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 KARIERA
Z LUDZKA TWARZA

Cechy temperamentalne moga zawazy¢ na rozwoju e
naszej kariery. Jak zgodnie z nimi dobra¢ obszar -
obowiazkow, aby$my si¢ realizowali i odnosili sukcesy -
7z korzyécia dla nas i dla firmy? =

texsT Tzabella Wit-Kossowska

NEWSWEEK PSYCHOLOGIA >/\



edlug wielu teorii psy-
chologicznych nasza osobowoéé jest bliska tempera-
mentowi, a temperament jest czymé niezmiennym,
przekazywanym w genach. Dlatego nie mamy wply-
wu na to, jaka jest nasza osobowoS$¢, i pozostaje nam
w zyciu zawodowym dopasowywaé do niej odpowiedni
zawéd lub stanowisko. Sa jednak badacze, ktorzy uwa-
zaja, ze 0sobowos¢ mozemy rozwija przez cale zycie.
- Wiasnie takie podejscie jest mi bliskie i zgodne z moim

doSwiadczeniem - méwi Sabina Dabrowska-Olbrys,
psycholog, trener i coach z 4GROW. - Czeéé tempe-
ramentalna jest najbardziej widoczna we weczesnych
latach dziecinstwa. A im dluzej zyjemy, tym bardziej
sie rozwijamy, stajac si¢ $wiadomi siebie, podlegamy
wplywom otoczenia i nasza osobowoé¢ sie ksztaltuje.
Osobowos¢ jest wiec czyms, na co mamy wplyw. Jest
on tym wiekszy, im bardziej jesteSmy $wiadomi swoich
mocnych stron i wyzwan plynacych z naszych preferen-
cji osobowosciowych. : :

MOCNE STRONY: ROZPOZNANIE :
Zadanie sobie pytania: kim jestem? i poglebianie wie-
dzy na swoj temat odgrywa wazna golf; W tworzeniu
dlugoletniego planu kariery i jego realizacji. Dobrze
jest poznat swoj ulubiony styl dzialania i dowiedzie¢
sie, jaki ma on wpltyw na relacje z innymi. Dlatego
wiele firm umozliwia pracownikom rozwiazywanie
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specjalistycznych testow, nie tylko kompetencyjnych, | szu, jest przez system przekladany na tekst i rozne wy- ¢
ale takze badajacych rézne wymiary psychologiczne. | kresy. Raport moze by¢ podstawowy albo poszerzony ] g
Naleza do nich m.in. testy stworzone lub autoryzowa- | o rozmaite dzialy, np. jak funkcjonujemy w obszarze

ne przez Polskie Towarzystwo Psychologiczne. sprzedazy, w obszarze zadah wymagajacych kreatyw- C
- Ich ograniczeniem jest to, ze moga z nich korzy- | noéci czy zarzadzania. W standardzie raportu sg takze Je
sta¢ tylko psycholodzy, bo sg to narzedzia, za ktérymi | wskazdwki rozwojowe: jak wzmacnia¢ swoja osobo- Je
stoja zlozone teorie psychologiczne, i zeby je dobrze | woé¢, ktore kompetencje warto rozwijac. k
wykorzystag, nie popetni¢ btedu w interpretacji wy- | - I to jest bardzo cenne. Na szczgécie jednak nie ma 1 ty
nikéw, trzeba mie¢ gleboks wiedze psychologicz- | bezpoérednich porad, bo tego pewnie zaden system ol
na - méwi Dabrowska-Olbrys. - Sa jednak dostgpne | nie bylby w stanie wygenerowa¢. Kazdy z nas jest inny b:
takie kwestionariusze, ktoére spelniajg normy testu | i wyniki uzyskane po wypelnieniu kwestionariusza t

psychologicznego, czyli sg trafne, rzetelne i znorma- | pokazuja tylko jaki§ maleniki wycinek cztowieka. Kwe- =

lizowane dla jakie$ populacji. A jednoczeénie model | stionariusznic nam nie powie o doéwiadczeniach bada- cl
teoretyczny, na ktorym bazuja, jest na tyle nieskom- | nej osoby, rozwinigtych juz przez nia kompetencjach, a
plikowany, ze kazdy, kto nie jest psychologiem, moze | warto$ciach czy tez jej misji zyciowej - méwi Sabina ty
po odpowiednim przeszkoleniu i uzyskaniu certyfika- | Dabrowska-Olbrys. - To jest tylko podpowiedz. Raport S
tu takie testy robi¢. Potrafi je interpretowac i wie, jak | nigdy nie bedzie recepta na cale zycie. 0
je wykorzysta¢ w dobrych celach do rozwijania ludzi | Dlatego na koniec badania niezbgdna jest rozmowa 7]
izespolow. z psychologiem lub osobg certyfikowang z danego na- ke
n
b:
u
Mozemy miec efekvywny zespot ztozomy z ludzi o podobmych typach c
. o B . . oo . . i)
osobowosci. Ale w zaleznosci od celow zespotu i organizacyi niektorzy z nich z
bedg potrzebowali wzmocnic w sobie takie kompetencje, ktore w mozliwie 3
najlepszy sposob uzupetniq ,,os0bowosc zespotu” o
te
tr
P
Takim testem jest Profil Indywidualny Insights Disco- | rzedzia, ktdra wyja$ni teorig stojaca za kwestionariu- ta
very bazujacy na modelu osobowoéci Karla Gustawa | szem, pomoze zrozumie¢ raport, a nawet dopasuje go G
Junga. Stworzona przez niego typologia wykorzystywa- | do danej osoby na podstawie wynikéw i uzyskanych od b
na jest przez badaczy i praktykéw relacji miedzyludz- | niej informacji. W
kich, takze w kontekscie pracy i organizacji. . ik
- Jung opisat osobowos¢ przy pomocy kilku wymiardw. PULAPKI TESTOWANIA i
Te, do ktorych najczesciej siggam, pracujac z klientami | Blad, jaki czesto popelniajg osoby bez odpowiednie- ta
biznesowymi, to introwersja-ekstrawersja i my$lenie- | go przygotowania do korzystania z kwestionariuszy pt

-uczucia. Kwestionariusz Insights Discovery bardzo | osobowoS$ciowych, to mylenie osobowoéci z kompe-
dobrze si¢ sprawdza, bo jest prosty i zrozumialy dla | tencjami. - Mysla np., ze aby by¢ skutecznym liderem, P.
kazdego. Szczegélnie kiedy nie chcemy i$¢ w kierunku | trzeba mie¢ bardzo silny wymiar osobowo$ci nakie- D
psychoterapeutycznym, tylko uzytecznym w biznesie | rowanej na ekstrawersje, na fakty, konkrety. Bo jak ze
- m6wi Dabrowska-Olbrys. nie, to taka osoba nie bedzie skuteczna ani jako lider, W
ani w biznesie. To nieprawda, bo osobowo$¢ wpraw- T
MALENKI WYCINEK CZLOWIEKA dzie odpowiada za to, jaki jest m6j ulubiony styl re- lej
Wypelnienie takiego kwestionariusza zajmuje zazwy- | agowania i jakie mam preferencje, ale moga one by¢ m
czaj okoto 20 minut. Na koniec uzyskujemy raport, | fantastycznie uzupelniane przez kompetencje - mowi 8l
ktory sklada sie z czeSci opisowej dotyczacej naszej oso- | Dabrowska-Olbrys. Mozemy miet do czynienia z efek- E ki
bowoéci. Za jego wygenerowaniem stoja rozbudowane | tywnymiistrategicznie mySlacymi dyrektorami, u kto- § bi
algorytmy informatyczne, tzw. surowy wynik, uzyskany | rych wymiar osobowosci skoncentrowanej na faktach % 10
na podstawie odpowiedzi udzielonych w kwestionariu- | ina konkretach weale nie jest dominujacy, natomiast & to
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rozwineli u siebie kompetencje - zarzadzanie strate-
giczne czy koncentracje na celu.

0SOBOWOSC ZESPOLU

Jednym celem wypelniania testow psychologicznych
jest rozwéj pracownika, a kolejnym - rozwdj zespo-
tu, aby jego cztonkowie wspodtpracowali ze sobg efek-
tywnie, spojnie z celami biznesowymi oraz kultura
organizacji. A zesp6! rd6znorodny osobowosciowo jest
bardziej kompletny, ma wigkszy potencjal, ktéry ta-
twiej rozwinad.

- Spotkalam si¢ z sytuacjami, ze menedzerowie przy-
chodzili do mnie i mowili: ja chee zatrudnia¢ tylko takie
a takie typy osobowosci. Wydawalo im sig, ze konkretny
typ osobowoéci bedzie gwarantem efektywno$ci bizne-
sowej pracownika lub zespotu. Tak wcale nie musi by¢.
Oczywiécie mozemy miet efektywny zespdl, ktory jest
ztozony z ludzi o podobnych typach osobowosci. Tyl-
ko w zaleznoéci od celéw zespotu i organizacji czesto
niektdrzy z nich beda potrzebowali wzmocni¢ w so-
bie kompetencje, ktére w mozliwie najlepszy sposob
uzupelnig ,,0sobowosé¢ zespotu” Na przyklad mamy
caly zespot introwertykow i to jeszcze skoncentrowa-
nych bardziej na faktach niz na aspektach zwigzanych
z emocjami. I jeSli okaze sig, ze ten zesp6t musi budo-
waé dobre relacje z innymi zespotami, musi pokazywac,
co robi, na forum firmy, to moze si¢ okaza¢, ze pewne
osoby jednak bedg musialy rozwina¢ w sobie kompe-
tencje ,wyciagajace” je ze strefy komfortu w strong eks-
trawersji. A gdyby w zespole byli ekstrawertycy, to ci
pewnie duzo chetnej i duzo szybciej by sie zglosili do
takich zadan, bo s one blizsze ich osobowoSci.

Gdy menedzer dostrzega, ze slaba strona zespotu jest
brak 0s6b o konkretnych preferencjach osobowoscio-
wych, np. kogos, kto by zwracal uwage na szczegoly
ikto by lubit pracowa¢ samodzielnie, bez wielu interak-
cji z zespolem, moze poszukiwac pracownika, ktéremu
taki typ pracy bedzie bliski ze wzgledu na jego potrzeby
plynace z osobowosci.

PAN | WLEADCA NASZEGO ROZWOJU

Dobry szef powinien nie tylko éwiadomie budowaé
zespodl od strony kompetencji i osobowoéci, ale takze
wspiera¢ indywidualny rozwdj kazdego pracownika.
To przelozy si¢ na lepsze wyniki zespotu, a te z kolei na
lepsze efekty biznesowe calej organizacji. Zanim jednak
menedzer bedzie mégt wspolnie z pracownikiem okre-
§li¢ dla niego éciezke zawodowa, powinien wiedzie¢, ja-
kie sg jego mocne i stabe strony w odniesieniu do celow
biznesowych oraz jakie sa mozliwoéci dotyczace zadan,
rél, stanowisk, struktury i rozwoju w organizacji. Aby
to okresli¢, warto skorzystat z wielu zrodet informacji

o zachowaniu pracownika, a nie
tylko z kwestionariuszy osobowo-
sciowych. Wazna jest obserwacja
jego zachowania, postawy, zaan-
gazowania i efektéw. Warto, aby
szef korzystal takze z obserwacji
wspolpracownikéw, szczegolnie
kiedy bezpos$rednio nie pracuje ze
swoim podwiadnym. Jednym ze
skutecznych narzedzi do zbierania
informacji zwrotnych od réznych
o0s6b jest tzw. metoda 360 stopni,
ktéra polega na zbieraniu opinii
(np. w kwestionariuszu online) od
0s6b wspbipracujacych z dang oso-
ba ze wszystkich stron - od klien-
tow, podwiadnych, przelozonych,
kolegdw z zespotu itd. Dzigki tak
réznorodnym informacjom zwrot-
nym i opiniom na temat kompe-
tencji pracownika przelozony ma
mozliwo$t zderzy¢ swoja oceng
i samooceng¢ pracownika z innymi
perspektywami.

- Szef moze teraz zaprosi¢ pra-
cownika na rozmowe rozwojowa,
podczas ktérej wspdlnie stworza
dalszy plan jego rozwoju w organi-
zacji - moéwi psycholog. - Dobrze
jest spotkaé si¢ przynajmniej raz
w roku, a najlepiej czeéciej, i po-
rozmawiac o jego rozwoju w od-
niesieniu do jego stanowiska oraz
celéw zespotu i firmy. Przedysku-
towac to, jak menedzer ocenia jego
kompetencje, czyli nie bazowaé
tylko na kwestionariuszach oso-
bowoéci. Nadaé ludzka twarz tym
wszystkim narzedziom. Bo to, ja-
kich informacji dostarczaja nam
testy i kwestionariusze, to tylko
pewien wycinek wiedzy o czlowie-
ku. Dobry szef powinien spojrze¢
na pracownika jak na czlowieka,
ktdry posiada nie tylko preferencje
i kompetencje ocenione w testach,
ale takze duzo szerszy wachlarz
zachowan, wiedzy, umiejetnosci,
potrzeb, wartosci czy przekonan
- one takze maja wplyw na jego
efektywnoé¢ w pracy, motywacje
i podejmowane decyzje. //
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dziennikarka zajmujaca

sie tematykg spofeczna.
Redaktorka publikacji
ksigzkowych o zagadnieniach
spotecznych, obejmujacych
problemy wspdétczesnego
Swiata




