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Kinga Padzik

Ekspert w dziedzinie oceny i rozwoju pracownikéw oraz projektowania
stanowisk pracy. Absolwentka studiow magisterskich na Wydziale
Psychologii UW oraz studiow doktoranckich na Wydziale Zarzadzania tejze
uczelni ukonczonych tytutem doktora nauk ekonomicznych w zakresie nauk
o zarzadzaniu. Od 1995 roku wspotwtasciciel firmy ESSEY Doradztwo
Personalne (obecnie ESSEY Kinga Padzik http://www.essey.com.pl)
i wieloletni konsultant w zakresie doboru, oceny i rozwoju pracownikow,
projektowania stanowisk pracy oraz organizacji pracy. Specjalista w zakresie
AC oraz systemdw okresowej oceny pracowniczej (SOOP) posiadajacy takze
autorskie programy w zakresie obydwu tych metod. Wieloletni
wspotpracownik  Szkoty  Wyzszej  Psychologii  Spotecznej (obecnie
Uniwersytetu SWPS) w Warszawie, w ramach ktére] jest kierownikiem studiéw podyplomowych z zakresu ZZL oraz
koordynatorem 2 modutéw zwigzanych z ZZL w ramach Psychologii Biznesu. Autorka pierwszego na polskim rynku
leksykonu z zakresu dziedziny zarzadzania zasobami ludzkimi (C.H. Beck) oraz wielu publikacji specjalistycznych i kilku
naukowych. Staty wspdtpracownik Wydawnictwa ABC (Wolters Kluwer SA), w ramach ktérego wydata dwie ksigzki
poswiecone ocenianiu pracownikdw i zarzagdzaniu kompetencjami (SOOP http://www.ocena-pracownikow.abc.com.pl oraz
AC/DC http://www.ocena-zintegrowana.wolterskluwer.pl/) a takze dla ktorego w ramach Serwisu HR opracowata
kilkanascie procedur ZZL poswieconych takim zagadnieniom jak: AC/DC, zarzadzanie kompetencjami, SOOP, budowa
plandw sciezek karier i plandw sukcesji, rekrutacja i selekcja pracownikdw, dopasowanie pracownika do stanowiska pracy,
opisy stanowisk pracy. Licencjonowany konsultant techniki MAPP (Motivational Appraisal of Personal Potential). Prowadzi
takze szkolenia z tematyki towarzyszacej zakresowi oferowanych ustug doradztwa personalnego. Gtéwne zainteresowania
zawodowe w obszarze doradztwa to rozwigzania dotyczgce zarzadzania pracg zespotéw zadaniowych bazujgce na
wykorzystaniu petnej lub czesciowej wirtualizacji oraz petnego odpersonalizowania kontaktéw miedzy cztonkami zespotu,
a takze aspekt zarzadzania praca ludzi poprzez grupy projektowe/zadaniowe i zwigzane z tym zagadnienia integracji
wewnatrzgrupowej, zarzgdzania emocjami i konfliktami. W obszarze dydaktyki — mozliwosci zdalnego nauczania
z wykorzystanie technik interaktywnych. Zainteresowania naukowe koncentrujg sie na charakterystyce proceséw
poznawczych i afektywnych w warunkach wirtualnych oraz szeroko rozumianym transhumanizmie — jego celach
i konsekwencjach.

WYKSZTALCENIE, SPECJALIZACIA:

1998-2004 Wydziat Zarzadzania Uniwersytetu Warszawskiego — studia doktoranckie ukonczone tytutem
doktora nauk ekonomicznych w zakresie nauk o zarzadzaniu

1990-1996 Wydziat Psychologii Uniwersytetu Warszawskiego; specjalizacja: Stosowana Psychologia Organizacji
i Pracy — studia magisterskie ukonczone tytutem magistra psychologii

DOSWIADCZENIE | PRAKTYKA ZAWODOWA:

kwiecien 1995 — luty 1997: ESSEY Doradztwo Personalne www.essey.com.pl

od 2018 ESSEY Kinga Padzik, Wspétwtascicielka i wspétorganizatorka firmy.

Firma ESSEY w tej fazie dziatalnosci zajmowata sie dostarczaniem ustug w zakresie rekrutacji i selekgji

pracownikow.

marzec 1997 — kwiecien 1999: IDEA! (potem IDEA! Management Consulting)

(w tym czasie firma ESSEY funkcjonowata)

= jeden rok jako konsultant w dziale rekrutacji i selekcji

= jeden rok jako konsultant w zakresie projektéw doradczych dot. oceny kompetencji pracownikéw
(audyty personalne)

maj 1999 — obecnie: ESSEY Doradztwo Personalne — kontynuacja wtasnej dziatalnosci

Wspétwiascicielka firmy, gtéwny konsultant w zakresie wszystkich oferowanych ustug. Firma ESSEY obecnie

zajmuje sie:

doradztwem w zakresie wybranych zagadnien ZZL, do ktdérych naleza:

= ocena kompetencji pracownikdw m.in. metodg Assessment Center (takze z wykorzystaniem wtasne;j
metodologii AC)

= ocena preferencji i motywacji zawodowych pracownikéw metodg MAPP (Motywacyjna Analiza Potencjatu
Pracowniczego)

= oszacowanie stopnia dopasowania pracownikéw do ich stanowisk (przy naborze, awansach, rotacjach,
projektach)

= tworzenie wieloaspektowych opiséw stanowisk pracy i projektowanie stanowisk pracy, organizacja pracy

* przygotowywanie systemdw okresowych ocen pracowniczych (takze z wykorzystaniem autorskich narzedzi
oceny)



http://www.essey.com.pl/
http://www.ocena-pracownikow.abc.com.pl/
http://www.ocena-zintegrowana.wolterskluwer.pl/
http://www.essey.com.pl/

ESSEY Kinga Padzik_2018

= przygotowywanie systeméw rozwoju pracownikéw w tym: plany szkoleniowe zintegrowane z ocena
okresowq oraz plany indywidualnych sciezek karier; takze programy zarzadzania talentami

doradztwem organizacyjnym wychodzacym poza kwestie ZZL, m.in.:

* zmiana struktury organizacyjnej

= diagnoza stylu zarzadzania /dopasowanie stylu zarz. do innych aspektéw funkcjonowania firmy
= kreowanie wizerunku tozsamosci firmy w relacjach z pracownikami

= diagnoza konfliktéw wewnatrzorganizacyjnych

» zarzadzanie zespotem/dynamika grupowa/przywédztwo

Réwnoczesnie z prowadzeniem dziatalnosci ESSEY wspoétpracuje jako freelancer z innymi firmami
w ich projektach doradczych

od 2005 - do chwili obecnej Uniwersytet SWPS - funkcje:

= Kierownik bloku specjalizacyjnego Psychologia Organizacji i Pracy

= Kierownik studium podyplomowego Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi, Centrum Studiéw Podyplomowych
i Szkolen Uniwersytetu SWPS

http://www.podyplomowe.pl/studia-podyplomowe-warszawa/zarzadzanie-zasobami-ludzkimi

= wyktadowca
wyktady: Podstawy organizacji i zarzagdzania, Zachowania organizacyjne, Zarzgdzanie Zasobami ludzkimi;
Psychologiczne podstawy rekrutacji i oceny pracownikéw, Systemy oceniania pracownikéw, Metody
diagnostyczne w biznesie
warsztaty z zakresu: rekrutacja i selekcja pracownikéw, ocenianie pracownikdéw, zarzgdzanie
kompetencjami, procesy poznawcze, emocje i motywacja w ujeciu praktyki biznesowej i zycia
organizacyjnego; prowadzenie wywiadu behawioralnego w ramach diagnostyki kompetencji;
przygotowanie i prowadzenie oceny zintegrowanej.

od 2004 prowadze szkolenia we wspétpracy z firmami doradczo-szkoleniowymi ( ASAP,
ProgressProject, Kompetea, Akademia Biznesu MDD)

zakres / tematyka szkolei:

* narzedzia i metody prowadzenia ocen okresowych (projektowanie narzedzi i systeméw / aplikacja)

* rozmowa oceniajgca w SOOP (przygotowanie / prowadzenie / wnioski rozwojowe)

»= Assessment Center i Development Center (przygotowanie / prowadzenie)

= modele kompetencji i ich wykorzystanie w ocenie i rozwoju (budowa / definiowanie / aplikacja do
systemOw ocen: ocena selekcyjna WBh, SOOP, 360°, AC/DC)

* planowanie rozwoju zawodowego (zarzadzanie szkoleniami / $ciezki rozwoju zawodowego, programy
zarzadzania talentami, planowanie Sciezek karier zawodowych

= opisy stanowisk i struktury organizacyjnej (w tym takze struktury projektowe, mobilne)

= rekrutacja i selekcja (z naciskiem na selekcje)

= komunikacja w zarzgdzaniu zespotem / zapobieganie konfliktom

* zarzadzanie zespotem (style przywddztwa / budowanie zespotu /org. pracy /delegowanie/ ocena)

WYMIAR GODZINOWY PRACY DYDAKTYCZNEJ | SZKOLENIOWE)

Od 2009 roku — rocznie realizuje srednio 300 godzin dydaktyczno-szkoleniowych w tym okoto
150 godzin to praca warsztatowa z grupami 10-20 oséb.



http://www.podyplomowe.pl/studia-podyplomowe-warszawa/zarzadzanie-zasobami-ludzkimi
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PUBLIKACIE:

(bez uwzgledniania artykutéw w prasie specjalistycznej)

" leksykon HRM. Podstawowe pojecia z dziedziny zarzqdzania zasobami ludzkimi,
Wydawnictwo C.H. Beck, 2002
®  Ocena pracownikow. Nowa generacja narzedzi do oceny pracownikéw nowym ujeciu klasycznego

modelu kompetencji, Wydawnictwo Wolters Kluwer Polska, Warszawa, 2013
http://www.essey.com.pl/nowy wymiar SOOP.html

®  QOcena zintegrowana. Assessment i Development Center. Nowa metodologia sytuacyjnej oceny
kompetencji w swietle nowatorskiej koncepcji potencjatu, Wydawnictwo Wolters Kluwer Polska,

Warszawa, 2016
http://www.essey.com.pl/nowy wymiar_ ACDC.html

Procedury HR przygotowywane dla Serwisu Profinfo, Domy Wydawniczego ABC, www.profinfo.pl

= Procedura przeprowadzenia Analizy Dopasowania Pracownika do Stanowiska Pracy (ADPdSP), Serwis
Profinfo, Dom Wydawniczy ABC, luty 2003

= Procedura przygotowania i przeprowadzenia Assessment Center (Oceny Zintegrowanej), Serwis Profinfo,
Dom Wydawniczy ABC, kwieciern 2003

= Procedura przygotowania i przeprowadzenia Development Center (Centrum Rozwoju), Serwis Profinfo, Dom
Wydawniczy ABC, kwiecienn 2003

= Procedura przygotowania i wdrozenia procesu selekcji kandydatow do pracy, opartej na modelu kompetencji
potgczonym z metodq incydentdw krytycznych i wywiadami sytuacyjnymi, Serwis Profinfo, Dom Wydawniczy
ABC, luty 2004

= Procedura przygotowania i wdrozZenia systemu okresowej oceny pracownikow metodq kwestionariusza ocen
wazonych, Serwis Profinfo, Dom Wydawniczy ABC, kwieciert 2004

= Procedura przygotowania planu sukcesji, Serwis Profinfo, Dom Wydawniczy ABC, kwiecier 2005

= Procedura przygotowania planu sciezek karier, Serwis Profinfo, Dom Wydawniczy ABC, maj 2005

= Procedura przygotowania i przeprowadzenia procesu zewnetrznej rekrutacji kandydatow na pracownikdw,
Serwis Profinfo, Dom Wydawniczy ABC, lipiec 2005

= Procedura przygotowania i przeprowadzenia procesu selekcji kandydatow na pracownikéw, Serwis Profinfo,
Dom Wydawniczy ABC, lipiec 2005

= Procedura przygotowania Matryc Profili Rozwoju Zawodowego maproz a© oL, Serwis Profinfo, Dom
Wydawniczy ABC, grudzierr 2009

= Procedura przygotowania narzedzi do wywiadu behawioralnego i analizy luk kompetencyjnych w SOOP,
Serwis Profinfo, Dom Wydawniczy ABC, styczer 2011

= Procedura wdrozenia Modelu 4A TMT Mix© (4A Team/Group Individual Member Treatment—Mix©) -
zindywidualizowanego marketingowego podejscia do zarzqdzania pracownikami w celu przeciwdziatania

demotywacji, wypaleniu zawodowemu oraz pojawieniu sie wrogich zachowar organizacyjnych, Serwis
Profinfo, Dom Wydawniczy ABC, 2012

Publikacje naukowe

= Zastosowanie technologii informacyjnej (IT) do podnoszenia efektywnosci pracy zespofowej. Model
organizacji transmutacyjnej w: 1l Warsztaty nauk o zarzadzaniu dla doktorantéw i przysztych doktorantdw,
Zaktad Graficzny Politechniki Slaskiej w Gliwicach, 2001

= Zastosowanie technologii informacyjnej (IT) do podnoszenia efektywnosci pracy zespofowej. Model
organizacji transmutacyjnej w: Informatyka narzedziem zarzqdzania w XXI wieku, red. nauk. Prof. dr hab.
J. Kisielnicki, Wydawnictwo Polsko-Japonskiej Wyzszej Szkoty Technik Komputerowych, Warszawa, 2003

= Zastosowanie technologii informacyjnej (IT) do podnoszenia efektywnosci pracy zespotowej. Model
organizacji transmutacyjnej w: Informatyka narzedziem zarzqdzania w XXI wieku, red. nauk. Prof. dr hab.
J. Kisielnicki, Wydawnictwo Polsko-Japonskiej Wyzszej Szkoty Technik Komputerowych, Warszawa, 2004

= Strukturalny model kompetencji — dualizm wskaZnikow behawioralnych i wptyw budowy kompetencji na jej
funkcjonalnos¢ w systemach oceny i rozwoju pracownikéw w: Wspodtczesne oblicza kapitatu ludzkiego i
intelektualnego, red. F. Bylok, A. Stocinska, Wyd. Politechniki Czestochowskiej, 2011
www.essey.com.pl/ModelS.pdf



http://www.essey.com.pl/nowy_wymiar_SOOP.html
http://www.essey.com.pl/nowy_wymiar_ACDC.html
http://www.profinfo.pl/
http://www.essey.com.pl/ModelS.pdf
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PROJEKTY DORADCZE DOTYCZACE MODELI KOMPETENCYJNYCH | SYSTEMOW OCEN

OKRESOWYCH OPARTYCH NA MODELACH KOMPETENCIJI

Allergan Sp. z o.0.

b ) i Proces selekcji kandydatéw na dwa stanowiska kierownicze 2011
Pani Agnieszka Gulczynska metoda Assessment Center. 12 0séb ocenianych.
(B:g;?:?\ﬂz:)sllf:i;yrektor dziatu HR Doradztwo przy wdrozeniu SOOP. 2013
Urzad komunikacji Elektronicznej, Projekt doradczy obejmujgcy modyfikacje modelu kompetenciji,
Dyrektor Biura Administracji i Kadr Zbigniew przygotowanie narzedzi oceny okresowej oraz technik i narzedzi
f ) e . h 2013
Wiecha, Zastepca Dyrektora Biura oceny selekcyjnej — elektroniczny test kompetencyjny oraz
Administracji i Kadr Barbara Jamréz wytyczne do wywiadu kompetencyjnego
Polska Spétka Gazownictwa, Koordynator Przygotowanie modelu kompetencji oraz metody oceny
Zespotu ds. Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi kompetencji do SOOP (wspotpraca i wsparcie wewnetrznego 2014
Katarzyna Tchorowska zespotu HR)
Zakiad Wykonawstwa Sieci Elektrycznych Przygot_owanie i przepr_owadzenie indy_widualnego programu AC
selekcyjnego w zakresie oceny specyficznych kompetencji w
l\gFGA-ROVI;/iI.A. Dvrek . grupie pracownikow zatrudnionych na stanowiskach wysoko 2014
awomir Widlas, Dyrektor operacyjny wykwalifikowanych elektromonteréw
Urzad M.st. Warszawy
Wydziat Doboru i Rozwoju Kadr Urzedu, Pani Przygotowanie modelu kompetencji oraz metody oceny 2014
Paulina Jodtowska — Szostak inspektor Biura kompetencji do SOOP
Kadr i Szkolen
SGP Sorting Gropu Poland Przygotowanie catego systemu oceny okresowej i petne 2015
Pani Agnieszka Szewczykowska, dyr.HR wdrozenie (etap ostatni, konsultacje po wykonaniu | oceny)
ZUS Przygotowanie modelu kompe.te[]cji, narzedzi oceny okresowe;j
Pawel Jedrzejewski, Naczelnik Dziatu oraz sys_temu naboru pr_acgwmkow w_tym. regulaminu naboru oraz 2012-
Politvki Personalnei narzedzi oceny selek_cyjnej - elektronlpzny test kompetencyjny 2014
Y |
oraz scenariusz wywiadu kompetencyjnego
g\r;\ll\}/:vsersytet Humanistycznospolteczny Przygotowanie metodologii i bezposredni udziat w realizacji 2014-
Mira Zdanowicz (szef projektu w randze Dyr. DC (UE) dqt. oceny u studentow _kompetenclzjl wymaganych przez 2015
BN racodawcow na potrzeby rozwoju (120 osdéb)
ds. projektéw biznesowych) P
Petna weryfikacja opiséw stanowisk pracy z przygotowaniem
Koleje Wielkopolskie nowej formatki opartej na spéjnej metodologii (AIDA Consulting) 2016-
Pani Beata Sobczak — naczelnik Wydziatu oraz opracowanie modelu kompetencji i opartych na nim dwdéch 2017
Spraw Personalnych KWIkp. systemoéw ZZL _Systemu ocen okresowych oraz Systemu
rekrutacji i selekciji
Przygotowanie metodologii i przeprowadzenie DC w celu
AGCO weryfikacji kompetencji menedzerskich dla wskazanej osoby w 2016
Anna Berkun kontekscie planowanego awansu na stanowisko zarzgdzajgce
HR Specialist, C&B, CE/EE and Turkey miedzynarodowym zespotem oraz przygotowanie wskazéwek do
przygotowania planu wsparcia/ rozwoju.
GAZ-System SA Opracowanie modelu kompetencji i opartego na nim systemu ocen 2016
M.in. Pani Aleksandra Rebecka, dyr. HR, Pani | okresowych (we wspétpracy w zespotem wydziatéw personalnych
Katarzyna Dylik starszy spec. dziatu rozwoju wszystkich oddziatow Spotki)
Wonga.com Poiska
Pani Matgorzata Maroszek — dyr. marketingu marketingowego. Dotychczas projekt naboru zostat 2017
Przygotowanie petnej metodologii Assessment Center do
Krajowa Szkota Administracji Publicznej cyklicznej real_izacji oceny selekcyjnej kandy<_ja_téw d_o KSA_P wraz
. ) L z zastosowaniem metody MAPP w celu zdefiniowania profilu
Pani Magdalena Eilmes-Klasinska (KPRM) K pa . . 2017
Pani Sviwia Oidvm (KSAP andydata. P’rzeszkolenle i przygotowanle do projektu grupy 30
Y jdym ( )
wew. asesorow. Przeprowadzenie wraz grupg 30 asesoréw AC
dla grupy 80 kandydatow.
Przygotowanie / wypracowanie od podstaw modelu kompetencji,
Golub Get House systemu ocen okresowych przetozony-podwtadny oraz systemu 2018-
Pani Ewelina Rudnik, wew. 360st. Przygotowanie od podstaw opiséw stanowisk pracy 2019
Office Manager z funkcjg HR sp. oraz po tym etapie wigczenie do systemu oceny pracownikow
aspektu oceny wynikéw pracy (w planie).
Zaprojektowanie i wdrozenie catego systemu ZZL. | etap — obecnie
w realizacji — to przygotowanie metodologii oraz przeprowadzenie
opisow stanowisk pracy wraz z zakresem wskaznikéw i miernikow 2018-
Dr. Sc_humacher . potrzebnych do oceny wynikéw pracy (ok. 100 na 1000 oséb 2019
Pan Piotr Cyper, HR Business Partner statego zatrud.). w dalszych etapach: przygotowanie modelu
kompetenciji, systemu ocen kresowych (wyniki + kompetencje)
oraz systemu rozwoju pracownikéw.
Zaprojektowanie i przeprowadzenie programu DC dot. diagnozy
PROVIDENT potencjatu liderskiego w grupie 30 menedzeréw, wykonania analiz
motywacji zawodowej metodg MAPP i przeprowadzenie sesji 2019

Pani Paulina Ruibajczyk, Development and
Recruitment Specialist

informacji zwrotnych. Projekt realizowany we wspétpracy z
Akademig Gier
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SZKOLENIA DOTYCZACE MODELI KOMPETENCYJNYCH | SYSTEMOW OCEN

OKRESOWYCH OPARTYCH NA MODELACH KOMPETENCIJI

Szkolenia z zakresu przygotowania i zastosowania modeli kompetencji:

Modele kompetencji w systemach i narzedziach ZZL

Szkolenie skoncentrowane na omdwieniu podstawowych zasad poprawnosci metodologicznej modelu
kompetencji i ukazaniu bteddéw, ktére mogg sie pojawi¢ podczas jego przygotowywania. Catos¢ umieszczona
w przyktadach na poziomie réznych narzedzi oceny. Drugi dzien poswiecony na warsztatowe opracowywanie
wybranych kompetencji.

Narzedzia w systemach okresowej ceny pracowniczej (SOOP)

Szkolenie poswiecone jest omdéwieniu zasad tworzenia narzedzi oceny, ich relacji z opisem stanowiska pracy
i modelem kompetencji. Omdéwione s3 btedne rozwigzania wraz z ich konsekwencjami oraz wskazdéwki,
jak unikngé¢ putapek. Duzy nacisk potozony jest na to, w jakim stopniu i zakresie narzedzie daje mozliwos¢
precyzyjnego identyfikowania obszaréw wymagajgcych wsparcia oraz przygotowania indywidualnej informacji
zwrotnej dla pracownika. Podczas szkolenia omawiane sg wszystkie etapy przygotowywania kwestionariusza
ocen wazonych. Efekt koncowy jest do dyspozycji uczestnikow.

Przygotowywanie planow sciezek karier i programu zarzadzania talentami

Szkolenie poswiecone jest omowieniu zasad przygotowywania sie do planowania S$ciezek karier
i organizowania programu zarzadzania talentami. Nacisk pofozony jest na warunki konieczne do zaistnienia
tych programow i i ich funkcjonalnosci. W ramach studium przypadku prezentowany jest etap przygotowania
rodzin i drabiny stanowisk oraz sposdb wnioskowania na podstawie wynikow réznorodnych ocen
pracownikéw o ich potencjale i indywidualnych potrzebach rozwoju. Analizowane sg dwie rézne Sciezki kariery
dla wybranego pracownika, dla ktorego konieczne jest przygotowanie alternatywnego rozwoju niz klasyczny
przebieg linii awansu pionowego.

Przygotowywanie i prowadzenie rozmowy oceniajacej w SOOP

Szkolenie to jest przede wszystkim poswiecone prowadzeniu rozmdéw z naciskiem na precyzyjne
przygotowanie informacji zwrotnej ukazujacej, co i w jakim obszarze nalezy zmieni¢, a co umocnié.
Nacisk potozony jest na technike pogtebionego wywiadu kompetencyjnego, ktérego elementy wykorzystane
W rozmowie oceniajgcej pomagajg zbadac realne potrzeby rozwojowe pracownika. Bazg dla warsztatu jest
gotowy SOOP wraz z wypetnionymi arkuszami ocen — wersje szkoleniowe. Uczestnicy szkolenia najpierw
zapoznajg sie z dokumentacjg SOOP pewnych oséb, a potem na jej podstawie przygotowujg rozmowe i jg
prowadzga. Taki materiat podlega omdéwieniom i korektom. Szkolenie ma w duzej czesci forme interaktywna.

Przeprowadzenie rozmowy selekcyjnej metoda wywiadu kompetencyjnego

Zakres szkolenia obejmuje podstawowe czynnosci konieczne przy planowaniu i realizacji procesu rekrutacji
i selekcji pracownikdéw z zewnetrznego rynku pracy. Proces naboru podzielony jest wyraznie na dwa etapy,
ktére charakteryzujg sie wtasng specyfika i sg jednostkowo zorientowane na inne czgstkowe cele. Przy czym
cze$¢ odnoszaca sie do rekrutacji jest w tym programie ograniczona do minimum, a cze$¢ dotyczgca selekcji
zdecydowanie bardziej rozbudowana. W czesci dot. selekcji nacisk jest potozony na zasady oraz umiejetnosc
przeprowadzania wywiadu kompetencyjnego, w tym jego wezszej formy wywiadu behawioralnego. W ramach
tej czesci omawiane sg zasady tworzenia scenariuszy wywiaddw, sytuacji modelowych oraz stosowania
metody STAR. Rozmowa selekcyjna poswiecona ocenie kompetenc;ji jest w szkoleniu traktowana jako czynnosé
diagnostyczna, wiec podkreslone sg wszelkie warunki spetniania statusu technik diagnostycznych.

Ocenianie pracownikow jako gtowny element zarzadzania efektywnoscig — ocenianie na nowo: w zgodzie

z psychologia, w stuzbie zarzadzaniu. Szkolenie dla menedzerdw strategicznych.

Szkolenie poswiecone jest ukazaniu procesu oceny pracownikow jako elementu z zakresu zarzgdzania takimi
aspektami jak efektywnos¢ czy rozwdj zawodowy pracownikdéw. Ukazuje, czemu stuzy ocena pracownikéw,
jaka petni funkcje nie tylko dla pracownikéw, ale i organizacji oraz kto za nig odpowiada. Analizie podlega
takze relacja wynikow oceny efektéw pracy i kompetencji oraz to, jak te elementy ze sobg powigzac, by stuzyty
efektywnosci ludzi i organizacji. W szkoleniu system ocen pracowniczych zostaje wpisany w systemy MBO
i KPl. W czesci praktycznej/warsztatowej ukazane s3 kroki konieczne przy przygotowywaniu modelu
kompetencji oraz narzedzi stuzgcych ich ocenie. Menedzerowie dowiadujg sie takze, jak powigza¢ ocene
pracownikdéw z ich rozwojem zawodowym i osobistym oraz z ich satysfakcjg z pracy i zaangazowaniem. Czes¢
szkolenia jest poswiecona omdwieniu oczekiwan pracownikéw wzgledem systemu ocen, sposobdéw
prowadzenia informacji zwrotnej oraz sposobow wykorzystania procesu oceniania pracownikéw do
budowania przez menedzerdw autorytetu przywddczego i lojalnej postawy pracownikdw wobec organizacji.
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Projektowanie i przeprowadzanie oceny zintegrowanej w wersji Assessment Center

Zakres szkolenia obejmuje podstawowe czynnosci konieczne przy planowaniu, projektowaniu i realizacji
Assessment Center. Nacisk potozony jest zaréwno na samej metodzie oceny ludzi, jakg jest ocena
zintegrowana bazujaca na obserwacji scisle zdefiniowanych zachowan w precyzyjnie okreslonych
okolicznosciach, jak i na aspekcie technicznym oraz logistycznym tego przedsiewziecia. W szkoleniu omawiane
sg i testowane roézne typy zadan z omdéwieniem ich zastosowania oraz typowego przebiegu. Duzy nacisk
ktadziony jest na definicje przedmiotu oceny AC, czyli precyzyjne okreslenie wskaznikdw ocenianych
kompetencji (zaréwno wskaznikow kompetencji biezgcych, jak i wskaznikdw potencjatu). Podczas szkolenia
omawiane sg takze zasady pisania raportow. Szkolenie w duzej mierze koncentruje sie na samej metodzie
zintegrowanej, ttumaczac mechanizmy i skutecznosé¢ oceny bazujgcej na wskaznikach behawioralnych oraz
ukazujac korzysci z wykorzystania w tej ocenie interakcji typowych dla codziennego zycia spotecznego
i zawodowego.

Stosowanie techniki MAPP™ (szkolenie koriczace sie uzyskaniem certyfikatu) Szkolenie poswiecone jest
nabyciu umiejetnosci praktycznego postugiwania sie testem MAPP™ oraz zdobyciu wiedzy koniecznej do
poprawnego interpretowania jego wynikéw. W zakres tej wiedzy wchodzi psychologia motywacji; zjawisko
motywacji wewnetrznej rozumianej jako staty komponent osobowosci wyznaczajacy preferencje
i predyspozycje zawodowe; wiedza z zakresu opisu stanowiska pracy (szczegdlnie w odniesieniu do zasad
definiowania realnych czynnikéw sukcesu przypisanych stanowisku pracy) oraz do opisu srodowiska pracy.
Gtéwne zagadnienie szkolenia to zasady interpretacji uzyskanych wynikbw w kontekscie poréwnania
motywacyjnego profilu osoby z motywacyjnym profilem stanowiska pracy oraz wnioskowanie na podstawie
indywidualnego profilu badanego na temat jego preferencji zawodowych. Dodatkowym aspektem wiedzy
zdobywanej na szkoleniu sg umiejetnosci korzystania z elektronicznej platformy, na ktérej umieszczony jest
system MAPP™. Pozwala ona na przechowywanie danych na temat oséb poddanych badaniu,
jak i administrowanie wynikami w celu uzyskania np. analiz poréwnawczych miedzy profilami osobowymi,
tworzenie opisdw stanowisk czy analizy zespotowe.

SZKOLENIA DOTYCZACE ZARZADZANIA ZESPOLEM | KOMUNIKACJI INTERPERSONALNE)J

= Budowanie przez menedzera roli przywddczej

= Personel jako element przewagi konkurencyjnej. Metody i narzedzia budowania zaangazowania
pracownikéow

= Zindywidualizowane marketingowe podejscie do zarzadzania zespotem.

= 4A Team/Group Individual Member Treatment-Mix©

(4A TMT Mix©) Zarzadzanie emocjami / zarzadzanie konfliktem w zespole

Szkolenia o tematyce zarzgdzania zespotami sg realizowane jedynie jako programy zamkniete, dedykowane
konkretnej firmie. Gtéwne zagadnienia tej grupy szkoled sprowadzaja sie do tego, jak sprawié,
by wspodtpracownicy stanowili zintegrowana grono wzajemnie rozumiejacych sie ludzi, majacych zaréwno
wspolny cel, jak i poczucie indywidualnej rywalizacji. Jak postepowaé, by w réznych warunkach i réznych
uktadach personalnych uzyska¢ efektywnos$¢ i zaangazowanie. Jak by¢ menedzerem o cechach przywddcy
i naturalnym autorytetem dla podwtadnych. Podstawg szkolen z zakresu budowania i zarzadzania
grupa/zespotem jest tréjczynnikowy model zaangazowania pracownika oraz marketingowe podejscie 4A TMT
Mix®. Pierwszy okresla trzy podstawowe warunki, ktére muszg by¢ spetnione, by pracownik czut sie w petni
uczestnikiem zycia swojej firmy i chciat nim by¢. Tymi warunkami sg kolejno: poczucie przynaleznosci do
organizacji, poczucie satysfakcji z pracy i jej sensu, poczucie petnego zaufania do menedzerow i ich
przywoddczej roli. Drugi nawigzujacy do 4P w modelu marketing-mix uczy, jak traktowaé zespét / grupe jako
dynamiczny rynek, na ktérym prowadzi sie wszelkie dziatania, a pracownikow nalezgcych do tego zespotu jako
‘produkty’, z ktérych kazdy wymaga doboru innych rozwigzan w zakresie 4 podstawowych aspektdw: sposobu
oceniania (Appraisal), sposobu motywowania (Arousing of action), oferowanej samodzielnosci (Autonomy of
action) oraz sposobu przekonywania / wywierania wptywu (Affecting). W ramach tych czterech podstawowych
aspektow przedstawione sg roznorodne podejscia ukazujace szerokg game mozliwosci wyboru stylu
zarzadzania, ktére bedzie dopasowane zaréwno do indywidualnych oczekiwan i potrzeb jednostki, jak i bedzie
uwzgledniato charakter sytuacji i wykonywanego zadania.

Szkolenia wykonuje we wspotpracy z firma:

<> KOMPETEA




