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Assessment/ Development Center (AC/DC)

Wielowymiarowy proces sktadajacy sie z roznych metod:

(1 OCENY (AC) kandydatow do pracy
Cel: podjecie decyzji o zatrudnieniu wtasciwej osoby

(d ROZWOIJU (DC) pracownikéw
Cel: analiza potencjatu pracownika
+ zaplanowanie dziatan rozwojowych
(programy talentowe, sukcesja, budowanie
sciezek karier)

grupa
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Uczestnicy AC/DC

* Do procesu oceny zostaje zaproszona wytoniona grupa
KANDYDATOW (AC)/ PRACOWNIKOW (DC) — zwykle 3-12 0sdb,
ktora rozwigzuje zadania indywidualnie i grupowo.

* Wykwalifikowani ASESORZY obserwuj3 i oceniajg zachowania
uczestnikow podczas realizacji réznych zadan

* W symulacjach (scenkach, dyskusjach) uczestniczg aktorzy
tzw. GRACZE

« KOMISIJA sie wszystkiemu przyglada i uczestniczy w procesie oceny
(czesto zarzad, przetozeni, przedstawiciel HR)
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Projektowanie metody AC/DC

* Metoda jest przygotowywana na potrzeby konkretnej organizacji/ firmy

* Proces AC/DC poprzedza ANALIZA STANOWISKA PRACY
(kompetencje, cele, KPI, itd.)

* Bazg do okreslenia kompetencji s3 zwykle profile kompetenc;ji
lub matryca kompetencji

e Celem jest wytonienie kluczowych wskaznikow zachowan do oceny

* Pomiar powinien by¢:

* Trafny — mierzymy to, co rzeczywiscie chcielismy zbadac¢
* Rzetelny — badanie ma zapewnia¢ wysoka doktadnos¢ pomiaru
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Trafnos¢ prognostyczna

* jest to zgodnos¢ miedzy oceng potencjatu zawodowego, a przysztym

funkcjonowaniem zawodowym danej osoby.

* Wsrod metod selekcji i oceny potencjatu zawodowego,

Assessment/ Development Center wyrdznia sie zdecydowanie

najwiekszym poziomem trafnosci prognostyczne;j.

AC/ DC nie bada postaw, tylko kompetencje!

grupa
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Wspotczynniki trafnosci metod selekgji

Metoda Wspotczynnik

Wywiad 0,09-0,70
Analiza listbw motywacyjnych 0,38

Analiza danych biograficznych 0,18-0,40
Referencje 0,16-0,26
Testy osobowosci 0,15-0,39
Testy zdolnosci 0,25-0,53
Assessment Center 0,43-0,65
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Rzetelnosc¢ badan

* Oznacza precyzyjnosc, doktadnosc i poprawnos¢ wykonywanych zadan.

* Rzetelnos¢ — w metodologii nauki to cecha oznaczajgca powtarzalnosc
pomiaru.

e Jest rowniez wtasciwoscig okreslajgcg doktadnos¢ pomiaru w badaniach
testem psychologicznym.

* Test rzetelny to taki, ktory wykorzystany dwukrotnie da zblizone wyniki.
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Korelacja czyli zaleznos¢ i wptyw

* jest miarg wspoétzmiennosci dwdch czynnikdw, czyli okresla wzajemne
powigzania pomiedzy wybranymi zmiennymi

* pozwala okresli¢c prawdopodobienstwo z jakim zmiana w zakresie
jednego z czynnikdw wptynie na zmiane drugiego czynnika

* to okreslenie korelacji pomiedzy réznorodnymi kryteriami oceny,
a wskaznikami biznesowymi

 pozwala wybrac do oceny te kryteria, ktore w najwiekszym stopniu
przyczyniajg sie do efektywnosci zawodowej
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AC/DC - Skupienie uwagi na kluczowych kompetencjach

* Ocena odbywa sie w oparciu o kompetencje

* Obserwowane reakcje kandydatow sg pogrupowanie we wskazniki
zachowan (kotwice dla asesorow)
* Gtéwng metodg pracy asesora jest obserwacja

* Asesor na arkuszu obserwacji ocenia rézne wskazniki, a nie fakt,
czy kandydat przekonat aktora czy nie. Zapisywane s3 rOwniez opisy
zachowan, cytaty wypowiedzi kandydatow, itp.
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Assessment/ Development Center

Zadania grupowe:

v Dyskusja grupowa
z liderem / bez lidera

v Dyskusja z przypisanymi
rolami

v Zadania problemowe

(z rozwigzaniem zamknietym/ otwartym)

grupa
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Zadania indywidualne:

v/ Autoprezentacja/ prezentacja

v Wywiad behawioralny

v Koszyk zadan

v/ Case study

v Symulacje sytuacji zawodowych

(z aktorem)

v' Probki pracy

v Testy (wiedzy, kompetencyjne, osobowosci,
psychologiczne, numeryczne, indukcyjne, werbalne)



Indywidualny Development Center

* to sesja audytu potencjatu zawodowego organizowana dla
jednej osoby

* wykorzystuje sie podstawowe narzedzia DC

* wymaga zaangazowania (oprocz osoby prowadzacej, jednego
badz dwoch asesorow)

* sesja z reguty trwa kilka godzin

grupa
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Standardy metod AC/DC

1. Rzetelna analiza stanowiska pracy

2. Skupienie uwagi na kluczowych kompetencjach potrzebnych na
stanowisku pracy (zwykle profil kompetencyjny)

3. Wykorzystuje sie wystandaryzowane metody, narzedzia i testy

4. Integracja danych nastepuje w oparciu o zastosowane wielozrédtowa
ocene (zastosowane metody)

5. W efekcie nastepuje integracja danych w postaci raportu wraz
z rekomendacjami dla kandydata (DC)

6. Rozbudowana informacja zwrotna dla kandydata

grupa
Ivl HR Masters



1%

(- Kazda kompetencja
jest zdefiniowana
i opisana przez

konkretne
zachowania

WIELE

KRYTERIOW

WIELU

g

e Obserwacji i oceny

dokonuja

przygotowane

osoby do roli
asesora

OBSERWATOROW

grupa
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e Uczestnicy biorg udziat
w zréznicowanych
zadaniach:
indywidualnych

i grupowych

OBIEKTYWIZM METODY _____

e Kompetencje sg
oceniane podczas
wykonywania kilku
zadan o roznym
charakterze




Assessment/ Development Center (AC/DC)

Argumenty ZA? Argumenty PRZECIW?

* Wysokie prawdopodobienstwo zatrudnienia .

Wysoki koszt, czas (osoby i zasoby)
odpowiedniej osoby (trafnosc¢)

o . * Stres, obcigzenie, strach przed konsekwencjami
e tatwiejsza adaptacja

. _ e Zaskoczenie
* Poznanie swoich mocnych

i stabych stron (DC) * Problem z dopasowaniem metod
« Stworzenie IPR i $ciezki karier * Zle okreslone kompetencje
«  Mozliwoé¢é sprawdzenia sie w trudnej sytuacji * Brak analizy stanowiska pracy

 CX, EX, wizerunek firmy, sprawiedliwoé¢ wyboru * Subiektywna ocena (zaangazowany zarzad

o, . o zamiast zewnetrznych asesorow)
* Wielozrédtowos¢ — zastosowanie réznych metod

* Postawa kandydatéw wobec procesu -
oceniamy osoby o wysokich kompetencjach

grupa zawodowych
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Przewaga AC/DC nad innymi metodami

Najwiekszg sitg AC/DC jest stworzenie sytuacji trudnej — zadan,

ktore dadza bodziec do ujawnienia zachowania uczestnika.
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Assessment Center — przyktadowe kompetencje
podlegajgce ocenie

 Komunikowanie sie, sita perswazji, kultura wypowiedzi
* Planowanie i organizowanie pracy, zarzadzanie czasem
* Delegowanie zadan

* Sprawowanie kontroli

 Umiejetnosc¢ podejmowania decyzji

* Przedsiebiorczos¢

* Radzenie sobie ze stresem

e Zdolnosci adaptacji, elastycznosc

*  Motywowanie

e Zarzadzanie zespotem

+ | ojatnesédezeiwosE, itp. — to cechy, nie kompetencje!
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grupa
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Autoprezentacja (oral presentation)

Prosze przekona¢ komisje, ze to witasnie Pan/i jest najlepszym
kandydatem na stanowisko HR Bussines Partnera.

Prosze odwotaC sie do zdarzen ze swojego 2zycia najbardziej
charakteryzujgcych Pani/a osobe.

Jak sie ocenia (samoocena i samoswiadomosc¢)?

Jak sobie radzi ze stresem?

Jak rozumie kompetencje potrzebne na tym stanowisku (wiedza nt stanowiska)?
Czy jest przygotowana do procesu? (czy zebrata fakty, dowody, wydarzenia)

Czy osoba jest zmotywowana? Czy jej zalezy?
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grupa
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Autoprezentacja + wywiad behawioralny

Czas przygotowania: 30 minut
Czas wykonania zadania przed Komisjg: 20 minut

Prosze przekona¢ w kilku zdaniach Komisjge, ze to wiasnie Pan/i jest najlepszym
kandydatem na to stanowisko.

Nastepnie prosze odpowiedzie¢ na pytania ponizej.

—

. Prosze opowiedzie¢ o zadaniu, ktére zrealizowates kierujgc pracg zespotu, wynik
jednak nie byt satysfakcjonujgcy.

2. Opisz sytuacje zawodowa, ktéra przerosta Twoje oczekiwania
w realizacji zadania i nie skonczyta sie dobrze.

3. Prosze opisaé sytuacje dotyczacg relacji z pracownikiem, ktéra wyprowadzita Cig z
réownowagi.

4. Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktérej musiate$ podjgc¢ ryzykowng decyzje w pracy
bez konsultacji z przetozonym.

5. Najwieksza btedna decyzja ubiegtego roku. Opisz zdarzenie oraz jego konsekwencje
dla firmy.

6. Opisz sytuacje, podczas ktérej Twoj przetozony podwazyt Twoje kompetencje w
obecnosci innych oséb. Jak sie zachowate$ w tej sytuacji?

7. Z czego jestes naprawde dumny?




Prezentacja

Czas przygotowania: 20 minut
Czas wystgpienia: do 10 minut
Forma wystgpienia: na stojgco ,przed zespotem”

Zadanie:

Witasnie otrzymates awans na stanowisko kierownicze. Obejmujesz zespdt kolegow,
z ktérym pracowates przez kilka lat. Od jutra przejmujesz oficjalnie swoje obowigzki.
Przed Tobg pierwsze spotkanie z nowym zespotem. Poinformuj o nowej roli i przekaz pracownikom

swoje oczekiwania.

Jak osoba wpisuje sie w standardy/ wartosci i kulture organizacyjng?

Jak utrzyma relacje z zespotem jednoczesnie wchodzgc w nowa role?

Jakg ma swiadomos$¢ nowej roli kierowniczej i podejmowanej odpowiedzialnosci?
Czy kandydat dojrzat do roli kierowniczej?
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Prezentacja

czas przygotowania: 10 minut
czas wystgpienia: do 7 minut

forma wystgpienia: na stojgco, z wykorzystaniem flipcharta

Korzystajgc z witasnej wiedzy i doswiadczenia, przygotuj 10 minutowg ustng prezentacje

dotyczgcg sposobdw, w jaki motywujesz swoich pracownikow.

Okresl warunki stosowania tych metod oraz ich skutecznosé.

Zdefiniuj, w jaki sposéb rozumiesz pojecie MOTYWACJI.

Jaka ma wiedze nt. motywacji i budowania zaangazowania?
Czy stosowat i jakie metody? Jakie ma doswiadczenia?

Czy ,dobrze’ dobierat metody do sytuacji i cztowieka?

Czy wybrane metody przektadaty sie na rezultat?

Ivl ij-rluis Masters



Testy stosowane w AC/DC

* Samooceny
 Wiedzy
— sprawdzajg wiedze lub umiejetnosci z konkretnej dziedziny np. finansow, kadr
i ptac, prawa, jezyka obcego
* Psychologiczne
— o0sobowosé, inteligencja, umiejetnosci interpersonalne, typ temperamentu,
motywacja do pracy, odpornosc na stres, inne

1. Testy zdolnosci
— testy inteligencji, zdolnosci specjalnych np. testy zdolnosci tworczych, kognitywnych

2. Testy osobowosci
— kwestionariusze i testy projekcyjne
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Testy stosowane w ACDC

 Poznawcze (humeryczne, indukcyjne, werbalne)
* Menedzerskie

— zdolnosci przywodcze, zarzadzanie, kierowanie zespotem, radzenie
sobie w sytuacji konfliktowej

* Socjometryczne

— wspoOtpraca w zespole, pomiar pozycji poszczegolnych jednostek w
grupie
* Kompetencyjne

Ivl ij-rluﬁ Masters



Test kompetencyjny — przyktad 1

1. Pewne okolicznosci zmuszajg Cie do pozostania w pracy, podczas gdy masz zaplanowane spotkanie
ze statym klientem.

Wysytasz wiec swojego pracownika, ktory rowniez sie nim zajmuje. W takiej sytuacji:

min. max.

O O

Przekazujesz mu dodatkowe uprawnienia i umawiasz sie na okresowe sprawozdanie
O O

Przekazujesz dodatkowe uprawnienia, ale instruujesz go, aby za kazdym razem, w przypadku
podejmowania waznych decyzji, konsultowat sie z Toba

0 0

Instruujesz go, aby wszelkie decyzje wymagajgce uprawnien przekraczajgcych jego zakres obowigzkow
odroczyt do kolejnego spotkania, na ktére zjawisz sie osobiscie

|’A ij-rluﬁ Masters




Test kompetencyjny — przyktad 2

14. Twoj zespot ma do wykonania dosc¢ ztozony projekt. Wiesz, ze zdgzycie w terminie tylko
pod warunkiem, ze wszyscy pracownicy ostro wezma sie do pracy i poswiecg troche wolnego
czasu. Zwotujesz zebranie zespotu i:

min. max.
O O
Przedstawiasz powage sytuacji; nic tak dobrze nie mobilizuje ludzi do dziatania jak presja czasu

O O
Skupiasz sie nie na terminach, lecz na samym projekcie; pokazujesz ludziom, jaki jest ciekawy i
jak wazny dla rozwoju firmy (grunt to chciec)

O O

Informujesz wszystkich o zadaniu do wykonania; nie zatajasz, ze jest na to mato czasu, skupiasz
sie raczej na poszukiwaniu chetnych do poszczegdlnych zadan; gdy ustali sie konkrety, tatwiej
bedzie sie zorientowac w sytuac;ji

|’A ij-rlui; Masters




W zespole dochodzi do konfliktu na tle zawodowym, podczas dyskusji nad tym trudnym i ztozonym
problemem:

Zle  dobrze

0 O Staraszsie otwarcie mowic¢ o wszelkich watpliwosciach i potrzebach.

0 0 Przede wszystkim starasz  sie  unikng¢ zatargdw i zachowal dobra
atmosfere miedzy obydwiema stronami.

0 0 Przemilczasz najbardziej kfopotliwe i kontrowersyjne kwestie - ich

poruszenie przyniostoby pewnie wiecej strat niz korzysci.



Self-assessment — przyktad E.H.Schein

Zadanie:
Przypisz najwyzszg range (najwyzszg liczbe punktéw) zdaniom, ktére najlepiej Cie opisujg, a niskg
range (najmniejszg liczbe punktéw) zdaniom, ktére do Ciebie w ogdle nie pasuja.

Mozesz przypisa¢ nastepujgce rangi:

6 - jesli to twierdzenie catkowicie do ciebie pasuje

5 lub 4 - jesli to twierdzenie w duzej mierze pasuje do ciebie

3 lub 2 - jesli to twierdzenie pasuje do ciebie w niektérych sytuacjach
1 - jesli to twierdzenie zupetnie nie pasuje do ciebie

ranga

1. Marze o tym, zeby osiggngc taki stopien profesjonalizmu, by ludzie zwracali sie do mnie po
rade jak do eksperta.

2. Najbardziej angazuje mnie praca, dzieki ktérej moge kierowac innymi i koordynowac ich
wysitki.

Marze o karierze, ktéra da mi wolnos¢ wyboru sposobu i czasu dziatania

Bezpieczenstwo i stabilnos¢ sg mnie wazniejsze niz niezaleznos¢ i autonomia.

Jestem zawsze otwarty na pomysty, ktére pozwolg mi otworzy¢ wtasng firme

2N R Il B

Odniose w zyciu sukces tylko wowczas, gdy bede miat poczucie, ze mam swdj udziat w
budowaniu spotecznego dobra.

~N

Marze o takiej karierze, dzieki ktérej bede rozwigzywac trudne problemy lub stawaé¢ wobec
prawdziwych wyzwan.
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Self-assessment - samoocena

4. Pozwalam podwladnym na wyrazanie ich zdania 1 opinii.

@ @ @ @ @ 4 @ 4 @

1 2 3 - 5 6 7 9 10
Zdecydowanie Czasami Zdecydowanie
Nie Tak

5. Jestem skuteczny w motywowaniu podwiadnych.

@ @ @ @ @ @ @ @  J

1 2 3 4 5 6 7 9 10
Zdecydowanie Czasami Zdecydowanie
Nie Tak

grupa

HR Masters




Testy numeryczne
analiza danych liczbowych

e krotkie zadania matematyczne w formie wykresow, grafow, tabel

* opatrzone zwykle skomplikowang instrukcjg, wymagajacg uzycia podstawowych dziatan
matematycznych

* na pojedyncze zadanie kandydat ma zwykle ok. 50 sekund (wiekszo$S¢ czasu zajmuje
odczytanie i zrozumienie instrukcji, natomiast same obliczenia matematyczne nie powinny
zajacC diuzej niz 10 sekund)

e czas przeznaczony na wykonanie zadan jest ograniczony, dlatego tez czes¢ z nich wymaga
podania odpowiedzi na podstawie szacowania, a nie doktadnych obliczen

* |imit czasowy testow jest na tyle krotki, ze nie sposdb rozwigza¢ zadan bezbtednie w catosci,
dlatego oceniane jest logiczne myslenie oraz zastosowanie odpowiedniej strategii i ilosci
zadan
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Testy indukcyjne
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Testy indukcyjne

K X o
& K3

Ju‘ \J—

\) JN
& 3

RS

Pyl

6
N
/N

Ivl (ilj-rluis Masters




1%

grupa

Testy werbalne

Sprawdzajg zdolnosc logicznego myslenia i prawidtowego wnioskowania z informacji
sfownej

Jest to zwykle zbior pytan do fragmentu tekstu, np. wyciggu z przepisow prawa.

Presja czasowa nie jest tak wysoka, jak w testach numerycznych, przewiduje
mozliwos¢ odpowiedzenia na wszystkie pytania.

W tego typu testach nalezy Sscisle trzymaé sie tresci zawartej
w tekscie, nawet jezeli w rzeczywistosci odpowiedz na dane pytanie jest inna, nalezy
zaznaczyc opcje zgodng z informacjami z podanego tekstu.

HR Masters



Testy werbalne

Prosze przeczytaé ponizszy tekst i zaznaczy¢ czy zamieszczone ponizej zdania sg prawdziwe,
fatszywe, czy tez nie mozna jednoznacznie tego rozstrzyga¢. W czasie odpowiadania mozna wracac do
tekstu. Zdania nalezy oceniac¢ zgodnie z kolejnoscig i nie wolno wraca¢ do zdan wczesniejszych.

Jan Kowalski, prezes zarzgdu spoiki gietdowej, zaprosit w sobote na nadprogramowg narade szeféw
trzech obszaréw sprzedazy firmy: pétnocy, srodka i potudnia. Ze wzgledu na nietypowy termin spotkania
i brak sekretarki, prezes osobiscie podat kawe. Nastepnie zgaszono swiatto, aby pokaza¢ na ekranie
ostatnie, niepokojgce wyniki sprzedazy. Po chwili, bezposrednio z delegacji, dotart na spotkanie takze

tak nie ?

1 | Jan Kowalski jest prezesem spotki akcyjne;.

2 | Sprzedaz spoéfki niepokojgco spadata.

3 | Spotka podzielita teren dziatania na trzy obszary.

4 | Na spotkaniu byty poczatkowo cztery osoby.

Ivl ij-rlui)s Masters
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1. Od Handlowcy z Warszawy
Do Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu
DW: Dyrektor zarzadzajacy, Dyrektor ds. finansowych

Koszyk

Temat: W sprawie podwyzek

Szanowny Panie Dyrektorze! I n b (J S k e t

Dtuzej tak nie mozemy. Juz kilka razy obiecywano nam podwyzke statego wynagrodzenia. Kiedy
wreszcie firma wywigze sie ze swoich obietnic? JesteSmy gotowi ztozyé wypowiedzenia trybie
natychmiastowym i prosimy uprzejmie o potraktowanie naszej petycji priorytetowo. Liczymy na
odpowiedz w ciggu siedmiu dni.

W przeciwnym razie bedziemy musieli podjgé bardziej zdecydowane kroki.

Z powazaniem

randlowcy Z\¥arszawy 2. Od: Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu

grupa

HR Masters

Do: Dyrektor ds. projektéw
DW: Dyrektor zarzadzajgcy
Data: 01.09.2020

Temat : FW: Wycena nowej funkcjonalnosci
Szanowni Panstwo,

Jestesmy zainteresowani rozbudowg naszego systemu obstugujgcego dziat HR. Prosimy o
przedstawienie oferty wdrozenia komponentu dla ksiegowosci. Oczekujemy odpowiedzi w ciggu

dwaéch tygodni.
3. Od : Marek M.
Do: Dyrektor zarzgdzajgcy Z powazaniem
Data: 02.09.2020 Maria Malicka
Wiceprezes
Temat: Konkurencja nie $pi Stars & Gars
Czesé,

Gratuluje Ci nowego stanowiska- plotki szybko sie rozchodzg sie w naszej branzy. Styszatem tez,
ze Twoj poprzednik wcale nie odpuscit projektu w Hamburgu.

Chce go zrealizowaé u nas. Oczywiscie prosze Cie o dyskrecje i niepowotywanie sie na mnie.
Marek M.




Koszyk - metoda /In basket

Problem Rozwigzanie

10

11

12
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Koszyk - metoda In basket

PYTANIA DO KANDYDATA (po wykonaniu ¢wiczenia)
e W jaki sposdb rozpoczates$ zadanie?
e (Czy przeanalizowate$ wszystkie sytuacje?

e Czy posegregowates problemy w grupy tematyczne? (np. sprawy finansowe, szkolenia itp.),
ewentualnie segregacja dokumentéw wg wedtug dat, kryterium waznosci, itp., inne?

e Co byto priorytetem, najpilniejsze?

e Jaki system uporzagdkowania spraw przyjates?

o Kitére sprawy zakwalifikowates$ jako niewazne?

o Kitére z dokumentdw sg nieistotne i zaktdcajg wiasciwg prace?
o Kitore sprawy mozna potgczy¢?

o Ktbre zadania byty tatwe/ trudne i dlaczego?

e (Czy s3 jakie$ zadania, ktére oddelegowates innym osobom?

srupe e Jakie materiaty pomogty Ci podjgé decyzje?
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In basket — zatozenia metody

Dokumenty powinny by¢ dopasowane do stanowiska. Do sekretarki nie przyjdzie mail z prosbg
o akceptacje budzetu, a do ksiegowego oferta ogtoszen marketingowych.
Aby poradzi¢ sobie z zadaniem, uczestnicy muszg rozumiec¢, o co chodzi w dokumentach,
ktore otrzymali.

Dokumenty w koszyku powinny dac¢ sie podzieli¢ na kategorie: pilne i wazne, niepilne i wazne,
pilne i niewazne oraz niepilne i niewazne. Najlepiej, gdy reprezentowane sg wszystkie
kategorie, nawet ,niepilne i niewazne ,. dzieki temu mozemy sprawdzi¢ na przykiad
kompetencje delegowanie lub umiejetnosé oddzielania szumu informacyjnego od rzeczy

naprawde istotnych.

Warto zadbac¢ o pojawienie sie w zestawie dokumentéw ,przeterminowanych” (np. zaproszenie
do audycji radiowej, kitéra odbyta sie poprzedniego dnia). Cos$ sie zdarzyito,
a uczestnik nie moégt na to zagregowac we witasciwym czasie. Co zrobi teraz?

Jeden lub dwa dokumenty powinny sprawia¢ wrazenie, ze znalazty sie tam omyikowo, sg
pozornie niezwigzane z pracg na danym stanowisku. Niosg ze sobg jednak dodatkowg
informacje, ktérg uczestnik moze wykorzysta¢ w zadaniu.

Czes¢ dokumentéw powinna powodowac konflikty. Przyktadowo trzy osoby chcg sie spotkac o
tej same] godzinie lub wazny klient zapowiedziat sie z w czasie cotygodniowego zebrania
dziatlu. Poradzenie sobie z takg sytuacjg méwi mam duzo o umiejetnosci planowania i ustalania
priorytetéw przez uczestnika.

Typowe konflikty pojawiajgce sie w dokumentach to: konflikty miedzvdzialowe, niezadowoleni
klienci, skarzgcy sie pracownicy, problemy prawne, nakiadajgce sie zamodwienie lub ustalenie
budzetu.
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Case study - zadanie problemowe

ma na celu obserwacje i weryfikacje:

konkretnych umiejetnosci kandydata niezbednych do
wykonywania obowigzkéw na danym stanowisku
sposobu podejscia | rozwigzywania problemu
zachowania kandydata pod wptywem stresu, w obliczu
nietypowych dziatan



Case study - zadanie problemowe

 Odbywa sie w indywidualnie w czasie 30-45 minut

* Celem studium przypadku jest konfrontacja kandydata z
rzeczywistym problemem, wymagajgcym od niego
rozwinietych zdolnosci analitycznych.

» Jako uczestnik sesji ma za zadanie dokonac szczegotowe]
analizy danego przypadku, uwzgledniajgc np. przyczyny

* irezultaty jego przebiegu, a takze zaproponowac mozliwe
rozwigzania omawianego problemu.

e Zreguty nie wymaga sie od kandydatow podania konkretnej
odpowiedzi. Duzo wieksze znaczenie ma tu sam proces
podejscia do danego problemu.
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Symulacja rél (scenka w parze)

Odegranie sytuacji prawdopodobnej, a nawet przesadzonej rozmowy, bezposrednio z
aktorem lub telefonicznie.

Uczestnicy to kandydat i aktor w roli pracownika lub /i kierownika, wspdlnie prowadza
udawang rozmowe.

Odgrywany bedzie problem, ktory moze zdarzyc¢ sie w rzeczywistej sytuacji zawodowej, np.
negocjowanie z trudnym klientem, zmotywowanie pracownika, rozmowa
dyscyplinujaca, przekonanie przetozonego do pomystu.

Kandydat, otrzymuje wczesniej opis sytuacji, ma czas na analize problemu, nastepnie
wczucie sie w role, odegranie scenki i rozwigzanie problemu. Podczas tego zadania
kandydat powinien osiggnac¢ zatozony cel i jednoczesnie zaprezentowac wysoki poziom
kompetencji spotecznych.

Odgrywanie roli bada najczesciej umiejetnos¢ wywierania wptywu, komunikatywnosé,
sprawnos¢ w negocjacjach, umiejetnos¢ motywowania pracownikow.

HR Masters



Scenka — rozmowa z pracownikiem

Czas przygotowania: 20 minut
Czas wykonania zadania: do 20 minut

Forma: na siedzgco ,z aktorem”

Zadanie:

MARTA pracuje w zespole od kilku lat. Bardzo dobrze zna sie na swojej pracy, jest specjalistg w
swojej dziedzinie. Zdarzato sie, ze przed podjsciem szefa na emeryture potrafita go bardzo dobrze
zastgpi¢ podczas jego nieobecnosci.

Jednak to Ciebie doceniono trzy miesigce temu, otrzymates/as awans i zajgtes/as stanowisko
kierownicze. Zauwazytes/as, ze odkad otrzymates/as awans, Wasze relacje staty sie bardzo napiete.
Marta wyraznie ignoruje Twoje polecenia. Zdarzyto sie, ze podczas ostatniego zebrania publicznie
krytykowata Twojg decyzje. Kiedys wchodzgc do pokoju ustyszates/ gs jak wyraza sie niepochlebnie o
Twoim sposobie pracy.
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ROZMOWA Z PRACOWNIKIEM - INSTRUKCJA DO ROLI: MARTA/ MAREK
Osoba powazna, wyniosta, chiodna, ale grzeczna. Uwaza sie za niesprawiedliwie

potraktowang z tej sytuaciji.

Ton gtosu lekko poirytowany, zdecydowany.

Uzywa zwrotow:

Przeciez znam si¢ na tym co robie/co do mnie nalezy

Moj zakres czynnosci jest bardzo szeroki, w zasadzie to 1,5 etatu, wiec nie ma mozliwosci
realizacji dodatkowych zadan

Nie wiem / nie rozumiem o co Panu chodzi

Bo oni...

Wszyscy jestescie przeciwko mnie

Pan wie przeciez lepiej / najlepiej

Nie mam sobie nic do zarzucenia
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Zadanie indywidualne — analiza zespotu

Czas wykonania zadania: 20 minut
Czas prezentacji przed Komisjg: 15 minut

Forma: pisemna/ustna

Jestes szefem zespotu i od dawna zarzgdzasz zespotem. W Twoim zespole aktualnie pracuje 10
os6b z réznym stazem. Najmniej doswiadczony pracownik dotgczyt do zespotu przed kilkoma
tygodniami. Wiele mozna powiedzie¢ o Twoim zespole, ale na pewno nie to, ze jest nudny i
przecietny.

W dziale kontaktu z klientami pracujg dwie dynamiczne panie, ktére przyjmujg wnioski, wydajg
decyzje i rozpatrujg odwotania.

Odpowiedz na ponizsze pytania:

1. Jak Pan/Pani ocenia swoj zesp6t? Na jakim etapie rozwoju sg poszczegolni pracownicy?

2. W jaki sposéb bedzie Pan/Pani motywowat swoj zespét jako ich przetozony?
Prosze wzig¢ pod uwage specyfike kazdego pracownika oddzielnie.
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Samoocena

Czas wykonania zadania: 15 minut
Forma: pisemna

Zadanie:

1. Prosze ocenic¢ sposéb wykonania poszczegdlnych zadarn podczas sesji Development Center.

Zadanie: Z czego jestem zadowolony? Z czego nie jestem zadowolony?

DYSKUSJA
GRUPOWA

ANALIZA
ZESPOLU

PREZENTACJA

ROZMOWA Z
PRACOWNIKIEM
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