polska rzeczywistosc.

W tej chwili branza doskonale rozumie,
Ze zarzadzanie ludzmi musi by¢ powiazane
z wynikami firmy i z jej strategia. Rosnie rola
dziatow personalnych, rekrutacji czy szkolen.
Zapewne w przewazajacej liczbie firm jeszcze
dtugo nie bedzie ona kluczowa, ale na pewno
coraz bardziej znaczaca. Pracownicy dziatow
personalnych widziani sa przez rynek jako wy-
sokiej klasy specjalisci. Z tego powodu wielu
mtodych ludzi konczy studia z zakresu zarza-
dzania zasobami ludzkimi, a nastepnie wiaze
swe plany z rekrutacja pracownikow. Takze
media patrza na branze coraz bardziej opty-
mistycznie.

W mediach opisywanych jest kilka
rodzajow firm zajmujacych sie rekrutacja.
Pierwsze to firmy headhunterskie, ktorych
dziatalnos¢ nie jest do konca przejrzysta. Po-
szukuja one pracownikow, a wtasciwie mene-
dzeréw i kierownikow najwyzszego szczebla
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na wstepie chcielibysmy ponownie zapowiedziec
Perty HR - nagrody branzy ustug rekrutacyjnych.
Zatozeniem konkursu jest uhonorowanie 0sdob
i firm, ktore w 2010 roku znaczaco przyczynity sie
do rozwoju i popularyzacji naszej branzy w Pol-
sce. Organizatorzy (Magazyn Rekruter i Stowarzy-
szenie Agencji Zatrudnienia) pragna wypromo-
wac wartosciowych reprezentantow rynku ustug
rekrutacyjnych - osoby i firmy, ktore wptynety na
rozwdj branzy - dbajace o jej dobry wizerunek
i ciagty rozwdj oraz doskonalenie. W czerwcu
2010 roku rozpocznie sie proces rejestracji zgto-
szen - wiecej informacji znajdziecie Panstwo na
stronie internetowej: www.perlyHR.com.

Majowe wydanie Rekrutera poswiecamy tema-
tom zwiazanym z ksztattowaniem wizerunku
agencji zatrudnienia w mediach, inwestowaniem
w dziatania z zakresu public relations, przed-
stawiamy korzysci ze wspotpracy z ekspertami
zewnetrznymi, badamy tendencje zatrudnienia
w 2010 roku, prezentujemy prace ,, Tajemniczych
Klientow” oraz przewage matrycy kompetencji
nad pozostatymi metodami selekcji i rekrutacji
personelu.

Wszystkich Czytelnikow zachecamy do aktywne-
go dzielenia sie uwagami i pomystami na temat
magazynu. Przypominamy réwniez o mozliwosci
przystapienia do programu partnerskiego, umoz-
liwiajacego wymiane doswiadczen, wiedzy oraz
wzajemna promocje ustug i produktow.
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w dyskretny, by nie powiedzie¢ potajemny spo-
sob. Swoja dziatalnos¢ chronig nie tylko wobec
firm, z ktorych werbuja kadry, ale takze wobec
konkurencji. - Z rozmow z pracodawcami wiem,
ze aktywnos¢ headhunterow zawsze budzi oba-
wy pracodawcow. Niektorzy traktuja ich jako
zagrozenie dla dziatalnosci swojej firmy. Ile
w tym przesady, trudno oceni¢, ale z pewnoscia
media podchwytuja te obawy, kiedy tylko maja
okazje - mowi Grazyna Raszkowska - kierownik
Sekcji Wspotpracy z Radiem i Telewizja w Rzecz-
pospolitej.

Nie do konca pozytywnie postrzegane sa
przez media takze agencje pracy tymczasowej.
Z tym, ze z innego powodu. Firmom tym zalezy
na szybkim, mozna powiedzie¢ masowym, obro-
cie pracownikami tymczasowymi. Sa oni zatrud-
niani czesto na krotki czas - do pracy w hipermar-
ketach, do sprzatania, do obstugi kas fiskalnych,
w magazynach. Liczy sie obrot. Nie znaczy to
oczywiscie, ze jakos¢ pracy nie ma znaczenia,
ale jednak wazniejsza jest statystyka. Zarow-
no sami pracodawcy, jak i te agencje poniekad
zastuzyty sobie na taki wizerunek w mediach.
- W swojej pracy zetknetam sie z kilkoma przy-
padkami, ktore z cata pewnoscia psuty opinie za-
rowno firmom wynajmujacym pracownikow, jak
i samym agencjom. Przypominam sobie gtosng
sprawe pewnej duzej, miedzynarodowej firmy.
Kilka lat temu, podczas suto zakrapianego wy-
jazdu integracyjnego, jedna z osob zatrudnio-
nych przez agencje pracy tymczasowej zostata
poturbowana. Historia oparta sie o prokurature
a Rzeczpospolita napisata na ten temat. Sama
firma ttumaczyta, ze to nie jej sprawa, bo byt
to pracownik pochodzacy od agencji zatrud-
nienia. Jak sie okazato, agencja tez nie chciata
wziagc za ten incydent odpowiedzialnosci. Poja-
wit sie problem etyczno-organizacyjny: do kogo
ten pracownik nalezy? Poniewaz zadna ze stron
nie chciata wzia¢ na siebie odpowiedzialnosci,
pracownikiem przejety sie media i prokuratura.

W dodatku to koncern, ktory ma opinie dobrego
pracodawcy i trzeba przyznac, ze rzeczywiscie
wiele robi dla pracownikéw. Jednak to, co sie
wydarzyto podczas tamtego wyjazdu, byto nie
do zaakceptowania. Inny koncern z kolei fatal-
nie potraktowat pracownice w ciazy. Rowniez
ttumaczyt, ze byta ona zatrudniona przez agen-
cje pracy tymczasowej. To byta gtosna sprawa,
a pierwszy opisat ja Dziennik - opowiada Grazy-
na Raszkowska.

Sa takze agencje, o ktérych pisze sie
w mediach z duza sympatia. To najczesciej
mate, kameralne firmy, ktore obok rekrutacji
czy doradztwa personalnego znajduja jeszcze
czas, by spotykac sie z kandydatami do pracy,
a wszystko dzieje sie przy otwartych drzwiach.
Firmy te maja szeroki wachlarz dziatalnosci i do-
bry medialny wizerunek. Piszac o branzy, dzien-
nikarze zwracaja sie po opinie i komentarze
wtasnie do nich. Natomiast wszelkie inne mate-
riaty- mam tu na mysli suche dane, czy raporty
na temat rynku pracy- uzyskuja najczesciej od
duzych organizacji, np. od agencji pracy tym-
czasowej.

Trzeba tez pamietac o firmach rekruta-
cyjnych, ktore dziataja wytacznie w Internecie.
Ich rola rosnie z roku na rok, by nie powiedzie¢
Z miesigca na miesigc. Opinia mediow jest wo-
bec nich zdecydowanie przychylna.

Warto wiedziec, ze niezaleznie od rodza-
ju firmy rekrutacyjnej, bardzo wiele zalezy od
0s6b, ktore odpowiadaja w nich za wizerunek
medialny i kontaktuja sie z przedstawicielami
$wiata medialnego. To ich umiejetnosci i podej-
Scie kreuja w duzym stopniu wizerunek konkret-
nej firmy. Jednak najwiecej zalezy od samych
firm, od tego, czy zachowuja sie przyzwoicie
i dbaja o pracownikow. Jesli uwazaja, ze pra-
cownik to taki sam produkt, jak kazdy inny i na-
lezy go po prostu dobrze sprzedac, z pewnoscia

nie unikna wizerunkowej wpadki. Czyli, jezeli
same agencje beda zle traktowaty pracownikow,
to po pierwsze trudno sie dziwi¢, ze i pracow-
nicy nie beda wobec nich lojalni, a po drugie
media na pewno predzej czy podzniej wyciagna
jakie$ niekorzystne sprawy. Jest tez cos w dzia-
talnosci agencji, co Smiato mozna nazwac lek-
cewazeniem pracownikow. Nie jest mianowicie
w porzadku to, Ze kandydaci do pracy, ktorzy
starannie przygotowali dokumenty, czasami
miesigcami czekaja na jakakolwiek odpowiedz,
a czesto w ogole nie moga sie jej doczekac. To
bardzo irytujace.

Media wychwytuja wydarzenia o ne-
gatywnym zabarwieniu czesto chetniej niz te,
ktore nie niosa ujemnego tadunku. Taka jest
w pewnym sensie specyfika mediow. Nieco ina-
czej wyglada to w przypadku mediow branzo-
wych i specjalistycznych. Tam raczej nie czeka
sie na sensacyjne wydarzenia, ale relacjonuje
codzienna dziatalnos¢ danej branzy czy tez opi-
suje poszczegolne case study firm albo intere-
sujace przypadki zawodowych karier i sukcesy
menedzerow.

Poza tym w ogolnokrajowych mediach opinio-
tworczych bardzo czesto funkcjonuja specjali-
styczne dodatki poswiecone karierze, rynkowi
pracy, czy wynagrodzeniom pracownikow. Moz-
na przyjac, ze dodatki te to czes¢ prasy bran-
Zowej, poniewaz ich dziatalnos¢ redakcyjna jest
wyspecjalizowana w danej dziedzinie. Informa-
cje sa W nich podawane w formie poradnika.
Dziennikarze tam zatrudnieni czesto kontaktuja
sie z osobami z firm rekrutacyjnych i zbieraja
od nich informacje. Jakosc tych informacji bywa
niestety mocno zréznicowana. | dlatego warto
zastanowic sie nad szkoleniami, ktore pokazy-
watyby ludziom odpowiedzialnym za kontakty
zewnetrzne, jak wazne jest, by potrafili efek-
tywnie wspotpracowac z mediami. @
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Dodatkowe informacje: Zespol Doradcdw Klienta
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Mierzenie kompetencji

Communication One Consulting to firma zajmuja-
ca sie tworzeniem programéw szkoleniowo - do-
radczych w zakresie zarzadzania i kompleksowej
obstugi Klienta oraz procesu sprzedazy w kanale
bezposrednim i telefonicznym. Firma prowadzi
takze projekty doradcze w dziedzinie HR i realizu-
je projekty rekrutacyjne dla Klientow wewnetrz-
nych - w ramach grupy kapitatowej Internet Group
S.A. oraz Klientow zewnetrznych. O matrycy oce-
ny kompetencji opowiada Dominika Welc - Specja-
lista ds. Rekrutacji.

Stosujemy standardowe metody
doboru kadry pracowniczej, do ktorych
naleza: pogtebiony wywiad telefoniczny, rozmowa
kwalifikacyjna, testy kompetencyjne oraz Asses-
sment Center. Wykorzystujemy metode Search
& Selection, ale w wielu przypadkach rowniez
Direct Search. Musze w tym miejscu zaznaczyc,
iZ znaczna czes¢ naszych Klientow to organizacje
typu call center, ktore zatrudniaja pracownikow
przede wszystkim na stanowiska operacyjne.
W tym przypadku zdecydowanie sprawdza sie
rekrutacja wewnetrzna, ktorej celem jest wyto-
nienie kandydata na wyzsze stanowisko wtasnie
sposrod pracownikow danej organizacji. Zaletg
takiego rozwiazania jest wzmocnienie motywacji
pracownikow, poprzez zapewnienie im mozliwosci
rozwoju zawodowego. W procesach rekrutacyj-
nych wykorzystujemy rézne metody, natomiast
opieramy je na modelu kompetencji.

Dlaczego warto stosowa¢ matryce
oceny kompetencji?

Proces rekrutacji zaczynamy zawsze od przygo-
towania petnego profilu kandydata, ktorego po-
trzebuje nasza organizacja. Prowadzac rozmowe

kwalifikacyjna z kandydatem na dane stanowisko,
mozemy opierac sie na jego dotychczasowym do-
$wiadczeniu zawodowym, osiagnieciach, dekla-
rowanych umiejetnosciach czy wreszcie cechach
osobowosci, ktore uwydatniaja sie juz podczas
rozmowy. Pytanie, jaki wptyw na nasza ostatecz-
na decyzje o wyborze kandydata ma subiektyw-
na ocena, przeczucia czy intuicja. Moze mocniej
przemawia do nas ,,bogate CV”, anizeli faktyczne
umiejetnosci kandydata. Droga do znalezienia
»peretki” wsrod stosu aplikacji moze by¢ wtasnie
matryca oceny kompetencji stosowana w procesie
rekrutacji.

Punktem wyjscia jest diagnoza, ktére
kompetencje sa kluczowe na konkretnym stano-
wisku. Mozemy poprzesta¢ na kompetencjach
uniwersalnych, charakterystycznych dla organiza-
cji, albo zastanowic sie nad profilem pracownika
pozadanym na danym stanowisku i kierunkiem,
w jakim to stanowisko ma ewoluowac w przyszto-
sci. Na tej podstawie tworzymy klucz, ktory po-
zwoli nam ocenic¢ potencjalnego pracownika pod-
czas kolejnych etapow procesu kwalifikacyjnego.
Za przyktad niech postuzy stanowisko Specjalisty
ds. Raportowania. Poszukujac wtasciwego kandy-
data powinnismy skupic sie na jego orientacji na
jakos¢ i doktadno$¢ oraz na umiejetnosciach ana-
lityczno - syntetycznych. Zdolnosci interpersonal-
ne, komunikatywnos¢ czy kreatywno$¢ sg w tym
przypadku mniej wazne. Znacznie bardziej przy-
dadza sie na stanowisku Specjalisty ds. Rekrutacji.
Jezeli za$ natozymy na Specjaliste ds. Raportowa-
nia obowiazek kontaktu z Klientem, tatwo dodamy
do jego profilu orientacje na Klienta, otwartosc
postawy i efektywna komunikacje. Przyktad ten
pokazuje, ze ,,siatka” kompetencji stworzona pod

Dominika Welc - Specjalista ds. Rekrutacji,
Commone One Consulting

dane stanowisko oraz pod organizacje i jej kieru-
nek rozwoju, jest lepsza od uniwersalnego mode-
lu kompetencji. Po zdiagnozowaniu kompetencji
pozostaje nam stworzenie ich definicji. Nalezy
zastanowic sie, czego oczekujemy od pracownika
i jakie beda jego kluczowe zadania w organizacji.

Kolejny przyktad oprzyjmy na stanowisku Specja-
listy ds. Obstugi Klienta. W trakcie poszukiwan
odpowiedniej osoby skupimy sie na zorientowa-
niu kandydata na Klienta - czy potrafi zbudowac
pozytywne i dtugotrwate relacje z Klientem, czy
w sytuacjach konfliktowych kieruje sie interesem
Klienta. Zeby oceni¢ taka kompetencje, musimy
posiada¢ skale oceny. Jej wzor mozna znalezé
w literaturze (np. G. Filipowicz, ,,Pracownik wy-
skalowany czyli metody i narzedzia pomiaru kom-
petencji”).

To nie moda a praktyczny powadd, dla
ktorego organizacje coraz czesciej siegaja po ten
model oceny pracownikow w procesie rekrutacji.
Koszty podejmowania btednych decyzji kadro-
wych maja dramatyczny skutek dla organizacji
i nie sa to jedynie sprawy finansowe. Prowadzac
rekrutacje, ktorej nie opieramy na konkretnym
modelu skutecznej oceny pracownika, bardzo
tatwo podjac btedna decyzje. Mozemy zasugero-
wac sie pierwszym wrazeniem, ktore nie oddaje
przeciez petnego obrazu kandydata; mozemy ulec
stereotypom, czy pasc ofiarg ,,efektu halo”. Jesli
zbudujemy rzetelne narzedzie oceny pracownika,
unikniemy tego typu btedow. Bedziemy rekomen-
dowac osoby, ktore rzeczywiscie odpowiadaja wy-
maganiom stanowiska, sprostaja jego wymogom
i wniosa do organizacji wartos¢ dodang. @
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Mystery Shopping

Mystery Shopping narodzit sie okoto 60
lat temu w Stanach Zjednoczonych jako narzedzie
stuzace prewencji pracownikow. Zadaniem ,Ta-
jemniczego Klienta” byto wowczas badanie etyki
zawodowej i wykrywanie potencjalnych aktow
kradziezy. Wraz z rozwojem Internetu i nowych
technologii ustuga Mystery Shopping ewoluowata
i dzis jest jedna z najlepszych metod rozwoju pra-
cownikow oraz badania poziomu obstugi Klientow.
Mimo, iz w Polsce jest to wciaz rozwijajaca sie
dziedzina, w Europie firmy coraz czesciej korzy-
staja z pomocy specjalistow w tej branzy. Mierze-
nie jakosci $wiadczonych ustug staje sie niezbedne
w czasach tak wzmozonej konkurencji rynkowej.

Dzieki badaniom Mystery Shopping
firma zyskuje cenne informacje na temat inte-
rakcji zachodzacych pomiedzy jej pracownika-
mi a Klientami. Obserwacja odbywa sie bowiem
w warunkach naturalnych, w sposob ukryty. Ko-
rzyscia jest rowniez mozliwos¢ ustalenia potrzeb
szkoleniowo - edukacyjnych oraz czynnikow mo-
tywujacych pracownikow. Wykorzystanie wynikow
wptywa na zwigkszenie zadowolenia Klienta, a co
za tym idzie - na wzrost sprzedazy ustug i produk-
tow firmy.

W Polsce pojawienie sie ,, Tajemniczego Klien-
ta” wcigz wzbudza obawy wsrod pracownikow,
ktorzy traktuja go jak szpiega kontrolujacego pra-
ceijej efekty. Dlatego tez firmy powinny informo-
wac o nagrodach, jakie czekaja na pracownikow
po przeprowadzeniu badania Mystery Shopping
w danej placowce, np. szkolenia i kursy dla osob
potrzebujacych podniesienia  kwalifikacji czy
chcacych zdoby¢ nowe umiejetnosci. Nalezy bo-
wiem pamietac, ze dzis jest to narzedzie udosko-
nalajace, stuzace poprawie i weryfikacji istnieja-
cych standardow jakosci obstugi Klientow.

Agencje zatrudnienia rzadko korzystaja
Z Mystery Shopping. Powinny jednak na biezaco
sprawdzac kwalifikacje personelu odpowiedzial-
nego za kontakty z Klientami, przede wszystkim
rekruterow i sprzedazowcow. Istotne w tym przy-
padku staje sie uzyskanie odpowiedzi m.in. na
nastepujace pytania: w jaki sposob handlowcy
docieraja do Klienta, jak przebiega proces obstugi
Klientow firmy, jak konsultanci ds. rekrutacji trak-
tuja potencjalnych Kandydatow (przebieg roz-

mowy, sprawdzanie kompetencji i umiejetnosci,
weryfikacja danych). Od tych czynnikow zalezy
wizerunek agencji zatrudnienia i pozyskanie naj-
lepszych na rynku Kandydatow. To z kolei wptywa
na jakos¢ ustug swiadczonych przez dang agencje
- im lepszych ma Kandydatow, tym szybciej zdo-
bedzie nowego Klienta.

Projekt badania dla agencji zatrudnienia to
bez watpienia ciekawe wyzwanie. Wejscie w role
zainteresowanego ofertg Klienta badz Kandydata
poszukujacego pracy mogtoby wydawac sie dos¢
tatwe do wyegzekwowania. Jednak z biegiem
czasu, gdy coraz wiecej agencji zacznie korzystac
z ,,Tajemniczych Klientow” a rekruterzy stang
sie swiadomi mozliwosci tej ustugi, przygotowa-
nie projektow moze okazac sie nieco trudniejsze
i bardziej skomplikowane.

Koszty Mystery Shopping zaleza gtownie
od ilosci scenariuszy, z ktorych sktada sie proces,
dtugosci interakcji pomiedzy Klientami a pracow-
nikami oraz tego, co miatby osiagnac ,, Tajemniczy
Klient” sprawdzajac dang placowke. Nie ma stan-
dardowych cen za tego typu ustuge. Kosztorysy
przygotowywane sa w oparciu o indywidualne po-
trzeby danej firmy.

@ A\ MeetingsPoland pl

= efuruje abtugy od A do 2
*wiplira program | lagityky

Jurgita Adomaityte - CEO & Partner, Dive Group OU

Dive-AdHoc (polski oddziat Dive Group) jest
pierwsza w Polsce firmg swiadczaca profesjonal-
ne ustugi Mystery Shopping, oparte na migdzyna-
rodowych standardach. Jest to jedyna agencja
posiadajaca system online stuzacy realizacji po-
wierzonych projektow. Dzieki stworzeniu platfor-
my networkingowej zrzesza Mystery Shopperow
w roznym wieku i o roznej specjalizacji - od ludzi
mtodych, studentow, po osoby starsze, emerytow.
Dive Group nalezy do MSPA (Mystery Shopping
Providers Association) - organizacji zrzeszajacej
firmy oferujace badania Mystery Shopping, dbaja-
cej o zachowanie najwyzszych standardow obstugi
Klientow i petnego profesjonalizmu.
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Raiffeisen wybiera
wzorowego konsultanta

Rok 2010 ma by¢ okresem stabilizacji i kontynu-
acji dziatan HR-owych rozpoczetych w Raiffeisen
Bank Polska w roku 2009. Dzieki ustabilizowaniu
sytuacji na rynku, banki moga ponownie myslec
o dtugofalowym rozwoju. To oznacza wzrost biz-
nesu i tym samym zapotrzebowanie na nowych
pracownikow. W Raiffeisenie nabor trwa na rézne
stanowiska do centrali i do kilkunastu oddziatow
na terenie catej Polski: od specjalistow z dziedzi-
ny IT, pracownikow dziatu obstugi klienta, dyrek-
torow oddziatow, po specjalistow w obszarze ban-
kowosci korporacyjnej, bankowosci prywatnej czy
doradcow Klienta w linii detalicznej. Aby obsadzi¢
niektore z tych wakatow, bank zwroci sie po po-
moc do agencji rekrutacyjnych. Do ktorych? Tylko
do tych, ktore sa wyspecjalizowane, ale i wiedza
jak zadbac o swojego Klienta.

W Raiffeisen Bank Polska pracuje doswiad-
czony Zespot Rekrutacji, ktory realizuje zdecydo-
wana wiekszos¢ projektow, pozostate to praca dla
agencji rekrutacyjnych.

- Kiedy jest nam trudno dotrze¢ do wysoce wyspe-
cjalizowanych kandydatow, wowczas korzystamy
z pomocy agencji. To ich zadaniem jest sprostanie
projektom niszowym. Agencje maja ku temu od-
powiednie narzedzia - mowi Aneta Grzeskiewicz,
Specjalista ds. Rekrutacji.

Do Raiffeisen Banku naptywa wiele maili ze
strony agencji rekrutacyjnych z ofertami wspot-
pracy. Jednak sito selekcji przechodza tylko nie-
ktore z nich. Raiffeisen nigdy nie wspotpracuje

Z agencjami, ktore nie posiadaja doswiadczenia
w bankowosci i wyodrebnionego zespotu zajmu-
jacego sie wytacznie tym obszarem. Zanim HR
zdecyduje sie na wspotprace z agencja, wezesniej
sprawdza wiedze i kompetencje konsultantow.
Priorytetowo traktuje sie znajomosc branzy, szyb-
kos¢ dziatania oraz posiadanie kontaktow, a tym
samym umiejetnos¢ docierania do wartosciowych
kandydatow. Aneta Grzeskiewicz podkresla, ze
niezmiernie wazna jest szczera i stata komunika-
cja podczas wspotpracy. Kiedy jej brakuje, trudno
mowic o satysfakcji.

- Kilkakrotnie zdarzyto sie, ze podczas wspotpracy
agencja nie podeszta do projektu solidnie, nasze
zlecenie przestato by¢ dla konsultantow priory-
tetem. Nie otrzymywalismy zadnych informacji,
na jakim etapie jest praca. To my musielismy
zabiegac o kontakt z agencja. Takie sytuacje nie
powinny sie zdarza¢. Podejmujac wspotprace
z wyspecjalizowana firma, chcemy wiedzie¢, ze
mozemy na niej polegac, Ze nasze projekty sa dla
firmy wazne. Zaufanie w tej wspotpracy jest nie-
zmiernie istotne. Wedtug Grzeskiewicz, idealny
konsultant nie musi swietnie znac struktury firmy.
Wazniejsza jest szczeros¢ w komunikacji.

- Niestety wciaz sie zdarza, ze agencje rekrutacyj-
ne staraja sie ,,sprzeda¢” kandydatow za wszelka
cene. Sprowadza sie to do tego, ze informacje,
ktore dostajemy na temat kandydata, sa niepraw-
dziwe lub napisane gornolotnie i ogolnikowo. Cze-
sto ma to niewiele wspolnego z rzeczywistoscia.
Potrzebujemy informacji konkretnych, waznych
z punktu widzenia stanowiska, ale przede wszyst-
kim - zgodnych z prawda. W przeciwnym wypadku
wszystkie strony: Klient, agencja i kandydat traca
czas - podkresla Grzeskiewicz.

Czy wiesz jak efektywnie dotrzec
do swoich klientow w Internecie?

Webvariation oferuje
projektowanie stron www

zorientowane na uzytkownika,

analizy uzytecznosci
i dostepnosci stron www,
pozycjonowanie stron
w wyszukiwarkach.

Doradzamy naszym klientom,
jak najszybciej osiagnac cele
biznesowe przez kanat www.

webvariation

Tel.: 022/ 670 00 62
kontakbt@webvariation.com

Aneta Grzeskiewicz - od
trzech lat Specjalista ds.
Rekrutacji w Raiffeisen
Bank Polska S.A. Wczesniej
pracowata w agencji rekru-
tacyjnej. Dzieki temu zna
prace z jednej i z drugiej
strony. Ma za sobg kilkaset
zrealizowanych projektow. ‘

Obecnie Raiffeisen Bank realizuje kilka-
nascie projektow rekrutacyjnych. W niektorych
z nich bedzie potrzebna pomoc agencji posred-
nictwa pracy. Nie tylko tych znanych i duzych.
Zdaniem Anety Grzeskiewicz swietnie sprawdzaja
sie mate, wyspecjalizowane agencje. Pracujacy
w nich konsultanci maja duza motywacje do
owocnej wspotpracy, bowiem kazdy projekt jest
dla nich wazny.

- Najbardziej podoba nam sie to, ze obdarza-
ja projekty duza atencja i wiedza, jak do nich
podejs¢. Takie agencje zdaja sobie sprawe, ze
wspotpraca z Klientem podczas realizacji projek-
tu zwieksza szanse powodzenia, daje mozliwos¢
otrzymania kolejnych zlecen i buduje wiarygod-
nos¢ na rynku. Tego wtasnie oczekujemy od firm
zewnetrznych, z ktorymi wspotpracujemy - pod-
kresla specjalistka Raiffeisen Banku. @

im. Bogdann Janskicgo
Claekm+ Klblgg = Krakie » Lamta
Uyinle * Warseawa = Zalree
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Teraz wieksze mozliwosci wyboru !

na kierunku Zarzadzanie
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studia || stopria (magistorskis)
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specialnodc] gwaranciy zdobycia
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Rob dobrze i mow o tym

Adam Sanocki - Account Director, ComPress S.A.

1. Dlaczego prowadzac nawet mata
agencje rekrutacyjng warto inwe-
stowac w PR?

Jestem gteboko przekonany, ze kazda agencja
rekrutacyjna - bez wzgledu na jej rozmiar,
jest w stanie zaprezentowac ciekawy projekt,
ktory wspolnie zrealizowata ze swoim Klien-
tem lub przedstawi¢ co najmniej jednego
eksperta, ktory bedzie w stanie podzielic sie
swoja profesjonalng wiedza. Naczelna, nie-
stety czasami zapominana, zasada public rela-
tions jest ,,rob dobrze i o tym mow”. Naszym
obecnym i potencjalnym Klientom to wtasnie
doradzamy. Rynek ustug profesjonalnych, do
ktorych zalicza sie szeroko pojete doradztwo
personalne, jest bardzo konkurencyjny. Nale-
7y wiec zadac sobie pytanie, co robimy, aby
pokazaé, ze nasza dziatalnos¢ ma wartosci, do
ktorych jestesmy przekonani? Nastepnie, co
robi w tym zakresie nasza konkurencja i czy
nasza percepcja na rynku jest taka sama? Poza
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tym warto pamieta¢, ze wachlarz narzedzi,
ktorymi dysponuje profesjonalna agencja PR
jest na tyle duzy, ze jest w stanie dostosowac
swoje wsparcie do kazdego, bez wzgledu na
jego wielkos¢ czy budzet, jakim dysponuje.

2. Jakiego typu dziatania PR podej-
muja najczesciej agencje zatrudnie-
nia?
Wydaje mi sig, ze nawet w duzych agencjach
rekrutacyjnych nie ma jasnego rozréznienia
pomiedzy aktywnosciami marketingowymi,
a public relations. Ze zdumieniem obserwuje
czasem dziatania niektorych agencji rekruta-
cyjnych, ktore, dysponujac bardzo duzym bu-
dzetem, staraja sie sprzedawac swoje ustugi
reklamujac je jak np. jogurty. Moim zdaniem
rynek ustug profesjonalnych rzadzi sig innymi
prawami i poza konkurencja mato kto ,,doceni”
tego typu kampanie. Po okresie spowolnienia
gospodarczego nalezy wykorzystac rodzace sie
cd. str7 >>

Co moze zaoferowac agencja PR agen-
cji zatrudnienia ?

Rola agencji PR jest wzmocnienie czy zbudowanie
wizerunku danej firmy na rynku. Dlatego wspotpra-
ca z profesjonalng agencja PR moze przyniesc fir-
mie rekrutacyjnej bardzo wiele korzysci.

W obecnych czasach kluczowa sprawa w biznesie
jest pozyskanie zaufania Klientow oraz przekona-
nie, ze ustugi, ktore swiadczymy, sa na najwyzszym
poziomie i gwarantuja sukces biznesowy. Tak wiec,
nasze dziatania skupiajq sie na poszukiwaniu moz-
liwosci, ktore nie tylko pomoga zbudowac zaufanie
potencjalnych Klientow i Partnerow, ale rowniez
zapewnia firmie prestiz i przewage konkurencyjna.

Dzieki obstudze PR agencja zatrudnienia zyskuje
profesjonalne ustugi w zakresie doradztwa komu-
nikacyjnego, co oznacza przede wszystkim spojng
i przemyslang strategie komunikacji z otoczeniem
zewnetrznym, jak i wewnetrznym. A wiec dziata-
nia, ktore przyczynia sie do umocnienia jej pozy-
cji na rynku ustug rekrutacyjnych lub zbudowania
pozycji (jesli to firma mato znana w Polsce) oraz
wypromowania jej doradcow jako zaufanych eks-
pertow w swojej branzy.

W obecnych czasach wiele firm traci na wizerunku,
podejmujac niewtasciwe decyzje, np. w momencie
wystapienia kryzysu. Tymczasem warto pamietac,
Ze nawet niewinna plotka o firmie moze wywotac
powazny kryzys. Zta opinia na rynku, brak zado-
wolenia pracownikow czy zaufania Partnerow oraz
potencjalnych Klientow zachwiat juz pozycja nie-
jednej firmy w Polsce. Dlatego wiele firm, takze
rekrutacyjnych, docenia role PR-owcow i zatrudnia
do swojej obstugi wyspecjalizowane agencje PR
oraz tworzy w swoich strukturach stanowiska dla
0s0b odpowiedzialnych za ten wtasnie obszar dzia-
talnosci.

SIGMA zadbata skutecznie i wzmocnita wizerunek
kilku firm rekrutacyjnych, jak i ustug konsultingo-
wych. Wspotpracowalismy m.in. z firmami Rand-
stad i Manpower.

To, czy firma ,,0broni sie” na bardzo konkuren-
cyjnym rynku ustug HR, zalezy w duzym stopniu
od tego, jaka ma polityke PR. Bez profesjonalne-
go komunikowania trudno obecnie dziata¢ w tym
obszarze.

Dorota Linke -

Vice Director,
SIGMA International
(Poland)
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szanse biznesowe np. duzo lepiej zainwesto-
wac w dziatania budujace relacje z obecny-
mi i potencjalnymi Klientami (customer rela-
tions). Najczesciej jednak agencje korzystaja
z dziatan nastawionych na budowanie relacji
z mediami (media relations), czyli publikowa-
nie informacji prasowych, tzw. success sto-
ries/case studies ze zrealizowanych ciekawych
projektow i kreowaniu ekspertow poprzez
plasowanie ich komentarzy czy wypowiedzi.
Wciaz mato jest aktywnosci w Internecie (por-
tale spotecznosciowe) i wykorzystania tzw.
nowych technologii oraz kampanii zwigzanych
z odpowiedzialnym spotecznie biznesem (CSR).

3. Dlaczego warto skorzystac z ustug
agencji PR?

W Polsce wiele osob taczy dziatania marketin-
gowe i public relations. Tymczasem tendencje
na $wiecie sa odwrotne - te dwie dziedziny
coraz bardziej sie specjalizuja i separuja.
W moim przekonaniu réznic jest sporo. Two-
rzymy zupetnie inne komunikaty. Marketing
zarabia konkretne pieniadze, ktore stanowig
materialng wartos¢ firmy, PR za$ zarobio-
ne pieniadze lokuje w jej wizerunku - trud-
nych do zainwestowania aktywach. Dlatego
tez marketing czesto chce dyktowad warunki
dziatania dla PR. Moim zdaniem bardzo waz-
ne jest dla dobra firm, aby dziat PR miat sil-
na i samodzielna pozycje. Kluczowe jest, aby
o komunikacji firmy decydowat PR, gdyz mar-
keting jest w zasadzie tylko jednym i to tez
nie najwazniejszym zrodtem informacji. Jed-
no z ciekawszych poroéwnan, jakie kiedys za-
rejestrowatem, odnosi sie do struktur wtadzy
panstwowej - PR to MSZ, a marketing to armia.

4. Koszty ustug oferowanych przez
agencje PR

Koszty sa rozne - w zaleznosci od potrzeb
Klienta i ustug realizowanych przez agencje
PR. Wachlarz narzedzi PR jest bardzo szeroki
i najczesciej w pierwszym etapie wspotpra-
cy definiuje sie jego optymalny zakres. Kaz-
dy Klient wymaga indywidualnego podejscia
i takie tez oferujemy. W zaleznosci od tego
miesieczny koszt obstugi moze wahal sie
w przedziale od kilku do nawet kilkudziesieciu
tysiecy ztotych.

5. Formy wspotpracy z agencjami PR
ComPress znany jest na rynku z budowania
dtugotrwatych relacji ze swoimi Klientami. Na-
sze kontrakty najczesciej sa kilkuletnie. Nie-
dawno z Klientem z branzy IT obchodzilismy
wspolnie setny miesiac wspotpracy. Nie ukry-
wam, ze stata wspotpraca przynosi najlepsze
efekty, chociaz z niektorymi firmami pracuje-
my projektowo, realizujac dla nich konkretne

zlecenie np. podrecznik kryzysowy lub szkole-
nie medialne.

6. W ktorych konkretnie aspektach
dziatalnosci agencji zatrudnienia
pomoc ekspertow PR jest wskazana?
Po zakonczeniu spowolnienia gospodarczego
warto zwroci¢ uwage na dziatania z zakre-
su lead generation. Kiedy rynek sie ozywia,
w naturalny sposob powstaja luki do zago-
spodarowania, ktore z biznesowego punktu
widzenia moga sie okazaC bezcenne, gdyz
w ten sposob mozemy szybciej przejac pew-
na czes¢ rynku. Public relations dysponuje
wieloma narzedziami, ktore sa w stanie wes-
przec proces sprzedazy. W ramach wspotpracy
z naszymi Klientami przygotowalismy szereg
propozycji budujacych ich relacje z obecnymi
i potencjalnymi Klientami. Moim zdaniem war-
to zgtebiac¢ te wiedze, gdyz w ostatnich Kkil-
ku latach bardzo duzo zmienia sie na swiecie
w tej dziedzinie. Firmy swiadczace profe-
sjonalne ustugi powinny w niedtugim czasie
radykalnie zmieni¢ swoje podejscie, nie zaj-
mujac sie juz tylko sprzedaza, ale tez organi-
zowaniem wsparcia procesu zakupowego m.in.
w postaci dziatan PR. W Polsce to wciaz bardzo
pionierskie podejscie.

7. Co wyréznia agencje ComPress na
rynku?

Na pewno niesamowite doSwiadczenie, gdyz
jestesmy jedna z pierwszych agencji public
relations w Polsce, ktora dziata nieprzerwa-
nie od 1990 roku. Pozwolito to miedzy innymi
wyksztatci¢ konsultantow, ktorzy specjalizuja
sie w dziewieciu grupach kompetencyjnych.
Oprocz statego zespotu obstugujacego, nasi
Klienci maja do dyspozycji zaplecze agen-
cyjne sktadajace sie ze specjalistow w danej
dziedzinie. Jest to niezbedne w przypadku re-
alizacji dodatkowych projektow, jak np. CSR,
marketingu sportowego czy dziatan w kryzy-
sie. Poza tym znani jestesmy z bardzo dobrej
atmosfery, jaka u nas panuje.

8. Klienci ComPress i najciekawsze
zrealizowane projekty

ComPress jest jedna z najwiekszych w Polsce
agencji public relations, posiadajaca 38 kon-
sultantow, ktorzy obstuguja obecnie 20 klien-
tow z 6 sektorow, takich jak: energetyka, nie-
ruchomosci, IT/nowe technologie, healthcare,
finanse czy FMCG. Tak naprawde kazdy projekt
charakteryzowat sie czyms ciekawym i szcze-
golnym np. Eureko w kontekscie zarzadzania
kryzysem, EPSON i Husqvarna w przypadku PR
produktowego, Aster i G4S w kontekscie PR
korporacyjnego. @

Dlaczego wciaz niewiele agencji do-
radztwa decyduje sie na wspotprace
z agencjami PR?

By¢ moze powodow takiej sytuacji nalezy wypatry-
wac w nieznajomosci narzedzi, jakimi postuguja
sie specjalisci PR. Nie dotyczy to oczywiscie duzych
agencji, ktore angazuja z powodzeniem PR’ow-
cow. Najbardziej popularne techniki PR’owe,
takie jak CSR (Corporate Social Responsibility),
media relations czy chociazby sponsoring, odbie-
rane sa czesto jako narzedzia stosowane tylko
w relacjach z Klientami indywidualnymi. A specy-
fika agencji doradztwa personalnego jest typowa
dziatalnos¢ B2B. Podsumowujac, nalezatoby po-
kaza¢ efektywnosc¢ takich projektow, ale wtasnie
w zastosowaniu w relacjach pomiedzy firmami
(Agencja - Klient). Oczywiscie, do wyboru mamy
znacznie szerszy zestaw stosowanych technik i na-
rzedzi. Powyzsze s tylko przyktadami.

Dodatkowa trudnoscia, w poréwnaniu np. do dzia-
tan stricte reklamowych, jest rowniez to, ze pro-
jekty PR cechuje wydtuzony czas, w jakim wida¢
ich pierwsze efekty. Wynika to z faktu, ze wize-
runek firmy musi by¢ tworzony i utrwalany tak,
by w odbiorcach wzbudzi¢ przekonanie prawdzi-
wego obrazu. Jednak takie podejscie naprawde
sie optaca. Nie bez znaczenia sa rowniez naktady
ponoszone na PR. S3 one zdecydowanie nizsze niz
budzety reklamowe, co w ostatnim okresie ma po-
wazne znaczenie.

Z sieganiem po ustugi PR jest tez troche tak jak
Z sieganiem po nowe, nieznane technologie. Do-
poki osobiscie nie sprawdzimy ich przydatnosci,
dopoty bedziemy postugiwali sie swoimi spraw-
dzonymi metodami.

| na koniec podam jeden przyktad na topie. Od
pewnego juz czasu mowi sie o komunikacji na
portalach spotecznosciowych. Wszyscy chca byc
na Facebooku, GoldenLine i tego typu miejscach,
bo to jest obecnie modne. Jednak wigkszo$¢ mar-
keterow nie zdaje sobie sprawy z tego, jak wyko-
rzysta¢ kanat komunikacji dla siebie. Jedni wiec
traktuja te portale jak kolejne newslettery. Inni
jako kolejne medium do publikowania reklam. Na
szczescie coraz czesciej firmy siegaja po specja-
listow PR, ktorzy juz przyswoili sobie specyfike
spotecznosciowek i moga pomdc w poznaniu tego
,nowego $wiata”. Do czego goraco zapraszam.

Bogdan Markiewicz -

Neuron Agencja
| Public Relations
Fot. Neuron APR
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Badanie tendencji

Antal International przygotowuje kwartal-
nie miedzynarodowy raport ‘Global Snapshot’,
sporzadzany na podstawie anonimowych ankiet
i wywiadow, przeprowadzanych w ponad 7000
przedsiebiorstw w 34 krajach na catym $wiecie.
Ankietowani pytani sa o tendencje zatrudnienia
(rekrutacji i zwolnien) oraz prognozy na kolejne
miesiace.

Dzieki niemu poznajemy trendy na rynku zatrud-
nienia oraz stopien zapotrzebowania na ustugi re-
krutacyjne w poszczegolnych sektorach. Ta wiedza
staje sie dla firmy podstawa planowania strategii
dziatan na kolejne miesiace. Mozemy ukierunko-
wac nasze wysitki na segment rynku, w ktorym
nasze ustugi s w danym momencie potrzebne,
szybciej niz pozostate firmy z branzy rekrutacyjnej.

Ostatni opublikowany raport uwidocznit
cztery sektory, w ktorych zapotrzebowanie na ustu-
gi rekrutacyjne znacznie wzrosnie. Pierwsze dwa:

zatrudnienia

IT i bankowosc s3 ze soba mocno powiazane. Banki
s najwigkszym konsumentem ustug IT. Przygoto-
wujac sie do wejscia do strefy Euro, beda wdrazaty
nowe systemy informatyczne. W zwiazku z tym za-
rowno banki, jak i firmy IT, beda rekrutowac spe-
cjalistow do wdrozenia nowych rozwiazan.

Kolejnym sektorem, w ktorym wzrosnie zapotrze-
bowanie na ustugi rekrutacyjne, jest Automotive.
Wychodzaca ze spowolnienia gospodarczego bran-
7a bedzie odrabiac¢ zanotowane w ubiegtych latach
straty. Wraz ze wzrostem zapotrzebowania na ich
ustugi beda rosty potrzeby zwiazane z kadra pra-
cownicza.

Czwarty sektor, ktéry bedzie rekru-
towat, to preznie rozwijajace sie Centra Ustug
Wspolnych (Shared Service Centers). Rosnaca ten-
dencja do outsourcingu, offshoringu oraz przeno-
szenia obstugi procesow zaplecza ksiegowego do
krajow o niskich kosztach powoduje, ze w Polsce

Artur Skiba - Managing Director, Antal International

tego typu centra rosna w site. W zwiazku z powyz-
szym, ten sektor staje sie znaczacym konsumen-
tem ustug rekrutacyjnych w Polsce.

Wtasnie rozpoczety sie przygotowania do kolejnej
edycji raportu ,,Global Snapshot”. Za kilka tygodni
zostanie on opublikowany, uzyskamy wiec naj-
$wiezsze informacje dotyczace trendow na rynku
rekrutacyjnym na kolejne miesiace. @

Antal International jest miedzynarodowa firma exe-
cutive recruitment posiadajaca 57 oddziatow w 28
panstwach. Polski oddziat rozpoczat dziatalnosc
w 1996 roku. Obecnie biuro w Warszawie liczy kilku-
dziesieciu konsultantow, co czyni spotke zdecydo-
wanym leaderem na polskim rynku rekrutacyjnym.
Antal International, jako jeden z pierwszych wsrod
firm rekrutacyjnych, wprowadzit podziat zespotow
wedtug matrycy macierzowej tzw. Matrix Portfolio.

Firma

21 kwietnia w warszawskim Centrum Konferen-
cyjnym ,Zielna” odbyta sie konferencja pod
nazwa ,Zarzadzanie kapitatem ludzkim u progu
powrotu koniunktury”. Byto to kolejne spotkanie
z cyklu ,,Pozytywny wizerunek organizacji”, zor-
ganizowane przez Centrum Edukacji i Biznesu.

- Nie zawsze powrot koniunktury wiaze sie z za-
trudnianiem pracownikéw. Po miesigcach kry-
zysu gospodarczego firmy musza uelastycznic
i zreorganizowac swoja dziatalnos¢, by uodpor-
ni¢ sie na ewentualne zatamania w przysztosci
- mowi Adam Latocha, koordynator merytorycz-
ny konferencji.

W spotkaniu uczestniczyto ponad stu
przedstawicieli dziatow HR z firm przemysto-
wych, handlowych i ustugowych oraz z branzy
FMCG. Dowiedzieli sie, w jaki sposob nalezy
kierowac pracownikami po okresie spowolnie-
nia gospodarczego. Organizatorzy nie maja
watpliwosci, ze teraz trzeba postawic na roz-
woj, gdyz kryzys obnazyt stabe punkty zarza-
dzania w przedsiebiorstwach. Goscie mieli
ponadto okazje poznac najnowsze trendy z za-
kresu zarzadzania zasobami ludzkimi.

Wsrod dziesieciu prelegentéw znalazt
sie m.in.: Konrad Jarowski z portalu GoldenLi-
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ne, ktory opowiedziat, w jaki sposob wykorzy-
sta¢ serwisy spotecznosciowe w rekrutacji oraz
employer brandingu. Waldemar Lipinski z DMZ
Chemak przedstawit zastosowanie narzedzi
informatycznych w procesach oceny pracow-
nikow a Pawet Dziechciarz z Pricewaterhouse-
Coopers opowiedziat o finansowych aspektach
polityki personalnej.

Konferencja byta tez okazja do przyznania
nagrod publicznosci dla najciekawszych roz-
wiazan zaprezentowanych podczas spotkania.
Ztoty Horyzont HR powedrowat do firmy DMZ
Chemak, natomiast Srebrny Horyzont HR otrzy-
mata firma Microsoft. Swiadczy to o tym, ze
w konkursowe szranki moga stawac mniej i bar-
dziej znane firmy. Wszystko zalezy od ich kom-
petencji.

- Spotkanie pokazato, ze managerowie sa bar-
dzo zainteresowani tzw. miekkimi aspektami
HR-u, gtownie motywowaniem i oceng efek-
tywnosci pracownikow - dodaje Adam Latocha.

Konferencja byta nie tylko zrédtem
pomystow na walke ze skutkami kryzysu, ale
tez uswiadomita uczestnikom, ze pracownicy
firmy sa jej najwiekszym kapitatem. Kolejna
edycja wydarzenia juz wkrotce.

Ponad sto osob dowiedziato sie, jak prowadzi¢
firme po okresie spowolnienia gospodarczego
(fot. Jarostaw Zelinski)

Organizacja konferencji biznesowych to jedynie
cze$¢ szerokiej dziatalnosci Centrum Edukacji
i Biznesu. CEIB codziennie stuzy wsparciem szko-
leniowym dla managerow roéznego szczebla oraz
dziatow handlowych i sprzedazowych. Firma
dziata w obrebie szeroko pojetego marketingu
i PR. Kreuje wizerunek instytucji oraz zajmuje
sie promocja ustug i produktow. @
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Praca zespotowa

to podstawa

Rekrutacja jest nieroztacznym elementem
branzy HR, jednak czesto umyka to naszej
uwadze. By¢ moze dlatego, ze rekruterzy pra-
cujacy w agencjach zatrudnienia bardzo cze-
sto przypominaja handlowcow. Kazdego dnia
wykonuja mnostwo telefondw, starajac sie
w ciekawy sposob sprzeda¢ ustugi swojej fir-
my. O ile jednak handlowcy dziataja gtownie
na wtasny rachunek, o tyle rekruterzy osiaga-
ja najlepsze wyniki, kiedy pracujg w zespole.
Wzajemne wsparcie jest pomocne, bo pozwala
pracownikom dzieli¢ sie ich rozlegta wiedza
i doswiadczeniem.

Jedna z réznic pomiedzy branza HR
a innymi branzami jest to, ze nie ma kierunku
studiow, ktory przygotowuje do pracy w rekru-
tacji. Rekruterami zostaja ludzie po studiach
humanistycznych oraz scistych a takze ci, kto-
rzy nie ukonczyli zadnych studiow.

Niektorzy moéwia, ze do pracy w agencjach
zatrudnienia potrzebni sg ludzie mtodzi i am-
bitni, gdyz osiagaja doskonate wyniki rowniez
w sprzedazy ustug. Brakuje im jednak niezbed-
nej wiedzy - zupetnie jak mi, gdy rozpoczyna-
tem swoja pierwsza prace w Croydon. Trafitem
tam w wieku 24 lat. Nie miatem doswiadcze-

nia, a ponadto bytem najmtodszy w zespole.
Najlepszy kontakt utrzymywatem z recepcjo-
nistka. Wspolnie staraliSmy sie dostosowac
swoimi osobowosciami i charakterami do resz-
ty zespotu. Nie byto to tatwe zadanie, gdyz
ludzie pracowali w tej firmie po kilka lat
i, w przeciwienstwie do mnie, znali swoje
miejsce w hierarchii.

Zmiana szefa ogromnie wptywa na
prace zespotu. Nie wiadomo bowiem, jak uto-
2y sie ta wspotpraca. Istnieja dwie mozliwosci:
albo zespot sie rozpadnie albo bedzie pracowat
efektywniej niz kiedykolwiek. Doswiadczeni
pracownicy sa zazwyczaj bardziej cierpliwi
niz mtodsi i wtasnie dzieki takim ludziom moj
zespot przetrwat mimo odejscia “starego”,
“dobrego” przetozonego. Nowa szefowa byta
za to bardzo wymagajaca osoba. W ciagu kilku
tygodni atmosfera w biurze znacznie sig po-
gorszyta. Wprawdzie wyniki finansowe utrzy-
mywaty sie na statym poziomie, ale to byto
za mato, by firma mogta dalej sie rozwijac.
Targety obowiazywaty wszystkich bez wyjatku
i kazdy musiat zrealizowa¢ postawione mu
cele. Bytem jednym z najbardziej zmotywowa-
nych pracownikow, dlatego tez postanowitem,
ze zrobie wszystko, aby inni tez to zauwazyli.

Swoje zaangazowanie w zespole
mozna pokazywac na wiele sposobow, naj-
lepszym jest jednak intensyfikacja kontaktow
i budowanie dtugotrwatych relacji z Klienta-
mi. Wowczas zespot czuje sie wrecz zobowia-
zany do takiego samego zachowania. Wygrana
Klienta czy wystawienie faktury motywuja
bardziej niz jakiekolwiek inne nagrody. Gdy
wspotpracownicy zobacza, jak dobrze sobie
radzisz, sami zaczna Ci pomagac i beda to ro-
bi¢ z usmiechem. W rekrutacji wsparcie jest
bardzo wazne. Wspolnie mozna tutaj osiggnac
znacznie wiecej niz w pojedynke.

W mojej pracy nieoceniona byta pomoc ko-
lezanek, ktore podzielity sie ze mna wiedza na
temat Klientow. Dowiedziatem sie, dlaczego
osiagaty tak znakomite wyniki. Kiedy zacze-
lisSmy wspotpracowac, wszystko ulegto zmia-
nie. W kazdym tygodniu otrzymywalismy kilka
nowych projektow a moi kandydaci byli coraz
czesciej wybierani w procesie rekrutacji. Ze-
spot trzymat sie razem a centrala firmy byta
zachwycona efektami naszej pracy. Zrozumia-
tem wowczas, ze wspotpraca to podstawa. Kie-
dy ludzie wspieraja sie i wzajemnie motywuja,
nie trzeba nieustannie monitorowac ich pracy.
Poza tym istnieja wieksze szanse na wyzsze
premie. @

Mozna wyroézni¢ trzy ztote reguty

pracy zespotowej:

1) Pracuj nad pozytywna atmosfera w pracy

2) Nie oktamuj swoich wspotpracownikow

3) Kiedy ktos z Twojego zespotu ma problem,
staraj sie pomoc mu tak, jakbys pomagat
bliskiej Ci osobie
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