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Введение

Эта книга является практическим руководством по отбору персонала. Она научит вас оценивать:
• что мотивирует кандидата для смены работы;
• насколько ваша организация сможет удовлетворить потребности кандидата;
• нацелен кандидат на поступательную карьеру или он «наживка» для рекрутера и в любую минуту готов сорваться на новое предложение о работе;
• не является ли интервью с вами провокацией – способом для «выбивания» большей зарплаты из той компании, в которой кандидат сейчас работает;
• придерживается ли кандидат своих должностных обязанностей или он стремится выполнять обязанности вне пределов должностной инструкции и пытается пересмотреть свои должностные обязанности в свете изменяющихся потребностей компании;
• насколько хорошо кандидат разграничивает задачи с низкой отдачей и высокой отдачей;
• насколько эффективно кандидат справляется со стрессом;
• как кандидат принимает конструктивную критику;
• какова этическая база для работы кандидата в должности.


Эта книга является справочным руководством по проведению поведенческого интервью. В ней немного теории. В этой книге – примеры реальных вопросов, которые помогут вам провести интервью, и интерпретация ответов кандидата на эти вопросы. Руководство предназначено для всех, кто вовлечен в процесс найма сотрудников на работу. Оно для тех, кто хочет быть уверенным в том, что качества кандидата позволят ему выполнять его рабочие обязанности, поддерживать корпоративную культуру, слаженно работать в паре со своим руководителем и в команде. Оно будет одинаково полезно:


• для линейных менеджеров, которые участвуют в интервью своих потенциальных подчиненных (они смогут прекрасно расшифровать ответы кандидатов, имея под рукой готовые примеры «хороших» и «плохих» ответов, – которые приведены в соответствующих разделах);
• для топ-менеджеров, которые заинтересованы в создании эффективной команды менеджеров (только правильно поставленный вопрос о реальных действиях и ситуациях в прошлом даст высокую вероятность «попадания» при отборе менеджера);
• для рекрутеров, ищущих кандидатов под специальный набор поведенческих параметров;
• для специалистов в области управления человеческими ресурсами.


Это практическое руководство содержит вопросы, которые нужно задавать кандидатам в процессе нескольких раундов интервью.
Предпосылка книги очень проста: наилучшие работодатели имеют наибольшее число возможностей. Позиционирование себя и своей компании с тем, чтобы идентифицировать наиболее сильных кандидатов с впечатляющим послужным списком и привлечь этих наиболее эффективных работников, – в этом и заключается процесс проведения интервью и отбора кандидатов. Вы являетесь как покупателем, так и продавцом, как критическим наблюдателем, так и привлекательным активом. На кону стоят самые важные интересы вашей компании, ни больше ни меньше.
Что такое поведенческое интервью?
В основе формата и структуры поведенческого интервью лежат наиболее успешные техники и методы получения более глубокой информации о кандидате, нежели поверхностные ответы на вопросы. Техники поведенческого интервью делают попытку соотнести ответы кандидата с его специфическим прошлым опытом и на основе прошлых действий человека спрогнозировать потенциальные результаты работы в новой должности. Соотнеся ответы кандидата с конкретным опытом прошлой работы, вы сможете разработать значительно более надежные индикаторы, показывающие, как человек будет (с наибольшей вероятностью) действовать в будущем. Поведенческое интервью не отрицает, что люди могут учиться на своих ошибках и изменять свое поведение. Однако оно предполагает, что будущее поведение кандидата сможет достаточно точно отражать прошлые действия.
Вопросы поведенческого интервью ориентированы на самоанализ кандидата, происходящий здесь и сейчас. Существует два основных типа поведенческих форматов: самооценка и ситуационные вопросы. Вопросы, предполагающие самооценку, направлены на то, чтобы узнать, какое качество кандидата заставляет его чувствовать себя определенным образом или стремиться сделать что-либо. Например:
«Какое ваше качество заставляет вас столь глубоко увлечься работой, что вы теряете ощущение времени?»
Вопросы, предполагающие самооценку, могут быть направлены на поиск информации об оценке действий кандидата третьей стороной:
«Что об этом сказал ваш руководитель?»
Вот другие примеры вопросов, предусматривающих самооценку:
«По шкале от 1 до 10 (1 означает, что вы терпимы и понимаете другого человека, а 10 – что вы требовательны и критичны) как бы вы оценили себя в качестве супервайзера? Почему?»
«Если бы вы имели выбор – работать в маркетинге или в среде финансов, что бы вы выбрали? Почему?»
«В будущем, как, по-вашему, вы провели бы увольнение сотрудника в тех же обстоятельствах?»
Ситуационные вопросы, как и вопросы, предусматривающие самооценку, направлены на получение информации о конкретном опыте кандидата как индикаторе будущего поведения. Стандартный ситуационный вопрос поведенческого интервью начинается с предложения (просьбы) рассказать что-то из прошлого опыта кандидата:
«Расскажите о случае, когда вы предприняли действия без получения предварительного одобрения вашего руководителя».
«Опишите недавний случай, когда вы приняли на себя обязанности по выполнению задания, которое, очевидно, было за пределами перечня ваших должностных обязанностей в должностной инструкции».
«Приведите пример, когда вы должны были принять критически важное решение в отсутствие вашего руководителя».
Привлекательность этой методологии задавания вопросов заключается в том, что ее можно применить к любой ситуации: самые сильные стороны кандидата, его слабые стороны, его стиль руководства и стиль продаж, его навыки коммуникаций или недавний случай, когда ему пришлось увольнять работника. В результате поведенческие вопросы обеспечивают спонтанность ответов, поскольку кандидаты не могут подготовиться к вопросам заранее. Отрепетированные ответы на традиционные вопросы не годятся при таком спонтанном режиме интервью, где кандидаты рассказывают реальные истории о своей работе. И поскольку они привязывают ответы к конкретным прошлым действиям, это минимизирует склонность кандидата преувеличивать свои заслуги в ответах. Следовательно, вы можете предполагать, что ответы в процессе интервью будут более точными и вам предоставят конкретное «оружие», которое вы сможете позднее надлежащим образом использовать при получении дополнительной информации от третьей стороны.
Ход поведенческого интервью является непредсказуемым для кандидата. Из вопроса: «Расскажите мне о случае, когда вы посчитали важным взять на себя смелость прийти к своему руководителю с плохой новостью» – могут вытекать вопросы типа:
«Как бы вы могли поступить в данной ситуации по-другому?»
«Как бы вы поступили в аналогичной ситуации в будущем?»
«Какие сторонние факторы оказали влияние на результат ваших действий?»
«Как бы ваш руководитель оценил ваше решение в данной ситуации?».
Обратите внимание, как вопросы поведенческого интервью направляют беседу. Поскольку техника поведенческого интервью является критически важной для продвинутой оценки кандидата, то именно ее мы будем рассматривать в этой книге, посвященной отбору персонала, от начала до конца.
Хотя были сделаны усилия включить в книгу большинство практических вопросов для удовлетворения самых специфических потребностей специалистов по человеческим ресурсам и тех руководителей, которые непосредственно заняты в отборе персонала, каждый тематический блок в этой книге может быть усилен вопросами из других блоков. Например, хотя в книге представлен полный набор первичных вопросов, задаваемых кандидатам-продавцам, вы можете дополнить эти 10 ключевых вопросов вопросами из других областей, которые также могут быть отнесены к этой категории кандидатов. Вы можете логически вычленять информацию из глав по стабильности карьеры, вопросов, касающихся достижений или культурного разнообразия и совместимости, чтобы составить сценарий интервью кандидатов в продавцы. Суть заключается в том, что вам решать, каким образом смешивать и комбинировать вопросы. Все зависит от того, как вы это видите. Тем не менее одно можно сказать точно: таланты не существуют в вакууме и должны оцениваться и сравниваться относительно стиля ведения бизнеса в вашей компании. Соответственно, вы должны иметь широкий взгляд на вещи, чтобы подстроить информацию, получаемую от кандидата, под вашу конкретную бизнес-ситуацию проведения интервью!
Кроме того, вы должны обратить внимание, что многие вопросы состоят из двух компонентов и требуют от кандидата проводить логические связи и предоставлять более широкую и глубокую фоновую информацию при ответе на них. Это, с одной стороны, позволит вам оценить, насколько хорошо кандидат разбивает информацию на компоненты, но, с другой стороны, побуждает кандидата связывать все «свободные концы», синтезировать, приходя к определенному заключению. Вопросы из двух компонентов также дают дополнительные выгоды, поскольку позволяют вам, человеку, проводящему интервью, проявлять большую конкретность в вопросах. В настоящий момент старые техники задавания вопросов не дают вам далеко продвинуться в сборе глубинных данных, необходимых для принятия решений по найму. Поставив вопросы в более конкретной форме и дав знать кандидату, в какой форме вы хотите услышать его интерпретацию вашего вопроса, вы автоматически повышаете ваш контроль над ситуацией интервью.
Ключевым преимуществом данной книги является то, что она не только каталогизирует высокоэффективные вопросы для различных ситуаций интервью, но также дает быстрые и эффективные интерпретации ожидаемых ответов (см. подробнее об этом в разделе «Структура рассмотрения вопросов интервью в этой книге»). В конце концов, если вы предупреждены заранее по поводу «красных кнопок» и опасных ситуаций, которые могут означать возможность недостаточно высоких результатов в работе и неприемлемой этики, вы оказываетесь вооружены и сможете избежать приема на работу неприемлемых кандидатов.
Имейте в виду, что эта книга не включает сложные юридические аспекты подбора кандидатов. Поэтому она не должна использоваться взамен нормативных и юридических документов любого рода.
Мы надеемся, что данный справочник поможет вам в повышении эффективности структурированного интервью.
Вопросы и их цель
В этом разделе мы предлагаем удобную для восприятия и пользования таблицу. В левом столбце представлены все ключевые вопросы поведенческого интервью. В правом – информация о цели каждого вопроса: какие качества кандидата и какую информацию о кандидате можно выявить с помощью конкретного вопроса. Более того, вопросы сгруппированы по логическим группам, соответствующим ходу ведения интервью. Именно в той последовательности, в которой вопросы представлены в таблице, они и будут дальше рассматриваться в книге.
1. Начальная фаза интервью: пять традиционных вопросов
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2. Достижения кандидата



[image: ]

3. Профессиональные обязанности кандидата и его работа в команде
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4. Стабильность карьеры кандидата
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5. Исследование карьерного роста кандидата
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6. Соответствие кандидата корпоративной культуре
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7. Кандидаты – выпускники учебных заведений
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8. Кандидаты для работы в сфере продаж
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9. Кандидаты на позиции старшего менеджмента
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10. Кандидаты на должности, предполагающие стрессовые ситуации
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11. Общие вопросы на финальных стадиях интервью
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Структура описания вопросов интервью в этой книге
Эта книга является практическим руководством хотя бы потому, что вы можете буквально держать ее перед собой во время проведения реального интервью. На страницах этой книги вы найдете подробное руководство: как действовать при том или ином повороте событий.
– Как изменить тактику при получении негативного варианта ответа;
– В каком случае необходимо задать дополнительные или уточняющие вопросы;
– Примеры дополнительных вопросов при том или ином ответе кандидата.
Каждый представленный в этой книге вопрос для проведения поведенческого интервью будет рассмотрен по определенной схеме.



Цель вопроса



Что именно можно узнать о кандидате с помощью вопроса. Какие навыки можно оценить с его помощью.



Анализ ответа



В этом разделе указаны основные моменты, на которые следует обратить внимание, приводятся фрагменты интервью, иллюстрирующие ответ на этот вопрос.



Негативные ответы



Ориентир для интервьюера: что в ответе кандидата однозначно должно рассматриваться как говорящее не в его пользу.



Что должно вас насторожить



Здесь идет речь о моментах, которые могут иметь неоднозначную интерпретацию с точки зрения пригодности кандидата на должность.



Позитивные ответы



В этом разделе даются примеры ответов, которые однозначно будут свидетельствовать о соответствии кандидата должности.



Возможное развитие темы вопроса



Отталкиваясь от ответа, представленного кандидатом, бывает полезно развить тему вопроса дальше. Что нужно уточнить, на что обратить более пристальное внимание? Приводятся примеры следующих вопросов и их интерпретация дается в этом разделе.
Создание атмосферы и построение доверительных отношений с кандидатом
О том, как сделать так, чтобы кандидаты чувствовали себя комфортно во время интервью и открылись вам, можно сказать много. Конечно же, результат зависит от вашего естественного стиля проведения интервью и желания сделать интервью «безопасным» для кандидатов, поделиться с ними информацией. Кроме того, не существует правильного или неправильного способа сделать это. Скорее, речь идет о естественности и умении привнести в интервью атмосферу приветливости и дружелюбия.
Некоторые интервьюеры предпочитают свободный стиль проведения интервью в противовес формальной коммуникации. Другие стараются наладить с кандидатами дружеские отношения. Третьи предпочитают держать кандидатов на почтительном расстоянии. Скажем еще раз, что ваш стиль проведения интервью – это ваш дар, если только вы будете помнить, что налаживание дружеских отношений с кандидатом не является единственной целью интервью, хотя это всегда эффективно. Ваша первичная цель заключается в том, чтобы определить, насколько ценным приобретением для компании будет кандидат и какую выгоду он принесет ей в долгосрочной перспективе.
Можно привести известное изречение: «Обращайся с другими так, как ты хочешь, чтобы обращались с тобой». Вы, вероятно, сами прошли огромное число интервью в качестве кандидата и можете определить ключевые вопросы и стили интервьюера, которые дали бы вам возможность почувствовать дружелюбное отношение и позволили бы комфортно отвечать на вопросы в честной и открытой манере. Многие кандидаты имеют большой опыт ответов на стандартные вопросы, поэтому важно позволить им снять с себя завесу формальности, чтобы вы могли понять их потребности, ожидания, предпочтения в ведении бизнеса.
Как понять, что вы достигли своей цели и «завоевали сердце» кандидата и действительно услышали реального человека? Прежде всего, вы должны почувствовать искренность ответов – как из содержания, так и из тона ответов на вопросы. Ключом здесь является язык тела. Если вы обнаружите, что кандидаты время от времени говорят вам что-то типа: «Эллен, я обычно не говорю это во время интервью, но…», тогда вы поймете, что знакомитесь с реальным человеком, а не с заученными и прорепетированными ответами кандидата.
Место для проведения интервью
Среду в офисе и стиль отношения с кандидатом трудно переоценить. Вы еще не успели обменяться и словом с кандидатом, а уже создали первое впечатление (которое, как известно, является самым важным!). Первое впечатление задается тем, как вы жмете кандидату руку, вашей улыбкой, внешним видом вашего офиса. Давайте поговорим сначала о среде в вашем офисе, или в переговорной, или в той аудитории, где вы будете общаться с кандидатом.
Говоря просто и даже примитивно, вы должны встретить кандидата в чистой, убранной комнате и создать радушную атмосферу. Вы можете не увидеть человека из-за кучи бумаг, наваленных на столе. Это, конечно же, сделает почти невозможным создание атмосферы доверия. У кандидата создастся впечатление, что он просто назойливый посетитель, что его присутствие отвлекает вас от многочисленных дел. Особенно если интервью проходит на вашем рабочем месте, то перед интервью следует убрать папки и прочие бумаги и предметы, чтобы смотреть кандидату в глаза и создать атмосферу общения действительно один на один.
Где проводить интервью: в комнате для переговоров или на своем рабочем месте? Некоторые интервьюеры чувствуют себя комфортно за своим рабочим столом, где они могут делать записи и поддерживать разумное расстояние между собой и кандидатом, что делает обстановку интервью традиционной. Другие предпочитают общаться с кандидатом, сидя в креслах вне своего рабочего пространства, что значительно сокращает расстояние между интервьюером и кандидатом, порождает ощущение командной, совместной работы, дружеской обстановки, общения на основе консенсуса. И та, и другая ситуация подходит, если только и вы, и кандидат чувствуете себя комфортно.
Не забывайте о важности прохладительных напитков, кофе и чая. Возможно, что вы считаете это само собой разумеющимся. Однако знаете ли вы, что на самом деле предложение такого рода вызывает положительную реакцию и улыбку со стороны кандидата и сразу располагает его к вам? Поэтому нужно иметь в офисе все, что может «подкрепить силы» кандидата. Это проявление вежливости сразу дает возможность кандидатам почувствовать себя более непринужденно.
Создать первое впечатление
Рукопожатие говорит кандидатам о вас очень многое. Твердое, но не слишком, рукопожатие передает уверенность в себе и уважение. Слабое рукопожатие, с другой стороны, может пойти отношениям не на пользу, поскольку оно передает ощущение неуверенности. Если рукопожатие подобно «медвежьему капкану», то оно может быть воспринято как агрессивность или, наоборот, даст сигнал, что кандидата радостно приветствуют на новом месте, что не соответствует действительности. Необходимо вести себя естественно, но осознавать свое поведение и то, что вы хотите невербально сообщить кандидату. Если возможно, старайтесь выполнить двойное рукопожатие (двумя руками), чтобы продемонстрировать теплоту отношения и желание сделать так, чтобы кандидат чувствовал себя как дома.
Теперь о репликах, которые помогут растопить лед и создать первое впечатление. Не всегда легко провести этот неформальный обмен репликами до того, как начнется собственно интервью, но это всегда выглядит очень естественно. Большинство интервьюеров стремятся найти что-то общее с кандидатами на основе резюме кандидата, как, например, общее место проживания, географические или образовательные связи, интересы и хобби, иностранные языки и прочее. Всегда имеет смысл начать интервью таким образом, поскольку это сокращает формальную дистанцию и разрывает линию защиты между чужими и незнакомыми людьми.
Однако, что если у вас не было времени детально ознакомиться с резюме кандидата до начала интервью? Это, конечно, нежелательно, но, увы, становится правилом, поскольку все настолько заняты, что часто приходится немедленно переходить с одного совещания на другое. Что ж, в этом случае поверните недостаток к своей выгоде, начните встречу с основных моментов резюме:
«Добрый день, Питер, очень приятно видеть вас в нашей компании. Пожалуйста, садитесь и чувствуйте себя как дома. Чай или кофе? Может быть, конфеты? Не отказывайтесь. Вы не знаете, чего себя лишаете. Уверены? Хорошо, нет проблем. До того как мы начнем формальную часть нашей встречи, если вы не против, я озвучу основные моменты вашего резюме.
Итак, вы окончили Калифорнийский университет в 2001 году. Хорошая школа, я хотел бы, чтобы вы в ходе нашей встречи рассказали об этом подробнее. Во время учебы вы проходили практику в двух компаниях, а по окончании университета начали работу в одном из банков, в группе исследования рынка. Вы оставались в этом банке в течение четырех лет, а затем поступили в школу экономики на курс MBA. Я так понимаю, что это была двухгодичная программа. Затем вы поступили на работу в Barclays и занимались продуктами для частных лиц, работая в банке в качестве аналитика в течение двух лет. Правильно? Хорошо. А теперь я бы хотел, чтобы вы подробнее рассказали о ваших следующих местах работы…»
Этот метод открывающего сообщения всегда полезен, чтобы начать интервью, поскольку он растапливает лед недоверия и показывает, что вы заинтересованы и проявляете внимание к послужному списку кандидата. Что еще более важно, этот метод позволяет перейти прямо к делу и концентрирует беседу на самом интервью.
После совместного просмотра резюме наступает время поиска общего опыта или общих ценностей. Слишком быстро переходить к структурированным вопросам и ответам нельзя, так как это может вызвать у кандидата негативные чувства. Стоит продолжить поиск общего опыта на основе резюме.
Если подытожить коротко, то нужно искать положительные связи между опытом интервьюера и кандидата, их знаниями, послужным списком и т. д. Вы обнаружите, что можете легко комбинировать личные знания с профессиональными и деловыми связями, и это обеспечивает правильное начало интервью.
Начальный вопрос структурированного интервью
После того как прозвучали первые реплики, установлено некоторое доверие между вами и кандидатом и вы имели возможность выявить общие моменты в вашей карьере или личной жизни, пришло время задать первый и всегда важный вопрос структурированного интервью. К сожалению, это тот момент, когда работодатели часто допускают ошибки. Если вы зададите слишком общий вопрос, вы легко собьетесь с основного предмета и цели интервью или, что еще хуже, получите поток неудобной и ненужной информации, которую вы, как нанимающий менеджер, и вовсе не должны знать.
Ключевым вопросом, которого необходимо избежать, является вопрос: «Ну, расскажите мне о себе!». Его не нужно задавать, потому что он просто слишком общий и приглашает кандидата поделиться информацией, которая не имеет отношения к предмету интервью. Кроме того, вы же не знаете, с чего кандидат начнет! С его последней должности или с полученного им базового образования? Хуже того, вы можете получить информацию, о которой и слышать-то не хотели, – информацию о какой-либо болезни, или тяжелом опыте в жизни кандидата, или еще о чем-нибудь интимном. Каков вопрос – таков ответ!
Помните: если кандидат делится с вами информацией, которую вы не должны получать в ходе интервью, то первое правило: не записывайте ее нигде! Второе правило гласит: нужно просто направить кандидата по другому пути, сказав: «Извините, я очень вам сочувствую, но давайте более сконцентрируемся на вашей профессиональной карьере, нежели на вашей личной жизни. Расскажите мне о содержании вашей последней должности».
Вместо того чтобы открывать «ящик Пандоры», задайте, например, какой-либо из следующих вопросов:
«Расскажите мне о вашем поиске работы. Как он проходил и какой опыт вам это принесло?»
«Итак, до того как мы углубимся в ваш профессиональный опыт, а также поговорим о том, что вы ждете от вашей будущей работы, расскажите мне, пожалуйста, какие критерии вы используете для выбора вашего следующего места работы или компании. Что для вас действительно важно?»
«Если не ограничиваться нашей компанией, какие еще должности и компании вас интересуют? Какие еще 2–3 компании для вас были бы интересны, если бы была возможность рассмотреть в них вакансии?»
Подчеркнем еще раз, что целью вопросов, аналогичных приведенным выше, будет поиск общей основы. Для кандидата совершенно нормально, если вы откроете интервью с обсуждения общих потребностей и желаний в процессе поиска работы. Вы сможете достаточно быстро получить информацию о предпочтениях кандидата в отношении компаний, а также информацию о его общем опыте.
Допустим, вы понимаете, что перед вами кандидат, который не стремился к изменениям в карьере до того момента, как услышал об определенной вакансии в вашей компании. В этом случае кандидат поднимется в ваших глазах, поскольку хочет работать именно в вашей компании и на конкретной должности. А это всегда является предпочтительным, поскольку демонстрирует осознанное намерение и цель. В противоположность этому, если кандидат не может высказаться по поводу критериев, используемых им для выбора следующей компании или должности, или если кандидат не может определить для себя короткий список компаний, где он был бы готов работать, то кандидат не заслуживает столь благоприятного внимания. А это первое впечатление может сильно повлиять на ход последующей части интервью.
Если вы имеете дело с кандидатом, имеющим не столь богатую карьеру и опыт работы, или с кандидатом, который больше ориентирован на определенную должность, нежели на карьеру в целом, то можно попробовать задать другие открывающие интервью вопросы, например:
«Прежде всего, разрешите мне задать самый важный вопрос, перед тем как мы начнем: нравится ли вам интервью как таковое или вы предпочли бы обойтись без него?»
«Большинство опросов говорят, что есть только две вещи, которые люди ненавидят больше, чем интервью, – смерть и уплата налогов. Согласны ли вы с таким утверждением или вам нравится участвовать в интервью несколько больше, чем сказано?»
Аналогично вы можете попробовать для кандидатов на должность менеджера следующий вопрос:
«До того как мы начнем интервью, давайте на секунду поменяемся ролями. Когда вы нанимаете людей в компанию, в которой работаете в настоящий момент, что вы обычно стремитесь увидеть в кандидатах в части их опыта, образования и стиля работы? И что вам нравится или не нравится в роли сотрудника, проводящего интервью?»
Немного юмора или такой обмен ролями может позволить расположить человека к себе, и большинству кандидатов, конечно же, понравится этот ваш жест доброй воли.
Избегайте этого во время интервью
И наконец, существует несколько практических правил, которым нужно следовать, когда вы начинаете завоевывать доверие кандидата и налаживаете с ним плодотворные отношения:
1. Постарайтесь свести к минимуму все посторонние звонки и отвлекающие факторы, если это возможно. Переведите ваш телефон на автоответчик, а если вы ожидаете звонок, который нельзя отменить, то скажите кандидату об этом заранее.
2. Не заставляйте кандидатов ждать. Люди иногда испытывают большую нервозность во время интервью, чем на приеме у дантиста, и вы знаете, насколько неприятно находиться в роли кандидата. Старайтесь проводить встречи строго по графику, а если вам пришлось по какой-то причине опоздать, то представьте себя кандидату с коротким рукопожатием и поясните причину опоздания, а также извинитесь.
3. Избегайте во время начальной фазы интервью спорных тем. Не нужно считать, что политика или спортивная команда являются общей основой для построения доверия, независимо от того, где вы росли или в какую школу ходили.
4. И наконец, не нужно включать в беседу потенциально противоречивые темы. Например, это касается религиозных и культурных предпочтений. Не следует спрашивать: «Как вы провели Рождество?» Лучше спросите: «Как вы провели каникулы?»
Ниже мы приведем вопросы, которых следует избегать во время интервью, и рассмотрим их более подробно.
Дополнительные подсказки
Вы, вероятно, слышали правило, что 80 % времени во время интервью должны говорить кандидаты, а интервьюеры должны говорить 20 % общего времени интервью. Это правда. Конечно же, вы должны знать, какие вопросы задавать и как структурировать ответы кандидатов, чтобы надлежащим образом оценить кандидата и поддерживать темп беседы. И это естественным образом проистекает из понимания того, что вы ищете: опираетесь ли вы на должностную инструкцию, чтобы понять интеллектуальные, межличностные и мотивационные компетенции, или вы просто нанимаете кандидата на основе многих лет опыта в аналогичной должности.
Однако нужно также знать, когда вам использовать ваши 20 %, а когда слушать. В качестве общего правила скажем, что после открывающего диалога начинается формальная последовательность вопросов и ответов, и очевидно, что это период интервью, когда вам надлежит больше слушать, хотя и направлять беседу в нужном направлении.
После того как вы зададите соответствующие вопросы интервью, наступает ваша очередь говорить. Если сказать более точно, наступает ваша очередь «продавать» компанию. Не нужно повторять, что наилучшие кандидаты всегда имеют наилучшие предпочтения, поэтому склонить их к работе в вашей компании и на определенной должности – это также неотъемлемая часть интервью.
Проблема в том, что многие интервьюеры «показывают свои карты» слишком рано.
Когда вы инициируете интервью, время обсуждать ваши ожидания еще не наступило. Если вы «покажете карты» слишком рано, то кандидат получит возможность подстроить свои ответы на основе информации, которую вы ему предоставили.
Вместо этого нужно сделать так, чтобы начальная оценка кандидата – ваши вопросы и техники их задавания – концентрировались исключительно на опыте и квалификации кандидата. После того как вы получите точную информацию о кандидате в ходе структурированного интервью и поймете, что данного кандидата стоит привлечь для работы в компании, вы можете начать раскрывать свои карты и потратить на это столько времени, сколько нужно. Другими словами, используйте свои 20 % выступления в самом конце. На этом этапе можно обсудить историю компании, вашу роль в организации, истории успеха, которые накопились в компании за время ее существования, и прочее.
Нужно заинтересовать кандидата, и это самый эффективный способ завершения интервью. Просто помните, что ваша очередь говорить не должна наступить раньше самого последнего этапа интервью, после того как вы обсудили и проанализировали всю информацию о кандидате. Только теперь вы имеете карт-бланш на то, чтобы переключиться в «режим продажи».
Итак, мы поговорили об открывающих вопросах и о стратегии начала интервью. Давайте рассмотрим основное содержание данной книги – выявление наиболее эффективных кандидатов!
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Начальная фаза интервью: пять традиционных вопросов

Начнем с того, что исследуем наиболее часто используемые вопросы интервью и рассмотрим новые техники их интерпретации. Эти вопросы прошли проверку временем, и мы должны признать их ценность в процессе оценки кандидатов. Их внутренняя слабость тем не менее лежит в их чрезмерном использовании. Большинство из нас помнят, как нам задавали эти вопросы в процессе интервью в прошлом. А книги по поиску работы и журналы, касающиеся карьеры, изобилуют предлагаемыми ответами, которые предназначены для помощи кандидатам избежать чрезмерных попыток «залезть в душу» с помощью интервью.

Однако мы не будем использовать вопросы определенного типа только потому, что их принято задавать соискателям. И уж точно мы не будем предлагать кандидатам возможности попрактиковать хорошо отрепетированные линии вопросов и ответов. Вместо этого мы сразу зададим вопросы по сути и предложим новые интерпретации при анализе ответов кандидатов.

1. Расскажите о своих самых сильных сторонах. Какой самый важный ваш актив вы принесете нашей компании?
Цель вопроса
Вопрос нацелен на оценку кандидатом своих сильных сторон. Кроме того, он хорошо работает как средство развития отношений, поскольку большинство людей чувствуют себя очень комфортно, когда говорят о том, что делает их уникальными для компании и что им нравится. Кандидат эмоционально раскрывается, что оказывает положительное влияние на дальнейший ход интервью.

Вы можете получить начальное представление о самооценке кандидата и его самовосприятии по количеству эпитетов, высказанных кандидатом, и их качеству.

Вы получаете представление о том, как кандидат связывает свои сильные стороны со своим пониманием полезности вашей компании.

Анализ ответа
Вы должны понять, насколько практически кандидат относится к качествам личности, а также насколько предлагаемые качества соответствуют культуре вашей компании и специфике должности. Озвученные качества затем конкретизируются и уточняются в дальнейших вопросах интервью.

Кандидаты на соискание должности также понимают, что данный вопрос является подготовкой и ведет к последующему, логически вытекающему из первого, вопросу, на который труднее ответить: «Каковы ваши самые слабые стороны?»

Негативные ответы
Кандидаты часто дают возвышенные ответы со списком прилагательных, которые, по их мнению, вы хотите услышать и которые в действительности мало добавляют к ценности вашего собеседования.

Сильные стороны кандидата могут не соответствовать потребностям вашего подразделения и сами по себе могут наложить негативный отпечаток на процесс отбора. Например, кандидат может ответить: «Я могу сказать, что горд продвижением по карьерной лестнице в моей теперешней компании. Меня продвигали четыре раза за те годы, что я там работаю, и я считаю, что наша компания признает заслуги своих сотрудников посредством продвижения на следующие должности и предоставления тренингов». Это отличный ответ, однако вакансия, которую вы заполняете, может предлагать очень мало возможностей продвижения вверх, и человек, которого вы ищете, должен быть удовлетворен во многом повторяющейся работой. Это классический случай, который может быть сформулирован так: «Правильный кандидат – неправильная возможность». И в этом случае вопрос о сильных сторонах кандидата сыграет свою роль в определении мотивов и ожиданий кандидата. Соответственно, вы можете принять решение об отрицательном ответе кандидату в отношении его приема на данную должность.


Конец ознакомительного фрагмента.
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6. 470 OTAMvaeT Bac OT BawwX Konner &
noaxone k pa6ote u B RoCTIXEHNAX?

CamooueHKa KaHAWAATa, OUHKE TOO,
HACKOMLKO FOTOB KaHANAAT MAGHTY-
buumposars caoko paoty ¢ MuccHeli
oTAena, NoApaseneHu U Komnan
B uenom

7. 470 861 APEANPMHANY Ha BaLIel Hui-
Heuwmeli paGoTe unu Ha npeAsIAy el
RONXHOCTY ANIA TOrO, 4TOGHI MOBLICTS
Roxons Baweii opranuaauun?

MoHuManue KaHAWAATOM cBOero BKNa-
Aa B ycnex opranuzaunn

8. 470 BB NPEANPYHANY ANA TOTO, TO-
611 CHIIUTL ONeEPAUMONHBIE 3aTPaT!
Bawero AenapTamenTa wm YOGk
CaKOHOMMTS pabosee Bpema?

Monumanue kaAWAATOM caOero BKNa-
a8 ycnex opranusaunm

9. B wem aakniovanock sawe HanGonee
KpeatusHoe AoCTIXeHMe Ha paGoTe?

Bonpoc HaueneH Ha oueHKy KaHau-
AATOM CBOEH KpeaTUBHOGTH, CNOCOG-
HOCTY pewaTh NpoGnems! HecTaHAaPT-
HbiM GnoGoGOM

10. 470, Mo cnosam Bawero pyxoso-
AMTeNs, ABASIETCA HAUGOEe LeHHbIM
BaWMM KavecTEOM?

BhisBneHYe HENOCPeACTBEHHbIX Bbi-
FO/LOT ASATENLHOCTH KAHANAATE ANS
Komnanum
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Bonpoc Ieas eonpoca

21. PacckaxwTe noxanyiicra, Kax b
NPOABMranMCE MO CTYNEHsIM Kapbepsi,
4TO NPYIBENIO BAC Ha TEKYLLYIO AOMX-
HooTE?

Moxumanue cnocoBHOCTei KaHauaaTa
Gpark Ha ceGs Gonee wwpokve o6s-
3aHHOCTH NOCPEACTBOM NPOABMXEHMS
10 KaphepHOii necTHuLe

22. Kakoii 8kna & paGoty Komnasun
Bbi Cienanv 3a 910 BpeMA?

Ouenka axnana & pasoTy KoMmaHw
€ noauumm kaHauaata. Cnoco6HOCTL
0CoaHaBATE CBOM AOCTIKEHHS!

23. MoxeTe nv BsI NPOBECTY pa3rpa-
HUUTENbHYIO NIMHUIO MEXAY BepTU-
KanbHbIM NPOABIKEHVEM N0 Kapbep-
HOIA NECTHVILE B BALIH KOMNaHM 1
FOPUIOHTANLHEIM PACWIMPEHUEM KDYra
obs3aHHoCTeNH?

YTOUHEHME NOHUMAHUS KAHAUAATOM
BOMPOCOB KaPLEPHOTO NPOABIKEHHS
& KOMnaH

24. Kakim Gbino Gbi n0ruseckoe npo-
RONXeHME BaLE KapLepbl & KOMNa-
HUW, B KOTOPOIA BbI Ceiivac paGoTaeTe?

CnoCOBHOCTS M Xenakue KaHavAaTa
PaccKka3aTh 0 CBOVX KapbePHBIX Orpa-
HUdeHMsX
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31. Mouemy Bbl BbIGPANU UMEHHO ATO
yHeGHoe sasenenme?

Bonpoc Ieas gonpoca

MoTuBaums BbINYCKHUKA Ha NPUOG-
DeTEHHE KOHKDETHOM CIeUMANLHOCTH;
NIOHUMaHME €ro UHTEPecos

32. Kak Bauie 0Gpasoarue noaroTo-
BUT BAC K KAPLEPE B ONPEAGNEHHOI
06AaCcTH 1 K TOMY, 4TOGbI COBEPLIGH-
CTROBATLCH B BAlLIEH CNEWMANLHOCTH?

Kak KaHanaaT BUANT NPUMHHO-
GNeACTBEHHYIO CBSI3b MEXAY CBOUM
akanemuyeckum o6pasosaHmem
NepBoi AONXHOCTLIO 3 NOPOTrOM
wHcTUTyTa. MOHATS, NOYEMY KaHaWAAT
u36pan Batuy KoMnanwo. Uidopmauus
N0 M0BOAY CKAOHHOCTei KaHAUAATA K
CCNEAOBaHMIO CUTYaLMM

33. Kakas ksanudukauus y 8ac ecte
OMUMO YHUBEPCUTETCKOW CTeneHw,
KOTODAst MOMOrNa Gbl BaM YCNIBWHO Ha-
warh paGory B Gunece?

CKAOHHOGTU 1 UHTEPECH BbINYCKHIKE
€10 GnocoGHOCTh paGoTaTs Has MHo-
XKECTBOM 3a7aHUit U CO MHOXECTBOM
nionei

34 Cumraete i B, 4TO BAWK OLEHKN
8 BY3e ABNAIOTCA XOPOWMM MHANKATO-
POM BaLLEl CMIOCOGHOCTM AOCTUTHYTE
yenexa  Guakece?

CNOGOGHOCTS 1 PewMMOCTL KanAuAaTa
OTKPOBEHHO 060CHOBATL CBOV CraGbie
MECTa B OTHOWIGHUM yHeGbl

35. Kakue Apyre Tunss AONKHOCTEi
NV KOMNGHWIA Bbi PACCMATPHBAETE B
HACTORILIMIA MOMEHT?

OXUAAHWSA W NNAHS! KAHAWAATA B OTHO-
LIeHAN MPOGECCHOHANEHOR 3AHATOCTH
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Bonpoc Leavs gonpoca

46. MoxeTe v 811 npuBecTU NpUMep.

Baweit cNOCOGHOCTN YNPaBnaTs No3u-
TUBHBIMU (B TOM YUCHE TeXHUECKIMY)
W3MeHeHAMY B Balweli opraHuaaunn?

BuisB/eHme CNOCOGHOCTI KanAuAATa
YNIPABASTL U3MEHEHVAMM, A TAKXE ero
OPMEHTAUNV Ha TEXHNYECKMiA NPOrpece

47. Pacckaxwe 0 HepasHem cnyuae,
KOrAa BaM NPULINOCH NPUHSTE NPO-
6nemHoe noapasaenenyte, Kotopoe
CTPAAANO OT HUSKOTO MOPANBHOrO
AYXa ¥ ASMOHCTPUPOBANO HM3KYIO PO~
AYKTUBHOCT. Kakum 06pasom peuse-
Hie IPOGNeMb NOBAMANO Ha BaWWX
HENOCPEACTBEHHIX NOAYNHEHHbIX?

Buisienenme cnocoGHOCTH KaHAvAaTa
PpaGoTaTh ¢ NPOGNEMaMM, CBs3aHHBIMI
G yNpaBIeHIEM NePCOHANOM: HIKIM
MOPAIbHLIM AYXOM COTPYAHMKOB, HH3-
KOiA NPOUIBOAVTENLHOCTIO, CONPO-
TUBAGHUEM USMEHEHWSIM N T. 4.

48. Y70 8L NPeanoYMTaETe: NOOWPATE
OTKPLITOCTL MHGOPMALNY 1 NOBBILLIE-
HUie OTBETCTBEHHOCTY 32 CHET Nepe-
A24M NONHOMONMIA CEOMM NOAMMHEH-
HLIM WM YCTaHABANBATS MEXAHUIMbI
KOHTPOASI 32 NPOLLECCOM NPUHATUR
pewenit?

BuisBneHvie CTVNS NMAEPCTBA KaHAN-
nara

49. Kakim 06pa3om et 0GbI4HO Bbi-
CcTpauBaeTe KOMMYHVIKALMIO € Nepco-
Hanom v oTcnexmeaete ee sbbexTa-
HoGTL?

BuisBeHMe OpHEHTaLMN KaHAMAATa Ha
KOMMYHVIKaUMIo ¢ nepcoHanom

50. Kax Bbl 0661410 pewaete npoGne-
Mbi, KOTA2 Pe3yLTaT! PAGOTE NOANH-
HEHHLIX HeY/I0BNETBOPUTENbHbI?

PaGoTa KananAaTa ¢ CoTpyAHMKaMM,
3 dEKTUBHOCTL KOTOPBIX HIaKA
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11. Kakossl, no-sawemy, 0653aHHOCTH
_ [HaumeHoBaHve nocneaneii
RONXHOCTW KaHanaartal?

Bonpoc Ieas eonpoca

CnexTp 06R3aHHOCTEM, BhINONHSIe-
MEIX KHAWATOM Ha €70 AOTKHOCTH.
CnocoGHOCTS KaHavRaTa OnpeaenaTs,
CBOIO (YHKLVOHANBHYIO KLY

12. Kakvie acnexThi Baueii pasoTs bl
cumTaeTe HanGoNIee BaXHLIMM?

VIRGHTUGUKALIR KNIOHBbIX CUTbHEIX
CTOPOH U 0GnacTei npodeccuoHans-
HbiX MHTEPECOB KaHAWAATa. Bunenne
KaHAUAATOM MECTa CBOEY PAGOTH B
obiiem cnexTpe 0GA3aNHOCTe Noa-
pasnenenus

13. KaK BbI CYMTaeTe, CKONBKO 4aCOB B
Hefienio HeoBXoANMO NoCBSLATH Pa-
60Te, 4TO6bI OHa Gbina BBINONHEHa?

OTHowseHve kaHAuAATa K paGoTe: Yem
paGoTa SiBfAeTCA ANA KAHANAAT, Ka-
KOE MECTO OHa 3aHUMAET B ero XuaHu

14. Kakum 06pasom sauia AONXHOCTS
GOOTHOGUTCS! C OGLMMY UMY BaLe-
10 NOAPA3ACNEHNS WIW KOMNAHU?

CooTHeceHve paGouwx ueneit u dykk-
UVOHANLHbIX 0BAIAHHOCTe KaHAWAATa
Cuenamu noapasaenens

15. Kakyie Hasbiki BaM HEOBXOAVMO
YAYNWNTL B Crleaylouem roay?

OueHKa OpueHTaUMY KaHAWAATa Ha
CoBCTBEHHOR 0GyHenvie 1 passuTUe.
HaCKO/LKO CAMOKDUTAHO 1 peani-
GTMNHO KAHAWAAT OTHOGHTCS! K YPOBHIO
COBCTBEHHbIX KOMNETEHUMIH
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55. Movemy Bul cTpemuTeck paGoTats &
Haweit komnanun?

| Leaw aonpoca

MowsT pewmmocTs Kanamaata
nepeiiTy B Bawy KOMNaHWIO 1 GakTopsl
MOTUBAUVM, N7 TOTO 4TOGK yCREWwHO
paborars 8 Baweii Komnann

56. 4T0 811 3HAETE O HAWIEI KOMNAHNUN?

HacKoNLKO BHAMATEALHO KaHAWAAT OT-
Heccs k nepenexTuse paGoThl & Baweit
KoMnaHuu

57. PacckaxwTe, Kak Bbl NOHUMaeTe
ZLOMXHOCTS, Ha KOTOPYIO NpeTenayeTe?

OleHKa NOHIMaHIA KaHAMAATOM No-
TEHUMANLHOI AOTKHOCTH 1 COCOGHO-
GTV KaHANAATA CUHTE3MPOBATH GOb-
wWie 06bembl UHGOPMALUN & KpaTKOM
PesomMupyloLLEM COOBLLeHI M

58. 4To Bl CMOXeETe CAenaTs Ans Ha-
el KoMNaHuK, ecnv GyAeTe NPUHATL!
Ha pa6oTy, U KOrAa MOKHO OXMAATL
KOHKDETHBIX peaynbTaTos?

Copmynuposan nm ans ce6s kan-
AVAAT, KaKoii BKN1aZ OH NAaHWPYeT
BHECTI B yCrIeX OPraHN3auh 1 6 Kakie
BpeMmeHHLIe pamKi







cover.jpg
IIP11 OTBOPE

58 Ayuwux 6onpocos us npakmuku
KpynHetuuux KOMNAHUU MUpa

>xoH O'HJI
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1. Pacckaxure 0 CBOVX CaMbiX CHAIbHBIX
GTOpOHax. Kakoit Cambiil BaxHsiii Bat
aKTVB BbI NPUHECETE HaLweit KoMNa-
Han?

CNocoGHOCTb KaHANAATA OUEHUTS.
CBOM CUnbHbIE CTOPOHbI. CPeAcTBo Ansi
HanaxvBaHUs OTHOWEHWIA B Havane
UHTEPBbIO

2. HazosuTe Bawm cambie cnaGbie
CTOPOHB.

(OTKPOBEHHOCTb M OGBEKTUBHOCTH KaH-
AvpaTa. CrocoGHOCTL OLEHNTH CBON
Cnabbie CTOPOHLI, OCO3HaHME HEO6X0-
AVIMOCTY MX pa3BuTUs

3. Kakas u3 3aHUMaeMbix AONXHOCTel
HpaBUAACh BaM GONLLIE BCEID, ECTh
1 B 3TOM 3aCNyra Bawero pykosoau-
Tens?

Wndopmauus o HanGonee npusnexa-
TenbHOM ANA KAHAWAATA AONKHOCTH,

0 UEHHOCTSIX KaHANAATa B NPOdeCTHo-
HANLHOI AESTENLHOCTH, O GNaroNpUAT-
HO¥ A% Hero Guswec-atmocdepe,

0 €r0 OTHOLUIEHWH K PYKOBOAWTENIO

4. Kakas 13 3aHUMaeMbix JOMKHOCTE
HpaBUNAck Bam MeHee BCero, Kakylo
POJb B 3TOM ChIrPan Baw PYKOBOAV-
Tens?

Wudopmauns o HaumeHee npusneka-
TeNbHOI ANS KaHAWAATa AONXKHOCTY,

0 UGHHOCTAX KAHAAATA B NPOGECCHO-
HANbHOM AGSTENBHOCTH, O €r0 OTHOWE-
HUY K PYKOBOAUTENIO. VHbOpMaLWst

0 TOM, 4TO HEe yAOBNETBOPSAET kKaHauAa-
Ta s padore

5. Ha kaKo#i noauumu sl suauTe ce6s
epea nate net?

BUACHYE KAPLEPHLIX NNAHOB KaHAW-
nata Ha naTs ner. MpeasapuTenshoe
3AKNI04EHIUE O TOM, HACKONIBKO OH
CoBpaeTc 3anepXaThes 6 Baweit
xomnarun
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Bonpoc Leavs gonpoca

36. Kax Gt 86 ouenvnm ceGs 8 cpaske-
HWN G IpYTMMIA TOPrOBLIMM NPEACTaBU-
TensiMM B OTHOWIEHUW Balweil NPOAYK-
TuBHOCTU?

Camoouenka 3bHekTHBHOCTY KaHA-
AaTa 8 CpaBHeHUH ¢ Konneramm

37. HasosuTe A8 0GHOBHbIX TMNa B03-
PaXeHwii, C KOTOPLIMY B CTaNKMBaE-
Teck, 1 Kak Bbi G UMM CipaBAseTeck?

AHanua HaBLIKoB KaHAuAaTa N paGoTe
© BospaxenvsMm

38. [lasaiire passirpaem cuTyauuio npo-
R@XUNOPONAM, ecav BLIHenpoTVB. Mpen-
CTaBbTe el PEKPYTEPOM-XeAXaHTEPOM,
ApUFNaWIAIoWMM MeHs, Kak paboToaTe-
N1, MPVHATY YHACTHE B UHTEPBBIO G MOTEH-
UANBHHIM KAHAVAGTOM (KAHAWAAT ~ Bbi).
Bui 380HuTe MHe 10 Tenedony. Cmoxere
74 B YGEAUTL MEHS, HTO Ball “NPOAYKT
cToT Moero spemern?

Ponesas urpa no npopaxam. Oyenka
GNOHTAHHOGTM KAHANAATA 1 €r0 yMe-
HUA CIPABUTLCA G OCHOBHLIMM acnex-
Tamu npouecca npoaax

39. Kak 61 b ONpeaenu Baw cTune
3aKpITMA NpoAaxy?

Ouenka cTns sakpuiTHa npoAaXH

40. CneumanucTe! no NpoAaXam AOMK-
Hl 6anaHcHpOBATL MeX AY peaynkTa-
TMBHOCTBIO W KavecTBoM. Kakas duno-
codus okassisaert Gonbwee BansH1e
Ha Baw cTMAL NpoAax?

Noxumanue dunocodum npoaax
Kanaunata

41. Pacckaxure 0 HeaasHem cnysae,
KOT/1a Bbi HE CMOTAW BLIMONHWTL MAGH.
CKonbKko pas 370 NpoMCXoANn0 3a
nOCNEAHMIE TOA U Kakue ASHCTBIS Bl
NPEANPUHANA, 4TOGb AOGUTLCA BbINON-
Henus nnana?

Monumanme cTaGunbHOGTU Nokasate-
neii kanawaaTa B 06NACTI NPOAAX.

42. Bes wanuwHelt noxsansi v nectu,

11 TeM He MeHee, Kak Gbi Bbi OUeHIIM,
HaCKONLKO XOPOLLIO A NPOBOXY UHTED-
BLIO: 4TO BbI MOXeTe CKa3aTh N0 NOBOAY
MOEro CTUNA NPOAAX U MEHeZLKMeHTa
Ha OCHOBE BONPOCOB, KOTOPHIE A BaM
sanai0?

Ouerka HaBLIKOB aHANN3A NMIHOCTH,
HEOBXOAMMBIX N5 NPOAaBUa
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25. Kakoii cTunb acTasHusecTsa
0Gyuenms Bbi UCNoBEAYeTe: Bbi CTpe-
MWTeCk Nepe/aBaTL 3HaNWS 1 AW,
4TOGb NOAYMHEHHbE PASBUBANNCH,
wnm nonaraete, 4To YenoBeK cam onpe-
AensieT cnocoGul paGoThi Has coGoA?

OueHKa kanguaaTom csoero cruns
MEHEAXMENTa, NOHMMaHHe, HACKONLKO
OHTOTOB AlenerupoBars NoAHOMouMA

26. Kaxaan komnanws umeer cson
HeA0CTaTKM, KOTOPbie 06YCnaBAMBAIOT
e yposeHs GecropsaKa, eGAM MOXHO
TaK BbIpazuTEs. Hackonbko «6ec-

OPAROUHOIH Gbina BaWa KOMNAHWS 1
HACKONLKO TEPMUMO Bl OTHOCUTECK K
HepocTaTKam KoMnauu?

OTHowenvie KaHAMAATa K HegooTaTKaM
Komnanwu. Ouenka o6beKTHBHOCTH
KaAWAaTa 1 €ro noTeHuwaNLHON
YCTOMMMBOCTH U TEPNUMOCTH K OpraHit-
3auvionnbIM poGnemant

27. Kak 6bi 861 0nUCaNM CyTh CTPYKTYDH
1 CTUNA MEHeAXMENTa 1 0GpaTHO#
CBAaM, KOTOPbIE HEOBXOAUMbI BaM GO
CTOpOHB Bawero pykosoauTens, 4Tk
ROCTYb BLICOKON 3beKTHBHOCTH?

OueHKa IpeANoYMTaeMoii CTPYKTYPLI 1
CTUNA MEHEZKMEHTA CO CTOPOHSI BbI-
wecTosuiero pykosoacTEa

28. Ecn roBopuTs 06 ynpasneun
BAWVMY NOAYMHEHHBIMM, Ha 4TO Bbi e~
naeTe ynop: Ha oxwaaHuA oT nepcoHa-
1@ VAW Ha KOHTPONL COTPYAHMKOB?

Ouenxa kanauaaTom csoero cruns
pyKosoacTsa

29, Kak 8bi noaxopuTe k Baweii paGore

© TouKY apenvts Gananca Mexay paGo-
TOiA M ANNHON X UaHbI0?

Bananc mexay paboToi u nsHoli
xusnbi0. MpUBePXeHHOCTS KananaaTa
RoGTUXeHWIo uenei a paGoTe

30. HapvicyiiTe kapTumy kopnopatue-
HO¥A KyLTYDbI, KOTOPYIO Bbi GyaeTe
Co3paBaTL U NOAREPKUBATS: NPEA-
nounTaeTe n Bbi paGoTaTs B yono-
BUSX LEHTPANMIOBANHOR KYILTYPI

€ BAACTHLIMY NONHOMONMSMM, CKOH-
LEHTPUPOBAHHLIMY B DYKaX HEMHOTWX,
WAV B PASAAETE NONHOMONMA CBOMM
nomsHeHHbIM?

BuneHme KaHAMAATOM NpeAnONTHTENL-
HOVi KOPNOPATUBHOM KyETYPbI
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43. Ka Gbi Bbi OTHECAVCH K TOMY, 4TOGb!
NONYYaTH KOMUCCUOHHBIE, ECAY Gbl OHIA
cocTasuav 35 % A0X0Aa K 6a3080N
sapnnare?

TMoHMMaHue OXuaaHuii No CTPYKType
3apNNaThi, @ TAKKE YTOMHEHNE MEHTANb-
HOCTM NPOAAX KaHAUAATA

44. PacckaxuTe 0 KayecTeeHHbIX Napa-
MeTpax Bauweit Pa6oTs: CO CKONLKUMM
NIOTEHUMANHLIMY KMEHTAMM Bbl OGbi4-
HO BCTpevaETECY, NPEXAe YeM 3aKpoeTe
oaHy npoRaxy?

OieHKka Ka4ecTsa i I GEKTUBHOCTH
PaGoTH KaHAVAATa B NpOAAXaX

45. Kaxum 06pasom sapsmpyet npova-
BOAMTENLHOCTS BaLX KonTer?

OuieHKka IHEKTUBHOCTH PABOTHI KaHau-
7aTa B KOHTEKCTe PaGOTBI €ro Koner
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Bonpoc | Leas aonpoca

16. CkonbKo COTPYAHMKOB GbiN0 CO-
KPAlUeHO B KOMNAHUV 0AHOBPEMEHHO
c samu?

TMoHyMaKUe NPUMMHBL, NOYeMy COTPYA-
HUK Gbin BLIGPaH ANA yBONLHEHNS

17. CKoIbKO COTPYAHMKOB OCTanoCH
paGoTars & KomMnaHM nocne cokpatLe-
His?

Ouenka xapakTepa coKpallenHii 8
Komnanuy. Bonpoc no3sonser nowsTs,
HOGINM IV 3T COKPALLEHNS BUIGOPOY-
HBilt WM MACCOBLIT XapaKTep

18. CKONbKO BONH YBOALHEHMiA Bb1
NEPEXINM A0 TOFO, KaK BBIHYXACHb
Guinn yiiT 13 Komnann?

LlenHooTs COTpyAHUKa ANS KOMNaHMN,
& XOTOpOV o4 paGoTan

19. YTo Ans Bac oaHauaet KapbepHbiit
poct?

HacKonbko peanueTusHo kaauaar
CMOTPUT Ha CBOIO Kapbepy, KakoBbi pe-
anbHbIE MOTUBLI NEPeXoa Ha APYTYIO
PaboTy 1 Kakylo cTenews yeToiuMBOCTI
K HEraTvBHbIM YCNIOBUAM MOXeT npozie-
MOHCTPUPOBaTL KaHAMAAT

20. 470 Gt 861 CTanM Aenath no-
Apyromy & Baweli KoMnaHu, ecnu Gt
He nonyun paGoTy & HOBOI OpraHM-
saunm?

Cnoco6HOCTL KanAnAaTa K aHanuay
CUTYaUUM, A TAKXE K Peleniio npo-
Gnem, CBA3aHHAIX KaK C KOMNaHVel, Tak
V.G KaHAMAATOM ANNHO
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51. PacckaxwuTe 0 Baweit nocneaHei
arTecrauun. Kakas oGnacts swiasana y
8ac HauGonLLee pasotaposarme?

Bonpoc Ieas sonpoca

BbisBneHre 0CHOBHLIX 06nacTei ans
passuTu & NPOGMNE KaHAWAATA 1
NOCTABMTH KAHAWAAT B HAMPAXEHHYIO
cutyaumo

52. ECAM OTIAHY ThCS HA3AA, KaK bl BbI
YAYSWWAN Pe3ynbTaTel CBOEH paboTsl
HanocneaHed Baueii AONXHOCTH?

BuimBAeHMe CNOCOGHOCTH KanawaaTa
OGBEKTVIBHO OLIEHNTS CBOW HeA1oCTaT-
kit 8 paGoTe, NUHATS Ha ceos oT-
BETCTBEHHOCTb M CAENATH BHIBOA NO
noBoAy GyAylieit NPOGECCHOHaNbHOM
ResTenbHOCT

53. B 4eM Bbi He COTNAWIANNCY C BaWNM
pykosoauTenem Haubonee 4acto? Kak
bl CIPaBUNVCH C TAKOM CUTYAUMeN Mo~
cneanuii pas, Koraa pykosoauTens Gein
Henpas, a Bbl Gbinv npaski?

Tonysenvie MHAOPMALMH 0 B3aNMOOT-
HOLIGHWSX G PYKOBOAUTENEM, CKAIOH-
HOGTU K KOH/MKTAM, 0COGEHHOCTAX
aCCEPTVBHOTO NOBEAGHIS 1 yMEHNS
YNIpaBNATS KOHDAMKTaMM

54. Kax Baw pykoBoAuTens OUEHAN
b BalLy GNOCOGHOCTS CMPABAATLS C

M3MEHEHUAMM, NPOMCXOASILAMM B N1O-
GneAHI0I0 MuHYTY, Ges yuiepGa asixe-
o Briepen?

Monysenme npeacTaBAeHUs o Tom,
KaK PyKOBOAVITENb KAHAVAATA OLieHN-
BaeT ero CNoCoGHOCTS k pasoTe NoA
RaBAeHUEM BpEMEHHLIX HaKTOPOB 1
YMeHUE OAHOBDEMEHHO PaGoTaTh HaA
HECKONLKMY 3aRaHSIMI






