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Tytut: Podcast #87 — Talenty w czasie rozmowy rekrutacyjnej — rozmowa z Anng Bak

To jest podcast ,,Z pasjg o mocnych stronach”, odcinek 87. — talenty w czasie rozmowy rekrutacyjnej.
Rozmowa z Anng Bak.

Nazywam sie Dominik Juszczyk. Dziele sie z Wami tym, jak odkrywaé swoje talenty, budowac¢ mocne
strony i jak z nich produktywnie korzystaé w codziennym zyciu. Bardzo chciatbym, aby wszyscy
Swiadomie uzywali swoich mocnych stron.

Zapowiedz do tego odcinka podcastu nagrat Piotr Peszko, ktory prowadzi podcast ,,Pod skérg” i, Letnig
Szkote elLearningu”.

Dzisiaj porozmawiamy o tym, jak méwic¢ o swoich talentach w czasie rozmowy rekrutacyjnej, ale tez
jak je wykorzystywaé w pracy rekrutera do tego, aby ta rozmowa byta jak najlepsza, bo obu stronom
takiego spotkania zalezy na tym, aby dobrze wypasé. Mam nadzieje, ze informacje, ktore przekaze
Wam Ania Bak, prowadzaca serwis Dobra Rekruterka, pomogg Wam lepiej przygotowac sie do takiej
rozmowy, bez wzgledu na to, z ktdrej strony stotu bedziecie siedziec.

Czesto w mailach pytacie, jakie zawody mozecie wykonywaé, majgc okreslone talenty, i jak o swoich
talentach méwié¢ w czasie rozmowy o prace. Mam nadzieje, ze uda nam sie na czes¢ z tych pytan
odpowiedzie¢ i zmniejszy¢ stres w trakcie rekrutacji.

Zapraszam teraz do wystuchania rozmowy z Ania.

Czes¢, Aniu. Dziekuje, ze mnie odwiedzitas.
Czesc, Dominiku. Bardzo dziekuje za zaproszenie.
Powiedz, prosze, stuchaczom, kim jestes i czym sie zajmujesz.

Od osmiu lat zawodowo zajmuje sie rekrutacjg. Pracuje w branzy IT, z wyksztatcenia jestem
psychologiem. Wtasnie skonczytam pisa¢ doktorat z psychologii tafica, czekam na recenzje. Oprocz
tego od dwdch lat prowadze blogi. Jeden — ,,Dobra Rekruterka” — jest zwigzany z rekrutacjg. Pomagam
w nim budowa¢ dobre doswiadczenia rekrutacyjne. Drugi jest zwigzany z mojg pasjg. Tam pomagam
budowaé zaufanie do wtasnej twdrczosci. Nazywa sie on ,,Anna Bak pisze”.

Psychologia tanca?
Tak, bo przez szes¢ lat taficzytam taniec brzucha, taniec orientalny.

Co to jest psychologia tanca?
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To temat na 400 stron rozprawy doktorskiej. W duzym skrécie: psycholodzy tarica przygladajg sie tej
aktywnosci ruchowej, biorgc pod uwage rdzne jej aspekty. To, co ludzie czujg, gdy obserwujg taniec,
gdy tanczg, to, jak oceniajg tariczacych, w jakich sytuacjach tarficzg, co im to daje, czym rézni sie taniec
w rywalizacji od takiego na weselu. Szczerze méwigc, bardzo duzo wiadomo na temat psychologii tarica
w balecie, czyli w takiej profesjonalnej sferze, ale ja zajmowatam sie osobami, o ktdrych nic nie
wiadomo, czyli pétprofesjonalistami. To jest takie zagadnienie, ktére pojawia sie takze w bieganiu, czyli
osoby, ktére trenujg taniec profesjonalnie, ale ich zycie zawodowe nie jest zwigzane z tg pasja.

Taniec kojarzy mi sie z wolnoscia i ekspresjq, ale réwniez ze strefg paniki, dlatego nigdy nie tancze.
Mam wiele obaw i zatozen z tym zwigzanych, ale jest na liscie rzeczy, ktére chce zrobi¢.

Psychologia moze tu pomdc, zresztg jest cos takiego jak choreoterapia, czyli terapia tancem.
Jakie jest Twoje top 5 talentéw?

Numer jeden to indywidualizacja, nastepnie developer — rozwijanie innych, learner — uczenie sie,
ideation — odkrywczos¢, intellection — intelekt. Dalej jest input, maximizer, dyscyplina,
odpowiedzialno$é i bliskosé.

Nie poznatem jeszcze osoby z takim potaczeniem talentéw — dyscypliny z ideation.

Dyscypline dopiero odkrywam, ale ona pewnie odpowiada za to, ze przez szes¢ lat bytam w stanie
trenowad taniec. Jestem osobg, ktdrej bardzo ciezko jest zrezygnowac z podjetych zobowigzarn —
pewnie ma na to wptyw odpowiedzialnosc.

Ideation wiaze sie z pojawianiem sie w kims$ wielu pomystéw, ale niewiele z nich jest realizowanych.

Faktycznie, ideation daje mi duzg fatwos$¢ generowania pomystéw. Pewnie input nie pomaga
w utozeniu ich w jakas catos¢ — jestem zawalona karteczkami z pomystami — natomiast dyscyplina moze
tu pomagad w takim zmuszeniu siebie do pracy, mimo ze sie nie chce. Zauwazytam to, piszgc doktorat
— w ktéoryms momencie trzeba usigs¢ i po prostu zaczgé pisa¢. Dyscyplina mozie pomdc
w systematycznej pracy.

Jeste$ rekruterka. Powiedziatas, Ze starasz sie sprawiaé, aby rekrutacja byta dobrym
doswiadczeniem. Co chcesz przez to powiedzie¢?

Rekrutacja ma by¢ dobra dla wszystkich stron tego procesu. Trzeba bytoby zdefiniowac, czym s3 te
dobre doswiadczenia. Celowo jestem dobrg rekruterka, a nie idealng, bo z moich doswiadczen wynika,
Ze nie ma czegos takiego jak idealny proces rekrutacji. Kazdy, kto zajmuje sie tg branzg, powie, ze
idealne rekrutacje nie istniejg, bo to zbyt ztozony proces. Stad dobre doswiadczenia oznaczajg
wystarczajgco dobre procesy rekrutacyjne, ale nie idealne. Te dobre doswiadczenia powinny by¢
w miare przyjemne, budzi¢ pozytywne emocje zaréwno w kandydacie, jak i w menedzerze firmy. Fajnie
by byto, gdyby rekruter byt zadowolony ze swojej pracy, wiec staram sie, aby kazda ze stron zostata
w miare profesjonalnie potraktowana, miata swiadomos¢ tego, jak traktuje inne strony. Chce, aby
rekruter czut sie tu wsparciem, bo rekrutacja jest jak randka — obie strony muszg chciec sie spotkaé
i budowac te relacje. Mocno pracuje nad tym, aby obie strony staraty sie dobrze wykonywac¢ swoje
role, znaly je, ale nie staraty sie by¢ idealne. Bo nie ma ideatow.

Oboje mamy doswiadczenia w branzy IT. To specyficzna branza, jesli chodzi o rekrutacje, bo
zdecydowanie oparta na rynku pracownika. Jest nawet taki dowcip. Pewien programista zostat
zwolniony i to byto najgorsze pie¢ minut w jego Zyciu, bo po pieciu minutach miat juz kolejna prace.
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Pamietam, ze gdy przeprowadzatem mojq pierwsza rekrutacje, a byto to w 2009 r., to sytuacja na
rynku byta troche inna. Rekrutowani mieli rézne nastawienie do firmy. Inaczej odbieratem tych,
ktorzy uwazali, ze to jest jedna z niewielu szans na znalezienie pracy, a inaczej tych, ktorzy uwazali,
ze czeka na nich mnéstwo innych firm. Sytuacja w biznesie sie zmienia, czasami jest rynek
pracownika, czasami pracodawcy. Jakie mozna wymieni¢ dobre praktyki jednej i drugiej strony
w takiej rozmowie? Jak przygotowac sie do takiej profesjonalnej, biznesowej rozmowy, aby to byto
dobre doswiadczenie? Zacznijmy od menedzera.

Menedzerom czesto wydaje sie, ze oni nie muszg sie przygotowywaé do takich rozméw. Nie czytajg
CV, nie zastanawiaja sie, jakie pytania chcg zadad. Jezeli maja rekruteréw i dziat HR, to sg uratowani.
Ale zdarza sie, ze sami prowadzg takie spotkania — stad biorg sie te zte doswiadczenia rekrutacyjne.
Menedzer powinien przede wszystkim zastanowié sie, kogo szuka. Tu przydataby sie znajomosé
talentéow w zespole, a nawet znajomos¢ tych wiasnych. Nalezy zastanowié sie nad tym, jakie pytania
zadaé, w jakiej kolejnosci, po czym sprawdzi¢, czy to jest ta osoba, ktérej sie szuka. Jest tu cata masa
takiego mentalnego przygotowania, ktdrego menedzerowie nie robig z réznych powoddéw — braku
czasu, innych obowigzkdéw, stresu lub tego, ze wcale nie chcg rekrutowac. Nalezy przejrzeé¢ CV, aby
wiedzie¢, z kim sie rozmawia. Przygotowac sobie liste pytan. Sprawdzi¢, kiedy kandydat dotrze na
rozmowe, kto go odbierze, bo zdarza sie, ze kandydat przychodzi i nie wie, o kogo pyta, nikt nie wie,
do kogo on ma péjsc. Przygotowad sie mentalnie, czyli nie by¢ zmeczonym ani zestresowanym, ztym
itd., ale takze pod wzgledem struktury spotkania, bo za nig odpowiada menedzer, a nie kandydat.

A propos struktury. Gdy my rekrutowali$my, to czesto prébowaliémy podejmowa¢é wspélny proces
rekrutacji. MieliSmy takie same pytania lub scenariusze rozmowy dla wszystkich kandydatéw, aby
mac potem poréwnac ich odpowiedzi. Dla mnie straszne byto pytac o to samo dwie rézne osoby, bo
widziatem ich reakcje. Jak uwazasz, co jest wazniejsze: czy powtarzalnos¢ procesu, czy indywidualne
traktowanie kazdego z kandydatow?

Tu podejscia do rekrutacji sg rézne. Teoretycznie ten proces powinien by¢ bardzo ustandaryzowany,
czyli rekruter powinien prowadzi¢ wywiad behawioralny, pyta¢ o zachowania, mieé $cistg strukture, od
ktérej nie odchodzi, kandydata ocenia¢ w skali od 1 do 5, usredniac itd. Niektdrzy tak dziataja, ale taka
rozmowa jest bardzo trudna zaréwno dla kandydata, jak i dla osoby, ktéra jg prowadzi, wiec ja jestem
za tym, aby przygotowac sobie baze pytan, przez ktére przeprowadzi sie kandydata. Jezeli kandydat
odpowie juz na dane pytanie albo dany temat spontanicznie wyjdzie w rozmowie, to te strukture
mozna do tego dopasowac. Ja czesto podchodze do tego indywidualnie i podgzam za kandydatem.
Korzystam z pytan bazowych, ale pdzniej dopytuje, pogtebiam, bazujgc na raz danej odpowiedzi.
Talenty menedzera na pewno majg znaczenie, bo sg osoby, ktdre usztywnig sie na te strukture, a sg
takie, ktére w ogéle jg olejg. Talenty mogg pomadc badz przeszkadzaé w wyciggnieciu tej przystowiowej
prawdy z kandydata, ale to, jak dobrze poprowadzi¢ rozmowe, bardziej zalezy od wiedzy menedzera
niz jego talentéw.

Czyli sSwiadomos¢ talentéw pomaga sie lepiej przygotowac do rozmowy.

Zdecydowanie. Swiadomoéé tego, jakie mamy talenty, ma wiekszy wptyw na przebieg i atmosfere
spotkania niz na samg jego strukture. Jezeli trafimy na kandydata, ktdry ma odmienne talenty, to nie
bedziemy sie rozumieli. Nawet rekruterowi moze pomdc znajomos$¢ jego wiasnych talentow.
Prowadzitam kiedys rekrutacje na kierownika w naszej firmie. Byta tam kandydatka, ktéra znata firme
i wiedziata, na czym to polega. W trakcie rozmowy maksymalnie mnie wkurzata, mimo ze médwita
bardzo sensownie. Zastanawiatam sie, dlaczego ona mnie tak bardzo denerwuje, i oddatam gtos
kolezance, ktéra zaczeta jg przepytywac. Gdy przystuchiwatam sie ich rozmowie, zauwazytam, ze ta
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osoba byfa bardzo mocno nastawiona na zadania. Traktowata ludzi jak srodek do celu, a dla mnie na
stanowisku, na ktére rekrutowali$my, bardzo wazne byty relacje. Jako rekruter musiatam wewnetrznie
ochtongé, zeby nie oceniac tej osoby w taki sposdb, ze nie nadaje sie do tej roli, tylko inaczej jg
postrzega. Rekruter powinien wiec sobie uswiadomic¢, ze wchodzi w relacje z kandydatami, z kim ma
chemie, z kim nie, bo czasami to, kogo szuka, to nie jego talenty. Musi oddzieli¢ swoje preferencje od
tego wszystkiego.

I mie¢ Swiadomosé, ze ma jakie$ preferencje. Gallup nazywa to blind spots, sugeruje, ze pewnych
rzeczy nie dostrzegamy i warto miec partnera, ktéry nam to uswiadomi. Pamietam, jak trudne byty
dla mnie rekrutacje, na ktérych bytem sam z kandydatem, bo jednoczesnie zadawatem pytania,
stuchatem odpowiedzi i myslatem nad tym, o co dalej pyta¢, aby rozmowa miata flow. Powigzanie
tego wszystkiego to naprawde ciezka praca. Lubitem, gdy byto wiecej rekrutujacych, bo moina byto
dowiedziec sie wiecej o danym kandydacie. Spotkatem sie tez z takim procesem rekrutacji, w ktérym
z kandydatem rozmawiata najpierw jedna osoba, a potem druga. Ale gdy wiecej ludzi przepytuje, to
jest duze ryzyko, ze kazda z nich bedzie pytata o to samo. To moze irytowaé kandydata.

Ja zdecydowanie rekomenduje rekrutacje w parach. tatwiej jest wtedy notowac, stucha¢ kandydata.
My czesto dzielimy sie rolami i na poczatku rozmowy zaznacza sie, kto za co odpowiada. Gdy menedzer
jest z HR-u, to wtedy bedzie odpowiadat za pytania miekkie. To wiele utatwi kandydatowi, bo dzieki
temu bedzie wiedziat, na kogo bardziej patrze¢, z kim nawigzywac relacje, ale jest to tez pomocne
wiasnie do tzw. odbicia mysli po spotkaniu. Zdarza sie, ze jestem bardzo krytyczna i weryfikuje swoje
whioski — wtgcza mi sie wtedy intellection — widze rézne zagrozenia, mam wiele watpliwosci, wiec
warto to z kims$ przegadad. To jest bardzo pomocne. Uwazam, ze trzech rekruterdw to za duzo jak na
jednego kandydata. Jesli to ma podstawy, to jak najbardziej, ale przy zatozeniu, ze kandydat wie,
dlaczego jest tyle osdb.

Ja na rekrutacji zwracam uwage na te relacyjng strone — czy dobrze mi sie rozmawiato z kandydatem,
co podpowiada mi empatia? Przez to moga umknac¢ mi te rzeczy twarde, bo ktos bardziej analityczny
magtby stwierdzi¢, ze to sie kupy nie trzyma.

Kolejnos¢ nie zawsze ma znaczenie, natomiast wazniejsza jest spodjnos¢ wypowiedzi
i samoswiadomosé. Jestem psychologiem, wiec stuchanie, notowanie i wymyslanie pytan przychodzi
mi z tatwoscig. Natomiast wiem, ze innym rekruterom nie zawsze to sie udaje albo wywotuje w nich
stres.

Ja testowatem rdine rozwigzania. Niekiedy notowatem, co burzyto mi flow rozmowy. Dobrze
dziatato na mnie to, gdy po rekrutacji miatem 15 min czasu, zeby zapisa¢ wnioski.

Najlepiej mie¢ np. pot godziny przerwy miedzy spotkaniami, zeby na swiezo przegadac te wrazenia,
zrobié notatki, podsumowac plusy i minusy, bo po dwdch dniach juz mniej sie pamieta.

Chciatbym poruszy¢ teraz kwestie talentow kandydata i takie dwa scenariusze: gdy kandydat zna
swoje talenty i gdy ich nie zna. Skupmy sie na tym, jak rozmawia¢ z tymi, ktorzy nie znajg swoich
talentéw. Moje podejscie byto takie, ze jako osoba, ktora pracuje z talentami, wiedziatem, jakiego
typu zachowania i schematy myslenia wigza sie z okreslonymi talentami. Mogtem wiec zadawaé
pytania, ktore dawaty mi wskazéwke, w jaki sposob mysli kandydat, np. gdy dostajesz zadanie, to co
robisz najpierw. Jesli ktos powie, ze siada i od razu prébuje cos napisa¢, sprawdza, jak mu to wyjdzie,
to jest to wskazéwka, ze moze ma aktywatora, elastycznos$¢ albo jest strategiem. Gdy powie, e
najpierw siada, rozrysowuje, przegada to z kims, to jest bardziej analityczny i relacyjny. Wiec warto
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zna¢ swoje talenty i wiedzieé, o co mozna zapytac jako wskazéwke do danego typu myslenia
zwigzanego z talentami. Jakie Ty masz doswiadczenia w tym wzgledzie?

Na talentach jako podstawie budowania pytan jeszcze nie pracowatam, poniewaz ta metodologia nie
jest jeszcze tak popularna. Duze organizacje nie sg jeszcze Swiadome, ze mozna bytoby to wykorzystac.
Najczesciej pracuje sie na zadaniach. Mysle, ze znajgc odpowiedzialnos$é wynikajgca z danej roli, mozna
dojs¢ do podobnych wnioskéw. Jezeli szukatabym rekrutera, ale potrzebowatabym osoby, ktdra jak ma
zrobié rekrutacje, to od razu dziata, szuka, to ja tez moge dojs¢ do podobnych wnioskéw, nie znajac
talentow, ktére za tym stojg. Ale znajac swoje, wiedziatabym, ze jestem bardziej od myslenia, wiec
potrzebuje kogo$ do dziatania. Talenty w tym pomagajg, ale chyba w matych organizacjach, bo
w duzych to raczej nie jest podstawa do generowania pytan, chociaz bardzo by to pomogto.

Instytut Gallupa zastrzeglt, ze to nie jest badanie stuzace do rekrutacji. Majg do niej inne narzedzia.
Kiedys uczestniczytem w rekrutacji na pewne stanowisko Instytutu Gallupa zwigzane
z reprezentowaniem ich w pracy z duzymi korporacjami. Przeszedtem przez proces rekrutacji.
Badanie to byto zupetnie inne niz te zwigzane z talentami. Tworzono tam ok. 10 profili i tylko dwa
pasowaly do danego stanowiska. Jesli wyszedt inny profil w tym badaniu, to dana osoba nie
przechodzita juz do kolejnego etapu.

Ja traktuje talenty jako mape — jako pewne punkty, na ktdre troche masz wptyw, troche nie. To, na co
masz wptyw, to to, jak wykorzystujesz talenty. One kojarzg mi sie takze z plecakiem z wyposazeniem.
Piec¢dziesigt oséb moze mie¢ mtotek w swoim plecaku, ale nie wszyscy potrafig go uzywac. Tworzenie
profilu ma znaczenie, ale wolatabym, aby kandydaci mogli pokazaé, na ile majg dojrzate talenty, naile
z nimi pracujg, albo mogli udowodnié, jak z danym profilem poradzg sobie w tej roli. To bytoby dla mnie
duzo ciekawsze niz sam profil, wiec bede broni¢ kandydatow z innym profilem.

Mnie sie to podobato, bo na podstawie tego badania, opisu mojego profilu ja sam poczutem, ze nie
bytbym szczesliwy na takim stanowisku, bo to nie byt zupetnie maj tryb dziatania. Natomiast nie ma
zadnych badan méwiacych o tym, ze do danej roli pasuje dany profil. Jest powiedziane, jaki masz
profil i jak mozesz go wykorzysta¢ w tej roli. Bywa tak, ze z danym profilem bedzie Ci ciezko, bo jesli
jest wymagane analityczne podejscie, a zaden z Twoich talentéw nie pomaga Ci mysle¢ analitycznie,
to bedzie Ci trudno nadrobi¢ brak tego talentu. W wiekszosci przypadkéw moina sie jednak
zastanawiaé, jak danymi talentami wypetnic te role.

Warto podkresli¢, ze dany profil talentowy nie daje zero-jedynkowej odpowiedzi, co mozesz w zyciu
robic i jakie stanowisko jest dla Ciebie idealne, bo to jest bardziej mapa punktéw informujaca, gdzie
masz pagorki, gdzie dotki, ale ona nie powie Ci, jaka droga miedzy tymi punktami moze by¢
wyznaczona, bo to Ty wybierasz.

Sporo powiedzieliSmy o roli rekrutera, a jak kandydat moze przygotowac sie na rekrutacje?

Na pewno powinien na to przygotowanie poswiecic czas. Najwiekszym btedem kandydatéw jest to, ze
przychodzg na spotkanie bez przygotowania. Mam tu na mysli przygotowanie zaréwno operacyjne,
biezgce — gdzie mam by¢, o ktérej i jak dojechaé — ale przede wszystkim mentalne — co chce powiedzieé
na tej rozmowie, co osiggna¢, o co sam chce zapyta¢ pracodawce. Duzo oséb przychodzi z taka
ptywajaca swiadomoscig siebie i swoich oczekiwan. Jesli kandydat sam nie wie, czego chce, to rekruter
w zaden sposdb mu tego nie wyjasni. Wazne jest wiec przemyslenie tego, jakie pytania mogg pas¢, co
sie moze wydarzy¢, co chce osiggnaé, po czym poznam, ze ten pracodawca jest dla mnie dobry, bo
rozmowa rekrutacyjna to szansa na poznanie sie dwdch stron. Pomimo ze chciatabym, aby rynek
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rekrutacji byt dojrzaty, zeby kandydaci trafiali na samych madrych menedzeréw, rekruteréw, to bywa
tak, ze rekrutacje prowadzone sg przez osoby, ktore nie majg do tego kwalifikacji, serca i nie chca tego
robié. Czasami kandydaci bedg trafiali na osoby, ktére bedg zadawaty im pytania typu: ,,No to prosze
cos o sobie powiedzie¢”. | tu talenty bardzo pomogg, pod warunkiem, ze ta narracja o nich bedzie
utozona. Znajac swoje talenty, bedzie mozna wybrnac.

Chciatbym podkresli¢ to, co powiedziatas, ze rekrutacja to rozmowa w dwie strony. Nie tylko firma
rekrutuje pracownika, ale tez pracownik rekrutuje firme, z ktérg miatby wspétpracowaé. Osoby,
ktore rekrutuja, ,sprzedaj3” te firme, pokazujg j3. Ja zawsze prositem kandydatéw, aby zadawali
pytania, bo to pozwala ich poznaé. Jesli dobrze dopasujemy kandydata do firmy, to potem ani
kandydat, ani firma nie beda sie meczy¢, a jesli cos ukryjemy, sktamiemy, to w ciggu miesigca to
wyjdzie.

Tu szczerosc obu stron jest bardzo cenna, bo zaréwno firma moze cos zatai¢, np. nie wie, jak bedzie
wygladata dana rola, jak i kandydat moze nie przyznaé sie do tego, ze zaplanowat zaraz urlop albo ze
ma jakie$ braki. Najczesciej szczeros¢ bardzo poptaca w kazdg strone, bo gdy nie jestesSmy szczerzy, to
obie strony czujg sie oszukane w tym okresie prébnym.

Ostatnio spotkatem sie z kilkoma procesami rekrutacyjnymi, ktdére trwaja bardzo dtugo. Jest kilka
rozmow — najpierw z dziatem HR, potem z menedzerem, techniczna, merytoryczna, dzien spedzony
razem z zespotem. Dopiero po tym wszystkim podejmowana jest decyzja o zatrudnieniu — i zespdt,
i kandydat decyduja, czy chcg ze sobg pracowac. To dtuiszy proces, ale docelowo moze mie¢ dobry
skutek.

To fajny proces, ale kosztowny. Jesli pracuje sie w duzej firmie, w ktdrej jest duzo osdb, to jest to
niewykonalne. Przy matych firmach, gdzie koszt zatrudnienia niewfasciwej osoby jest wyiszy, bo
zatrudniamy np. jedng osobe na rok czy pie¢ oséb na rok, a nie pieéset, to to dopasowanie do zespotu
jest duzo wazniejsze. Przyktadem tego jest Pani Swojego Czasu, ktdra prowadzi rekrutacje.
Wypetnienie jej formularza zajmuje chyba godzine, a rekrutacja trwa do lutego, ale ona zatrudnia jedng
osobe, rekrutacje prowadzi raz do roku.

A to jest bodajze pigta albo szésta osoba w jej dziale, wiec rekrutowane jest 20% zespotu.

Gdy w wiekszej firmie zatrudnimy niewtasciwa osobe, to mamy wiecej mozliwosci zmiany jej
miejsca, przeniesienia jej do innego dziatu.

Mozemy da¢ jej czas na uzupetnienie brakéw, dac plan naprawczy, wyznaczy¢ jej inne zadania, bo jest
ta przestrzen.

Jest takie powiedzenie w branzy rekrutacyjnej: Hire slow, fire fast — zatrudnia¢ dtugo, aby proces byt
szczegotowy, wtozy¢ duzy wysitek w znalezienie wtasciwej osoby, ale gdy widzimy, ze dana osoba
nie pasuje, to bardzo szybko sie z nig rozsta¢. Mozna zrobi¢ to z klasg albo bez.

Jauwazam, ze jesli zatrudniamy bardzo dtugo, jesteSmy bardzo wybredni i mimo to zatrudniamy osoby,
ktére nie pasujg, to cos w procesie selekcji nie dziata. Im wiecej czasu poswiecamy na rekrutacje
i selekcje, tym lepsi sg kandydaci, wiec usprawnitabym co$ w tym procesie, bo moze wtasnie przez to
wybieramy niewtasciwe osoby. Chociaz zgadzam sie z tym, ze nie powinniSmy sie meczy¢, jesli uznamy,
ze to nie to.

Co ze scenariuszem rekrutacji, w ktérym kandydat zna swoje talenty? Jak dobrze moéwic o talentach
na rozmowie rekrutacyjnej? Zaktadamy, Ze nie wszyscy dobrze wiedzg, czym jest test
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StrengthsFinder, bo powiedzenie wprost, ze jestem maksymalista, mam input i stratega nie bedzie
zrozumiate. A nawet jesli ktos zna ten test, to zna swoje talenty, a nie zna wszystkich innych talentéw
i ich szczegétowych opiséw.

O talentach dobrze jest méwic¢ przed rozmowag, czyli wykorzystaé znajomos¢ talentéw w CV, na
LinkedInie. Dla wszystkich etapdw rekrutacji i catego procesu wspélne powinno by¢ niepostugiwanie
sie nazwami talentdéw, ktdre sg nic niemdéwigcymi etykietkami, tylko trescig. Zamiast mowié: ,Jestem
learnerem”, lepiej powiedzieé: ,,Motywuje mnie zdobywanie nowej wiedzy”, ,Szukam stanowiska,
w ktérym bede moégt zdobywaé nowa wiedze”. W tym wypadku o kazdym talencie mozna juz
opowiadac z réznych perspektyw, zaréwno o tym, co umiem, co osiggnatem, ale tez o tym, czego
szukam. Ta narracja zalezy od osoby, ktdra opowiada, wiec nawet w CV, w profilu osobowosciowym
mozna napisac, czego szukam, i wykorzystaé przy tym talenty albo osiggniecia. Sg rézne perspektywy.
Warto zaznaczyé, ze dla rekrutera nie jest wazne to, co masz, tylko to, co z tym robisz. Nie tylko, co
wiesz o sobie, ale jak tej wiedzy uzywasz. Wazniejsze jest zachowanie, ktore na podstawie tej wiedzy
prezentujesz, niz ze Ty wiesz, ze tak masz. Wiele oséb co$ o sobie wie, ale nic z tym nie robi. Jacek
Ktosinski opowiadat w rozmowie z Tobg, ze on jest sceptycznie nastawiony do tej metodologii, bo ona
daje tylko jakis wynik, ale cztowiek jest wcigz duzo bardziej ztozony i jesli nie wykorzystuje tej wiedzy,
to tak jakby miat paragon z totolotka z jakims wynikiem, ale nie miat tej kwoty realnie w reku.

Wiasnie konczy sie druga edycja kursu talentowego, ktéry prowadze. Uczestnicy przez trzy tygodnie
analizowali swoje talenty, stwierdzili, ze duzo sie dowiedzieli. Tam jest tak wiele wiedzy, ze
wystarczyto jej na 24 dni, a to wcale nie jest zaawansowany kurs. On pozwala wybra¢ tylko pierwsze
akcje rozwojowe. Wiele oséb zrobito test, przeczytato wyniki i nic z tym dalej nie zrobity.
Powiedziatas, ze mozna to umiesci¢ w CV i LinkedInie. M@j profil na LinkedInie zawiera krétkie opisy
talentéow. Nie wymyslatem tego od podstaw, tylko wybratem te krétkie opisy, ktére co$ o mnie
mowia i z ktorymi sie zgadzam. Stworzenie takiego dwu-, trzyzdaniowego opisu zajeto mi pie¢ minut
— ten opis byt po angielsku, wiec jesli kto$ chce zobaczy¢, jak taki opis powinien wyglada¢, to
zapraszam na moja strone, gdzie znajdziecie do niego link.

Przyjrzatam sie temu opisowi. Tam praktycznie w dwdch zdaniach jest piec talentow. Jest to czysta
esencja Twojego top 5, wiec jest to bardzo przejrzyste. Mozna to wykorzysta¢ na rozmowie. Talenty sg
gotowg odpowiedzig na wiele pytan rekrutacyjnych. Odpowiedzi na pytania rekrutacyjne: ,Dlaczego
oferta naszej firmy cie zainteresowata?”, ,,Co cie motywuje w pracy?”, ,Jak organizujesz sobie prace?”,
tez mozna pofaczyé z talentami. Jest masa pytan, na ktére ma sie juz gotowg odpowiedzZ i gotowa
narracje. Te narracje mozna uwspoélnic dla wszystkich swoich talentow i opowiadac o sobie w okreslony
sposéb, podsuwajgc stuchaczowi gotowy wizerunek, ktéry chcemy budowaé, bo wiemy, do czego
dazymy, majac te punkty, odnosniki.

Kiedys napisatem na blogu artykut o tym, jak uzywac talentéw w rozmowie o prace. Z kart
talentowych, ktére mozna byto pobra¢ u mnie na blogu, dla kazdego talentu wypisatem wartosci,
ktore wnosi do zespotu, i potrzebe. Mamy piec¢ par takich stwierdzen. Mozna z nich stworzy¢
gotowiec, ktory pomoze nauczy¢ sie mowi¢ o swoich talentach. Mozna to potem dopracowag,
dodajac przyktady projektow i sytuacji, w ktdrych sie uczestniczyto.

To jest tacznik do analizy przesztosci, czyli swoich sukceséw, porazek, tego, jak dziatamy, ale tez punkt
wyjscia do przysztosci, czyli tego, czego szukamy w firmie, jak bedziemy dziata¢ w okreslonej sytuacji,
bo majac te punkty zaczepienia, jesteSmy to w stanie jakos przewidzie¢. To dobra podstawa do tego,
aby przygotowac pytania do pracodawcy. Znajgc swoje talenty, mozemy okresli¢, co chcemy sprawdzic¢
w rozmowie z pracodawcy, jakie pytania zadacé. Ja jako learner moge spytac o to, jakie bede mieé szanse
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na rozwoj albo zdobywanie nowej wiedzy. Nie warto pyta¢ o sam budzet szkoleniowy, bo to moze by¢
co innego. Wtedy wiemy, jaka jest esencja tego pytania, na czym nam zalezy.

Gdy otworzytem karty talentowe, byta tam taka informacja: wartosci, ktére wnosze: ,,Nowe, sSwieze
perspektywy”, potrzeby: ,,Wolnos¢ do odkrywania mozliwosci bez skrepowania i granic”. Mozna
zapytac: ,Jak panstwo traktujg pomysty zgtaszane przez pracownikéw? Co sie z nimi dzieje? W jakim
stopniu bede musiat robic¢ rzeczy wedtug jakiegos procesu? W jakim stopniu bede mégt proponowac
usprawnienia?”. Na podstawie reakcji rekrutera mozna stwierdzi¢, czy bede miat przestrzen, czy nie.

Mozna pytac o kulture firmy, o to, jak podchodzi ona do nowych pomystdw, czy organizowane sg burze
mozgow. Czy jezeli bede rzuca¢ duzo pomystow, ale niekoniecznie dobrych, to czy ktos bedzie w stanie
nad tym pracowac, czy zostane uznany za osobe, ktéra wymysla nowe rzeczy, ale nie jest w stanie sie
skupi¢ na pracy.

Majac talent deliberative, dana osoba moze zapytac, jak zgtaszac usterki, ktére zauwazy, jak zostang
potraktowane, z kim bedzie mogta o tym porozmawiaé.

Skonkretyzowaé mozna nawet pytanie o benefity, bo dla kazdego inne benefity bedg istotne. Uwazam,
ze duzo pytan kandydatéw nie jest punktowanych przez rekruteréw, czyli mozna spytac o wszystko. To
zawsze cos mowi o kandydacie. Gdy zapyta on o ubezpieczenie zdrowotne, a takiego nie ma, to na
pytanie rekrutera: ,Dlaczego jest to dla ciebie takie istotne?”, ma gotowg odpowiedz, bo zna siebie
i wie, dlaczego jest mu to potrzebne. To pomaga w masie pytan, ktére kandydaci zadajg nieSwiadomie,
ale tez wypada gorzej niz zadawanie pytan nieSwiadomych. Nawet jesli rozmawia sie o finansach, to
mozna wyttumaczy¢, dlaczego taka, a nie inna kwota.

Pomagam ludziom, ktérzy szukajg pracy, bo jestem takg osobg, do ktérej wszyscy sie zwracajg. Wiem,
ze ten rynek nie wyglada tak, jak ja bym chciata. Jezeli ktos jest kandydatem dojrzatym i Swiadomym,
to moze sie zrazié, ze rekrutacja nie jest tak profesjonalna, jak mogtaby by¢.

Kilka lat temu rozmawiatem ze znajomym, ktory co pét roku chodzi na rekrutacje. Nie chce zmieniac
pracy, ale chce sprawdzi¢, jak to jest by¢ na rekrutacji.

Krzycze ,nie” z catego serca i catego rynku rekrutacyjnego. Nie rébcie tego. To zaktdca szczerosc
i zaufanie na rynku pracy. Sg kandydaci, ktérzy naprawde chcg zmieni¢ prace, a jezeli menedzer ma
negatywne doswiadczenia z osobami, ktére nie chciaty zmienic pracy, to buduje sobie przekonanie, ze
ludzie chodzg na spotkania turystycznie. Bardzo ciezko pracuje sie z menedzerem, ktéry iles razy sie
sparzyt.

Czasami mozna trafi¢ na naprawde fajng firme i gdy przychodzimy nieprzygotowani, to spalamy
sobie mozliwo$¢ udziatu w rekrutacji w przysztosci.

Rekrutacja czesto kojarzy sie ze stresem, z byciem ocenianym, testowanym. Jezeli bardzo zalezy nam
na pracy, to chcemy bardzo dobrze wypasc. Jak obie strony moga sobie poméc, aby zmniejszy¢ to
napiecie i przejs¢ na wyzszy poziom rozmowy?

Ze strony kandydata kluczowe jest przygotowanie. To zawsze jest sytuacja niepewna, stresujgca. Tu
ten obszar jest ograniczony, bo jesteSmy w stanie przygotowac sie tylko z wiasnej strony — przemyslec
to, co chcielibysmy powiedzieé, przygotowac sobie odpowiednio wygodne ubrania, aby sie nie gnies¢
w jakichs$ niekomfortowych ciuchach, ale to pole jest ograniczone, bo mozemy wptynac tylko na siebie.
Rekruter ma szerszy obszar wptywu, bo to on jest gospodarzem i odpowiada za strukture. Menedzer
oraz rekruter odpowiadajg za zapewnienie komfortowej atmosfery. Staram sie wprowadzic
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kandydatow w taki neutralny stan, w ktérym poczujg sie komfortowo i bezpiecznie, aby mogli w petni
pokaza¢ swdj potencjat. Stres potrafi bardzo zablokowaé, sprawié, ze zapominamy, co chcemy
powiedzie¢, a nasze kompetencje kurczg sie do pozycji obronnej. Wystarczy zwykty, zyczliwy usmiech
ze strony rekrutera. Rekruterzy czesto to widzg, bo majg cate spektrum kandydatéw, widzg, kto jak sie
stresuje, jak zareagowac. Dla kandydata to jednostkowe doswiadczenie, natomiast rekruter ma ich o
wiele wiecej. Podanie wody, pokazanie, gdzie jest tazienka, jezeli kto$s chciatby skorzysta¢ przed
spotkaniem lub w jego trakcie, odpuszczanie pewnych pytan w rozmowie albo dopytywanie o cos.
Zdarzyto mi sie zabi¢ kandydata bardzo prostym pytaniem. Czutam, ze on sie bardzo zagotowat i wrecz
spadat z krzesta. Talenty nam wtedy pomagajg zobaczy¢, ze ktos$ tu prawie zszedt na zawat, bo go
zapytatam, co zapamietat z jakiegos kursu, a on totalnie nic nie pamietat. Nie zawsze jestesmy
Swiadomi tego, ze w kandydacie mozemy uruchomié jakies doswiadczenia, o ktérych nie wiemy, bo on
np. rano sie z kims poktécit, jest po chorobie, ma gorszy dzien.

| to jest btad kandydata. Wspomnielismy, ze rynek kandydata jest w wielu branzach i rekruterzy nie
bedg mieli za zte, gdy kandydat powie, ze jest chory, zmeczony, miat zty dzieA. Najczesciej zdarza sie
prosba o przeniesienie rozmowy na inny dzien. Lepiej przetozy¢ takie spotkanie, niz nie powiadomig,
ze sie nie przyjdzie. Zdarzyto mi sie mie¢ kandydata, ktory byt w ciezkiej fazie depresji. Taka osoba
energetycznie nie jest w stanie przekonaé do siebie nikogo, bo sama w siebie nie wierzy w danym
momencie. To jest raczej taki okres, ze nalezy skupic sie na sobie, a nie na szukaniu pracy. Zdarzyto mi
sie, ze kandydat przetozyt spotkanie, bo w nocy umarto mu dziecko. To wzbudza szacunek, ze ta osoba
miata tyle sit, aby zadzwoni¢. To zrozumiata sytuacja. Rekruterzy miewajg tak szerokie doswiadczenie,
Ze juz nic ich nie zdziwi. Lepiej tez odwotac spotkanie, niz przyjsé na nie z katarem, kaszlem i gtowa tak
przyttumiong, ze nie wiadomo, co sie mowi.

Najgorsze jest niepowiadomienie rekrutera, ze sie nie przyjdzie na rozmowe. Nikt nie chciatby zosta¢
tak potraktowanym, wiec nie traktujmy tez innych w taki sposéb.

Gdy widziatem, ze ktos jest zdenerwowany, to zaczynatem rozmowe od czegos bardzo luznego.
Spogladajac na CV, czesto zaczynatem od czesci zwigzanej z hobby i zainteresowaniami. Jeden z
kandydatow opowiadat, ze hoduje rosliny egzotyczne do jedzenia. Po kilku minutach takiej rozmowy
duzo tatwiej zaczgé rozmawiaé o rzeczach merytorycznych.

Zainteresowania sg super tez do sprawdzania znajomosci jezyka angielskiego. Duzo osdb to bardzo
stresuje, a najczesciej o swojej pasji albo czytajg w jezyku obcym, albo sg w stanie o tym opowiedziec¢
na tyle prostym jezykiem, ze te emocje w nich stychac. Zdarzyto mi sie dopasowywac kandydatow
i menedzerdw pod wzgledem zainteresowan, bo czasami to wspdlne zainteresowanie to jedyna rzecz,
ktéra mogtaby przekona¢ menedzera do tego, zeby sie w ogdle spotkat z dang osobg. Byt taki
menedzer, ktory interesowat sie wspinaczkg wysokogdrsky. Pewien kandydat miat doktadnie to
zainteresowanie. Podsunefam CV, a menedzer zgodzit sie na rozmowe, wiec ten element
podobienstwa sie sprawdzit. Ale zdarza sie tez tak, ze menedzerowie wykorzystujg temat
zainteresowan do sprawdzenia osobowosci kandydata, czy jest on czym$ wiecej niz tylko
korpoludkiem, czy ma witasne zycie, zainteresowania, jest ciekawym cztowiekiem. Pamietam, gdy
pewna kierowniczka stwierdzita: , Kandydat jest bardzo niekonkretny, nudny, nic nie wie, ale jak
zaczyna opowiadac o gitarze basowej, to jest tak interesujacy i wkrecony w to, ze zdecydowanie go
odrzucam, ale kupuje gitare basowga”.

Warto wpisywacé w tej sekcji rzeczy, ktore sg bardzo nasze. Wykorzystywatem to do testowania
jezyka angielskiego.
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To nie muszg by¢ bardzo powazne rzeczy, ksigzki itd. Wystarczy, ze wpisze sie co$ konkretnego — nie
gotowanie, ale jakas konkretng kuchnie, jesli podrdze, to gdzie ta osoba byta albo gdzie chce pojechac.
Popularnym tematem jest bieganie i np. start w maratonie.

Wspomniatas Panig Swojego Czasu. Ona nie wymaga CV, nie patrzy na doswiadczenie
i wyksztatcenie. Ma swaj formularz, ktéry kandydaci wypetniaja. Ale gdy rekrutujemy do wiekszych
firm, to wymagane jest CV i list motywacyjny. Jaka role petnig te dwa dokumenty i czy s3 jakies$ dobre
praktyki, aby napisac je dobrze?

Wiele oséb robi taki btad, ze w CV podkresla rzeczy, ktére nie majg znaczenia. Pogrubia nazwe uczelni,
nazwe firmy, a rekrutera najbardziej interesuje stanowisko i zakres obowigzkow. Wedtug moich
statystyk ok. 80-90% osdb popetnia ten bfad. Jezeli co$ wyttuszczamy czy dajemy kolorowa czcionke,
to nazwe najpierw stanowiska, a pdzniej nazwe firmy, uczelnie i miasto, a nie na odwrét. Bo ktos, kto
byt sprzataczkg w Facebooku, mniej pasuje do profilu kierownika niz kierownik w Biedronce, wiec
kolejno$¢ ma znaczenie. Dla rekrutera kluczowa jest tresé, a nie sama etykietka. To musi by¢ wypchane
trescia.

Mimo wszystko z CV wszyscy radzg sobie w miare dobrze, bo jest to juz dobrze opisany temat.
Natomiast wiele oséb nienawidzi pisania listu motywacyjnego. To jest pomocne w przypadku osdb,
ktdrych CV nie wyjasnia pewnych rzeczy, majg przerwe zawodowgq albo nie majg doswiadczenia, ale
majg ogrom pasji. List motywacyjny to dokument, w ktédrym mozna to opisa¢. Wiele osdb nie wie, ze
to nie jest miejsce na wypisywanie tego, co jest w internecie. | tu pomocne s3 talenty, bo pomagaja
zbudowaé narracje, podkresli¢ to, co chcemy. Pisanie, ze jestem kreatywny, punktualny, wspaniaty, to
tylko deklaracje. Caty list powinien by¢ zbudowany na podstawie faktéw, dowodow i argumentow.
Nawet jesli mamy te talenty, to trzeba je udowodni¢. Budujmy list motywacyjny na faktach, bo wtasnie
to ma sens. Generalnie to przydaje sie osobom, ktére ubiegajg sie o stanowiska miekkie — liderzy,
trenerzy — niz osobom technicznym. Spotkatam sie z tym, ze menedzerowie odrzucali tych, ktérzy nie
napisali listu, bo uwazali, ze osoba, ktdra aplikuje na stanowisko menedzera, powinna taki list mieé, co
jest absurdalnym kryterium i na szczescie sie od niego odchodzi. CV wcigz jest standardem, moze nie
we wszystkich firmach, ale przy duzych rekrutacjach jest formatem znajomym dla wielu menedzeréw.

Teraz jest duzo mozliwosci uczenia sie online, np. Udemy, Coursera itp. Czy warto umieszczaé
certyfikaty takich kurséw internetowych w CV?

Zdecydowanie warto. Jezeli ma sie wiasnego bloga czy strone, to wszystko to mozna umieszczaé¢ w CV.
Kazdy rodzaj nabytej wiedzy jest jakims$ plusem. Natomiast dla rekrutera zawsze bedzie kluczowe to,
co z tego faktycznie sie umie. Mozna wpisa¢ milion kurséw i nic z tego nie wiedzie¢, wiec porada jest
taka: wpisujcie wszystko to, co zwigzane jest z dang rolg, czyli nie wpisujcie kursu z przedszkola, kursu
rysowania, bo to nie ma znaczenia, ale jesli jest zwigzane z IT, to jak najbardziej. Kursy online majg takg
samg moc jak te stacjonarne, ale trzeba przygotowac sie na to, ze rekruter sprawdzi, co my z tego
wiemy.

Jakie CV jest najlepsze?

Tres¢ CV zawsze wygra z forma. Jezeli CV jest odpicowane na maksa, a nie ma tam kluczowych
informacji, to wcigz to nie wygra z prostym, topornym CV pisanym w Wordzie. Czytelnos$¢ rowniez
zawsze wygra z forma. Dostawatam CV w formie mapy mysli albo z wielkimi grafikami i ciezko byto
zrozumied, co autor miat na mysli — czyli przede wszystkim czytelnosé, tresé, a na formie sie az tyle nie
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skupiac. Jako rekruterka dostaje catg mase brzydkich CV z topornie wylistowanymi kompetencjami, ale
jesli kluczowe informacje sg dobrze opisane, to zawsze to bedzie interesujgca kandydatura.

Czasami ludzie robig eksport z LinkedIna jako CV.

Zdarza sie. | to tez jest OK. Ponadto jestem zdania, zeby dodawa¢ do CV zdjecie ze wzgleddw czysto
percepcyjnych i psychologicznych. tatwiej powigzaé takg aplikacje ze zdjeciem z osobg, ktérg sie
spotkato. Skonczytam wtasnie czytaé ksigzke ,Dawaj i bierz”, w ktérej pewni lekarze analizowali
dokumentacje ze zdjeciami i bez zdjec¢. Okazato sie, ze gdy byto dotgczone zdjecie, to bardziej sie
przyktadali, bo mieli poczucie, ze oceniajg osobe, a nie dokument. To potwierdza mojg teze, ze kiedy
widzi sie zdjecie, to przypomina to rekruterowi czy menedzerowi, ze ma przed sobg osobe, a nie zbidr
liter.

Coraz czesciej zdarza sie, ze rekrutujemy do pracy zdalnej i ze bedac w Krakowie, rekrutujemy osobe
z Gdanska. Czy narzedzia do telekonferencji sq OK, czy jednak prosi¢ takie osoby o przyjazd?

To zalezy od preferencji menedzera. Niektérzy menedzerowie sg przekonani, ze jak nie zobaczg, to nie
uwierzg i tego nie da sie przeskoczyé, ale zdecydowanie Skype i wideokonferencje stajg sie standardem.
Natomiast pewng przeszkodg jest testowanie takich oséb, sprawdzanie ich kompetenciji. Jezeli to sg
kompetencje miekkie, to OK, ale jesli to sg rzeczy, ktére trzeba wykonac¢ na miejscu, a firma nie moze
sobie pozwoli¢ na wystanie tego mailem, wtedy sposéb weryfikacji kompetencji staje sie trudniejszy.
Jednak jak najbardziej takie rekrutacje majg miejsce, szczegdlnie w korporacjach albo w firmach
miedzynarodowych. Pewng trudnoscig jest mie¢ w zespole osobe, ktéra pracuje zdalnie caty czas. Mam
wrazenie, ze nie wszyscy sg na to gotowi, a wiekszo$¢ oséb nie umie pracowac zdalnie. Oceng pracy sg
godziny pracy, a nie efekt, wiec tu mogg mie¢ miejsce rdzne patologie. Ale pracownicy przyzwyczajeni
sg do tego, ze ktos wyznacza im cele, priorytety, zadania. W momencie gdy majg duzy projekt, musza
go sobie sami zaplanowac i zrealizowac, to zaczyna sie robi¢ problem, bo nie potrafig odcig¢ sie od
rozpraszaczy, od Facebooka itp. Usigsc i robié to jest wyzwanie.

W jednym z odcinkéw podcastu ,Wiecej niz oszczedzanie pieniedzy” Michat Szafranski goscit u siebie
Michata Sliwiriskiego — twérce Nozbe — i jego pracownika. Opowiadano, jakie s wyzwania pracy
zdalnej, ale tez, jakie sg korzysci. Jest taki model zarzadzania, ktéry nazywa sie Results Only Work
Environment — ROWE. Podkresla on zmiane paradygmatu oceniania pracy — nie patrzy sie przez
pryzmat liczby wysiedzianych godzin, tylko przez rezultaty. To bardzo wygodny sposéb, bo
pracownik sam decyduje, kiedy wykona prace. Gdy ma mate dzieci i musi je odebrac z przedszkola,
to robi przerwe w ciggu dnia, a pracuje wieczorem. Druga strona musi by¢ gotowa na to, ze nie jest
caly czas pod telefonem. Pracujgc zdalnie, musimy sami organizowac sobie prace.

Pani Swojego Czasu jest tu dobrym przyktadem, bo ona ma zespdét w stu procentach zdalny i dokfadnie
sprawdza, czy ta osoba jest w stanie pracowad zdalnie i osiggac efekty, z ktdrych jest rozliczana. lle
czasu poswieci na prace, nie ma znaczenia, a na etacie tak sie tego nie ocenia.

To tez bytoby fajne na etacie, bo wymaga duzo samoswiadomosci od pracownika, ile czasu
potrzebuje na to, aby zrobic prace.

Ale tez przyzwolenia organizacji, ze jesli zrobi jg w cztery godziny, to ma cztery godziny wolnego, a nie
jeszcze czeka i zbiera kolejne zadania.

To jest jedno z nieporozumien produktywnosci. W starym znaczeniu produktywnos$¢ oznacza, ze
w danej jednostce czasu moge zrobi¢ wiecej. A w nowym — pracowa¢ madrzej, osiggac najwazniejsze
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rezultaty, robigc najwazniejsze rzeczy. Bycie produktywnym oznacza pracowaé mniej i osiggac te
rzeczy, ktére chcemy osiggac, w jak najkrotszym czasie.

Wyzwaniem rekrutacji na przysztos¢ jest to, jak ocenia¢ produktywnosé. Pewnie tak bedzie, ze
zaczniemy przesuwac sie w kierunku oceniania kompetencji, a nie formalnosci, czyli wyksztatcenia
i doswiadczenia, ale tez w strone samozarzgdzania i pracy ocenianej przez efekty, a nie przez godziny.

W ksigzce ,,Deep work” przedstawiono dwie kompetencje, ktére bedq potrzebne, aby odniesc sukces
w juz niedalekiej przysztosci, gdy bedzie wiecej maszyn itd. Autor opowiada o umiejetnosci pracy
w skupieniu i szybkiego wchodzenia w ten stan. Drugg kompetencjg jest umiejetnosc uczenia sie, bo
kazdy z nas w ciggu swojego zawodowego zycia zmieni role i kompetencje kilka, kilkanascie razy,
a umiejetno$¢ uczenia sie utatwi mu te zmiane. Moiliwe, ie rekruterzy bedg w przysziosci
sprawdazali, jak szybko potrafisz sie skupié na pracy i uczyc.

To juz teraz przydaje sie w pracy, ale mato firm pozwala na prace w tak gtebokim skupieniu. To jest
zwigzane z matg swiadomoscia pracodawcy, ze nawet jak znajdziemy osoby, ktdre potrafig sie szybko
uczyé, pracowac gteboko, ale nie damy im takiego sSrodowiska, to one bedg raczej sfrustrowane, bo nie
bedg w stanie wykorzystac¢ tych kompetencji.

Catkiem sporo firm prosi mnie o prowadzenie warsztatéw na temat tego, jak pracowac bardziej
produktywnie, i majg wykluczajace sie wymagania. Chcg, aby ludzie pracowali w wiekszym
skupieniu, a jednoczesnie byli bardziej responsywni i natychmiast odpowiadali na telefony
i wiadomosci. Tak sie nie da, bo to wzajemnie sie wyklucza.

Aniu, na zakonczenie powiedz, gdzie stuchacze mogg znalez¢ wiecej informacji na Twdj temat, jak
mozna sie z Toba skontaktowac i co polecitabys do poczytania?

W kontekscie rekrutacji nie istnieje jeszcze na polskim rynku dobra ksigzka, ktéra mogtaby pomaéc
wszystkim stronom. Jest taka pozycja, ktéra bardzo fajnie pokazuje rynek i madrze mowi
o ksztattowaniu swojej kariery oraz dojrzewaniu do rynku pracy. Jest to ,, Zawdd: programista” Macka
Aniserowicza, ktdry jest blogerem, podcasterem i wydawat te ksigzke w self-publishingu. Opowiada
o branzy IT, o tym, jak zaczynaé, uczy¢ sie i jak sie przebranzowic, ale tez o tym, jak nie podgzaé za
moda, za tym, co sie nam wydaje wspaniate. Ksigzka ta jest godna polecenia i napisana naprawde
fajnie, wiec jest dobra dla wszystkich tych, ktérzy myslg o zmianie $ciezki zawodowej, marza o IT, ale
tez Swiadomie chcg ksztattowac swojg kariere zawodowsa.

Mozna mnie znaleZ¢ na stronie dobrarekruterka.pl, mam réwniez fanpage na Facebooku — tam jestem
najczesciej online. Fizycznie jestem w Krakowie, mozna mnie spotka¢ na meet-upach zwigzanych
z talentami, ktére Dominik organizuje.

Dziekuje Ci bardzo.

Dziekuje rowniez.

Ogromne dzieki za przestuchanie rozmowy. Mam nadzieje, ze bedzie ona dla Was przydatna. Ja sam
wyciggnatem z niej sporo informacji. Dzieki, Aniu, za wszystkie informacje. Jezeli macie jakies pytania,
to zapraszam na strone npp.run/087 lub na grupe facebookows ,,Z pasjg o mocnych stronach”. Dzieki
Wam, stuchacze, dzieki Wam, patroni. Dziekuje rdwniez za recenzje na iTunes. Zapraszam do kolejnego
odcinka. Czes¢!
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