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~Kompetencja to wewnetrzna wtasciwosc
jednostki, ktora pozostaje w zwigzku przyczynowo-
skutkowym z opartymi na okreslonych kryteriach
wyjatkowymi osiggnieciami w pracy lub w danej

W/
=

|

sytuacji” S—
(Spencer & Spencer, 1993) l
~Kompetencja oznacza trwatg, wewnetrzng l

wiasciwosc danej osoby, odzwierciedlajacy sie w
efektywnych lub ponadprzecietnych zachowaniach i

wynikach pracy” r
(Pocztowski, 2001) ' .



Kompetencje wg ChatGPT ©

- Kompetencja to umiejetnosc, zdolnosc lub wiedza potrzebna do
wykonywania okreslonych zadan obowigzkow lub dziatan w
sposob skuteczny i efektywny. To pojecie jest szeroko stosowane
w kontekscie pracy, edukacji i rozwoju osobistego. Kompetencje
mogg obejmowac zarowno umiejetnosci techniczne, jak i
umiejetnosci miekkie.

» Kompetencje roznig sie w zaleznosci od zawodu, dziedziny lub
roli, ktorg ktos petni. Rozwijanie kompetencji moze wymagac
szkolen edukacji, praktyki i doswiadczenia.

- Dla wielu pracodawcow kompetencje sg kluczowym kryterium
przz rekrutacji i ocenie pracownikow, poniewaz wptywajg one na
efektywnosc | skutecznos¢ w wykonywaniu zadan.
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Elementy skladowe kompetencji

Kompetencje sg konglomeratem cech danej
jednostki, wyrazajgcych sie w jej zachowaniach.

Wiedza Umiejetnosci " Predyspozycje

e jak negocjowad, e stopien
priorytetyzowac, ,uporzgdkowania”
delegowac zadania, danego

Postawy

e ile warta jest
godzina twojego
Czasu pracy?

g

e przekonania, do
zasady Pareto
(80/20)?

sporzadzac liste pracownika?

rzeczy do
zrobienia?

6 euro | guidance




Rodzaje kompetencji

¢ samoswiadomo$¢é emocjonalna, zarzgdzanie sobg, samokontrola, samowiedza, samoorganizacja i
I t I samokierowanie, automotywacja, obraz wtasnej osoby i samoocena, kreatywnos¢, umiejetnosc

n ra pe rSO n a n e rozwigzywania problemoéw, zdolnosci adaptacyjne, nastawienie na sukces, umiejetnos$¢ radzenia
sobie ze stresem

e umiejetnosci spoteczne i Swiadomosé spoteczna (rozpoznawanie uczuc innych, dostosowywanie reakcji
emocjonalnych), komunikowanie sie (w tym: przekazywanie informacji zwrotnej, znajomos¢ i umiejetnosc
I n te r p e rS O n a I n e stosowania technik komunikacyjnych, np. aktywnego stuchania, parafrazy, klaryfikacji, odzwierciedlania,
zadawanie pytan, dzielenie sie informacjami), empatia, umiejetnos¢ budowania i podtrzymywania relacji
Z innymi

KO NnNce ptu d | ne | « my$lenie dywergencyjne, strategiczne, systemowe, analityczne, logiczne, lateralne, takie
) jak formutowanie celdw, podejmowanie decyzji, zarzadzanie informacjami, tworzenie
ko nce pch ne wiedzy i rozwigzan problemdw natury ekonomicznej, technicznej, spotecznej.
. * umiejetnosci trenerskie, nauczania, uczenia sie, umiejetnosci autokreacyjne, procesy
M eta ko m pete n CJ e doskonalenia innych (np. w ramach coachingu i mentoringu).

euro | guidance



Czym jest talent?

W ujeciu psychologicznym talentem jest
osoba, ktora (Achter i Lubinski 2005;

 Ma lepszy niz inni wglad i zrozumienie
wiasnych unikatowych zainteresowan i
predyspozycji,

- Dostrzega zwigzki tych atrybutdw a
mozliwosciami ksztatcenia i pracy
zawodowej,

- Mysli refleksyjnie — wie, jak
pielegnowanie tych indywidualnych
charakterystyk moze wptywac na jej
przyszty rozwoj

6 euro | guidance



Talent wg. ChatGPT ©

- Talent to naturalna zdolnos¢, umiejetnosc lub predyspozycja do wykonywania
okreslonych dziatan lub osiggania sukcesow w okreslonych dziedzinach. Moze
to obejmowac umiejetnosci w dziedzinach takich jak muzyka, sztuka, sport,
nguka matematyka, komunikacja interpersonalna, liderowanie czy inne
obszary.

- Talenty rozniq si€ od zdobytych umiejetnosci, poniewaz sg czesto wrodzone
lub rozwijajq sie naturalnie, chociaz mogg byc rozwijane i doskonalone przez
trening, edukacje i praktyke

- Talent jest czesto postrzegany jako potencjat do wybitnych osiagnie¢ w danej
dziedzinie, ale jego rozwiniecie i wykorzystanie wymaga czesto cigzkiej pracy,
zaangazowania i doskonalenia umiejetnosci.

- Nie wszyscy ludzie posiadajg wrodzone talenty w okreslonych dziedzinach, ale
wielu moze osiggnac sukces w zyciu, rozwijajac swoje zdolnosci i umleJQtnosq

poprzez nauke i praktyke.
6 euro | guidance



~Inkluzywne"” vs ,,ekskluzywne”
podejscie do talentu

Rosnie znaczenie
»Witaczajgcego” wszystkich
podejscia do talentow... INCLUSIVE

MANAGEMENT

...ale co to w praktyce
oznacza?




Wymiary definiowania talentu

Zakres Perspektywa

Inkluzywny: talenty Podmiotowa: talent jest
majq wszyscy ludzie utozsamiany z dang
(pracownicy) osobgq (pracownikiem)

Ekskluzywny: talenty Przedmiotowa: talent
majq wybrani ludzie jest utozsamiany z

(pracownicy) okreslong cechq 6
euro | guidance




Wymiary definiowania talentu

Inkluzywne i podmiotowe

* Talenty = wszystkie osoby w danej
organizacji (pracownicy)

* Ta perspektywa zaktada, ze kazdy jest
talentem niezaleznie od tego jakie cechy
posiada/wykazuje

Inkluzywne i przedmiotowe

* Talent = kazda z 0osdb (pracownikow) o
okreslonych cechach

* Ta perspektywa zaktada wsparcie rozwoju
talentow wszystkich oséb (pracownikow)
wykazujgcych okreslone (oczekiwane)
cechy

Ekskluzywne i podmiotowe

* Talenty = mata grupa osdb (pracownikow)
* Ta perspektywa zaktada segmentacje osob
(pracownikow) najczesciej w oparciu o
efektywnos¢ (a wysokie wyniki to nie

zawsze to samo co talent!)

Ekskluzywne i przedmiotowe

* Talent = mata grupa oséb (pracownikéw) o
okreslonych cechach

* Ta perspektywa zaktada zapewnienie
perspektywy rozwoju waskiej grupie osob
(pracownikow) o okreslonych cechach (i z
wysokim potencjatem ich rozwoju/
wykorzystania)

6 euro | guidance



Identyfikacja
kompetengji
| talentow




Diagnoza kompetencji i talentow a etapy
ustugi doradztwa edukacyjno-
zawodowego

Ustuga doradztwa edukacyjno-zawodowego dla ucznidow powinna przebiegac w kilku
wyraznie wyodrebnionych etapach — zgodnie ze schematem przedstawionym ponizej.

- Etap I — Informacja

- Celem tego etapu jest przede wszystkim udzielanie informacji — w pierwszej fazie w sposéb
grupowy, a nastepnie, dla zainteresowanych, indywidualny. W fazie indywidualnej rozmowy
doradczej nastepuje okredlenie celow US’fLégl doradcze], przekazanie podstawowych informac J
zawodoznawczych oraz zrodet informacji do dalszej samodzielnej analizy przez ucznia / kandydata

na ucznia.

- Etap II — Diagnoza

« Celem etapu jest rozpoznanie predyspozyCJl oraz diagnoza kompetencji migkkich i kwalifikacji
zawodowych (kompetendji ,twardych”) ucznia. Na tej podstawie doradca przygotowuje
indywidualny raport z diagnozy. Uczen zachecany jest do dalszego samodzielnego poszukiwania

informacji i budowania samoswiadomosci.

- Etap III - Plan i decyzja
+ Na tym etapie - na podstawie informacji zgromadzonych na poprzednim etapie — przygotowywany

jest indywidualny plan rozwoju oraz podejmowana finalna decyzja zawodowa.
8 euro | guidance



Etapy ustugi doradztwa edukacyjno-zawodowego dla uczniow

1.1 Spotkanie informacyjne z uczniami / kandydatami na

uczniow w formie grupowej: przedstawienie
podstawowych informacji o zawodzie

1.2 Spotkania z pracodawcami i wizyty studyjne: wstepna
orientacjazawodowa

Okreslenie celow ustugi
doradczej

1.3 Wstepna
indywidualna
rozmowa

Przedstawienie informacji
zawodoznawczej oraz
dostepnych Zrodet

doradcza

Zlecenie zadania
: samodzielnego
\ . poszukiwania informacji

I e e T T T —.

B —

2.1 Ocena predyspozycji
zawodowych

Raport z
diagnozy
opracowany
przez
doradce
edukacyjno-
zawodowego

2.2 Ocena kompetenc;ji
spotecznych / , migkkich”

2.3 Ocena kwalifikacji
zawodowych / kompetencji
~twardych”

J

Budowanie wiasnej bazy
informacyjnej oraz

— - ———

autodiagnoza (budowanie
samoswiadomosci)

———————————————

Inwentaryzacja
osiggniec:
gromadzenie
dokumentacji
oraz
doswiadczen
(w tym poprzez

praktyki)

Finalna
decyzja
zawodowa

Indywidualny plan rozwoju

Reorientacja zawodowa - > zmiana kierunku ksztatcenia, wybranego zawodu/ szkoty i/lub specjalizacji

N
\

T e e e e e e e e G e S G G SR e M G e S G G e e e G e - —



Metody diagnozy i oceny kompetencji

Istnieje szereg metod diagnozy i oceny kompetencji — w tym
kompetencji spotecznych / miekkich, z ktérych mogq skorzystac

doradcy zawodowi w procesie doradczym:

Badanie Bilans kompetencji Dyplomy,
dokumentacji / Portfolio certyfikaty

SELERIE
obserwacyjne

Obserwacja Symulacja

Wiedzy .
a euro | guidance

Zrédto: opracowanie wiasne.




Badanie dokumentac]

- Jednym ze sposobow okreslania posiadanych efektéw uczenia sie jest rowniez
tzw. bilans kompetencji, czyli ,analiza wiedzy, umiejetnosci i kompetendji
jednostki, w tym rowniez jej zdolnosci i motywacji, majaca na celu
zdefiniowanie planu zawodowego oraz/lub opracowanie reorientacji
zawodowej badz planu ksztatcenia” (Komisja Europejska, 2014).

- Jest to integralna czesc ustugi doradczej, mozna wiec wykorzystac jg takze w
procesie wpierania uczniow zawodu Technik hotelarstwa. Czasami bilans
przybiera forme ,,portfolio”.

- W kontekscie szkolnego nauczania , portfolio” oznacza teczke prac
wykonanych przez ucznia a takze moze oznaczac sposob identyfikowania i
dokumentowania swoich kompetencji (Souto Otero, 2010) lub przedstawiania
dowoddw na posiadanie okreslonych efektow uczenia sie (IBE 2016).

6 euro | guidance



Badania obserwacyjne

- Badania obserwacyjne polegajg na celowym rozpoznawaniu
wskaznikow nalezacych do wyroznionych kategorii danych
obserwacyjnych, a nastepnie na uzasadnionym teoretycznie
whnioskowaniu o wlasciwosciach lub stanach psychicznych
poznawanej jednostki (Hornowska i in. 2000).

- W odniesieniu do obserwacji kompetencji miekkich
najczesciej stosowane bywajq jej odmiany: probki zdarzen
(obserwacja okreslonej kategorii zachowania), czy probki
czasowe (obserwacja aktywnosci jednostki w okreslonym

przedziale czasowym).
6 euro | guidance



Badania obserwacyjne

~Obserwacja psychologiczna polega na celowym
rozpoznawaniu wskaznikow nalezgcych do
Wg/ roznionych kategorii danych
serwacyjnych, a nastepnie na uzasadnionym
teoretycznie wnioskowaniu o wifasciwosciach lub
stanach psychicznych poznawanej jednostki”
(Strelau, 2000, s. 442§)

- W celu zwigkszenia rzetelnosci pomiaru danych k’(

stosuje sie czesto skale obserwacyjne, ktore
badacz wypetnia w trakcie procesu obserwacji.

a euro | guidance



UMIEJETNOSCI
WIEDZA

ROLA SPOLECZNA
SAMOOCENA
MOTYWY
POTRZEBY
POSTAWY

WARTOSCI

6 euro | guidance



Przyktady behawioralnej skali obserwacyjnej

Wskaznik 1 - poziom 2 - poziom 3 - poziom 4 — poziom 5 - poziom
zachowania niski uczenia sie doskonalenia zaawansowany wybitny

Aktywne
stuchanie

Zabieranie
gtosu w
dyskusiji




Testy psychologiczne

Mianem testu psychologicznego okresla sig zbior roznorodnych
Bozycji (zadan, pytan, ryésunkow, stow, symboli itpg, na ktore

adany reaguje (np. wybiera, rozwigzuje, odpowiada, definiuje,
nazywa itd.), a pomiar tych reakcji stanowi wskaznik poziomu
reagowania tego badanego w sytuacjach pozatekstowych (np.
w kontakcie z innymi ludzmi, w sytuacji podejmowania decyzji,
podczas prowadzenia samochodu, przy dokonywaniu wyborow
spotecznych itd.).

Procedura stosowania testu jako narzedzia pomiarowego jest
wystandaryzowana i zobiektywizowana, a stosowany test
spetnia kryteria stawiane narzedziom psychometrycznym

6 euro | guidance



Rodzaje testow psychologicznych

1. Testy inteligencji i uzdolnien
specjalnych

2. Kwestionariusze (mwentarze)
osobowosci - w tym najczescie]
stosowane: test Hollanda; test =
Belbina; MBTI, JTI, Insight %O @
discovery (bazujgce na typologii

Junga)




Testy predyspozycji zawodowych

- Predyspozycje zawodowe to ogot wzglednie trwatych cech |
wiasciwosci osoby determinujgcych tempo opanowania okreslonego
p02|omu kompetentnego dziatania. W sktad predyspozycji wchodzg
m.in.: potrzeby, wartosci, zdolnosci intelektualne, cechy osobowosci i
temperamentu oraz cechy fizyczne. Gtowna roznica pomiedzy
pre JSDOZYCJamI a kompetencjami polega na tym, ze predyspozycje
3% 122) cydowanie bardziej state w porownaniu do kompetenCJl (Jurek

- Badanie predyspozydji jest szczegolnie wskazane na etapie
oszacowania potencjatu zawodowego osoby (Jurek 2012), dlatego tez
jest niezwykle istothe w procesie doradztwa zawodowego.

- W badaniu predyspozycji zawodowych stosuje sie najczesciej roznego
rodzaju testy i kwestionariusze.
6 euro | guidance



Narzedzia pomiaru predyspozycji zawodowych
najczesciej stosowane w Polsce w procesie
doradztwa zawodowego

‘Naswanarzgdsia | Zakres badanych predyspozycii | Konstrukcja narzedaia/praebieg badania

APIS-Z (Pracownia Testow Psychologicznych Zdolnosci intelektualne
PTP)

Bateria Thomas TST zdolnosci intelektualne
(SLG Thomas International)

CISS Kwestionariusz Radzenia sobie w
Sytuacjach Stresowych (Pracownia Testow
Psychologicznych PTP)

Cztowiek w Pracy (Pracownia Testow
Psychologicznych PTP)

Extended DISC®

(Extended DISC Polska)

styl radzenia sobie ze stresem

poczucie umiejscowienia kontroli
(osobowosc)

styl zachowania, styl komunikacji,
sposob podejmowania decyzji, to,
co motywuje, a co demotywuje

dang osobe
osobowos¢

Insight Discovery

(Insights Polska)

KKS Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych
(Pracownia Testow Psychologicznych PTP)

kompetencje/ umiejetnosci
spoteczne

NEO-FFI

(Pracownia Testow Psychologicznych PTP)
Testy zdolnosci SHL

Verify (SHL)

Osobowos¢ (wielka pigtka)

Rozumowanie liczbowe,
rozumowanie stowne,
rozumowanie indukcyjne

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: Jurek 2012.

bateria testéw zawierajgcych pytania z jedng
prawidtowg odpowiedzig

test jednokrotnego/

wielokrotnego wyboru

kwestionariusz

kwestionariusz

kwestionariusz

kwestionariusz

kwestionariusz

kwestionariusz

test jednokrotnego wyboru

Dyplom psychologa
Przeszkolenie i certyfikacja w
zakresie metody

Dyplom psychologa

Dyplom psychologa
Przeszkolenie i certyfikacja w

zakresie metody

Przeszkolenie i certyfikacja w
zakresie metody
Dyplom psychologa

Dyplom psychologa

Przeszkolenie i certyfikacja w
zakresie metody

g

uidance



Test Hollanda preferencji
zawodowych

SPOLECZNY

REALISTYCZNY

PRZEDSIEBIORCZY | - ... . KONWENCJONALNY
‘ L)

DANE
] LUDZIE RZECZY e
IDEE
ARTYSTYCZNY |- .1 BADAWCZY

euro | guidance



Testy kompetencyjne

- Testy kompetencyjne to wystandaryzowane narzedzia, w ktorych
osoba badana ma za zadanie wykonac konkretne zadania lub
odpowiedzie¢ na pytania, dla ktorych istniejq zaréwno
prawidtowe (pozadane) jak i nieprawidtowe (niepozadane)
rozwigzania (Jurek 2012).

- W tym kontekscie test kompetencyjny jest testem o charakterze
sprawnosciowym — pozwala na uzyskanie wyniku, ktdry podlega
wartosciowaniu.

* Przyktadem tego typu narzedzi sg testy wiedzy praktycznej,
nazywane rowniez testami wiedzy ukrytej (ang. tacit knowledge

tests).
6 euro | guidance



Wywiady

- W badaniach kompetencyjnych najczesciej wykorzystuje sie wywiad
behawioralny (ang. Behavioral Interview). Metoda ta polega na
zadawaniu osobie badanej pytan w taki sposob, aby odpowiadajac na
nie, wnikliwie zrelacjonowata swoje zachowania z przesziosci,
odnoszgce sie do badanych kompetencji (Jurek 2012).

- Wywiad behawioralny jest tak skonstruowany, aby osoba
diagnozowana przedstawita nie tylko to, jak sie zachowywata w
konkretnych sytuacjach, ale rowniez opisata jakie byty warunki tego
dziatania. U podstawy tej metody lezy zatozenie, ze dane na temat
przesztych zachowan osoby badanej pozwalajg na przewidywanie jej

dziatan w przysziosci.
6 euro | guidance



Wywiady kompetencyjne

= Informacja na temat tego, jak osoba
wykonywata w przesztosci zadania
wymagajgce konkretnych m
kompetencji petni funkcje OO
predyktora tej kompetencji (Jurek

2012), A 2
= (Odnoszg sie do konkretnych ‘ ©

wskaznikow (opisow zachowan) =>

dowiadujemy sie na jakim poziomie Q) —

jest dana kompetencja u osoby . Y O P .

= Pytania wymagajq odwotywania sie
do wiasnych doswiadczen lub

sytuacji hipotetycznych 6
. euro | guidance



Model STAR

Sytuacja jest kontekstem, z ktdrym spotkat sie oceniany.

Poznajemy przyczyny jego zachowania

=  Przyktadowe wydarzenia to konflikt w zespole, trudnosc i)
z dotrzymaniem terminu, zmiany w firmie ( Y[ )
- . ’ . = . . . ’ . S-Dpi?z T-DFESI

Akcja wyjasnia co i jak zrobit oceniany w okreslonej sytuacie J zadania

sytuac] — ‘2

= Opis prac jakie wykonat w ramach projektu, kroki N _ R}
realizacji konkretnego zadania, co powiedziat, ze R - opisz. jakie [ - opisz. jakie
wzbudZzit entuzjazm w zespole, czego nie zrobit, a wynild osiagnales deiatania podiaies
pOW| n |en podjetygh dziatan lhyi',r niez?}ednel

Rezultaty sg efektem dziatania, mowig jakie zmiany
zostaty wprowadzone w wyniku podjetych przez
ocenianego dziatan i czy byty efektywne

= Podniesienie morale pracownikow, dodatkowy przychod
dla firmy, dodatkowa premia dla pracownikow,

zmniejszenie liczby brakow na produkdji
euro | guidance



Assessment Centre

zestaw narzedzi selekcyjnych,
ktorych zastosowanie ma na celu
jak najbardziej wiarygodne
okreslenie faktycznych
kompetencji kandydata.

nalezy stosowac roznorodne
techniki oceny i selekcji - sposrod
nich musi by¢ wystarczajaco duza
liczba takich techniki dajgcych
mozliwosci oceny kandydata na tle
przygotowanego opisu stanowiska

A

Case study

Gry biznesowe

Prezentacje

——

Zadania symulacyjne

:<

Cwiczenia komputerowe

—

Dyskusje grupowe

Zadania ,in-basket” lub ,,in-tray”

Zadania analityczne

6 euro | guidance



Technika / metoda zdarzen
krytycznych

Zdarzenie krytyczne to
niezwykte, rzadkie
wydarzenie zwigzane z
czynnosciami zawodowymi,
ktore wymagato od
pracownika na danym
stanowisku reakcji, ktora z
kolei w sposob znaczgcy
wpfyneta na jakosc pracy na
tym stanowisku




Technika / metoda zdarzen krytycznych

Czym jest zdarzenie krytyczne?
e Musi mie¢ poczatek, koniec i wynik

e Musi miec¢ znaczacy wptyw na jakos¢ i wyniki pracy na
danym stanowisku

e Pozwala okresli¢ ekstremalne wymagania zwigzane ze
stanowiskiem pracy

e Pozwala obserwowac pracownika w nietypowych dla niego

rolach / sytuacjach 6 .
euro | guidance



Technika zdarzen krytycznych:
przykiady

Kierownik Jest wodzirejem na
restauracji zabawie sylwestrowej

Czasowo koordynuje
dziatania handlowe
w dwoch regionach

Area Sales
Manager

Prowadzi rekrutacje na
stanowisko, nie znajac

wymagan i nie posiadajgc
. . euro | guidance
opisu stanowiska

Konsultant
ds. rekrutac;ji




Etapy analizy zdarzenia krytycznego

Ustalenie celéw / zadan stanowiska pracy

Zrozumienie przebiegu, spetnienie wszystkich kryteriow

Analiza: jak przebiegato, kiedy i dlaczego wystgpito?

6 euro|guidance



Etapy analizy zdarzenia krytycznego

Okreslenie roli oséb biorgcych udziat w zdarzeniu

Podsumowanie zachowania i ustalenie cech (wymaganych umiejetnosci,
zdolnosci i postaw) ktére uwidocznity sie podczas incydentu

Okreslenie talentow pracownika, ktére powigzane s3 z
ponadprzeciethym poziomem kompetencji

6 euro|guidance



Proces identyfikacji talentow

Podejscie

—_—

¢ |Inkluzywne / ekskluzywne
e Podmiotowe / przedmiotowe

el

e Opracowanie definicji
talentu

e Jedna czy wiele?

® Operacjonalizacja
zapisow definicji
e Struktura wymagan

e Uczestnicy (interesariusze)
¢ Procedura

L Proces
—

nominacji




Programy dla talentow w
firmach - selekcja talentow
- Pierwszy etap oceny i selekcji do grupy Talentow

prowadzony jest czesto bezposrednio przez |
menedzerdw w oparciu o kryteria oceny okresowej.

- Taka ocena czesto dotyczy zachowan fpraco_wnikéw W
przesztosci i opiera sie na obserwacji funkcjonowania
pracownika w jego obecnej roli.

- W procesie oceny Talentow szczegolnie istotne jest
okreslenie potencjatu kompetenchnego uczestnikow
programu oraz predykcja efektywnosci w nowej roli, z
czesto poszerzonym zakresem odpowiedzialnosci. 6 eurol guidance




Przyktad programu dla talentow: DPD

Jak przebiegata rekrutacja Talentow?

o0Qo Akademia

Y Y\ Talentéw DPD
Etapy procesu:

1. Samodzielne zgtoszenie sie do programu przez kandydata - wypetnienie formularza zgtoszeniowego
zawierajgcego m.in. informacje dotyczgcg motywacji do wziecia udziatu w projekcie

Kryteria formalne wyboru:

j.angielski

na poziomie
min B2

Staz pracy ,Hi-Potential lub Asset” w

Ocena roczna z 2 lat na

tabeli Efektywnosc poziomie min. ,zgodnie z

(performance) vs Potencjat
rozwojowy Learning Agility, po
konsultacji z bezposrednim
przetozonym

min 2 lata

oczekiwaniami” (min.100%

— -
Mobilnosé

2. Wywiad HR — ustrukturyzowana rozmowa z opiekunem HR

3. Testy SHL — okreslenie potencjatu intelektualnego (obiektywny element oceny Kandydatow) auid
euro| guidance
4. Development Center



Przykiad programu dla talentow: DPD

Kim jest TALENT dla DPD?

Efektywnos¢ —  TALENT <+ Potencjat i aspiracje

= Wysoka ocena kompetencji
z 2 ostatnich lat
(ocena roczna- jakosciowa i
ilosciowa MBO - wyniki)

= Dotychczasowe doswiadczenia
zawodowe/staz pracy

00 Akademia
(Y Y\ Talentéw DPD

Gotowos¢ do zmiany

Zdolnos¢ szybkiego uczenia
sie/potencjat intelektualny

Nastawienie na wyniki/dgzenie do
celu

Orientacja na ludzi

Che¢ ciggtego
doskonalenia/rozwoju

Dazenie do zdobywania nowych
osiggnie¢ — ambicje i aspiracje

Cheé podejmowania wyzwan

a euro | guidance



Przyktad programu dla talentow: DPD

Kryteria pomoche w wyborze pracownikow o wysokim
potencjale

Learning Agility to umiejetnosc¢ i gotowos¢ do uczenia sie na podstawie doswiadczen oraz
zastosowania poznanej wiedzy w skutecznym dziataniu w nowych warunkach.
5 2
2 ACILITY 5
% , &

= Change Agility - akceptacja niezdefiniowanych sytuacji i zdolnos¢ przewodzenia zmianom

a euro | guidance

Learning Agility sktada sie z pieciu czynnikow:
= Mental Agility - umiejetnoSc¢ pracy z koncepcjami i pomystami
= People Agility - umiejetnos¢ budowania relacji i wspotpracy z ludzmi

= Results Agility - nastawienie na poszukiwanie rozwigzan i osigganie wynikdw pomimo
przeciwnosci

= Self-awareness - autorefleksja i znajomosc¢ siebie



Przyktad programu dla talentow: DPD

Jak wybra¢ osoby o najwyzszym potencjale?

Wysokie (1) 4

m

S

(@)

D

L

Z

_ N
& m
Pl
s X
g 2
.w>
<

.

<L

=

14

-
Niskie (3)

zgodniez

powyze/znacznie powyzej

oczekiwan

oczekiwaniami

znacznie poniiej/ponizej

oczekiwan

Resource
(High Professional) - Efektywny
Specjalista (1/3)

High Potential - Wysoki Potencjat

(High Achiever) (1/2)

Resource
(Essential Contributor) - Istotny
Zasob (2/3)

Resource - Niezbedny Zaséb
(Critical Resource)(2/2)

High Potential - Wysoki Potencjat
(High Adapter)(2/1)

Concern - Niski Potencjat
(Underachiever) (3/2)

Potential - Potencjat (3/1)

Niski/ (3)
Mniej Learning Agility

Sredni / (2)
Learning Agility

POTENCJAL
(Learning Aqility)

Wysoki /(1)
Wiecej Learning Agility

euro | guidance



Przyktad programu dla talentow: DPD

Jak przebiegata rekrutacja Talentéw?

Finalnym procesem, ktory wytonit uczestnikow programu talentowego, byto

% Development Center

Zalety:
— obiektywnosc oceny (zew. Asesorzy)

— przejrzystosc kryteriow/standaryzacja- w oparciu o wybrane kluczowe
kompetencje

— opis i wskazowki dla kazdego kandydata po sesji DC
— indywidualna, coachingowa informacja zwrotna + wskazowki rozwojowi‘ euro | guidance



Przyktad programu dla talentow: DPD

Przyktadowe wyniki po DC

Orientacja na

rezultat
5 N

3 Otwartosé na

Komunikacja ~ / \ .
, zmiany

Rozwijanie | ] Swiadomosé
pracownikow biznesowa
Wspotpraca
=#=0soba badana “@=Srednia wszystkich badanych

OOO Akademia
N\ Talentéw DPD

A

euro | guidance
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Wyzwania metodyczne | |
diaghozy kompetencji | "_l’
talentow ‘ i

N

L



Warunki, jakie musi spetniac
metoda diagnostyczna

« trafnos¢ - musi mierzy¢ dokfadnie to, co ma mierzyc,

- rzetelnosc - wyniki pomiaru muszg byc¢ powtarzalne i spojne w
czasie,

- wystandaryzowanie - procedura ,Lej stosowania musi by¢
prec%_zyjnle | jasno okreslona, tak, aby badanie kazdej z osob
przebiegato w takich samych warunkach, jak pozostatych osob,

- znormalizowanie - musi wskazywac warunki interpretacji |
jednostkowego wyniku danej osoby na tle wynikow innych osob
z podobnej populacji (podobnej np. pod wzgledem ptci, wieku,
wyksztatcenia i innych, waznych dla danego pomiaru,
wymiarow),

« aktualnosc - metoda moze by¢ zastosowana _
w okreslonym czasie (tzn. ma aktualne normy dla badanej
populacji, uwzglednia kontrole waznych czynniki spoteczné
| kulturowych, mogace modyfikowac wyniki badan 6 euro| guidance



Skutecznos¢ metod oceny

Kryteria Smitha — trafnosc¢ prognozy

zawodowej
= Stabe 0,29 I mnieg]
= Do przyjecia 0,30 -0,39
= Dobre 0,40 - 0,49

= Bardzo dobre 0,50 i wiecej

1 — dopasowanie w 100%
0 — wybor catkowicie losowy

euro | guidance
45



Skutecznos¢ metod oceny

Metoda TrafnosC prognostyczna
= Wywiad = 0,09-0,37

= Analiza dokumentow (CV) = 0,10-0,38

= Biodane = 0,18-0,40

= Referencje = 0,15-0,26

= Testy osobowosci = 0,15-0,40

= Testy zdolnosci = 0,25-0,53

= Analiza grafologiczna = 0-0.05

=  Probki pracy = O,3é-0,54

= Assessment Centre = 0,41-0,65

euro | guidance
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Skale w procesie oceny kompetencji

- W procesie oceny kompetencji stosuje sie najczescie]
odpowiednio przygotowane kwestionariusze lub behawioralne
skale obserwacyjne (Jurek 2012).

» Skala wraz ze zdefiniowanymi poziomami rozwoju kompetencji
powinna spetnia¢ dwa podstawowe wymagania:
- zachowania opisujace poszczegolne poziomy rozwoju kompetendji
powinny bycC wyraznie od siebie rozne tak, aby utatwic ich pomiar - z tej
perspektywy, im krotsza skala, tym bardziej praktyczna,

- skala powinna by¢ na tyle doktadna, aby umozliwi¢ roznicowanie
pracownikow pod wzgledem poziomu opanowania przez nich kompetencji

— 7 tej perspektywy, im dtuzsza skala, tym bardziej precyzyjna. 6
euro | guidance



Charakterystyka poziomow rozwoju/pomiaru
kompetencji w skali szesciostopniowej

POZIOM | CHARAKTERYSTYKA

Brak Nawet w prostych sytuacjach przejawia trudnosci w zachowaniu sie w oczekiwany sposob. Przejawia niepozadane
zachowania, utrudniajgce wykonanie zadan. Wymaga ciaggtego nadzoru i jednoznacznych wytycznych. Nie
podejmuje oczekiwanych dziatan.

Czasami przejawia niepozadane zachowania. Podejmuje préby zachowania sie w oczekiwany sposob, ale popetnia
w tym obszarze btedy. Potrzebuje wyraznych wskazéwek ze strony innych. Podejmuje proste, podstawowe
dziatania.

Podejmuje proby zachowywania sie w oczekiwany sposéb i w standardowych sytuacjach robi to skutecznie. W
nowych i trudnych zadaniach popetnia btedy. Potrzebuje ukierunkowania ze strony innych. Podejmuje rutynowe
(czesto powtarzajace sie) dziatania.

W zdecydowane]j wiekszos¢ sytuacji, nawet tych o podwyzszonym stopniu trudnosci, prezentuje oczekiwane
zachowania. Podejmuje standardowe dziatania zgodnie z oczekiwaniami, a wy sytuacjach dobrze znanych rowniez
dziatania rzadziej obserwowane i 0 wyzszym poziomie trudnosci.

Niemal zawsze prezentuje zachowania zgodnie z oczekiwaniami, nawet w trudnych, niestandardowych sytuacjach.
Prezentowane przez te osobe zachowania sg wzorem do nasladowania dla innych. Podejmuje niestandardowe
(rzadko obserwowane i trudne) dziatania.

Zawsze, niezaleznie w poziomu trudnosci zadania/sytuacji, prezentuje oczekiwane zachowania. Uznawany jest za
Wybitny eksperta/mistrza w danej dziedzinie. Pomaga innym w rozwigzywaniu problemow wymagajacych tej kompetenc;ji.
(bardzo wysoki) Podejmuje kreatywne (bardzo rzadko obserwowane w organizacji) dziatania, réwniez o bardzo wysokim poziomie
trudnosci i ztozonosci.

Ul U | uidance
Zrédto: Jurek 2012. w ’

(bardzo niski)

Poczatkujacy
(niski)

Nieco ponizej

przecietnej

Nieco powyzej

przecietnej

Zaawansowany

(wysoki)




Ograniczenia badania kompetencji i
talentow

* Najwiekszym ograniczeniem w stosowaniu metod
diagnostycznych w procesie doradczym jest koniecznosc
posiadania dyplomu psychologa w odniesieniu do testow
Pracowni Testow Psychologicznych Polskiego Towarzystwa
Psychologicznego.

- W przypadku szkolnych doradcéw zawodowych warunek ten nie
jest czesto spetniony.

- Z tego wzgledu postuluje sie wspotprace doradcow szkolnych z
uprawnionymi do wykorzystania baterii testow pchhoIogaml
(np. w poradniach pedagogiczno-psychologicznych), w zakresie
przeprowadzenia oraz interpretacji testow predyspozycji
zawodowych.
6 euro | guidance
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