Jak badamy dopasowanie
kandydata do przetozonego?

Po przeprowadzonych z sukcesem:

- researchu,

- weryfikacji kompetencji

- testach merytorycznych, case studies

Przychodzi czas na sprawdzenie Jjak kandydat, ktdérego
bedziemy Wam prezentowad¢ w finalnej trdjce moze (nie musi)
wspbipracowal z przetozonym.

W trakcie procesu rekrutacji przetozony wypeinia test DISCO,
my analizujemy wyniki i1 zestawiamy je z wynikami testu,
ktoéry pod koniec procesu rekrutacji wypeinia tez wybrany
przez Was kandydat. Analiza obu wynikdéw daje nam obraz
synergii, zagrozen, szans 1 potencjalnych klopotdw we
wspbipracy.

Za https://effectiveness.pl/- DISC to 4 style zachowan, ktdérych
metodologia w peini opiera sie na typologii Wiliama Marstona, a
co wiecej Jjest Jjedynym narzedziem DISC, ktdre zostalto opracowane
na bazie oryginalnych prac tego badacza. Sformutowania, ktdrych
uzywamy w ankiecie, pokrywaja w 100% zatozenia, ktdre stoja za
modelem zdefiniowanym przez amerykanskiego psychologa. Analizujac
ludzkie postawy w konkretnym $rodowisku i w konkretnych
sytuacjach, okazato sie, ze ludzie o podobnych stylach zwykle
bardzo podobnie sie zachowuja. Co ciekawe, kazdy z nas ma w sobie
kazdy styl zachowania, ale w rdéznym stopniu ich intensywnosci.

DISC to skrét od angielskich okreslen poszczegdélnych styléw:
¢ Dominant (Dominujacy),
¢ Influencing (Wpilywowy),
e Steady (Staty),
¢ Compliance (Sumienny).

Test kompetencji DISC daje informacje zwrotng m.in. o stylu
komunikacji, o wrodzonych predyspozycjach w dziedzinie sprzedazy
oraz indywidualnym podejsciu do obsiugi klienta, okresla poziom
decyzyjnos$ci, odpornosci na stres, postawe wobec zmian czy
umiejetnoéci analityczne.



