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DYSKRETNA SItA REFERENCII
Rzetelne referencje mogg pomodc podjgé decyzje o zatrudnieniu okreSlonego kandydata. Jesli tak jest, to czemu
w praktyce formalne sprawdzanie referencji nie jest regutg a, wedtug naszych obserwacji, dotyczy ok. 10% rekrutac;ji?

Pawet Gniazdowski
Ekspert zarzagdzania karierg, Country Head DBM Polska

»Uzyskanie referencji ustnych jest coraz trudniejsze i coraz mniej firm decyduje sie na ich zbieranie.
Wynika to z niecheci pracodawcdw do udzielania informacji na temat bytych pracownikow
(mozliwe ktopoty prawne lub towarzyskie), braku czasu (kwestia dodzwonienia sie do menedzera)
lub braku wiary, Zze osoby, ktorych namiary podat kandydat rzetelnie zrecenzujq jego prace. To
ostatnie to akurat nieprawda - profesjonalny , zbieracz” referencji bez trudu wyftuska wiarygodne
informacje o kandydacie. Zdecydowanie kwitnie natomiast proceder ,podpytywania”, czyli zbierania referencji ze zrddet
wtasnych rekrutujgcego. Jesli kandydat pracowat kiedys w firmie, w ktorej kogos znam, moge przeciez zadzwonic i zapytac
0 opinie na jego temat. Problem w tym, ze z natury rzeczy trafiamy wowczas najczesciej do osob, ktore o kandydacie raczej
styszaty niz wspdtpracowaty z nim bezposrednio. Stqd opinie bedq mocno uproszczone i oddajgce raczej firmowe (moze
przejsciowe) plotki niz rzetelnqg ocene. Mozna w ten sposob ocali¢ organizacje przed przyjeciem kandydata, ktory powazne
narazit sie innym w poprzedniej firmie, ale mozina takze skrzywdzi¢, a zarazem pozbawic sie mozliwosci wspotpracy
z wartosciowym profesjonalistqg. Taki sposdb zbierania referencji bywa ostro krytykowany. W wielu krajach (w Polsce tez)
istniejg kodeksy etyczne, ktore uznajq ,podpytywanie” za niewtasciwe. Uwaza sie, Zze zbieranie referencji poza wiedzq
kandydata odbiera mu prawo do przedstawienia swojej perspektywy i obrony przed obmowq. Zamitowanie do ,, podpytywania”
u polskich (nie tylko zresztq) pracodawcow wynika z niejako atawistycznej wiary w przewage informacji ,tajnych” nad
LJjawnymi”. Pracodawcy zapominajq przy tym, ze jezeli nawet zrddfo ich wiedzy o kandydacie jest zaufane, to niekoniecznie
musi by¢ obiektywne.”




MINI WYWIAD

).} W WAZNEJ SPRAWIE

Zmiana i integracja to gtéwne punkty doswiadczenia menedzera biznesu Tomasza Stepka: najpierw taczyt trzy spotki
pod jednym szyldem Bongrain, potem kierowat przejeciem Wilkinsona przez Energizer’a, ostatnio integrowat
w Europie Centralnej blizniaczo podobne firmy - Akzo Nobel i ICl. Poprosilismy Tomasza, aby podpowiedziat, jak
radzi¢ sobie z wdrazaniem zmian w praktyce.

MENEDZER OD ZMIANY

DBM: Trudna zmiana, trudna integracja - potrzebna komunikacja. To stuszne zatozenie?

Tomasz Stepek: Przede wszystkim trzeba byc fair, bo kazdy z nas chce pozna¢ prawde. Mierzenie sie z tym oczekiwaniem to
czesto najwieksze wyzwanie menedzerdw. Ale otwartosciq i szczerosciq w procesie zmian tez rzqdzq pewne reguty. Gdy czegos
sie nie wie, komunikowanie wprost: nie wiem. Gdy nie moina czegos powiedziec, mowmy: nie moge powiedziec.
Gdy proponujesz gorsze stanowisko, mow: proponuje gorsze stanowisko, mozesz sie nie zgodzic¢, dostaniesz godnqg odprawe
i wsparcie. To wszystko daje poczucie bezpieczeristwa i zaufania.

DBM: O co jeszcze zadbac? Co jest kluczowe, gdy taczg sie firmy?

Tomasz Stepek: Mysle, ze trzy rzeczy. Pierwsza to angazowanie ludzi w zmiane. Jak to wyglgda w praktyce? Gdy budowalismy
dziat sprzedazy, szlismy od gory: najpierw wybdr dyrektora. Potem zastepcow, ale juz z jego udziatem. Potem menedzerdw,
ale juz z udziatem zastepcow i tak dalej. Druga: pozyskanie dla zmiany liderow. Zawsze wazni, w zmianie niezastgpieni, bo
wszystkie oczy zwrdcone sq na nich, a ludzie kopiujg ich zachowania. Ponad 90% pracownikdw swoje opinie o zmianie buduje
na podstawie rozmdow z bezposrednimi przetoZzonymi. Jesli ci sabotujg proces, na nic zdadzq sie gazetki firmowe i oredzia
prezesow. Po trzecie: szybkie dziatanie. W kaZdej organizacji widziatem to samo: w niepewnosci erozja zespotow to wirus,
motywacja leci na teb na szyje, szerzy sie malkontenctwo, ludzie patrzq na siebie wilkiem. Wystarczy plotka na korytarzu,
a wszyscy gotowi sq wyciggac bagnety i do korica bronic¢ wtasnego status quo lub atakowac kolegdw z tgczonej firmy.

DBM: Na co ludzie powinni by¢ gotowi?

Tomasz Stepek: Na trzeZzwgq ocene sytuacji i chtodnqg kalkulacje. Nie ma co sie oszukiwac, dwdch takich samych dziatow po
integracji sie nie utrzyma. Zmiana niesie tez elementy nieprzewidywalne, a te mogq oznaczac sytuacje nieprzyjemne i porazki.
Moja najwieksza? Przez lata pracowatem nad poprawq rentownosci fabryki i rozwojem biznesu. Udato sie. Ludzie zaufali,
ze warto harowad, aby byto lepiej. Firma wyszta na prostq i zaczeta przynosic¢ zyski. Przyszta jednak fuzja, wiec mniej
nowoczesngq fabryke trzeba byto zamkngc. A ja bytem w zespole, ktory to szykowat i musiat zakomunikowac zatod:ze.



KONFERENCJA KADRY — JAK BYtO W TYM ROKU?

,Tegoroczne KADRY byty naprawde miedzynarodowe - dos¢ wymienic¢ delegacje z
Indii, Chin, Bliskiego Wschodu oraz przedstawicieli ,starej” Europy i USA. W
poszukiwaniu inspiracji trafitam na wiele wystgpien. Ciekawa byta prelekcja
Dyrektor Personalnej Grupy TVN Joanny Malinowskiej-Parzydto poswiecona
swiadomej roli HRu jako strategicznego partnera w organizacji oraz wystgpienia
prof. Victora H. Vrooma o przywodztwie i podejmowaniu decyzji. Czego zas szukali
pracownicy HR i czego byfo najwiecej? Z licznych rozmow widze, Zze wcigz kluczowe
sq: rozwoj przywddztwa poprzez coaching i zarzgdzanie talentami. W dyskusje
o talentach wiqczylismy sie poprzez wystqgpienie Piotra Kociotka: ,Programy dla Talentow: inwestycja w pracownika,
czy moze w konkurencje?”. Dla tych z Paristwa, ktorzy nie mogli dotrze¢ na prelekcje zatqczamy link do nagrania
(wystarczy klikngc w zdjecie).” Magdalena Siwek-Jeziorna, Business Coach DBM

REKRUTACIJE — DO RAPORTU!

,Coraz wiecej dziatow HR sktada regularne raporty ze swojej pracy — wynika z badarn ,,The 2010 Resourcing and Talent
Planning” zrealizowanych przez CIPD (Chartered Institute of Personal Development) wsrdd 480 najwiekszych firm w
Wielkiej Brytanii. Jeszcze trzy lata temu koszty rekrutacji analizowato 51% organizacji, w ubiegtym roku juz 61%. Skqd
zmiana? Najprostszym wyttumaczeniem moze by¢ wszechogarniajgca korporacje chec¢ kontrolowania wszelkiego
rodzaju wydatkow. Jako wieloletni szef HR dostrzegam jeszcze jednq mozliwosc: dziaty HR budujg wsrod pracownikow
swiadomosc¢ znaczenia swoich projektow dla organizacji. Jak? Np. poprzez pokazanie, ile pracy, wysitku i pieniedzy
kosztuje zrekrutowanie jednego pracownika czy przeprowadzenie ocen okresowych. Raportowanie moze by¢ dobrym
sposobem wskazania firmowym decydentom na wage zarzgdzania zasobami ludzkimi, a ponadto wymusza
autoanalize stosowanych narzedzi HRowych, dajgc tym samym szanse podnoszenia efektywnosci podejmowanych
dziatan.”

Do przeczytania raportu CIPD zacheca Renata Tadeusiak, wieloletni HR Manager BreBanku i szef projektow rozwojowych DBM.


http://www.cipd.co.uk/hr-resources/survey-reports/resourcing-talent-planning-2010.aspx
http://dbm.pl/wydarzenia.html

WYPALENIE ZAWODOWE W CENTRUM

Centra outsourcingowe stanowig juz na tyle wazny element polskiego rynku pracy, ze ASPIRE
i PricewaterhouseCoopers zorganizowaty w Krakowie konferencje poswiecong specyfice tej
branzy: tendencjom, prognozom i wyzwaniom. Oprécz tematow ,twardych” dotyczacych
biznesowych przyczyn lokowania outsourcingu w Polsce, dyskutowano o ,, miekkich”, HRowych
problemach zwigzanych ze specyfikg pracy centréw i zarzgdzania pracownikami.

,Jednym z wazZniejszych problemdw takich centrow moze by¢ wypalenie zawodowe. Pracujgce
tam osoby sq inteligentne, dobrze wyksztatfcone, znajq po kilka jezykow. Niektore z nich zajmujq
sie jednak czesto czynnosciami rutynowymi, powtarzalnymi. To mozZe rodzic ich frustracje, a dla
firmy oznaczac¢ konkretne koszty: przecigganie deadline’dw, brak kreatywnosci, zwolnienia
chorobowe czy nawet sporq rotacje. W trakcie konferencji dyskutowalismy zatem, jak
zminimalizowac skutki tych zjawisk” - moéwi lwona Andrews, ktora wspdlnie z Pawtem
Gniazdowskim z DBM poprowadzita warsztat Jak rozpoznawac i radzi¢ sobie z wypaleniem
zawodowym.
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n-“-kaorz ystywanie materiatow dozwolune wy&qczme z puddnlem w hich nazwy Zrodta.



http://www.rp.pl/artykul/9,548443-Nie-pros-znajomych-o-protekcje.html
http://www.dbm.pl/UserFiles/File/Newsletter/link/20110521_POLSKA__GLOS_WIELKOPOLSKI_REDUKCJE_Z_41437150.pdf
http://www.dbm.pl/UserFiles/File/Newsletter/link/20110501_PERSONEL_I_ZARZˇDZANIE_DWA_DYLEMA_40101154.pdf
http://www.dbm.pl/UserFiles/File/Newsletter/link/20110501_PERSONEL_I_ZARZˇDZANIE_BAROMETR_40101918.pdf
http://www.dbm.pl/UserFiles/File/Newsletter/link/20110502_DZIENNIK_WSCHODNI_FIRMY_WYWI_40088639.pdf
http://www.dbm.pl/UserFiles/File/Newsletter/link/20110502_DZIENNIK_WSCHODNI_FIRMY_WYWI_40088639.pdf
http://www.dbm.pl/UserFiles/File/Newsletter/link/20110502_DZIENNIK_WSCHODNI_FIRMY_WYWI_40088639.pdf

