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BROSZURA INFORMACYJNA — POWIAT OPOLSKI

»PROFIL PSYCHOLOGICZNY A STANOWISKO PRACY”
Nowoczesne metody rekrutacji i selekcji jako kluczowy element doradztwa zawodowego

Material informacyjno-edukacyjny dla doradcow zawodowych

Opracowanie merytoryczne: Beata Gedzba — Kaczmarek — psycholozka, doradczyni
zawodowa, ekspertka do spraw edukacji w powiecie opolskim.

Projekt KPO A.3.1.1.: ,Wsparcie rozwoju nowoczesnego ksztalcenia zawodowego,
szkolnictwa wyzszego oraz uczenia si¢ przez cale zycie”.

WSTEP:
Rola doradcy zawodowego w obliczu realiow nowoczesnego rynku pracy

Wspotczesny dynamiczny rynek pracy, determinowany przez postepujaca cyfryzacje,
automatyzacj¢ oraz rozwoj sztucznej inteligencji, stawia przed mtodymi ludzmi wyzwania o
zupelnie nowej specyfice. Tradycyjne postrzeganie $ciezki kariery, oparte wylacznie na
formalnym wyksztalceniu 1 twardych kwalifikacjach, przestaje gwarantowaé sukces
zawodowy. Pracodawcy poszukujg dzi§ pracownikow elastycznych, wykazujacych si¢ wysoka
zdolnoscig adaptacji oraz zaawansowanymi kompetencjami interpersonalnymi.

W tym kontek$cie kluczowa rolg odgrywa kadra pedagogiczna, a w szczegdlnosci szkolni
doradcy zawodowi. Ich zadaniem nie jest juz tylko wskazanie potencjalnych szkot czy
zawodow, lecz wyposazenie uczniow w gteboka §wiadomos¢ wiasnych predyspozycji, talentow
oraz ograniczen. Mlodziez musi zrozumie¢, jak funkcjonujg wspoéiczesne dzialy Human
Resources (HR) oraz jakimi kryteriami 1 narzedziami postuguja si¢ rekruterzy. Niniejsze
opracowanie ma na celu szczegoétowe przyblizenie procesow profilowania psychologicznego
oraz metod selekcji, co pozwoli na skuteczniejsze przygotowanie ucznidéw do sprawnego
wejscia na rynek pracy.

1. Profil psychologiczny kandydata — definicja, struktura i znaczenie biznesowe

Profil psychologiczny kandydata na stanowisko pracy stanowi wielowymiarowy,
usystematyzowany zbidr cech, uwarunkowan stalych oraz zmiennych dyspozycji
psychofizycznych, ktére bezposrednio warunkuja efektywnos¢, jako$¢ i styl realizowania
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powierzonych zadan zawodowych. Konstrukcja profesjonalnego profilu opiera si¢ na analizie
czterech kluczowych filarow:

1.

Cechy osobowoSciowe i temperament: Trwate tendencje zachowania, stabilno$¢
emocjonalna, reakcja na stres, poziom neurotyczno$ci czy ekstrawersji. Elementy te
determinuja m.in. odporno$¢ na presje czasu i zdolnos$¢ do regeneracji po porazkach.

Poziom inteligencji oraz zdolnosci kognitywne: Sprawnos$¢ procesow myslenia,
logika, zdolnosci analityczne, umiejetnos¢ wyciggania wnioskéw z niepelnych danych
oraz szybko$¢ uczenia si¢ nowych procedur.

Kompetencje mi¢kkie, umiejetnosci oraz preferencje: Asertywnos¢, styl
komunikacji, = zdolno$ci  negocjacyjne, umiejetnos¢ pracy w  zespole
multidyscyplinarnym oraz inteligencja emocjonalna (EQ).

Zainteresowania oraz czynniki motywacyjne: Wewnetrzne 1 zewngtrzne drivery
motywacyjne (np. potrzeba autonomii, uznania, stabilno$ci finansowej czy rozwoju).
Odpowiadaja one na pytanie, co sktania pracownika do dtugofalowego zaangazowania
w struktury firmy.

Znaczenie dla organizacji: perspektywa dopasowania (Fit)

W nowoczesnym zarzadzaniu zasobami ludzkimi, proces rekrutacyjny dazy do optymalizacji
dwoéch kluczowych wspdtczynnikow:

Job Fit (Dopasowanie do stanowiska): Ocena, czy kompetencje kognitywne, wiedza
1 cechy charakteru kandydata odpowiadaja realnym wymaganiom danej roli
(zapobieganie przecigzeniu pracownika lub jego nudzie zawodowej).

Culture Fit (Dopasowanie do kultury organizacji): Weryfikacja spojnosci systemu
warto$ci kandydata z misja, filozofia, etyka i dynamika zespotu wewnatrz firmy.

Wiasciwa ocena tych obszard6w minimalizuje ryzyko popetnienia kosztownego bledu
rekrutacyjnego, ktorego koszt szacuje si¢ czegsto na rownowartos¢ kilkukrotnosci miesigcznego
wynagrodzenia pracownika na danym stanowisku.
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2. Przeglad metod selekcji i nowoczesnego profilowania rekrutacyjnego

Wspotczesne procesy rekrutacyjne sktadaja sie z szeregu etapow filtrujacych. Zrozumienie ich
mechaniki pozwala doradcom zawodowym na "odczarowanie" rekrutacji w oczach uczniow,
redukujac Iek przed nieznanym.

A. Wstepna selekcja dokumentéw i wizerunku cyfrowego

Pierwszy filtr stanowi tradycyjna analiza Curriculum Vitae (CV) oraz listu motywacyjnego.
Rekruterzy weryfikuja spdjnos¢ chronologii zatrudnienia i edukacji, namacalne osiggnigcia
wyrazone wskaznikami liczbowymi oraz poprawnos¢ formalng dokumentow.

Coraz wigksza rolg odgrywa jednak Social Media Screening (weryfikacja wizerunku w sieci).
Cho¢ obszar ten dotyka granic etyki 1 prywatnosci, jest powszechnym standardem rynkowym.
Pracodawcy analizuja profile kandydatow pod katem:

e Profesjonalizmu i kultury osobistej: Czy publikowane tresci (zdjgcia, posty) nie stoja
w sprzecznos$ci z kodeksem etycznym 1 warto$ciami wizerunkowymi firmy.

e Stylu komunikacji i dojrzalosci emocjonalnej: Sposoéb formulowania opinii w
sekcjach komentarzy, tolerancja na odmienne zdanie, kultura dyskusji.

e Zdolnosci interpersonalnych: Budowanie sieci kontaktéw, zaangazowanie w grupy
dyskusyjne 1 spolecznos$ci tematyczne.

« Aktywnosci branzowej: Swiadectwa realnego zaangazowania w projekty pozaszkolne,
wolontariaty, sledzenie trendow rynkowych (szczegoélnie na platformach takich jak
LinkedIn).

B. Telefoniczne badanie przesiewowe (Phone Screening)

Kroétka, trwajaca zazwyczaj od 10 do 20 minut rozmowa telefoniczna, stanowi kolejny prog
selekcyjny. Rekruter realizuje w tym czasie $cisle okreSlone cele: potwierdza dostgpnos¢
kandydata, weryfikuje oczekiwania finansowe, bada poziom motywacji do udziatu w danym
procesie oraz sprawdza podstawowe kompetencje komunikacyjne lub jezykowe (np. nagle
przejscie na jezyk angielski w trakcie rozmowy). Od kandydata wymaga to pelnego skupienia,
precyzji odpowiedzi na pytania otwarte oraz umiejetnosci jasnego argumentowania w
warunkach zaskoczenia.
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C. Zaawansowane, metodologiczne formy wywiadow bezposrednich

Glowny etap rozmoéw rekrutacyjnych odszedt od pytan o "mocne i stabe strony" na rzecz
zaawansowanych wywiadow ustrukturyzowanych:

e Wywiady strukturalne: Ponizsze rozmowy prowadzone sa na podstawie
predefiniowanego kwestionariusza pytan — identycznego dla kazdego kandydata.
Gwarantuje to maksymalny obiektywizm i pozwala na iloSciowe pordwnanie
odpowiedzi przez panel rekrutacyjny.

e Wywiady behawioralne (np. metoda STAR): Opieraja si¢ na paradygmacie
psychologicznym moéwigcym, ze najlepszym predyktorem przysztych zachowan sg
zachowania z przeszto$ci. Rekruter prosi o opisanie konkretnych sytuacji z zycia
zawodowego lub szkolnego (np. "Opowiedz o sytuacji, w ktorej projekt nie szedt
zgodnie z planem. Co doktadnie zrobiles?"). Oczekuje si¢ struktury wypowiedzi wedtug
modelu STAR:

o Situation (Sytuacja — nakre$lenie tla),

o Task (Zadanie — przed jakimi celami stat kandydat),
o Action (Dziatanie — jakie konkretne kroki pod;jat),

o Result (Wynik — jaki byt rezultat i czego si¢ nauczyt).

o Badania referencyjne: Weryfikacja faktow z Zyciorysu poprzez bezposredni kontakt z
poprzednimi przetozonymi, opiekunami praktyk lub nauczycielami prowadzacymi
projekty. Stuzy potwierdzeniu etyki pracy i rzetelnosci kandydata.

3. Testy psychometryczne i kwestionariusze osobowosci w procesie HR

Testy psychometryczne to standaryzowane, rzetelne i trafne narzedzia diagnostyczne stosowane
w celu eliminacji subiektywizmu rekrutera. Dostarczaja one twardych danych na temat
wewnetrznej struktury psychicznej kandydata.

Indykator Typow Myers-Briggs (MBTI / 16 Personalities)

Narzedzie oparte na teorii Carla Gustava Junga, klasyfikujace ludzi wedtug czterech
dychotomicznych wymiaréw preferencji:
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o Ekstrawersja (E) vs. Introwersja (I): Okresla kierunek transferu energii psychiczne;j
— ze srodowiska zewnetrznego i relacji czy z refleksji wewnetrzne;.

e Spostrzeganie (S) vs. Intuicja (N): Definiuje sposob zbierania informacji — poprzez
fakty, detale 1 zmysty czy poprzez wzorce, abstrakcje 1 wizje przysztosci.

e Myslenie (T) vs. Uczucia (F): Pokazuje strategi¢ podejmowania decyzji — opartg na
logice, obiektywnej analizie praw 1 zasad czy na empatii, warto$ciach oraz wplywie na
ludzi.

e Sadzenie (J) vs. Percepcja (P): Okresla styl organizacji dziatan — potrzeba struktury,
planu i domykania zadan kontra elastyczno$¢, spontaniczno$¢ i otwarto$¢ na opcje.

Model Wielkiej Piatki (NEO-PI-R / NEO-FFI)

Uznawany przez psychometri¢ akademicka za najbardziej stabilny i naukowo ugruntowany
model osobowosci. Diagnozuje on pig¢ podstawowych cech:

Cecha osobowosci Charakterystyka i znaczenie zawodowe

Podatno$¢ na stres, sktonno$¢ do przezywania leku. Niska
Neurotycznosé neurotyczno$¢ (stabilno$¢ emocjonalna) jest kluczowa na
stanowiskach kryzysowych, ratowniczych i menedzerskich.

Poziom energii w interakcjach spotecznych, towarzyskos$¢,
Ekstrawersja asertywnos¢. Kluczowa w sprzedazy, PR, marketingu 1
intensywnej pracy zespotowe;.

Intelektualna ciekawos¢, kreatywnos$¢, wyobraznia, tolerancja na
zmiang. Niezbedna w dziatach R&D, innowacjach, marketingu 1
start-upach.

Otwartos$é na
doswiadczenia
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Cecha osobowosci Charakterystyka i znaczenie zawodowe

Poziom kooperacyjnosci, ufnosci, empatii i altruizmu. Pozadana
Ugodowos¢ w obstudze klienta, dziatach HR, mediacjach oraz pracy
opiekunczej i edukacyjne;j.

Zorganizowanie, wytrwato$¢, pracowitos¢, zorientowanie na cele
Sumiennos$¢ 1 odpowiedzialno$¢. Silny predyktor sukcesu na niemal kazdym
stanowisku specjalistycznym.

Inne popularne standardy diagnostyczne stosowane w biznesie

e DiSC Assessment: Bada cztery style zachowan: Dominacja (D), Wplyw (I), Statos¢
(S), Zgodnos¢ (C). Powszechnie stosowany w budowaniu zespoldw i szkoleniach
menedzerskich.

e CPI (California Psychological Inventory): Kompleksowy test badajacy cechy
zwigzane z funkcjonowaniem spolecznym, dojrzatoscia emocjonalng oraz
predyspozycjami przywddczymi.

o HPI (Hogan Personality Inventory): Ocenia tzw. "jasng strong¢ osobowosci" — cechy
determinujace sukces w relacjach biznesowych, ambicje, lojalnos¢ 1 podejscie do
autorytetow.

o StrengthsFinder (Instytut Gallupa): Koncentruje si¢ na identyfikacji naturalnych
talentow 1 przekuwaniu ich w realne mocne strony, zamiast na sitowym 1
nieefektywnym naprawianiu stabos$ci.

4. Assessment Center (Osrodek Oceny) — zloty standard selekcji kompetencyjnej

Assessment Center (AC) to najbardziej zaawansowana, wielwymiarowa metoda oceny,
charakteryzujaca si¢ najwyzszym wskaznikiem trafnosci prognostycznej sposrod wszystkich
narzedzi rekrutacyjnych. Wykorzystuje si¢ ja gtownie przy rekrutacji na kluczowe stanowiska
menedzerskie, eksperckie lub do programéw typu Management Trainee dla wybitnych
absolwentow szkot i uczelni.
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e Mechanika procesu: Grupa kandydatow (zazwyczaj 6-8 osob) przez jeden lub dwa dni
realizuje seri¢ symulacji odzwierciedlajacych realne, skomplikowane problemy
biznesowe firmy. Do najpopularniejszych zadan nalezg: In-Basket (koszyk zadan —
zarzadzanie priorytetami pod presja czasu), dyskusje grupowe bez okreslonego lidera,
analizy studiow przypadkow (case studies) z koniecznos$cig prezentacji przed zarzadem

oraz odgrywanie rol trudnych rozmow (np. z wymagajacym klientem lub
niesubordynowanym pracownikiem).

e Zasada obiektywizmu: Zachowanie kandydatow jest stale monitorowane przez panel
certyfikowanych asesorow (najczesciej w stosunku 1 asesor na 2 kandydatow). Kazda
kompetencja (np. zdolno$ci przywddcze, strategiczne mys$lenie, odporno$¢ na stres) jest
mierzona niezaleznie w kilku réznych zadaniach, co eliminuje ryzyko btedu
"pierwszego wrazenia". Cho¢ proces jest wysoce stresujacy, dla uczestnika niesie
ogromng warto$¢ — profesjonalny, pisemny feedback zawierajagcy matryce jego
kompetenc;ji.

5. Konkursy na stanowiska pracy i ewaluacja 360 stopni

Poza rynkiem stricte korporacyjnym, w administracji publicznej, o$wiacie oraz sektorze
panstwowym podstawowym narzgdziem wyboru kadr jest procedura konkursowa.
Charakteryzuje si¢ ona $cistym sformalizowaniem: od publicznego ogloszenia wymagan, przez
ocen¢ formalng dokumentdéw, po etap merytoryczny (testy wiedzy z aktéw prawnych,
prezentacja koncepcji funkcjonowania placéwki oraz wywiad panelowy przed komisj3).
Kluczowym aspektem konkursu jest transparentnos¢ i1 réwne traktowanie wszystkich
uczestnikow.

Z kolei w procesach awanséw wewnetrznych i1 planowania sukcesji w nowoczesnych
organizacjach stosuje si¢ ewaluacje 360 stopni. To metoda oceny pracownika, w ktorej
informacje zwrotne zbierane s3 ze wszystkich poziomdéw interakcji zawodowych: od
bezposredniego przetozonego, wspoOlpracownikdw z tego samego szczebla, podwiladnych,
klientow zewnetrznych/wewnetrznych, a takze poprzez ankiete samooceny. Daje to pelny,
sferyczny obraz kompetencji 1 postaw ocenianej osoby, eliminujgc jednostronng subiektywnos¢
szefa.

PODSUMOWANIE I REKOMENDACJE DLA KADRY ZARZADZAJACEJ OSWIATA
ORAZ DORADCOW ZAWODOWYCH

Zrozumienie wspoélczesnej metodologii HR przez kadre pedagogiczng stanowi fundament
nowoczesnego doradztwa zawodowego w szkotach. Wiedza ta pozwala na realne zwigkszenie
szans mlodziezy na konkurencyjnym rynku pracy oraz ulatwia im $wiadome i1 bezstresowe
przejscie przez procesy rekrutacyjne.
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Profilowanie zawodowe 1 psychologiczne ma przynie$¢ korzys$¢ obu stronom rekrutacji.

Kluczem do sukcesu mtodych ludzi na rynku pracy jest obiektywizm, uczciwos¢ oraz etyka
zawodowa, ktore powinny by¢ promowane juz na etapie edukacji szkolne;j.

Wiedza o technikach HR pozwala doradcom zawodowym na:
1. Prowadzenie bardziej realistycznych symulacji rozméw kwalifikacyjnych.

2. Pomoc uczniom w konstruktywnym budowaniu wizerunku w sieci (LinkedIn,
Facebook).

3. Swiadome kierowanie mtodziezy na testy predyspozycji w celu odkrywania ich
talentow.

Rekomendowany dekalog dzialan dla doradcow zawodowych i nauczycieli:

o Wprowadzanie symulacji rekrutacyjnych: Organizowanie cyklicznych warsztatow
opartych na strukturze wywiadu behawioralnego STAR oraz krotkich symulacji
telefonicznych (Phone Screening).

o Edukacja w obszarze $ladu cyfrowego: Przeprowadzanie audytow profili w mediach
spolecznosciowych ucznidéw pod katem profesjonalnego wizerunku; promowanie i
nauka zaktadania kont na profilach zawodowych (np. LinkedIn).

o  Wykorzystanie testow predyspozycji: Regularne kierowanie uczniow na bezptatne
lub szkolne testy osobowosciowe 1 zawodowe w celu wczesnego odkrywania talentow
(np. uproszczone modele oparte na MBTTI lub teorii Hollanda).

e Rozwdj kompetencji mi¢kkich: Ktadzenie nacisku na prace projektowa w grupach,
ktora naturalnie rozwija cechy pozadane przez rekruterow (komunikacja, ugodowos¢,
sumiennos¢).

o Ksztaltowanie odpornosci na stres i krytyke: Uczenie miodziezy przyjmowania
konstruktywnej informacji zwrotnej w sposob zadaniowy 1 rozwojowy, a nie personalny.

"Swiadomy uczen, ktéry rozumie mechanizmy oceny rekrutacyjnej, przestaje by¢ pasywnym
uczestnikiem rynku pracy, a staje sie partnerem w rozmowie z przysztym pracodawcq."
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