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Wstep

Rozmowa kwalifikacyjna, bedaca obowigzkowym elementem procesu
rekrutacyjnego czesto wywotuje stres - niezaleznie od doswiadczenia,
kompetencji i stanowiska, na jakie aplikujemy. Przygotowanie kandydata
do rozmowy kwalifikacyjnej jest popularng forma wsparcia, ktérg wybierajq
klienci doradcéw zawodowych. Zrozumienie istoty tego etapu rekrutacji
pozwala doradcom i ich klientom ,wejs¢ w buty” rekrutera, rozszyfrowac
zapotrzebowanie na kompetencje na danym stanowisku i przygotowac
na trudne pytania, ktére mogg sie pojawi¢ podczas rozmowy.

CEL ROZMOWY KWALIFIKACYJNEJ

Rozmowa kwalifikacyjna to ten etap rekrutacji, w ktérym bardzo wiele
zalezy od kandydata. Celem rozmowy kwalifikacyjnej, jest ocena
dopasowania kandydata do profilu stanowiska, firmy i zakresu obowigzkow.
Organizacje tworzg w tym celu tzw. Model kompetencyjny stanowiska.

Model kompetencyjny to okreslony zestaw kompetencji niezbednych
do tego, by kandydat modgt osiagngé sukces w sprawowanej funkcji.
Przygotowujgc model kompetencyjny, organizacje uwzgledniajq zazwyczaj
3 obszary:

- wiedze kandydata: poziom wiedzy merytorycznej i doswiadczenie
zawodowe w branzy/na stanowisku. etc.;

- umiejetnosci kandydata: np. znajomos¢ jezykdéw obcych, programéw
obstugi, postugiwanie sie rozwigzaniami technologicznymi niezbednymi
do wykonywania obowigzkéw;

- postawe kandydata: wystepowanie u danej osoby okreslonych
zachowan, ktére warunkuja skuteczng realizacje zadan na danym
stanowisku. !

Kompetencje z powyzszych 3 obszaréw sa ,ttumaczone” na konkretne
zachowania. W oparciu o stworzony model kompetencyjny rekruter
przygotowuje scenariusz wywiadu i opracowuje liste pytan. Po zakonczonej
rozmowie kwalifikacyjnej model kompetencyjny poréwnuje sie z zarysem
umiejetnosci kandydata, uzyskanego na podstawie odpowiedzi na pytania.

1 Rafat Dudzinski, “5 cech modelu kompetencyjnego, ktére musisz znac :: Portal Branzy
HR,” HRpress.pl, March 18, 2015, https://hrpress.pl/artykuly/zarzadzanie/5-cech-
modelu-kompetencyjnego/.



Wsrdod licznych sposobow  weryfikacji kompetencji kandydata, mozna
wymienic:

+ pytania opisowe,

+ testy samooceny,

« pytania behawioralne/wywiad behawioralny,
« rekomendacje,

« probki pracy/symulacje rekrutacyjne,

« assessment center,

« okres prébny,

+ wiele innych.

WYWIAD BEHAWIORALNY

Wywiad behawioralny jest najczesciej stosowang metodg weryfikacji
kompetencji podczas rozmowy kwalifikacyjnej, gdyz jest najtanszy
i jednoczesnie skuteczny. Utrudnia on bowiem udzielanie odpowiedzi
niezgodnych z prawda. Badania potwierdzajgq, ze na podstawie typowej
rozmowy kwalifikacyjnej mozna przewidzie¢ 10% zachowan pracownikow,
natomiast z wywiadow behawioralnych rozpozna¢ mozna ponad 50% -
co przesadza o ich popularnosci.?

Pytania behawioralne podczas wywiadu definiuja, w jaki sposob
zachowaliSmy sie w danej sytuacji, jak ona wygladata i jaki byt rezultat
naszych dziatan. Zwykle zaczynaja sie od stdw ,Prosze opowiedziec¢
o sytuacji, w ktérej....”

Odpowiadajac na pytania behawioralne, zazwyczaj stosujemy model
odpowiedzi STAR, ktory jest skrotem 4 waznych i koniecznych do ujecia
w odpowiedzi obszaréw:

« SITUATION - SYTUACJA
Kontekst i istotne szczegdty wyzwania lub problemu (Dlaczego ta sytuacja

miata miejsce? Kto byt zaangazowany? Jaka byta Twoja rola/Twoj wptyw?
Jakie byty interesy tych o0séb?)

« TASK - ZADANIE
Twoja rola w pokonywaniu wyzwania lub radzeniu sobie z sytuacjg
(Na czym polegata trudnosé¢/ranga zadania?)

2 Krzysztof Ogniewski, “Wywiad behawioralny w rekrutacji — na czym polega,” Blog
Elevato:), May 12, 2021, https://www.elevatosoftware.com/blog/wywiad-behawioralny-
w-rekrutacji/.



« ACTION - DZIALANIE
Jakie dziatanie zostato podjete, jakg role w tym odegrates (Co zrobites?
Jakie decyzje podjates? Dlaczego zdecydowates sie na takg strategie?)

« RESULT - WYNIK
Wymierny wynik lub konkretny przyktad efektéw Twojego wysitku (Czego
Cie nauczyta ta sytuacja/jakie wnioski wyciggnates? Jak zadbates, zeby taka
sytuacja nie miata wiecej miejsca (jesli to byto wyzwanie) lub aby czesciej
sie powtarzata (jesli to byt opis sukcesu)?) 3

Ponizej przeanalizowane zostaty 4 najpopularniejsze grupy kompetencji
sprawdzane podczas rozmowy kwalifikacyjnej za pomocg wywiadu
behawioralnego.

1. WERYFIKACJA UMIEJETNOSCI ADAPTACII
I ODPORNOSCI NA STRES

Aby odpowiedzie¢ na pytanie, co oznaczajg odporno$¢ na stres
i umiejetnos¢ adaptacji, nalezy zdefiniowal zachowania jakie o nich
Swiadcza.

,Odporny na stres” oznacza zazwyczaj nastepujace zachowania:

e Zachowuje spokdj w obliczu trudnosci i wyzwan,

e Obiektywnie ocenia sytuacije,

e Nie wikta sie w dramaty,

e Gdy pojawi sie problem, szuka konstruktywnych rozwigzan,
e Siega po pomoc, kiedy czuje, ze brakuje mu kompetencji,
e Zna swoje granice i reaguje gdy ktos je przekracza.

Z kolei umiejetnos¢ adaptacji okreslana przez zachowania:

e Opanowanie emocjonalne (stabilnos¢ emocjonalna), czyli
umiejetnos¢ racjonalnego dziatania nastawionego na rozwigzanie
sytuacji w momencie wysokiego stresu sytuacyjnego, silnych
emocji, kryzysu itp.

3 Justyna Szymczyk, “Jak funkcjonuje metoda STAR w rekrutacji?,” Poradnik Pracownika,
August 11, 2022, https://poradnikpracownika.pl/-jak-funkcjonuje-metoda-star-w-
rekrutacji.



e Umiejetnos¢ dtugotrwatej pracy w warunkach napiecia, ciggtych
zmian, presji czasu, sytuacji ekspozycyjnych.

e Profilaktyka i biezaca dbatos¢ o swojg kondycje psychofizyczng
(np. regularne uprawianie sportu).

e Kompetencje komunikacyjne, asertywnosc¢ - np. pytam, kiedy
czegos nie wiem, pozyskuje potrzebne informacje, sygnalizuje
potrzebe wsparcia itp.

Pytania behawioralne sprawdzajace te kompetencje, ktére mogq pojawic
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, mogq brzmie¢ nastepujaco:

« Prosze opowiedzieC o sytuacji zawodowej, ktdra byta dla Pani/ Pana
najbardziej stresujgca do tej pory?

« Prosze opowiedzie¢ o sytuacji z Zycia zawodowego, kiedy musiat
Pan/i radzi¢ sobie z dtugotrwatym stresem?

« Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktérej ma Pan/i poczucie,
ze nie poradzit/a sobie Pan/i sobie ze stresem zawodowym?

Przyktadem dobrej odpowiedzi sytuacyjnej udzielonej w modelu STAR:

,Najbardziej stresujgca byta dla mnie sytuacja, w ktdrej okazato sie,
ze wystatem do Klienta nie ten produkt, ktory byt zamdwiony. To byta duza
i droga rzecz, wiec koszty przesytki tez byty wysokie. Najgorsze byto to,
ze Klient potrzebowat swojego zamdwienia bardzo pilnie. Wiedziatem, Ze
przez mdj btad moze on mie¢ duze problemy w swojej firmie. Dla mnie
relacje z Klientami i rzetelnos¢ sq bardzo wazne w pracy, wiec jak sie tylko
zorientowatem, to zadzwonitem do Klienta i szefa z przeprosinami i sam
natychmiast zawioztem Klientowi wtasciwy towar z dodatkowymi bonusami
w ramach rekompensaty. Swdj stres potem wybiegatem wieczorem w lesie
- bo biegam regularnie, ale od tego czasu wprowadzitem dodatkowy punkt
do procedury kontroli wysytek. Nie chciatem, zZzeby taka sytuacja miata
miejsce w przysztosSci”.

Stowa klucze, ktére powinny sie pojawi¢ w odpowiedziach weryfikujacych
te grupe umiejetnosci to:

« Szukam rozwigzan, a nie skupiam sie na trudnosciach.
« Staram sie skupi¢ na faktach.

« Najpierw uspokajam emocje, zeby nie zarazac innych.
« Staram sie skupi¢ na celu.

« Zajmuje sie tym, co najwazniejsze na dang chwile.



« Staram sie myslec o tym, jaki wptyw wywieram na innych.
« Staram sie skupi¢ na swojej strefie odpowiedzialnosci.

Poza wywiadem behawioralnym, skutecznymi metodami w weryfikacji
umiejetnosci adaptacyjnych i odpornosci na stres sq:

e Przyktadowe zadania stymulacyjne, typu:

- Masz do zrobienia zadanie. Co kilka minut prowadzgcy zmienia
kryteria zadania (,a jednak klient nie chce wysokiej wiezy, tylko
szerokiej podstawy”),

- rozmdéwca mowi podniesionym gtosem, przerywa, krytykuje,
zarzuca brak odpowiedzialnosci,

- Assesment Center - dyskusje grupowe, w ktdrych sq rozbiezne
stanowiska, presja czasu i celem jest dojscie do konsensusu.

Pracodawcy sprawdzajg umiejetnosci adaptacyjne i odpornosé na stres,
poniewaz odpowiadajgq one za:

« fatwosc¢ przystosowania sie do nowych warunkéw pracy (np. praca
zdalna, hybrydowa, wirtualny zespdft),

« elastycznos$¢ we wspdipracy (zmieniajgce sie warunki zewnetrzne),

« konstruktywne reagowanie na zmiane,

« umiejetnos¢ utrzymania pracy.

Powyzsze umiejetnosci majg najwieksze znaczenie w miejscach pracy
charakteryzujgcym sie:

« zmiennym, dynamicznym i mato przewidywalnym Srodowiskiem
pracy,

« niezbyt jasno okreslonym/zbyt szerokim zakresem obowigzkow,

« duzg organizacjq, hierarchicznym stylem zarzadzania,

« rozliczaniem efektywnosci pracy na podstawie wyniku,

« duzg odpowiedzialnoscig i dyspozycyjnoscia,

* zwinnym zarzadzaniem.

2. WERYFIKACJA UMIEJETNOSCI WSPOLPRACY
i KOMUNIKACII

Aby odpowiedzie¢ na pytanie, jak rozpoznac te grupe umiejetnosci, nalezy
zdefiniowac zachowania, jakie za nimi stoja.



Dobra wspotpraca zazwyczaj oznacza zachowania takie jak:

e tatwe nawigzywanie kontaktu z innymi cztonkami zespotu,

e klarowne przedstawianie celéow i potrzeb,

e umiejetne rozwigzywanie konfliktéw,

e odpowiedzialno$¢ za swoje zadania wzgledem zespotu,

e pomaganie innym cztonkom zespotu w rozwigzywaniu problemow,

e stawianie celu zespotu ponad celem osobistym,

e dzielenie sie wiedza,

e docenianie wspotpracownikow,

e udzielanie informacji zwrotnych innym cztonkom zespotu, jesli sg one
wazne z perspektywy realizacji celow zespotu,

e uwzglednianie perspektywy innych cztonkéw zespotu,

e docenianie réznorodnosci w zespole.

Z kolei dobrg komunikacje mozna rozpozna¢ po nastepujacych
zachowaniach:

e czytelne i w uporzadkowany sposéb przekazywanie informacji (ustnie
i na pisSmie),

e branie pod uwage perspektywe odbiorcow komunikacji,

e stuchanie innych i rozumienie ich potrzeb,

e zadawanie pytan, aby doprecyzowac¢ informacje i poznac¢ punkt
widzenia innych osdb,

e stwarzanie atmosfery otwartosci,

e umiejetna obrona witasnego stanowiska i przekonywanie innych.

Pytania behawioralne sprawdzajace te kompetencje, moga brzmiec
nastepujqco:

« Prosze opowiedzie¢ o sytuacji zawodowej, w ktorej miat Pan/i okazje
wykazac sie umiejetnosciq wspdtpracy w zespole?

« Prosze opowiedziel o sytuacji z Zycia zawodowego, kiedy miat/a Pan/i
do czynienia z trudng/konfliktowg sytuacjg w zespole?

« Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktorej miat Pan do czynienia
Z najtrudniejszgq wspotpracq zespotowg?

« Prosze opowiedzie¢ o najtrudniejszej w swojej karierze zawodowej
rozmowie - takiej, ktora byta dla Pana/i najwiekszym wyzwaniem?

« Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, ktorg wspomina Pan/i jako swdj
najwiekszy sukces w zakresie komunikacji?



« Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktorej skutecznie przekonat Pan/i
kogos do zmiany zdania/zachowania?

Przyktad prawidto udzielonej odpowiedzi w modelu STAR:

Mdj najwiekszy sukces komunikacyjny, to byto wprowadzenie wspdlnego
systemu przekazywania informacji w 3 dziatach. MieliSmy wczesniej duzo
przestojow zwigzanych z tym, ze ludzie nie wiedzieli, czy juz moggq robic
kolejne etapy zlecenia, nie mogli sie dodzwoni¢ do siebie, zeby przekazac
wazne informacje. Ciggle byto przerzucanie z jednych na drugich.
Dogadatem sie z innymi kierownikami i zrobilismy wspdlne zebranie, zeby
przypomnie¢ wszystkim, ze gramy do jednej bramki i dac instrukcje
do bardzo prostego systemu notowania na platformie elektronicznej statusu
zlecen i uwag dla kolejnych oséb. Kazdy mdgt w dowolnym momencie,
nawet w trakcie spotkania z klientem podejrzec ten plik. W rezultacie czego
nie tylko skonczyty sie przepychanki miedzy pracownikami, ale jeszcze
zrobilismy wtedy po raz pierwszy 100 procent zatozonych celow.

Do innych sposobow weryfikacji umiejetnosci wspdtpracy i komunikacji
mozna zaliczy¢:

« Dyskusje grupowe/grupowe zadania konstrukcyjne (obserwowane
jest miedzy innymi: skupienie na rozwigzaniach, skupienie na celu
zadania, nieprzywigzywanie sie do swojego pomystu, rozwijanie
pomystow innych osbéb, docenianie innych oséb, motywowanie
zespotu w trudnych momentach, kontrola czasu i kryteriéw zadania,
proaktywnos¢ ,to ja sie zajme”, stuchanie innych opinii,
weryfikowanie zaangazowania catego zespotu).

« Zadania typu ,Plan dziatania” - np.: ,Zdenerwowany klient dzwoni
z informacja, ze Pana/i kolega z dziatu przekazat mu btedne
informacje. Zauwazyta Pani,
ze kolezanka po raz 3 wpisuje nieaktualne dane do raportu
finansowego. Co Pani zrobi?”.

« Zadnia typu ,Co Pan/i mysli?” - np.: ,,Co wedtug Pana/i powoduje,
ze spotkania z zespotem sg efektywne, a nie sg tylko stratg czasu?
Co wedtug Pana/i jest najlepszym sposobem, zeby przekonac osobe

do swojego pomystu?”.

Pracodawcy sprawdzajg umiejetnos¢ wspotpracy, poniewaz bezposrednio
oddziatuje na:

« wiekszg $wiadomos¢ wptywu swojej pracy na innych,



budowanie zaufania — wptyw na pozytywng atmosfere w pracy,
kreowanie zaangazowania wsrdd cztonkow zespotu,

rozwdj zespotu — kreatywne wykorzystanie kompetencji i zdolnosci
ludzi w zespole,

utrzymanie wysokiej efektywnosci pracy.

Zdecydowana wiekszos$¢ z nas pracuje w zespotach, ale dobra wspotpraca
ma szczegolne znaczenie gdy:

pracujemy w oparciu o wspdlne cele,
konieczne jest osigganie szybkich rezultatow,
wspottworzymy projekt,

zarzgdzamy zespotem.

Pracodawcy sprawdzajg umiejetnos$¢ komunikacji, poniewaz odpowiada ona

zZa.

umiejetnos¢ wstuchiwania sie w potrzeby rozmoéwcy - pozyskiwanie
wiedzy,

budowanie dtugotrwatych relacji,

konstruktywne zarzadzanie konfliktem,

zbieranie informacji, lepszg decyzyjnos¢, wycigganie wnioskéw,
lepszg prace z wyzwaniami, kryzysem, problemami do rozwigzania.

3. WERYFIKACJA UMIEJETNOSCI PRZYWODCZYCH

Mowigc o weryfikacji umiejetnosci przywddczych, nalezy rozrézni¢ czym jest
kierowanie a czym przewodzenie.
Zadania kierownikéw zazwyczaj dotycza:

e przygotowywania szczegotowych plandw i harmonogramoéw,
e alokacji zasobdw, rowniez ludzkich,

e utrzymania stabilnosci,

e kontroli i monitorowania szczegotowych rezultatow pracy,

e identyfikacji odchylen,

e przekazania odpowiedzialnosci,

e wdrazania rozwigzan.

Zadania przywodcow to:

wyznaczanie kierunku,



e rozwijanie wizji,

e oOpracowywanie strategii prowadzgcej do wizji,

e wdrazanie zmian,

e motywacja, inspiracja oraz wspieranie zespotu,

e skupianie sie na zwyktych i gtebszych potrzebach.

Kompetencje kierownicze oznaczajq zazwyczaj nastepujgce zachowania:

e dobre radzenie sobie z wyzwaniami,

e utrzymywanie stabilnosci w zespole - monitorowanie i kontrola,
e pilnowanie harmonogramow, organizowanie pracy,

e umiejetnos¢ dziatania pod presja,

e sprawne podejmowanie decyzji,

e szukanie rozwigzan, zamiast skupianie sie na problemach.

Kompetencje przywddcze mozna rozpoznac po zachowanych takich jak:

e Swiadomos¢ wptywu na pracownikow,

e zarzadzanie kryzysem w zespole,

e dostrzeganie zespotowosci — docenianie i promowanie pracownikéw,
e bycie ,ambasadorem zmiany”,

e znajdowanie kompromisu miedzy nastawieniem na cel i na ludzi,

e motywowanie, rozwijanie, wspieranie innych.

Przyktadowe pytania behawioralne, ktére stuzg weryfikacji umiejetnosci
przywoédczych to:

« Opowiedz o sytuacji, kiedy przyczynite$ sie do osiggniecia celu przez
grupe, ktorej bytes liderem.

« Opowiedz o sytuacji, w ktérej Twoj wplyw zadecydowat
o efektywnosci zespotu, ktérego bytas cztonkinia.

« Opowiedz o sytuacji, ktéra najlepiej opisuje Twdj styl liderski.

« Opowiedz o sytuacji, ktorqg wspominasz jako najtrudniejsze zadanie
liderskie.

Przyktad poprawnej odpowiedzi wedtug modelu STAR:

Najtrudniejsza sytuacja liderska byta wtedy, gdy rownolegty zespot popetnit
btad, wskutek ktdrego trzeba byto cate zamdwienie dla klienta robic jeszcze
raz. Oznaczato to dla mojego zespotu 5 dni nadgodzin bez dodatkowej ptfacy.
Pamietam, ze dtugo zastanawiatem sie jak do tego podejsé. Nie chciatem



przerzuca¢ odpowiedzialnosci na ten drugi zespdt, bo bedziemy przeciez
dalej wspotpracowal. Wiedziatem, ze niektdrzy moi ludzie majq mate dzieci
i nadgodziny to jest dla nich naprawde duze wyzwanie. Postawitem
na otwartos¢ i zrobitem spotkanie. Powiedziatem co sie stato, Zze tamci tego
celowo nie zrobili i nam to tez moze sie kiedys zdarzyé. Powiedziatem, jakie
widze opcje podziatu pracy i spytatem, jakie widzg rozwigzania i czy
mozemy sie jakos$ podzieli¢, zeby byto to jak najmniej ucigzliwe dla nich.
Zadeklarowatem, ze ja tez zostane po godzinach przez ten tydzien
i pomoge. Bytem naprawde poruszony, jak szybko ustalili miedzy sobg
grafik prac, jak sprawnie i bez Zadnych pretensji ,ogarneliSmy” temat.
A ostatniego dnia sami zaproponowali, zebySmy poszli na wspolng kolacje
Z okazji zastania ,najlepiej sprzgtajgcym zespotem w firmie”. Pracownicy
zzyli sie przy tej akcji. Do dzis to wspominajg.

Do innych sposobdw weryfikacji umiejetnosci przywddczych mozna
zaliczy¢:

« dyskusje grupowe - zadanie np. wypracowac wspolne stanowisko,

« zadania grupowe do wykonania — zadanie np. skonstruowac cos,
rozwigzac jakie$ zadanie,

« rozmowa liderska — symulacja np.: Twoj pracownik ostatnio bardzo
pogorszyt swoje wyniki. Zapraszasz go na rozmowe i.....; Twoj
pracownik realizuje swoje zadania, ale codziennie bardzo narzeka
na firme, prace i opowiada o tym, ze ,tak sie nie da pracowac”,

« testy psychologiczne:

 FRIS - typu Disc,
« Kotwice Scheina,
« Analiza Zachowan Kierowniczych Blancharda

« zadnia typu ,Plan dziatania np.: 10 minut - przeczytaj opis/5 minut
zaprezentuj,

« zadania ,In Basket” - lista zadan do zaplanowania,

« zadania typu ,,Co Pan/i mysli? Np.: Kto jest liderem, ktory jest dla
Pana/i wzoremy/inspiracjg?

Pracodawcy sprawdzajg umiejetnosci kierownicze, poniewaz charakteryzujg
sie one:

e Sprawnym organizowaniem pracy wtasnej,

e zarzadzaniem oraz planowaniem zadan podwtadnych,
e rozumieniem zasad i proceséw panujacych w firmie,
e szybkim podejmowaniem decyzji,



e kontrolg, monitoringu pracy i produktywnosci,
e wdrazaniem rozwigzan/proceséw/procedur.

Z kolei sprawdzanie umiejetnosci przywodczych ma szczegdlne znaczenie
wszedzie, gdzie potrzebne jest:

« myslenie strategiczne - wizja/plan/strategia wykraczajgce poza
poziom zespotu,

« dostrzeganie talentéw,

+ budowanie motywacji i zaangazowania,

« branie odpowiedzialnosci,

« wyznaczanie priorytetow,

« wdrazanie zmiany.

4. WERYFIKACJA MOTYWACJI I WARTOSCI

Biorgc pod uwage, jak wazna w budowaniu zaangazowania pracownikéow
jest motywacja i system wartosci nalezy zauwazy¢, ze

- istniejg roznice pokoleniowe i oznaczajg one rdéwniez roznice
w wartosciach,

- istniejg réznice w kulturach organizacyjnych, ktdére réwniez oznaczajq
roznice w wartosciach,

- poczucie spetnienia zawodowego zawsze oznacza zgodnos¢ z wartosciami.

Zachowania, dzieki ktorym mozna rozpoznac¢ motywacje to:

e Zaangazowahie w prace,

e Swiadomos¢ priorytetéw,

e proaktywnos¢ - podejmowanie dziatan, szukanie
informacji/rozwigzan, umiejetne dokonywanie wyboréw,

e spdjnos¢ w zachowaniu,

e Swiadome planowanie wiasnego rozwoju zawodowego,

e inwestowanie czasu i wysitku w rozwdéj.

Przyktadowe pytania behawioralne, ktorych celem jest sprawdzenie
motywacji, mogg brzmie¢ w sposdéb nastepujacy:

e Prosze opowiedziel o sytuacji, ktéra szczegdlnie Panig
zmotywowata.



e Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, ktéra byta dla Pana szczegdlnie
frustrujgca/denerwujgca w poprzedniej pracy.

e Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktdrej byta Pani silnie sfrustrowana
w pracy i odbudowata swojg wewnetrzng motywacje.

Inne klasyczne pytania podczas rozmowy kwalifikacyjnej, ktére sprawdzajq
motywacje to:

« Co skionito Pana/ig do aplikowania na to stanowisko?

+ Co jest dla Pana/i wazne w pracy?

« Co daje Pani/u najwiecej satysfakcji z pracy?

« (Czego oczekuje Pan/i od przetozonego?

« W jakim srodowisku pracy czuje sie Pan/i najlepiej?

« Co najbardziej frustruje/ przeszkadza Panu/i w pracy?

« Z jakiego powodu odszedt Pan/i z poprzedniego miejsca pracy?
« Jaki ma Pan/i plan na siebie za 5 lat?

« I co Pan/i zrobit/a w tej sprawie do tej pory?

« Jakie jest Pana/i najwieksze marzenie zawodowe?

Przyktad prawidtowej odpowiedzi w modelu STAR wyglada nastepujaco:

,Najbardziej frustrujgca sytuacja, ktérq pamietam z poprzedniej pracy
to byta sytuacja, w ktorej ogtoszono konkurs na usprawnienia na produkcji.
Zawsze mnie takie tematy bardzo krecity, bo lubie wymyslac rzeczy, ktore
przektadajq sie na konkretne usprawnienia, dajg widoczny efekt i pomagajg
ludziom. Przed konkursem juz sam <z siebie zgtaszatem pomysty.
Przygotowatem kilka pomystow, nawet wiecej, niz trzeba byto. Nie chodzito
mi o nagrode, tylko myslatem, ze jak to zaakceptujg, to wszyscy bedziemy
miec tatwiej. Pamietam, jak mowitem - patrzcie, firmie zalezy na nas,
dlatego robig takie rzeczy, bo cenig naszg wiedze i chcg, zeby nam sie
sprawniej pracowato. A po 2 tygodniach, jak byta cisza, to zadzwonitem
do HR, zeby sie zapytad, kiedy beda jakies wyniki i czy duzo byto zgtoszen,
i czy jakies ciekawe... Powiedzieli mi, ze zarzad w ogdle tego nie czyta.
Zorganizowali te konkurs, zeby poprawi¢ wizerunek wsréd pracownikdéw
i Ze nagroda bedzie przyznana dla ludzi z dziatu, ktéremu nie ma jak inaczej
rozliczy¢ premii... Pamietam, Ze mnie to na jakis miesigc mocno
zdemotywowato... Ale potem pomyslatem, Zze nie pracuje tu ze wzgledu
na to, ze podziwiam ludzi z Zarzadu tylko dlatego, ze produkujemy rzeczy,
ktére stuzgq ludziom, a koledzy mnie szanujq i cenig za wiedze. Mnie
to podniosto na duchu”.



Do weryfikacji systemu wartosci i motywacji stuzg rowniez:

« okres prébny,

- weryfikacja rekomendacji do CV,

« zbieranie opinii o kandydacie w otoczeniu,

« klauzule/regulaminy wypetniane przy przyjeciu do pracy,

« sprawdzenie aktywnosci kandydata w mediach spotecznosciowych.

Pracodawcy sprawdzajg motywacje oraz system wartosci, poniewaz majg
one wptyw na:

* organizacje systemu pracy,

« budowanie systemdéw motywacyjnych i zaangazowania w prace,
« etyka i standardy pracy,

« lojalnosé, tworzenie sciezek kariery,

« dbatos¢ o atmosfere pracy.

REKOMENDACIE DO PRACY DORADCZEJ Z KLIENTAMI

Wspierajac kandydata w przygotowaniu do rozmowy kwalifikacyjnej, nalezy
pamieta¢, ze celem dziatania nie jest ,oszukiwanie systemu”. Dobre
przygotowanie daje mozliwo$¢ podkreslenia mocnych stron kandydata
i uzyskania odpowiedzi na ich podstawie oraz obrazu doswiadczen.
W zwigzku z tym praca doradcza powinna by¢ zorganizowana wokot
nastepujgcego harmonogramu dziatan:

« analiza wymagan w ofercie pracy,
« ,wejscie” w buty rekrutera,

« odtworzenie modelu kompetencyjnego na dane stanowisko,

« przygotowanie adekwatnych pytan,

« znalezienie pasujgcych kompetencji kandydata wynikajacych z jego
doswiadczenia,

+ ¢wiczenie odpowiedzi w modelu STAR,

* pozostanie autentycznym.
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