ZARZADZANIE ¢ REKRUTACJA PRACOWNIKOW

Pozyskac

menedzera

Niedawno PKO BP szukat dyrektora marketingu. Wygrat
bankowiec, ale w procesie rekrutacji brano pod uwage
takze ludzi z réznym doswiadczeniem. Cztowiek ze stazem
w innym banku moze wnies¢ wiele ciekawych doswiadczen

z poprzedniej pracy.

MIECZYSLAW T. STARKOWSKI

o) anki sg instytucjami zaufania pu-
D<\ blicznego. Musza dawaé poczucie
* bezpieczernistwa, a nawet zaufania.

To niby banaly, ale warte przypomnienia,
gdy mowa o kadrze zarzadzajacej w sekto-
rze finansowym.
Czlonkowie kierownictwa ponosza odpo-
wiedzialnosc¢ za losy firmy. A zatem za jej
reputacje, a takze ogromne pienigdze,
ktérymi obracajg. Ci ludzie opracowuja
strategie i koordynujq dzialania majace
na celu jej realizacje. Musza mieé zatem
najwyzsze kwalifikacje merytoryczne,
intelektualne, osobowosciowe. A takze
etyczne. Powinni by¢ uczciwi w biznesie,
a nawet wrecz niekontrowersyjni. W zasa-
dzie dotyczy to kazdej branzy, ale szcze-
gdblnie bankowosci.
To bardzo dobry sektor gospodarki, pa-
nuje powszechna opinia wsréd doradcéw
personalnych. Kadra zarzadzajaca banka-
mi skupia ludzi dobrze zorganizowanych,
konsekwentnych, o wysokiej kulturze
osobistej. Wida¢ wyraznie, Ze inwestujq
W SW0j rozwo)j.
—Bankowi menedzerowie dobrze zarabia-
ja, jednakze wbrew potocznym opiniom nie
biorg pieniedzy za nic — wyjasnia Krzysztof
Mezykowski, partner w agencji doradztwa
personalnego Neumann Partners. —Bo przy-
wileje sa za obowiazki, a nie odwrotnie.

TO POCZATEK DROGI

Zaangazowanie cztowieka na nowe stano-
wisko to dopiero poczatek procesu. Potem
trzeba go utrzymac na niezwykle konkuren-
cyjnym rynku pracy.
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Niestychanie wazne sg cechy osobowosci.
Czlowiek moze mie¢ trudny charakter, a jed-
noczes$nie by¢ liderem, a wiec mimo wszyst-
ko potrafi¢ pociagnac innych za soba. Powi-
nien umie¢ komunikowac sie z otoczeniem.
Z drugiej strony bardzo szkodza zle decyzje
w zarzadzaniu w poprzednim miejscu pracy.
Natomiast dyskwalifikuja oczywiscie afery,
w jakie menedzer byt zamieszany.

Poszukiwanie cztonkéw kadry kierowni-
czej nie rozni sie zasadniczo od werbowania
pracownikow na nizsze szczeble. Jest tylko
troche trudniejsze. Dlatego proces ten po-
wierza sie przewaznie agencji doradztwa
personalnego.

Bez wzgledu na tryb wyboru, trzeba sie
do tego odpowiednio przygotowac. Stano-
wisko musi by¢ solidnie opisane. Przede
wszystkim precyzyjnie okreslona pozy-
cja danej osoby w firmie. Umiejscowienie
w strukturze banku, okreslenie komu pod-
lega i kto jej podlega.

Nalezy sie bardzo dobrze zastanowié, co jest
istota danego stanowiska. Jaka jest rola
osoby je piastujacej. Na czym polegaja jej
obowiazki. Dopiero taki szczegétowy opis
przybliza mozliwo$¢ okreslenia, kogo sie
poszukuje. Wbrew pozorom nie jest to wca-
le fatwe.

Biorac pod uwage kadre kierujaca bankiem,
przymierza sie raczej czlowieka do stano-
wiska. Banki sg przewaznie duzymi, tra-
dycyjnymi organizacjami. Majq mocno
uksztaltowang kulture organizacyjng niedo-
puszczajaca zwykle nadmiernie wybujatego
indywidualizmu. Dlatego to raczej instytu-

cja stawia przed cztowiekiem ogolne cele
i konkretne zadania. Pamietajac naturalnie
o specyfice branzy i firmy.

Nie ma jednolitych regut, ustalonych kry-
teriow wyboru. Wszystko zalezy od banku
(miedzy innymi od tego, jak dtugo istnieje).
Z drugiej strony, ludzie sa przeciez jakze réz-
ni i maja rozmaite nastawienie do pracy.

Jak wszedzie, wazne jest oczywiscie wy-
ksztalcenie. W tym przypadku nie ma wat-
pliwosci, ze chodzi o absolwentéw uczelni.
Ale jakich studiéw? Czy koniecznie banko-
wych? Czy moga by¢ po prostu ekonomicz-
ne? A moze wystarcza prawnicze?
Przewaga kandydata jest dyplom reno-
mowanej zagranicznej uczelni, podwéjny
fakultet, a tym bardziej doktorat. Bardzo
liczq sie studia MBA. Dobrze oceniane sg
kursy dodatkowe, szkolenia, warsztaty.
Wazne jest cztonkostwo w organizacjach
miedzynarodowych.

Wiele punktéw zyskuje sie za doswiadcze-
nie. Optymalne jest dos¢ dtugie (10-15 lat),
najlepiej za granica. Ale nie jest to juz ko-
nieczne. Ostatnio niektére banki daja réw-
niez szanse ludziom troche mlodszym.
Nieslychanie istotna jest indywidualna sciez-
ka kariery. Dlatego w miare mozliwosci ana-
lizuje sie przebieg pracy kandydata. Liczy
sie styl zarzadzania. Czy potrafi delegowaé
zadania, czy umie wspétpracowaé z inny-
mi. Bada sie, jak sobie radzil, czy sprawnie
prowadzil projekty itd. Ale tez, jak sobie wy-
obraza przyszla prace.

— W bankach nie pojawiaja sie raczej ludzie
znikad — uwaza Joanna Dulniak, executive
search director w firmie Executive Search
IIC Partners Poland. — Przewaznie wywodza
sie z branzy. Zmieniajac prace, przechodza
do innej instytucji finansowej. W nowych
bankach oczywiscie réwniez zatrudnia sie
kadre z sektora finansowego.

Ale zdarzaja sie odstepstwa. Ktos mogt prze-
ciez zaczynac od innej branzy. A potem przejs¢
do banku i radzi¢ sobie zupehie dobrze.
Wyjatkiem sa nowe dziedziny, takie jak priva-
te banking. W tym przypadku nie ma wielu lu-
dzi z doswiadczeniem. Z natury rzeczy szanse
dostaja wiec osoby miodsze. Stad srednia wie-
ku jest duzo nizsza niz w innych dziatach.
Generalnie najlepiej, gdy aspirujacy do funk-
¢ji czlonka kierownictwa jest bankowcem.
Ale to takze zalezy od dziatu, jakim ma sie
zajmowac. Jezeli chodzi o sprzedaz detalicz-
na, duzo laskawszym okiem patrzy sie ostat-
nio na outsideréw.

Zlosliwi powiadaja, ze kredyty sprzedaje sie
dzis jak proszek do prania. Nastepuje mac-
donaldyzacja bankowosci. Klient nie musi
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is¢ do banku - to bank znajduje go w domu.
Dlatego nie bez szans sa ludzie majacy staz
w firmach FMCG (débr szybko zbywal-
nych). Brakuje im moze wiedzy finansowej,
ale potrafia budowac sie¢ sprzedazy.
Niedawno PKO BP szukat dyrektora marke-
tingu. Wygrat bankowiec, ale w procesie re-
krutacji brano pod uwage takze ludzi z r6z-
nym doswiadczeniem.

Czlowiek ze stazem w innym banku moze
whnies¢ wiele ciekawych doswiadczen z po-
przedniej pracy. A takze inne podejscie,
nowy punkt widzenia. Z drugiej strony nie
wiadomo, jakie ma nastawienie. Czy chce
realizowa¢ na nowym stanowisku swoje
aspiracje, czy tylko liczy na wyzsze wy-
nagrodzenie? A moze jest jeszcze gorzej:
ucieka z poprzedniego miejsca pracy?
Istnieje zreszta jeszcze inne zagrozenie. Nie-
wielkie, teoretyczne, jednak nie mozna go
wykluczy¢. Moze to by¢ czlowiek nastany
przez konkurencje, zeby zaszkodzi¢ firmie.
Niestychanie wazny jest czas obejmowa-
nia stanowiska. Czy kandydat jest w stanie
przyjs¢ do pracy od pierwszego? Czy musi
mie¢ miesieczne (albo trzymiesieczne) wy-
powiedzenie? A moze ma zakaz pracy u kon-
kurentéw, czyli roczny okres karencji?

Czy bank zamierza przeszkoli¢ kandydata?
Ajesli tak, to w jakim zakresie? Takie szko-
lenie moze trwac kilka tygodni, a nawet
miesiecy.

Wiaze sie to bezposrednio z innym aspek-
tem. Do obsadzenia moze by¢ stanowisko
nowe albo zwolnione. Nowy etat swiadczy
o tym, ze bank sie rozwija. To niestychanie
wazna informacja. Wynika z niej, ze jest
prawdopodobnie w dobrej — a moze nawet
bardzo dobrej — kondycji. Czyli ze bedzie do-
brze placic.

Natomiast stanowisko zwolnione oznacza, iz
co$ sie wydarzylo. Moze to by¢ niedobra infor-
macja. Oznacza bowiem, ze cztowiek poprzed-
nio je piastujacy rozstaje sie z firma w trybie
nagltym. Wtedy pojawia sie presja czasu. Cho-
ciaz oczywiscie sytuacja moze by¢ zupelnie
inna. Po prostu poprzednik awansowat.

— We wszystkich tych przypadkach ban-
kowi chodzi o dyskrecje — podkresla Ewa
Adamczyk, dyrektor generalna agencji do-
radztwa personalnego Naj International.
—Firma nie chce, zeby rynek zbyt wczesnie
dowiedziat sie o tym wydarzeniu. Dlatego
wszelkie dziatania powinny by¢ poufne.

Gdy juz wiadomo doktadnie, kogo sie potrze-
buje, nalezy podja¢ decyzje, jaki zasieg maja
przybrac poszukiwania. Moze wystarczy do-
kona¢ przegladu wilasnych kadr? Cztowiek
majacy doswiadczenie w firmie zna ja prze-
ciez dobrze. Poza tym moze by¢ wdzieczny
za awans, a w zwigzku z tym bardziej lojalny.

www. miesiecznikbank. pl

Mozna szukac na zewnatrz wlasnymi sitami.
Pozornie jest to tanisze rozwigzanie, bo ni-
komu sie nie ptaci. Ale rekrutacja absorbuje
czas pracownikéw dziatu kadr, ktdrzy mogli-
by robic¢ cos innego.

—Popularne jest tez wykorzystywanie sieci
polecent wewnatrz firmy — méwi Ewa Adam-
czyk. — Oznacza to oszczednosc kosztow,
a takze czasu. Poza tym zglaszaja sie znajo-
mi. To dobrze, bo ma sie do nich zaufanie.

- Z drugiej strony, w takim ukladzie znacz-
nie trudniej o zachowanie obiektywizmu
— uwaza ekspert, ktory prosi o zachowa-
nie anonimowosci. Ponadto sytuacja jest
niekomfortowa, gdy trzeba powiedzieé pa-

PORAZKA UCZY

Jak reagowad, jezeli ktos méwi o swo-
jej porazce? Przestaje sie liczy¢, czy wrecz
przeciwnie? Zdaniem Krzysztofa Mezykow-
skiego takie przezycie nie musi by¢ tylko
negatywnym doswiadczeniem. Odwrotnie,
porazka wiele cztowieka uczy.

tronowi, ze rekomendowany przez niego
kandydat jest staby lub nie pasuje do orga-
nizacji itp.

Mozliwa jest réwniez inna sytuacja, dos¢
czesto wystepujaca w zamknietych $rodo-
wiskach. Na przyktad sporo méwi sie o no-
wych bankach, ostatnio o Alior Banku. Ich
menedzerowie zapraszajq do pracy bylych
kolegéw. Zwykle rodzi to zte konotacje. Na-
tomiast w bankowosci — raczej nie. Ludzie
nie ryzykuja, ze promujg kolesiéw, ale ko-
legéw naprawde znajacych sie na rzeczy.

Alternatywg jest outsourcing, czyli powie-
rzenie zadania zewnetrznej firmie (agencji
doradztwa personalnego). Szczegélnie gdy
bank nie chce pokazywac sie w mediach.

W jaki sposob wybrac agencje?

—To trudne zadanie, poréwnywalne z wybo-
rem kancelarii prawnej albo lekarza — przy-
znaje Krzysztof Mezykowski. Mozna spraw-
dzié, czy miata juz do czynienia z bankami.

REKRUTACJA PRACOWNIKOW e

Co naturalnie nie przesadza o wszystkim.
Trzeba opiera¢ sie na opinii, jaka ,,chodzi
po miescie”.

Za to pdzniej mozna stawia¢ agencji wyso-
kie wymagania. A po pewnym czasie — wy-
kazac¢ nawet zniecierpliwienie. Jesli kan-
dydat okaze sie nieodpowiedni, mozna go
przeciez ,,reklamowac”.

Taka wspotpraca ma jedna niepowtarzal-
na zalete. Przyzwoita agencja nie Swiadczy
ustug firmom konkurencyjnym. Jesli dzis
rekrutuje wiceprezesa dla banku X, w przy-
sztym miesigcu nie bedzie szukac¢ wsréd
pracownikow tegoz banku. Karencja trwa
zwykle dwa lata.

—Jezeli juz zaufamy agencji, poswieémy jej
troche czasu - apeluje Krzysztof Mezykow-
ski. — Bo ona reprezentuje firme, starajac sie
jak najlepiej wywigzac z powierzonego jej
zadania. A przeciez nie zna banku tak do-
brze, jak jego pracownicy. To oni powinni
przygotowac dobry brief operacyjny.
Agencja szuka podobnie jak sam klient.
Cho¢ z pewnoscig bardziej metodycznie.
Przede wszystkim, o czym byta juz mowa,
zwraca uwage na dobre przygotowanie cate-
go procesu. Prowadzone sa dtugie rozmowy
z zarzadem.

— Staramy sie precyzyjnie ustali¢, kogo bank
szuka i czego oczekuje — podkresla Joop Nij-
boer, country manager firmy Pedersen &
Partners Executive Search. — Po co potrzeb-
ny jest nowy cztonek kierownictwa. Jaki
ma by¢, zeby jak najlepiej wpisac sie w kul-
ture firmy itd.

Moze to by¢ nawet kilka spotkarn. Poniewaz
centrale bankéw wiascicielskich rozsiane sa
po catej Europie, niektére rozmowy odbywa-
ja sie za granica.

—Tam trzeba sie zorientowad, czy partne-
rzy dobrze znaja specyfike polskiego rynku
— méwi Krzysztof Dabrowski, konsultant
w firmie Pedersen & Partners.

Chodzi o okreslenie, czy kandydat ma by¢
samodzielny. Umie¢ porwac innych do wy-
jatkowych czynéw, czy raczej zachowywad
sie rutynowo.

Z drugiej strony fundamentalng sprawg jest
weryfikacja zgloszenl. CV tworzy sam za-
interesowany. Nie powinno sie naturalnie
zakladad, ze klamie, ale moze koloryzowaé
albo cos przemilczac. Dlatego nalezy prosi¢
o referencje. Dzieki nim mozna zgromadzi¢
wiele informacji o czlowieku.

— Rekomendacje nam pomagaja — przyznaje
Joanna Dulniak.

Jest to zamkniete srodowisko. Ludzie dobrze
sie znaja. Wiadomo, co kto umie, jak sobie
radzi w okreslonych sytuacjach. I jesli kilka
0s6b poleca jedng, na pewno moze to do-
brze swiadczy¢ o kandydacie. Wszystkie me-
tody dzialaja, pod warunkiem, ze sq dobre
isprawdzone. [ ]
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