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Nie stac Cie na btedy w rekrutac;ji!

Czy znasz ten gorzki smak zatrudnienia niewtasciwej osoby — chociaz byta z polecenia, mia-
ta sie sprawdzié, a na rozmowie kwalifikacyjnej miates wrazenie, ze wtasnie kogo$ takiego
potrzebujesz? Jak mogtes sie tak bardzo pomyli¢ — w czasie rozmowy czutes$ sie zrozumiany,
a jak tylko zaczeliscie wspotprace, okazato sie, ze jakbyscie méwili réznymi jezykami? Takie
rzeczy sie zdarzajg po prostu dlatego, ze nie wszystko mozna wyczué podczas rozmowy. To co
widzimy, to tylko zachowania. A wartosci, motywacje, postawa? Tego nie mozna zauwazy¢
gotym okiem. | to wtasnie jak szydto z worka wychodzi po kilku miesigcach... Czy istnieje

droga, ktdra pozwoli nam na mniejsze btedy, uwzgledni szersze spektrum?

la naszych klientow opracowali-
D Smy dwustopniowg metodologie

opartg o badania noblisty w za-
kresie ekonomii Daniela Kahnemana oraz
najnowsze osiggniecia psychologii w tym
zakresie. Daniel Kahneman w ksigzce
,Putapki myslenia” opisuje jak w latach
50-tych i 60-tych skierowano go do opra-
cowania skutecznej metody naboru ofi-
ceréw dla Armii Izraelskiej. Wprowadzit
procedure, w ktorej prowadzacy definio-
wali szes$¢ kluczowych cech osobowosci

kandydata, ktérego szukali, a nastepnie
oceniali je w skali od 1 do 5. Na koricu
jeszcze przed sumowaniem wynikow
czastkowych méwit: no dobra — a teraz
zamknij oczy i wyznacz intuicyjnie kandy-
data, jaki wedtug Ciebie bytby najlepszy
na to stanowisko. Jezeli wyniki intuicyjne
zgadzaty sie z sumg ocen czastkowych
to ,MASZ TO". Jak myslicie co propono-
wat Kahneman w sytuacji, gdy statysty-
ka i intuicja byty rozbiezne? Odpowiedz
znajdziecie na koncu tego artykutu.

Zmodyfikowany przez nas proces rozmo-
wy rekrutacyjnej to pierwszy stopien na-
szej metodologii i wyglada dzis$ tak:

® Opisz 6 cech i/lub kompetencji, ktére
sg dla ciebie wazne na danym stano-
wisku,

o Zdefiniuj pytania dla kazdej cechy/
kompetencji powyzej, ktore zadasz
kandydatom,

® Przeprowadz rozmowy i ocen kazdego
kandydata, stosujac ocene od 1 do 5
kazdej cechy czy kompetenciji,
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® Po rozmowach zamknij oczy i intuicyj-
nie wskaz, ktérego kandydata wybrat-
bys stosujac pierwsza mysl,

e Nastepnie podsumuj wszystkie punk-
ty czastkowe i zobacz, ktéry kandydat
wygrat uwzgledniajac statystyke, jezeli
zgadza sie z punktem powyzej, to jest
na ten moment najlepszy kandydat,

e Co zrobi¢, gdy wyniki ocen czgstko-
wych i intuicji s rozbiezne? — jak obie-
catem odpowiedz na koricu artykutu,

e Dla waznych kandydatow spraw,
aby spotkaty sie one z 2-3 osobami
z firmy.

Drugi stopien opiera sie o najnowsze
badania z zakresu psychologii i pozwala
uwzgledni¢ duzo szerszy kontekst. Tutaj
korzystamy z badania DISC D3 (DISC/
TEAMS/VALUES/BAI), bo w zamian dosta-
jemy zasdb informacji, ktére mogg bardzo
utatwi¢ wybor odpowiedniej osoby. Dzie-
ki temu dowiadujemy sie m.in. jak dana
osoba reaguje na zmiany, jak zachowu-
je sie w stresie, czy w rozmowie raczej
szuka problemdw czy rozwigzan, czy trzy-
ma sie terminow czy tez przypadkiem
zbyt duzo nie obiecuje, a pdzniej nie jest
w stanie wywigzac sie z tego, na co sie
umowiliscie, czy szuka rozwigzan dobrych
dla obu stron, czy raczej bedzie broni¢
swoich intereséw etc. Dowiadujemy sie
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takze, co dang osobe motywuje, czego
potrzebuje, by pracowad z zaangazowa-
niem, a takze jakie sa jej talenty, w jakiej
roli najlepiej czuje sie w zespole. Bada-
nia kompetencji pomagaja zweryfikowaé
umiejetnosci miekkie kluczowe dla efek-
tywnosci na danym stanowisku i pozyskaé
informacje, ktérych nie dostarczy nam CV
oraz pozwalajg na preselekcje i wybranie
najbardziej odpowiadajgcych oczekiwa-
niom kandydatdw, jeszcze zanim zaprosi-
my te osoby na rozmowe do firmy.

Jak unikna¢ bteddéw, zaoszczedzic czas
i nie wyda¢ pieniedzy na ponowne re-
krutacje? Ponizej przedstawiam 3 do-
datkowe istotne kwestie, o ktore warto
zadbac.

PAMIETA)

O DOPASOWANIU KANDYDATA
DO PRZELOZONEGO

Przede wszystkim przed rekrutacjg war-
to precyzyjnie okreslié, co tgczy zespot,
w tym na poziomie wartosci i motywa-
cji i jakie oczekiwania ma szef wzgle-
dem kandydata na poziomie codziennej
wspotpracy. Dobrg praktyka jest wyko-
nanie badania kompetencji przynajmniej
przez kandydatow wytonionych w ostat-
nim etapie rekrutacji, ale takze samego
managera, ktéry ma wspdtpracowacd
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z nowo zatrudniong osobg. A to dlatego,
ze dla oceny efektywnosci potencjalnego
pracownika ogromne znaczenie ma 0so-
bowos¢ jego przysztego przetozonego.
Czesto bowiem po przyjeciu nowego pra-
cownika, problemem okazuje sie nie tyle
inny styl komunikacji, ale trudna do po-
godzenia rdéznica na poziomie wartosci.
| wtasnie to pomogag nam przewidziec
badania kompetencji. Nasze badania ja-
kosciowe potwierdzaja, ze ludzie przy-
chodzg do firmy, a odchodzg od szefa.

ZMAPUJ POTRZEBNE
KOMPETENCIJE

Zmapowanie pozgdanych kompetencji po-
zwala zobaczy¢, w czym zespdt jest silny,
a w ktorych obszarach potrzebuje wspar-
cia. Czesto popetnianym btedem jest szu-
kanie oséb podobnych do nas, bo z nimi
na poczatku dobrze sie pracuje, tatwo
sie rozmawia itd. Zatrudniamy na przy-
ktad kogos, kto ma rozwiniete umiejet-
nosci strategiczne, bez problemu wpada
na nowe pomysty — cenimy takie kom-
petencje, bo i nam samym przychodzi to
z tatwoscia. Z czasem okazuje sie jednak,
ze zespot nie potrzebuje kolejnej osoby,
ktéra ma duzo pomystow i jest kreatyw-
na, ale kogos, kto zrealizuje te pomysty,
dla kogo dziatanie zgodnie z wytycznymi
bedzie po prostu komfortowe.
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DOPASUJ KANDYDATA

DO STANOWISKA | KULTURY
ORGANIZACYIJNEJ

Bardzo wazne jest takze dopasowanie
profilu osobowosci do stanowiska, war-
tosci firmy i osobowosci lidera. Mozesz
zatrudnic najlepszego eksperta na ryn-
ku. Jesli jednak jego wewnetrzne warto-
Sci nie beda spdjne z tym, co jest wazne
dla firmy, a dodatkowo nie rozpoznasz
tego, co go najbardziej motywuje, i w kon-
sekwencji nie bedziesz tego stosowac,
na dtuzszg mete ta wspodtpraca niczego
dobrego nie przyniesie. Obie strony bedg
doswiadczac jedynie wysokiego poziomu
irytacji, a nastepnie zmeczenia sytuacja.
Czy oznacza to, ze jeste$ ztym liderem
albo ta osoba jest ztym pracownikiem?
Nie. Po prostu pracownik nie zostat wta-
Sciwie dopasowany do danego stanowi-
ska, kultury organizacyjnej i szefa zespotu.

apytatem Anne Sarnacka-Smith (AS)

konsultanta HR, ktéra od lat wspiera
swoich klientéow w rekrutacji, o case poka-
zujacy wpadke w rekrutacji. Podzielita sie
ze mnQg historig, ktérg przytacza takie
w swojej ksigzce ,Everest lidera”:

AS: W jednej z firm, ktére wspieratam dyrek-
tor sprzedazy zatrudnit tzw. top sprzedawce
w branzy. Przez pierwsze trzy miesigce osiggat
on fenomenalne wyniki, ale z kazdym kolej-
nym jego efektywnos¢ spadata. Dodatkowo
zamiast pokory i préby naprawy sytuacji dato
sie wyczué narastajgcg wrogosc. Szef zespotu,
ktéry chciat zrozumied to, co sie dziato, popro-
sit mnie o wsparcie. Zrobilismy badanie kom-
petencji DISC D3 w catym zespole, aby znalezé
to, co taczy zespdt i jakie sg jego mocne strony,
ale tez zidentyfikowac, jaki poziom poszczegdl-
nych kompetencji majg osoby, ktére realizujg
plan sprzedazy.

Co sie okazato? Caty zespot sprzedazy miat
mocno rozwiniete umiejetnosci strategiczne,
a wiec — co za tym idzie — bardzo dobra zna-
jomos¢ rynku, stuchanie klienta nastawione
na szukanie rozwigzan, tatwos¢ w dobieraniu
rozwigzan, ktore sa odpowiedzig na rzeczy-
wiste potrzeby klienta. Dodatkowo kazdy
z badanych miat silng potrzebe poszerzania
wiedzy i znajdowania nowych rozwigzan oraz
bycia ekspertem w swojej dziedzinie. Wyniki
te potwierdzity spostrzezenia lidera o duzej
merytorycznosci zespotu.
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Dlaczego w takim razie nowo zatrudniony
top sprzedawca kazdego miesigca odnotowy-
wat gorszy wynik sprzedazy? Odpowiedz kryta
sie w wewnetrznej motywacji, ktorej nie da
sie dostrzec na co dzien lub na przyktad w cza-
sie rozmowy kwalifikacyjnej (mozna to sobie
wyobrazi¢ na przyktadzie géry lodowej, ktorej
znaczna czes¢ jest schowana pod powierzchnig
wody — tam wtasnie ,kryje sie” wewnetrzna
motywacja).

Tym, czego ten pracownik potrzebowat naj-
bardziej, aby odczuwac osobistg satysfakcje,
byta mozliwos$¢ wywierania wptywu. W roz-

ANNA SARNACKA-SMITH

Konsultant HR w EFFECTIVENESS, autorka
ksigzki , Everest lidera"; wspiera szeféw w do-
borze pracownikéw i takim utozeniu pracy,
aby kazdy miat mozliwos¢ wykorzystania
swoich mocnych stron oraz w ksztattowaniu
postawy liderskiej. Wprowadzita do Polski
badanie kompetencji DISC D3 i 360 Indicator.

mowie ze mna przyznat, ze chce by¢ twédrca
kierunkéw myslenia, a nie osobg, ktéra bedzie
realizowacd przyjeta w firmie strategie sprze-
dazy. | witasnie to byto przyczyng konfliktéw
miedzy nim a jego przetozonym. Obaj chcieli
mie¢ mozliwos¢ wptywu, stad tez problemy
w komunikacji i rywalizacja. Jej Zzrédto kryto sie
w potrzebie spetniania wewnetrznych potrzeb,
a nie uprzykrzenia komus zycia.

Pracownik sam czut, ze nowe miejsce pracy
nie jest dla niego, tylko dotad nie rozumiat,
skad brato sie to poczucie i frustracja. Podjat
decyzje o zmianie pracy (zatrzymywanie pra-
cownika na site rzadko jest dobre, sic!).

Dzi$ liderzy tej firmy wiedzg, jakiego pra-
cownika maja w przysztosci szukac, aby zwiek-
szy¢ prawdopodobienstwo, ze sprawdzi sie on
w pracy.

Dobranie pracownikéow do konkretnych
zadan w zespole w spdjnosci z tym, w czym
sg dobrzy, jacy sg naprawde, a nie co dekla-
rujg, jest duzym wyzwaniem. Wspieram takie
decyzje analiza wyniku badania kompetencji.
Daje ono informacje o kandydacie na podsta-
wie obserwacji jego zachowania (w tym stylu
komunikacji), zadan, rél zespotowych, w kto-

rych czuje sie dobrze, wartosci, ktore stojq za
jego decyzjami i wewnetrznych motywacji.
Uwazam, ze nie ma mozliwosci, aby w czasie
rozmowy kwalifikacyjnej wszystko zobaczy¢,
szczegOlnie te wspomniang czes¢ géry lodo-
wej, ktora jest ukryta”.

AK: Jak widaé zatrudnienie wtasciwej osoby
za pierwszym razem nie jest proste, ale jest
mozliwe. Dobrze przygotowany proces to in-
westycja, dzieki ktérej mozemy zatrudnic
osobe, ktorej rzeczywiscie potrzebujemy.
Ma to znaczenie zwtaszcza na stanowiskach
menedzerskich, w sprzedazy i wszelkiego ro-
dzaju sukcesji na istotnych pozycjach. Witasnie
dlatego warto spojrze¢ na ten proces szerzej.
Sprawdzi¢ narzedzia i metody, ktére juz sie
sprawdzity — w tym wypadku nie zawsze trzeba
uczyc sie na wiasnych btedach.

No dobrze, co wiec zalecat Daniel
Kahneman w sytuacji, gdy suma da-
nych wskazywata innego kandydata niz
typ, ktory wynikat z intuicji? Oczywiscie
,kandydata statystycznego”, ktéry wynikat
z sumy ocen czastkowych. Dzi$ dodajemy
jeszcze jeden stopien ,kandydata naj-
bardziej spdjnego z naszymi potrzebami,
wartosciami i oczekiwaniami”.

-

I@.d
<

D

/4

O AUTORZE

ANDRZE)J
KOCHANEK

Dyrektor Generalny
4Value Business Consulting

Konsultant, trener biznesu, mentor i menedzer
specjalizujacy sie w strategiach rozwojowych,
efektywnosci sprzedazy, innowacjach oraz rozwoju
osobistym. Przez 17 lat zajmowat sie zarzadzaniem
w duzych firmach gietdowych, krajowych i mie-
dzynarodowych. Absolwent Executive MBA lllinois
State University. taczy duze doswiadczenia bizne-
sowe w zarzadzaniu z elementami przywddztwa,
mentoringu oraz psychologicznymi podstawami
osiggania rezultatow.




