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1. Wprowadzenie: Dlaczego rekrutacja do dziatu technicznego to nie
jest zwykta rekrutacja

Rekrutacja kierownika technicznego, lidera utrzymania ruchu, czy szefa automatyki - to
nie jest proces, ktdry mozna wrzuci¢ do tego samego worka co rekrutacje specjalisty ds.
marketingu czy analityka finansowego. Oczywiscie, kazdy proces rekrutacyjny wymaga
starannosci i zrozumienia kontekstu, ale w przypadku lideréow technicznych w gre
wchodzi znacznie wiecej niz ,znalezienie kogos$ z odpowiednimi kwalifikacjami”.

W technicznych strukturach firm produkcyjnych liderzy funkcjonujag w $rodowisku o
wysokiej zmiennosci, duzej presji czasowej i ogromnym znaczeniu operacyjnym ich
decyzji. Ich rola nie konczy sie na ,,zarzadzaniu zespotem” - to ludzie, od ktérych zalezy
ptynnosé produkcji, zdolnos¢ reagowania na awarie, efektywnos¢ wdrazania standardow
jak TPM czy 5S, a w konsekwencji: koszty przestojéw, rotacja personelu i poziom
bezpieczenstwa pracy.

Niestety, wcigz zbyt czesto decyzje o zatrudnieniu takiej osoby sg podejmowane pod
presjg chwili - ,,bo kto$ wtasnie odszedt”, ,bo trzeba kogo$ wstawi¢ na miejsce”, ,bo
zbliza sie audyt”. Rekrutacja staje sie wtedy aktem doraznym, a nie strategicznym - i
wtasnie tu zaczynajgq sie prawdziwe problemy. Proces, ktory powinien by¢ dobrze
zaplanowang inwestycjg w przysztos¢ operacji, staje sie improwizacja. A przeciez liderzy
techniczni nie sg ,,do ogarniecia ludzi”. Oni sg architektami operacyjnej niezawodnosci i
albo dziatajg jak katalizator zmian, albo stajg sie zrodtem ukrytych kosztow, ktorych nie
widac od razu w Excelu.



2. Codziennosc firm produkcyjnych: brak czasu, ciggta presja i chaos
organizacyjny

Firmy produkcyjne, niezaleznie od branzy, dziatajg dzi$ w warunkach permanentnego
napiecia. Zmieniajgce sie zamowienia, niedobory materiatdw, wyzwania energetyczne,
zmiany kadrowe, audyty, terminy, rotacja... Dla wielu menedzeréw technicznych - tych
na poziomie dyrektoréw, szefédw produkcji czy utrzymania ruchu, codziennos$¢
przypomina prébe prowadzenia orkiestry, w ktérej muzycy przychodza i odchodzg w
trakcie koncertu, a nuty zmieniaja sie z kazda strona.

W takim srodowisku trudno znalez¢ czas na planowanie, refleksje czy strategie. A juz na
pewno trudno wygospodarowac przestrzen, by na spokojnie przeanalizowac potrzeby
kompetencyjne zespotu i poprowadzi¢ skuteczny proces rekrutacyjny. Bardzo czesto
sytuacja wyglada tak: kierownik UR odchodzi, zostaje wakat, HR wysyta gotowe
ogtoszenie z poprzedniego roku, ktos z zespotu technicznego w pos$piechu go zatwierdza
i czekamy na CV. Brzmi znajomo?

Problem polega na tym, ze w ten sposéb nie rekrutujemy lidera. W najlepszym razie,
wstawiamy ,cztowieka do zarzagdzania tematem”. A przeciez dziat techniczny to nie tylko
harmonogramy, przeglady i inwestycje, to system nerwowy produkgji. | jesli osoba, ktéra
tam wprowadzimy, nie bedzie miata wtasciwego profilu, sposobu myslenia i umiejetnosci
budowania autorytetu, zespot to wyczuje po tygodniu. A po miesigcu zacznie reagowac
biernoscia lub odejsciem.

Dlatego tak wazne jest zrozumienie: jesli dzisiaj nie masz czasu, by dobrze przeprowadzié¢
rekrutacje, to jutro bedziesz mieé czas tylko na gaszenie skutkow ztej decyzji. Warto
zbudowac¢ proces, ktory zdejmuje z Ciebie presje operacyjng i pozwala podejmowac
decyzje strategiczne nawet w warunkach biezgcego chaosu.



3. Zte wybory bol3 dtugo czyli prawdziwy koszt nietrafionej rekrutacji

Zta decyzja rekrutacyjna rzadko wyglada zle na poczatku. Kandydat robi dobre wrazenie,
zna branzowe stownictwo, zgrabnie opowiada o swoich doswiadczeniach. By¢ moze
nawet zna ludzi z podobnych firm albo wspomina znane projekty. Jednak z biegiem
tygodni zaczynajg pojawiac sie drobne niepokojace sygnaty. Nie potrafi zbudowac relacji
z zespotem. Wprowadza zmiany bez konsultacji. Nie rozumie technologii firmy, ale
probuje zarzadza¢ na skroty. | nagle po trzech miesigcach mamy kierownika, ktory niby
jest, ale nie dziata. A zespoty czuja to pierwsze.

Zatrudnienie niewtasciwego lidera w dziale technicznym to nie tylko koszt wyptaty i
onboardingu. To kaskadowy efekt negatywnych konsekwencji: spada morale zespotu,
rosnie absencja, najlepsi technicy zaczynajg rozgladac sie za nowym miejscem pracy.
Systemy takie jak CMMS czy TPM, ktdre z trudem byty wdrazane, zostajg porzucone lub
degraduja. Przestoje techniczne sie wydtuzajg, a harmonogramy produkcji coraz czesciej
»przesuwaja sie w prawo”. Co najgorsze, czesto przez diugi czas nie ma petnej
Swiadomosci, ze to wiasnie lider dziatu technicznego jest zrodtem problemu. Usterki
zrzuca sie na maszyny. Rotacje na rynek pracy. Atmosfere na pandemie lub na zmiane
pokoleniowa. Ale gdzie$ pod powierzchnig tyka bomba: brak wtasciwego przywddztwa
technicznego.

Warto zadaé sobie pytanie: ile kosztuje jeden dzien przestoju? A ile kosztuje miesigc
pracy zespoftu, ktory dziata bez kierunku, bez standardéw i bez osoby, ktéra daje im sens
dziatania? Szacunki pokazujg, ze koszt ztej decyzji rekrutacyjnej na stanowisku
kierowniczym to od szesciu do pietnastu miesiecznych wynagrodzen tej osoby. Ale to
tylko liczby. Prawdziwym kosztem jest utrata zaufania - do zespotu, do przetozonych i do
firmy jako catosci.



4. Jak wyglada naprawde skuteczny proces rekrutacyjny? Od briefu
po onboarding

Skuteczna rekrutacja lidera technicznego zaczyna sie dfugo przed publikacjg ogtoszenia.
| nie, nie chodzi o ,znalezienie wfasciwych kandydatéw” ani o ,dobrze napisane
ogtoszenie”. Chodzi o gtebokie zrozumienie tego, jakiej zmiany ta osoba ma dokonaé w
zespole. Zamiast skupiaé sie wytgcznie na tym, co kandydat ma ,,umieé”, warto zacza¢ od
pytania: co ten dziat ma robié inaczej za 6 miesiecy, jesli zatrudnimy wtasciwego lidera?
To pytanie otwiera zupetnie inny proces myslowy.

Pierwszym krokiem powinno by¢ zaprojektowanie mapy odpowiedzialnosci. Nie chodzi
tylko o podziat zadan, ale o zrozumienie, gdzie koriczy sie odpowiedzialnos¢ za dziatania
operacyjne, a gdzie zaczyna wptyw na kulture pracy, standardy, rozwdj zespotu. Dopiero
z takg mapa mozna przygotowac brief rekrutacyjny, ktéry wykracza poza schematyczne
»Wymagania” i daje prawdziwy obraz oczekiwan.

Dobrze przeprowadzony proces selekcji uwzglednia nie tylko rozmowe HR-owg czy testy
kompetencji technicznych. Powinien zawiera¢ réwniez ocene decyzyjnosci, stylu
komunikacji i zdolnosci do pracy w $rodowisku zmiennosci. Warto wtgczy¢ do procesu
osoby z produkgji, liderow zmiany, a czasem nawet operatoréw, bo to oni pdzniej beda
podlega¢ temu kierownikowi. Ich perspektywa moze ujawni¢ aspekty, ktérych nie
wychwyci zadna klasyczna rozmowa rekrutacyjna.

| na koniec: onboarding. Czesto pomijany lub prowadzony w duchu ,radz sobie sam,
jestes$ przeciez kierownikiem”. Tymczasem pierwsze 90 dni to czas budowania relacji,
poznawania ludzi, zrozumienia rytmu pracy. Dobrze zaplanowany onboarding nie tylko
przyspiesza wdrozenie, ale znaczgco redukuje ryzyko rotacji w pierwszym potroczu.
Skuteczny lider nie tylko zna maszyny - zna ludzi, kontekst i granice wptywu. A to mozna
zbudowaé tylko wtedy, gdy onboarding jest potraktowany réwnie powaznie co sama
rekrutacja.

Nalezy rowniez pamietac, ze idealny kandydat nie istnieje. Niezmiernie wazne jest aby
zapewni¢ nowemu liderowi wsparcie w celu uzupetnienia dla nas kompetencji i
umiejetnosci. Pomocne bedg tu oczywiscie szkolenia lecz najlepszym, najbardziej
efektywnym i sprawdzonym w praktyce rozwigzaniem jest mentoring, szczegdlnie ten
indywidualny.



5. Czego szukamy w liderze technicznym? Praktyczny profil idealnego
kandydata

Kiedy szukamy nowego lidera do dziatu technicznego, bardzo tatwo wpas¢ w putapke
»technicznych wymagan”, lista systemow, certyfikatow, lat doswiadczenia. To oczywiscie
wazne, ale to tylko warstwa wierzchnia. Prawdziwg wartoscig lidera nie jest to, co wie
on sam, tylko to, co potrafi uruchomi¢ w innych. Dobry kierownik nie musi by¢
najlepszym specjalista w zespole. Powinien by¢ tym, ktéry widzi zaleznosci, potrafi
podejmowaé decyzje pod presjg, daje ludziom bezpieczenstwo i potrafi egzekwowaé
standardy.

Idealny lider techniczny to osoba, ktora:

e zna proces produkcyjny nie tylko z dokumentacji, ale réwniez z hali,

e potrafi rozmawiac zarowno z zarzgdem, jak i z operatorem przy maszynie,

e wie, kiedy reagowac natychmiast, a kiedy pozwoli¢ zespotowi na samodzielnos¢,
e ma autorytet wynikajacy z doswiadczenia, nie z tytutu stanowiska,

e rozumie dane techniczne, ale nie zastania sie nimi przy kazdej decyzji.

To osoba, ktdra taczy cztery wymiary kompetencji: techniczny, operacyjny, ludzki i
strategiczny. Techniczny, bo musi rozumieé urzadzenia i procesy. Operacyjny, bo
odpowiada za rytm dnia, wskazniki, jakos¢. Ludzki, bo zarzadza zespotem, ktoéry go
obserwuje codziennie. | strategiczny, bo decyzje, ktére podejmuje dzi$, beda miaty
konsekwencje za rok.

Zbyt wielu kandydatéw wyglada dobrze ,na papierze”, ale nie odnajduje sie w
rzeczywistym swiecie operacyjnym. A przy tym potrafi zbudowac ten najwazniejszy
rodzaj autorytetu w zespole, autorytet nieformalny. Dlatego potrzebujemy procesu,
ktory weryfikuje nie tylko kompetencje, ale tez zdolnos¢ dziatania w realnym kontekscie
firmy, jej kulturze, tempie i poziomie ztozonosci. Tego nie da sie wyczytac¢ z CV. To trzeba
umiec rozpozna¢, i wiasnie dlatego skuteczna rekrutacja to sztuka, nie formularz.



6. Case Study: Jak jeden dobry lider zmienit dynamike catego zespotu
technicznego

Firma dziatajgca w branzy produkcji komponentéw metalowych, sredniej wielkosci
zaktad z ponad 500 pracownikami, od miesiecy zmagata sie z narastajacym problemem:
coraz czestsze przestoje maszyn, nieregularne przeglady, konflikty miedzy zmianami,
brak aktualnej dokumentacji. Dziat Utrzymania Ruchu funkcjonowat, ale raczej na
zasadzie reaktywnego ,tatamy, co sie zepsuje” niz jako partner w zapewnianiu ciggtosci
operacyjnej. Dotychczasowy kierownik odszedt nagle po konflikcie z produkcja.
Wewnetrznie pojawita sie presja, by ,,szybko znalez¢ kogo$ nowego”.

Na szczes$cie tym razem zarzad zadziatat inaczej. Zamiast powtdrzy¢ schemat: ogtoszenie,
kilka rozmow, szybka decyzja - postanowiono podejs¢ do tematu systemowo.
Zdecydowano sie na wspotprace z zewnetrznym ekspertem specjalizujgcym sie w
rekrutacjach technicznych. | to byfa decyzja, ktéra zmienita przebieg catego procesu.

Zewnetrzny konsultant pomdgt przede wszystkim ustawi¢ wewnetrzny kompas:
wspllnie z zespotem operacyjnym zmapowano rzeczywiste potrzeby zaktadu,
zaprojektowano profil kompetencyjny nowego lidera i precyzyjnie okre$lono, jakie
elementy bedg weryfikowane w procesie selekcji. Nie chodzito juz tylko o to, by ,ktos
miat doswiadczenie w UR”, ale by potrafit odbudowa¢ autorytet zespotu, wprowadzié¢
zasady, wyegzekwowac dyscypline bez eskalacji konfliktdw i, co najwazniejsze, przejs¢
od kultury awaryjnosci do planowania.

W ramach selekcji przeprowadzono analize techniczno-behawioralng szesciu
kandydatéw z réznych branz: automotive, spozywczej, obrébki skrawaniem. Oceniano
nie tylko wiedze i doswiadczenie, ale sposéb podejmowania decyzji pod presjg, zdolnos$é
komunikacji z produkcja, styl zarzgdzania zespotem oraz zdolnos¢ do wprowadzania
zmiany kulturowej. To nie byty klasyczne rozmowy, raczej dobrze zaprojektowane
symulacje operacyjne.

Wybrany kandydat, lider z doswiadczeniem w zarzgdzaniu zespotem UR w zaktadzie o
bardzo podobnej strukturze, nie byt tym, ktory na poczatku wygladat ,,najmocniej na
papierze”. To nie on miat najdtuzszy staz ani najbogatsze CV. Ale to on miat najlepsze
dopasowanie operacyjne, mentalne i kulturowe. Ekspert wspierajacy proces pomogt
nie tylko go zidentyfikowac, ale tez odpowiednio zaprojektowac wdrozenie, tak by nowy



kierownik od pierwszych dni budowat pozycje nie jako ,nowy szef”, ale jako partner dla
zespotu.

Po trzech miesigcach:

e Rotacjaiabsencja w dziale spadta 0 60%,

e liczba nieplanowanych przestojow zmniejszyta sie o ponad 30%,

e technicy i operatorzy zaczeli zgtaszaé problemy wczesniej, zanim przerodzity sie
W awarie,

e produkcja zaczetfa regularnie zapraszaé kierownika UR do planowania postojow.

Po sze$ciu miesigcach:

e wdrozono nowy harmonogram przegladdéw oparty na danych z CMMS,

e zespot sam wyszedt z inicjatywa przeprojektowania procedur zgtoszen usterek,

® po raz pierwszy w historii zaktadu dziat UR zostat wyrdzniony podczas rocznego
przegladu strategicznego.

Z perspektywy zarzadu najcenniejsza byta nie tylko poprawa wskaznikéw, ale
swiadomo$é, ze decyzja zostata podjeta metodycznie, w oparciu o realne dane i
wnioski, a nie pod presjg czasu. Wspodfpraca z zewnetrznym specjalistg zmniejszyta
ryzyko btedu, ktéry wczesniej byt niepisang norma. Pokazata tez, ze nawet w Srodowisku
o wysokiej presji operacyjnej mozna podejmowac decyzje strategiczne, jesli ma sie
odpowiednie wsparcie.



7. Zakonczenie: Budujesz przysztos¢, a nie tylko zatrudniasz cztowieka

Rekrutacja lidera technicznego to nie jest kwestia wypetnienia wakatu. To moment
decyzji, ktéra wptywa na przysztos¢ catego zespotu, wydajnosé procesow, a czesto - na
to, czy firma w ogdle bedzie zdolna do realizacji ambitnych planéw rozwojowych.
Whtasciwy lider potrafi wprowadzi¢ porzadek tam, gdzie byt chaos. Potrafi przywrdcic¢
sens pracy zespofowi, ktdry od lat byt ignorowany. Potrafi potgczyc to, co strategiczne, z
tym, co operacyjne - a to jest kompetencja, ktérej nie znajdziesz w zadnym ogtoszeniu,
bo nie da sie jej zmierzy¢ samymi latami doswiadczenia ani znajomoscig systemow.

Z drugiej strony, btedna decyzja potrafi wygenerowac miesigce frustracji, ukrytych strat,
przestojow i napieé, ktére trudno bedzie naprawic¢. Czasem kosztuje najwiecej to, czego
nie da sie zmierzy¢: utracone zaufanie zespotu, zmarnowany potencjat, odroczone
projekty, odchodzacy liderzy liniowi i inzynierowie, ktdrzy nie chcg pracowad z kolejnym
»teoretykiem z CV” bez zyciowego doswiadczenia operacyjnego.

Dlatego warto spojrze¢ na ten proces szerzej, nie jak na zadanie rekrutacyjne, ale jak na
moment, w ktérym mozna zacza¢ budowac zupetnie inny sposdb dziatania w dziale
technicznym. Z odpowiednim podejsciem, analiza potrzeb, precyzyjne okreslenie profilu
roli i dobrze przeprowadzony proces selekcji stajg sie narzedziami zmiany organizacyjnej,
nie tylko sposobem na ,,znalezienie kogos”.

Jedli czujesz, ze Twoja firma nie ma dzi$ przestrzeni, by samodzielnie przeprowadzic¢
pogtebiong, metodyczng rekrutacje - to nie problem. Problemem bytoby, gdyby$ mimo
wszystko probowat dziata¢ ,,na szybko” i ,jak zwykle”. Wspdtpraca z kims, kto rozumie
specyfike dziatdw technicznych, pozwala nie tylko zaoszczedzi¢ czas, pozwala unikngé
najdrozszych btedéw i podjac decyzje z pewnosciag. Czasem zewnetrzne spojrzenie to nie
koszt - to inwestycja w unikniecie strat, ktore pojawia sie dopiero za kilka miesiecy.

W sSwiecie, w ktorym kazda awaria kosztuje, a kazdy dzien przestoju uderza w wyniki,
lider techniczny nie jest pozycja do zapetnienia. To jest inwestycja w przewage
operacyjna - a ta zaczyna sie od madrych decyzji kadrowych.
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Jesli czujesz, ze temat rekrutacji liderow technicznych dotyczy takze Twojej organizacji -
by¢ moze warto zatrzymac sie na chwile i spojrzeé na to z zewnatrz.

Mozesz:

e przeanalizowac obecne procesy i ich skutecznosc,
e zmapowac luki kompetencyjne w zespole,
e zdefiniowac profil lidera, ktérego naprawde potrzebujesz.

Wystarczy, ze wypetnisz krotki formularz, a kto$ z naszego zespotu wrdci do Ciebie z
propozycja diagnozy Twojej sytuacji.

Skontaktuj sie, aby otrzymaé materiat diagnostyczny lub rozpoczagé rozmowe o
wspotpracy.

TOMASZ

BURNOS
CONSULTING

advisoryTB.com

tburnos@advisoryTB.com

Tel: +48 790 550 652
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