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Jak je stworzyc¢ w realiach
funkcjonowania firm?

Korzystanie z zaawansowanych
narzedzi psychometrycznych
umozliwia ocene stopnia
dopasowania potencjatu
pracownika do wymagan
stanowiska i oczekiwan
pracodawcy oraz
zaprojektowanie dla niego
zindywidualizowanego planu
rozwoju. Wybor konkretnego
narzedzia wymaga jednak

starannego przemyslenia,

aby efekty badania spetnity

potrzeby zaréwno badajgcego,

jak i badanego.
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Konstruowanie narzedzi diagnostycznych jest technologig oparta na nauce. Prze-
strzeganie okreslonych zasad umozliwia niemal niezawodnie opracowanie rzetelnego
i trafnego testu, ktéry moze dostarczac danych potencjalnie pomocnych w pode;j-
mowaniu decyzji personalnych. Potencjalnie, gdyz wyniki badania testowego to
zaledwie ,surowiec”, ktéry wymaga przetworzenia.

Dane testowe moga wspiera¢ podejmowanie wielu decyzji personalnych, w tym tych
najtrudniejszych. Im bardziej wymagajaca decyzja, tym ,,surowiec” wymaga bardziej
finezyjnego przetworzenia. W rezultacie wykorzystanie narzedzi diagnostycznych
w praktyce jest juz bardziej sztuka niz nauka. O ile wiec rzetelny i trafny test jest
dzietem, o tyle jego spozytkowanie do wspierania konkretnych, czesto nietatwych
decyzji, wymagajace przynajmniej szczypty inwencji, jest arcydzietem.

USTALANIE CELU

Proces testowania jest twdrczy. Wymaga ponadto dociekliwosci. Wychodzi daleko
poza przeprowadzenie testu i uzyskanie wyniku. Najpierw niezbedne jest przede
wszystkim ustalenie, na jakie pytanie poszukujemy odpowiedzi. Czy dany test lub
test w ogdle bedzie optymalnym wyborem? Czy dostarczy danych pomocnych do
udzielenia odpowiedzi na ustalone pytanie? Ponadto niezbedne jest drobiazgowe
rozpoznanie kontekstu, czyli wymagan stanowiska lub roli zawodowej, aby mdéc
wtasciwie zinterpretowac uzyskany wynik. Ten moze znaczy¢ diametralnie rézne
rzeczy w zaleznosci od kontekstu. Zdefiniowanie potrzeby informacyjnej poprzez
ustalenie pytania, na ktére chcemy uzyskac odpowiedz, wybdr testu, ktéry pozwoli
pozyskac dane potrzebne do sformutowania odpowiedzi na ustalone pytanie, oraz
zrozumienie uzyskanego wyniku w kontekscie wymagan danej roli zawodowej to
istotne elementy procesu testowania.

Znaczenie praktyczne badanych cech zalezy od kontekstu. Ta sama cecha moze

by¢ atutem w jednej roli zawodowej oraz obcigzeniem w innej. Stqd niezbedne jest
interpretowanie wynikow osoby badanej w kontekscie wymagar konkretnej roli.
Sztampowe interpretowanie wynikow bedzie prowadzito do btednych wnioskow.

Na przyktad osoby smiate bedq preferowaty prace z ludzmii bezposredni kontakt

z nimi. Jesli rola zawodowa stwarza ku temu okazje, Smiatos¢ bedzie atutem. Jesli
wymagania roli zawodowej znaczqgco ograniczajg bezposredni kontakt z innymi,
Smiatos¢ przestaje byc¢ atutem, zas w przypadkuy, kiedy rola wymaga w duzej mierze
pracy samodzielnej, w zaciszu zamknietego gabinetu, moze nawet stanowi¢ obcigzenie.
Takie warunki pracy u osoby $miatej mogg bowiem prowadzi¢ do narastajgcej frustracji
z powodu zbyt niskiego poziomu stymulacji spotecznej. Moze to mie¢ wptyw zardwno
na satysfakcje z pracy i intencje jej zmiany, jak i efektywnos¢ dziatania.

ODPOWIEDNIE NARZEDZIA

Narzedzia testowe dostarczajgce precyzyjnego opisu potencjatu osoby badanej
stwarzajg podstawy do podejmowania wysoce spersonalizowanych decyzji, to jest
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dr Pawel
Smolka

Dyrektor ds. badan

i rozwoju Advisio Poland,

konstruktor systemu
diagnostycznego

Insightful Profiler™ (iPI2l) -

Profilowanie Osobowosci

Zawodowej. Prowadzi

szkolenia certyfikacyjne

uprawniajgce do

stosowania iPI2I w praktyce

selekgji zawodowej

i wspierania rozwoju oraz
specjalistyczne szkolenia

z serii ArcyMenedzer
dla wtascicieli firm
I menedzerow.
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takich, ktére uwzgledniaja charakterystyczny rys danej
osoby. Umozliwiaja zindywidualizowanie podejscia do
wspotpracy z dang osobag, tak aby w petni spozytko-
wac jej kompetencje i zaangazowanie, réwnoczesnie
zapewniajac jej odpowiednie srodowisko pracy. Mozna
w tym kontekscie moéwic o kierowaniu precyzyjnym,
dalekim od sztampy, traktujacym kazdego wspot-
pracownika indywidualnie. Profilowanie osobowosci
zawodowej za pomoca takich narzedzi, jak Insightful
Profiler™ (iP121) odzwierciedla indywidualny, charak-
terystyczny rys danej osoby oraz umozliwia spojrzenie
na jej predyspozycje przez pryzmat wymagan danego
stanowiska lub danej roli zawodowej. Ta forma testo-
wania, podobnie jak kierowanie precyzyjne, ktére
wspiera, daleka jest od sztampy.

Kazdy z nas posiada charakterystyczny profil, swego
rodzaju ,,0sobowosciowy odcisk”, ktéry pozostawia
slad w kazdym momencie i w kazdej sytuaciji. Jesli
zastosujemy narzedzie do profilowania osobowosci
i zrobimy to we wtasciwy sposéb, poznamy specy-
fike tego ,odcisku”. Jesli jednak podejdziemy do
testowania sztampowo i zamiast odzwierciedlac
unikatowosc¢ danej osoby, sprobujemy ja dopasowac
do jednego z predefiniowanych typdw, to nie dos¢, ze
abstrahujemy od mndstwa specyficznych informacji
pomocnych w zrozumieniu potencjatu osoby badanej,
to dodatkowo tudzimy sie, ze w ogdle testujemy,
badamy i pozyskujemy wartosciowa informacje.

Kazdy z nas ma swoj indywidualny

ZNas jest atypowa, w tym sensie,
ze nie nalezy do zadnego

z predefiniowanych typdw. Zamiast
wiec prébowac sztampowo
klasyfikowac osoby badane do
stereotypowych kategorii, nalezy
skupic sie na odzwierciedleniu ich
unikalnego, charakterystycznego
profilu i zrozumieniu go w kontekscie
wymagan danej roli zawodowej.

/y://// % profil. Jednoczesnie wiekszos¢

INTERAKCJA

Profilowanie osobowosci zawodowej wymaga zro-
zumienia interakcji miedzy strukturg i dynamika.
Struktura to cos wzglednie statego. Na tle innych,
bardziej ,,dynamicznych”, zmiennych charakterystyk,
takich jak chocby wiedza lub umiejetnosci, jest stata,
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trudniejsza do modyfikacji, niemniej jednak obecna
zawsze, w kazdej sytuacji, zas wszelka dynamika
oznacza nadawanie kierunku i impetu okreslonej
strukturze w okreslonym kontekscie. Nie mozna
wiec koncentrowac sie na dynamice, czyli zmiennych
aspektach, w tym technikach kierowania, abstrahujgc
od struktury i kontekstu. To fundamentalny btad -
grunt pod wszelkie btedne decyzje personalne. Na
pytanie, czy nalezy zajmowac sie w ogdle czyms
wzglednie statym, jesli zalezy nam na szkoleniu i roz-
woju oraz zmianie, jedyng sensowna odpowiedzig
jest - tak, zdecydowanie, inaczej byc¢ nie moze. Jesli
cos jest statym elementem kazdej sytuacji, nalezy to
uwzglednia¢, rozumiec i umie¢ optymalnie spozytko-
wac na réznych poziomach, w tym indywidualnym,
zespotowym i organizacyjnym.

KOMPETENCJE | ZAANGAZOWANIE

Na poziomie indywidualnym liczg sie kompeten-
cje i zaangazowanie. Optymalng formga testowania
kompetencji jest proba wykonania (prébka pracy).
Dostarcza ona wiarygodng odpowiedZ na pytanie, na
co stac¢ dang osobe. Warto w tym kontekscie jednak
uzmystowic sobie, ze zazwyczaj w trakcie takich préb
mamy do czynienia z tzw. wykonaniem maksymalnym.
W codziennej praktyce bedzie liczyto sie zaangazo-
wanie. To ono bedzie bezposrednio odpowiedzialne
za stopien, w jakim dana osoba zblizy sie do swojego
»maksimum”. Zaangazowanie ma zas aspekty struk-
turalne i dynamiczne. Profilowanie osobowosci za
pomoca Insightful Profiler™ (iP121) pomoze zrozumiec
aspekt strukturalny i jednoczesnie wyznaczy warunki
brzegowe dla sensownego wspierania zaangazowania
poprzez praktyki kierowania precyzyjnego. Co pozwoli
silnej zaangazowac dana osobe w wykonywanie
codziennych obowigzkéw zawodowych?

Osoby strukturalnie o silnej
potrzebie autonomii chetnie)
bedq sie angazowac,

jesli otrzymajg wolng

reke” w pracy. Z kolej

0soby strukturalnie mato
konsekwentne sktonne bedq
regularnie, siniej angazowac
sie, 0 lle dostarczymy im
JStruktury”, czyli procesu,
procedur oraz precyzyjnej

i czestej informacji zwrotnej.
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ROLE W ZESPOLE

Na poziomie zespotowym wszystko toczy sie wokdt
wspotzaleznosci i skoordynowania wspdlnych dziatan.
Wspotzaleznosc oznacza, ze kompetencje i zaangazo-
wanie pojedynczej osoby sa dalece niewystarczajace
dla osiggniecia oczekiwanego wyniku. Niezbedna jest
wiec wtasciwa koordynacja wspotpracy oséb o rozma-
itych kompetencjach i czesto o réznych, potencjalnie
opozycyjnych w stosunku do siebie osobowosciach,
ktére musza ze sobg konstruktywnie wspdétdziatac.
Profilowanie osobowosci przy wykorzystaniu Insightful
Profiler™ (iP121) pomoze ustali¢, na ile zespot jest
kompletny, czyli czy obsadzone sg wszystkie kluczowe
role w zespole, oraz jak optymalnie skoordynowac
wspodtprace w tak réznorodnym zespole. Czy role
strategiczne, taktyczne, wykonawcze, kontrolne oraz
interpersonalne maja swoja obsade?

Generalnie brak obsady
wybranej roli bedzie wigzat sie
Z niezrobwnowazeniem
struktury zespotu. Bedzie on,
czesto nieswiadomie,
ignorowat lub deprecjonowat
potrzebe okreslonych dziatan.
W rezultacie powstaje ryzyko,
7e zespot, skadingd
kompetentnych i zoangazo-
wanych 0sob, bedzie
uzyskiwat marginalne efekty lub popetniat powazne
btedy. Zespoty, ktorym brakuje np. obsadly rol
interpersonalnych, mogq zbyt mocno koncentrowac sie
na wynikach kosztem jakosci wspotpracy.

W rezultacie o ile krotkoterminowe cele mogg byc
0siggang, o tyle dtugoterminowo taki zespot ma
ograniczone perspektywy, gdyz grozi mu po prostu
rozpad, skonfliktowanie lub wypalenie. Z kolei zespoty,
w ktorych silnie sq reprezentowane role kontrolne,
mogq by¢ pozbawione rozmachu w mysleniu

oraz ekspansywnosc w dziataniu. Warto wtedy
zrownowazyc je wprowadzeniem silniejszej obsady rol
strategicznych oraz zadbac o konstruktywny dialog
miedzy .kontrolerami” i ,strategami”.

PRZYKEAD

KULTURA ORGANIZACYJNA

Na poziomie organizacyjnym waznym aspektem
jest kultura - niepisane zasady organizujace wspot-

temat numeru | barometr potencjatu

prace, wptywajace na jej styl i wyniki. Te zasady
sg wypadkowa tego, co deklarowane, tego, co
faktycznie z tych deklaracji udato sie przetozyc
na codzienna praktyke, oraz wyzwan, z jakimi
mierzy sie organizacja. Zastosowanie Insightful
Profiler™ (iP121) do profilowania osobowosci za-
wodowej wszystkich uczestnikéw organizacji oraz
systemowe spojrzenie na uzyskane wyniki pomoze
zrozumiec¢ strukturalne aspekty kultury. Dlaczego
pewne zachowania przyjety sie w organizacji,
zas inne, pomimo dochowania wszelkich staran,
nie znajduja w niej powszechnego uznania? Jak
zmobilizowac¢ wspdtpracownikéw do akceptacii
niezbednych zmian?

Problemem zazwyczaj nie
jest zmiana sama w sobie,
lecz sposob jgj inicjaci

i wdrozenia w organizacji

0 okreslongj kuturze.
Kulture fatwiej zmienic¢
poprzez wykorzystanie jej
mocnych stron niz walke

z niq. Tak samo jak
poszczegdlni pracownicy
majq swdj charakterystyczny
profil, organizacje takze
dysponujq swoim charakterystycznym rysem.

Na przyktad organizacje, w ktérych dominujg
pracownicy o silnej potrzebie stabilizacji, dqzq do
zachowania wypracowanego sposobu wspotdziatania.
Sktonne sq wiele zrobi¢, w tym wdrozy¢ niezbedne
zmiany, aby zachowac wiele z dotychczasowego stylu
dziafania. Z kolei organizacje zdominowane przez
0soby 0 silnej potrzebie osiggniec chetniej angazujo
sie w zmiany, o ile niosq one realne szanse na udziat

w bardziej ambitnych projektach albo tez co najmnie]
znaczqce poszerzenie lub pogtebienie kompetencii.
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Korzystajac z takich narzedzi, jak Insightful Profi-
ler™ (iP127) mamy szanse na tworzenie arcydziet
sztuki testowania. Zyskujemy dostep do danych
wspierajacych wysoce spersonalizowane decyzje,
zaréwno na poziomie indywidualnym, zespotowym,
jak i organizacyjnym, stwarzajac tym samym pod-
stawe do kierowania precyzyjnego i siegniecia po
jego owoce w postaci zaangazowanych wspotpra-
cownikéw, zgranych zespotéw i proinnowacyjnych
organizacji. ® ©
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