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strategii Uniwersytetu Jagiellofiskiego. Autor i redaktor wielu opracowan,
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chologii Spotecznej w Instytucie Psychologii UJ, wspétwlascicielka i partner
w firmie doradczej 313 Consulting, zajmujacej si¢ tworzeniem i wdrazaniem
innowacyjnych projektéw rekrutacyjnych i rozwojowych z wykorzystaniem
autorskich gier symulacyjnych. Wspétpracownik i wyktadowca Uniwersy-
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coachingu i biznesowych gier symulacyjnych. Jako trener i coach specja-
lizuje si¢ w prowadzeniu programéw rozwojowych dla firm i organizacji,
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zbednych do skutecznego dziatania w ztozonym srodowisku biznesowym
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Wprowadzenie

Daniel Kahneman to jedyny w historii profesor psychologii, ktéry otrzymat
Nagrode Nobla'. Jest to wyczyn niebagatelny, jesli wezmie siec pod uwage, ze
Nagroda Nobla w psychologii po prostu nie istnieje — Kahnemanowi udato
sie uzyskaé to prestizowe wyrdznienie w dziedzinie nauk ekonomicznych
za przefomowe prace nad znieksztalceniami poznawczymi w podejmowa-
niu decyzji. To jednak nie wszystko, nauki spoleczne zawdzigczajg bowiem
izraelskiemu psychologowi wiele odkry¢ z zakresu psychologii szczescia,
psychologii pamigci czy psychologii ekonomicznej.

Pracujac dla wojska w latach pieédziesigtych XX wieku, Kahneman byt
odpowiedzialny za selekcje zolnierzy pod katem ich potencjatu przywodcze-
go. Jednym z zadan, ktérym poddawano przysztych oficeréw, byto ,,wyzwa-
nie bez lidera”. Polegato ono na przerzuceniu diugiej drewnianej ktody przez
okoto dwumetrowy mur. O$miu zolnierzy — wszyscy ubrani w jednakowe
mundury pozbawione znamion rangi — miato wykonac to zadanie tak, aby klo-
da nie dotkneta w zadnym momencie ani muru, ani ziemi, na koniec za$ wszy-
scy uczestnicy mieli si¢ znalez¢ razem z kloda po drugiej stronie przeszkody.

Jak to zwykle bywa podczas tego rodzaju zadan, w grupie dos¢ szybko
wytwarzala si¢ nieformalna struktura wladzy — wylaniali si¢ naturalni przy-
wodcy, ktorzy koordynujac dzialania poszczegblnych zolnierzy, byli w sta-
nie doprowadzi¢ zesp6t do sukcesu (wymagalo to podzialu grupy na trzy
podzespotly, z ktérych jeden podawat ktode, drugi, siedzac na murze, aseku-
rowal jg i przekazywatl trzeciemu zespotowi po drugiej stronie przeszkody).

OczywiScie sprawno$¢ wykonania zadania (to zadne zaskoczenie dla
kogos, kto uczestniczyl cho¢ raz w oSrodkach oceny i rozwoju) nie miata
tak duzego znaczenia, jak sposob jego realizacji i zachowania przejawiane
przez zotnierzy. Daniel Kahneman wraz ze wspoélpracownikiem obserwo-

' Daniel Kahneman byl jedynym profesorem psychologii ze stopniem naukowym w tej
dziedzinie, co jednak nie oznacza, ze jako jedyny noblista zajmowat si¢ problemami psycholo-
gicznymi. Roger Sperry, neurobiolog i psychofizjolog, uzyskatl Nagrode Nobla w 1981 roku
za prace nad lateralizacjg funkcji mézgowych, z kolei Herbert Simon, politolog badajacy
procesy decyzyjne, otrzymal Nagrode Nobla w 1978 roku za prace nad podejmowaniem
decyzji w organizacjach.
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wali dzialania poszczegblnych uczestnikoéw, monitorujac nie tylko poziom
wykonania zadania, ale takze ich udzial w koordynacji zachowania druzyn,
prace zespotows, temperament. Zgodnie z zalozeniem, ze stres zwigzany
z zadaniem sprawial, iz wszyscy zolnierze zachowywali sie naturalnie, psy-
chologowie dokonywali pod koniec diagnozy: kto nadawat si¢ do rél przy-
wodczych, komu za$ lepiej nigdy nie powierzaé loséw podwladnych. Sam
Kahneman twierdzi, ze oceny ferowane przez niego i jego wspolpracowni-
ka byly tyle jednomyslne, ile kategoryczne: ,,Ten zolnierz bedzie gwiazda”,
,»len nie nadaje sie do niczego”, ,,Ten jest mierny, ale da sobie rade”.

Patrzac z boku, mozna stwierdzié, ze technika oceny zdolnosci przywod-
czych wykorzystana przez zdobywce Nagrody Nobla wydaje si¢ nienaganna
— czyz nie stosuje si¢ na co dzieni w firmach i organizacjach analogicznych
technik, choéby w rekrutacji i selekeji? Okazuje si¢ jednak, ze historia oceny
zolnierzy nie konczyla sie tylko na $wiadectwach wydawanych przez pare
psychologdw, co kilka miesiecy bowiem Kahneman i jego wspotpracownik
mieli okazje uczestniczy¢é w sesjach, w ktorych zotnierzom poddawanym
wczesniejszej ocenie byla przekazywana informacja zwrotna na temat ich
rzeczywistych wynikéw w szkole oficerskiej. Wyniki byly zawsze takie same
— predykcje psychologéw byly tylko nieco lepsze od przewidywan, ktérych
dokonywataby matpa rzucajgca pitka w tablice z nazwiskami kadetow.

To, co najciekawsze w tej opowiesci, dotyczy jednak tego, w jaki sposob
Kahneman i jego wspélpracownik wykorzystali wyniki badan sugerujacych
niska jakos$¢ stosowanej przez nich techniki rekrutacyjnej. Ot6z nie uczy-
nili oni absolutnie nic, aby zmienié trafnos$¢ przyjetej przez siebie metody.
Kazda kolejna grupa kandydatéw do szkoly oficerskiej byta poddawana tej
samej procedurze i oceniana na podstawie tego samego zadania, ich oceny
byly za§ w réwnej mierze jednomyslne, kategoryczne i btedne.

Przytoczona historia, cho¢ o charakterze anegdotycznym, ilustruje — na-
szym zdaniem — dwie przypadlosci, na ktore cierpi wspolczesne zarzadzanie
zasobami ludzkimi*: (1) czeste wykorzystanie w procesach personalnych
narzedzi o watpliwej skutecznosci i (2) wprost proporcjonalne przekonanie
o ich stusznosci. Niniejszg ksigzke napisaliSmy po to, zeby wykorzystujac
dekady badan i praktyki w zakresie jednej z metod oceny kompetencji pra-
cownikow — kompetencyjnych testéw sytuacyjnych, sytuacje te choé w nie-
znacznym stopniu zmienic.

Ostatecznym celem kazdego skutecznego procesu rekrutacji, selekcji
i oceny pracownikéw powinno by¢ dokonanie pomiaru kluczowych cha-

* Zarzadzanie zasobami ludzkimi” to termin, ktéry wszedl na state do jezyka psychologii
i zarzadzania, w niniejszej ksigzce bedziemy jednak starali si¢ unikaé tego pojecia, gdyz — we-
dhug nas — utrwala negatywny stereotyp pracownikéw jako bezwolnych ,,zasobow”, ktérymi
sie zarzadza, zamiast zarzadzaé z nimi. Preferowanym przez nas okresleniem jest ,kierowanie
personelem” lub — w innych kontekstach — ,,funkcja personalna przedsiebiorstwa”.
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rakterystyk pracownika lub kandydata w sposdb, ktory pozwoli trafnie
przewidzie¢ jego efektywnos¢ na stanowisku pracy. To proste stwierdze-
nie ma wiele bardzo istotnych, cho¢ cz¢sto zapominanych konsekwencji
dla praktyki zwigzanej z planowaniem i wdrazaniem systeméw kierowania
personelem. Po pierwsze, kazdy proces rekrutacji, selekcji i oceny pracow-
nikoéw powinien si¢ opieraé na rzetelnych i trafnych narzedziach pomia-
rowych, pozwalajacych na dotarcie do tych cech osobowych, ktére maja
znaczenie dla organizacji przeprowadzajacej okreSlone dziatania w tym za-
kresie. Po drugie, narzedzia, ktérych skutecznos¢ opiera si¢ jedynie na ,,po-
wszechnej praktyce”, ,,madrosci pokoleh HR-owcow” lub ,,sprawdzonych
rozwigzaniach komercyjnych”, bez oparcia na bezposrednich dowodach
skuteczno$ci w przewidywaniu efektywnosci pracownikéw, powinny by¢
wyeliminowane z proceséw personalnych jako pozbawione praktycznej
przydatnosci. Po trzecie, nawet najlepsze narzedzie diagnozy osobowosci,
inteligencji czy zdolnosci manualnych musi okazaé si¢ bezuzyteczne, jesli
nie bedzie odnoszone do kontekstu organizacji i stanowiska pracy, ktérego
dotyczy pomiar.

Kompetencyjne testy sytuacyjne — rzetelne i trafne narzedzie pomiaro-
we, z powodzeniem stosowane w rekrutacji, selekcji i ocenie pracownikéw
— opierajg si¢ na serii dylematéw, zaprojektowanych tak, aby skutecznie
mierzy¢ jako$¢ sadow osoby badanej w sytuacjach zwigzanych z okreslo-
nym stanowiskiem pracy. Niniejsza ksigzka, przeznaczona dla menedzerow,
pracownikéw dzialow personalnych, studentéw i wykladowcoéw zarzadza-
nia, prezentuje zaréwno doSwiadczenia firm i organizacji stosujacych kom-
petencyjne testy sytuacyjne w codziennych dziataniach, jak i wyniki pro-
wadzonych kilkadziesigt lat badan w tym zakresie, korzystajac z podejscia
charakterystycznego dla perspektywy tzw. zarzadzania opartego na faktach
(evidence-based management, EBM). Oznacza to, ze zawiera ona praktycz-
ne wskazoéwki zwigzane z tworzeniem i wdrazaniem kompetencyjnych te-
stow sytuacyjnych w rekrutacji, selekcji i ocenie pracownikow, opierajacych
sie na wielu latach badan dotyczacych zastosowania tych metod w warun-
kach laboratoryjnym i organizacyjnych. Kazda rada, wskazéwka, ocena lub
instrukcja znajdujaca sie w niniejszej ksigzce zostala poddana podwojnej
ocenie: z jednej strony — naukowej, z drugiej strony — praktycznej. Jako
praktycy i badacze, dzialajacy zaréwno na rynku akademickim, jak i na
rynku doradczo-badawczym, nie czulibySmy sie komfortowo, przekonujac
czytelnikow do dzialan, ktérym brakowaloby choéby jednego z tych dwoch
fundamentéw. Czytelnik zaznajomiony z podejsciem EBM (Pfeffer, Sutton
2006) rozpozna w trakcie czytania wielokrotnie stosowane przez nas trzy
zasady zarzadzania opartego na faktach: (1) aplikacje faktéw i badan na
dziatania, (2) weryfikacje potprawd przez aktywne eksperymentowanie,
(3) podwazanie mitéw, ktérych popularno$¢ prowadzi czesto do obnizenia
efektywnosci dzialan wierzacych w nie organizacji.
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W rozdziale pierwszym prezentujemy podstawowe informacje na temat
kompetencyjnych testéw sytuacyjnych — ich krétka, ale bardzo ciekawg hi-
storie, stosunek do innych popularnych testéw kompetencji pracownikow,
a takze argumenty, ktére przemawiajg za wykorzystaniem testow sytuacyj-
nych w codziennej praktyce przedsi¢biorstw i organizacji. Rozdziat drugi
stanowi niezb¢dne, cho¢ krétkie, wprowadzenie do problematyki pomiaru
w diagnozie kompetencji — opisujemy w nim kluczowe pojecia efektywnosci
pracy, trafnosci i rzetelnosci narzedzi pomiaru, zastanawiajac si¢ jednoczes-
nie, jak pojecia te wigzg sie z testami sytuacyjnymi. Rozdzial trzeci to esencja
niniejszej ksigzki, jest w nim bowiem wyjasniony proces tworzenia kompe-
tencyjnych testow sytuacyjnych. Zawiera on, opisane skrétowo, wszystkie
elementy projektowania i wdrazania testow sytuacyjnych, wraz ze wskaza-
niem praktycznych sposobéw rozwigzywania probleméw, ktore mogg sie po-
jawié¢ w zwigzku z zastosowaniem metody testow sytuacyjnych w ztozonym
srodowisku biznesowym. Dla czytelnikow, ktérzy zechca doglebnie poznaé
kolejne etapy tworzenia kompetencyjnych testow sytuacyjnych, przygotowa-
liSmy rozdzialy od czwartego do siddmego, stanowigce doktadne oméwienie
kolejnych krokéw projektowania testu. Zamykajacy ksigzke rozdzial 6smy
w calosci zostal po§wigcony zagadnieniu wdrazania kompetencyjnych testow
sytuacyjnych oraz zwigzanym z tym wyzwaniom i rekomendacjom, opartym
zar6wno na wynikach badan naukowych, jak i na naszych do§wiadczeniach.

Integralng cze$¢ publikacji stanowi zestaw narzedzi dostgpnych online na
stronie internetowej: www.kompetencyjne-testy.eoficyna.com.pl po wpisa-
niu zamieszczonego w ksigzce kodu aktywacyjnego. Narzedzia te wspoma-
gaja stworzenie autorskiego kompetencyjnego testu sytuacyjnego na kazdym
etapie opisanym w ksigzce — od analizy pracy (m.in. arkusze obserwacji, wy-
wiad6w i analizy zadan), poprzez ekstrakcje incydentéw krytycznych (m.in.
scenariusze warsztatow i wywiadow telefonicznych) az po tworzenie dy-
lematéw sytuacyjnych (arkusz oceny reakgeji i walidacji pozycji testowych)
oraz publikacje narzedzia (przykladowy spis tresci dokumentacji technicznej
testu). Narzedzia dostgpne s3 w formie edytowalnych dokumentéw i arku-
szy kalkulacyjnych, pozwalajac Czytelnikom nie tylko na wykorzystanie ich
w dostepnej formie, ale réwniez na modyfikacje i dostosowanie do wtlas-
nych, specyficznych potrzeb organizacyjnych.

Chcieliby$my podzigkowaé wszystkim, ktérzy umozliwili nam powsta-
nie niniejszej ksigzki. Joanna Dzwonnik z Wydawnictwa Wolters Kluwer
dostrzegla bardzo wczes$nie potencjal tematyki testow sytuacyjnych i prze-
konata nas do przelania naszej wiedzy i naszych doSwiadczen na papier
— dzigkujemy za wytrwalos¢ i za wsparcie. Dzigki Scistej wspolpracy z fir-
mami Astor, AG Test HR, GD Profesja, a takze dzieki pomocy Zwigzku
Centralnego Dziela Kolpinga w Polsce udalo nam si¢ wzbogacié ksigzke
o rzeczywiste przykltady dylematéw zwigzanych z szerokim zakresem stano-
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wisk i r6l zawodowych. Zajecia z dziedziny psychologii rekrutacji i selekcji,
jakie przyszto nam prowadzi¢ w Instytucie Psychologii Uniwersytetu Jagiel-
loniskiego, stanowig z kolei — za sprawg naszych wyjatkowych studentéw
— niewyczerpane zrodlo inspiracji do zrozumialego i atrakcyjnego prezen-
towania materialu. Szczegélnie serdecznie chcieliSmy podzigkowaé firmie
Global Business Solutions, ktéra oferujac wsparcie merytoryczne, zgodzita
si¢ rowniez na przedstawienie w niniejszej ksigzce studium przypadku, opi-
sujacego krok po kroku przygotowanie kompetencyjnego testu sytuacyjne-
go przeznaczonego dla wyzszej kadry menedzerskie;.

Oczywiscie nic nie byloby mozliwe, gdyby nie wsparcie naszych Rodzin
i Przyjaciol.

Dzigkujemy.






Rozdziat 1

Kompetencyjne testy sytuacyjne —
trafne, ale niedoceniane

W twojej firmie doszto do wrogiego przejecia. Nowy zarzad sprawuje juz
wladze, ale poprzedni jest jeszcze formalnie wpisany w Krajowym Rejestrze
Sadowym. Klienci unikajg podpisywania umow, nie wiedzac, w jakiej sytua-
cji znajdzie sie firma w przysztosci. Odpowiadasz za dziatalnos¢ operacyjng
przedsiebiorstwa. Jaka jest najlepsza decyzja w tej sytuacji? Uznanie zarza-
du wpisanego w Krajowym Rejestrze Sgdowym? Uznanie nowego zarzadu?
Zaangazowanie sie w negocjacje miedzy zarzagdami? A moze wynegocjowa-
nie z oboma zarzadami zakresu wlasnej odpowiedzialnosci i dziatanie tak
jak dotychczas? Zastanow sie chwile nad tym dylematem. Jakie jest jego
najlepsze rozwigzanie z punktu widzenia interesu firmy? Jak zachowatby sie
na twoim miejscu idealny menedzer?

Wybor reakcji adekwatnej do powyzszego dylematu nie jest zadaniem
tatwym — kazde rozwigzanie ma, jak sie wydaje, swoje wady i zalety. Opo-
wiedzenie sie za poprzednim zarzagdem sprawia wrazenie rozwigzania nie-
optymalnego, nieoferujgcego niczego wiecej poza wiernoscig literze prawa.
Moze jednak wlasnie ta cecha jest cenna u menedzera wysokiego szczebla?
Czy negocjacje miedzy zarzadami sg w stanie doprowadzi¢ do spodziewa-
nego rezultatu?

Jesli uwazasz, ze najlepszg odpowiedzig jest ostatnia mozliwos¢ — préba
dookreslenia zakresu swojej odpowiedzialnosci z oboma zarzagdami — gra-
tulujemy. Wtasnie w ten sposdb odpowiedziata na to pytanie grupa mene-
dzeré6w wyzszego stopnia z najwiekszych polskich przedsiebiorstw, ktora
wzieta udzial w badaniu bedgcym podstawg utworzenia testu sytuacyjnego
mierzacego kompetencje menedzerskie wyzszej kadry kierowniczej’.

> ICBRO i Global Business Solutions, test sytuacyjny kompetencji wyzszej kadry kierowniczej,
Krakéw, 2011 rok.
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Czym sa kompetencyjne testy sytuacyjne?

Testy sytuacyjne (situational judgment tests, SJT) to narzedzia oceny i se-
lekcji oparte na seriach dylematow zaprojektowanych tak, aby mierzy¢
osad kandydata w sytuacjach zwigzanych z okreSlonym stanowiskiem pracy
(McDaniel et al. 2001; 2007; Whetzel, McDaniel 2009). Pracownikowi
lub kandydatowi aplikujagcemu na dane stanowisko jest przedstawiana okre-
§lona sytuacja wraz z pytaniem, jak by si¢ on zachowal, gdyby co$ takiego
przydarzylo mu si¢ w pracy (lub, w wariancie alternatywnym, pytaniem
dotyczacym tego, jakie jest najlepsze rozwigzanie w danej sytuacji — réznice
zostang wyjasnione w kolejnych czeSciach niniejszej ksigzki). Kompeten-
cyjne testy sytuacyjne sg prezentowane zwykle w formie ,,papier-otéwek”,
cho¢ upowszechnia si¢ ostatnio wykorzystanie narzedzi online, filméw wi-
deo i dylematéw w wersji gier symulacyjnych (Geertsma, De Meijer 2008;
Walker, Goldenberg 2004). Ponizej przedstawiamy kilka przykladéw pozy-
cji testOw sytuacyjnych.

Ramka 1. Test sytuacyjny w formie ,papier-otéwek” (stanowisko pracy: koordynator
projektu w organizacji pozarzgdowej)

Jeste$ koordynatorem cyklu dziesieciu dwudniowych warsztatow dla organizacji po-
zarzgdowych w Polsce. Na pierwsze z nich przyjezdzasz dzien wczesniej. Rano do-
wiadujesz sie, ze trenerzy ztapali gume i spozniq sie trzy godziny. Trenerzy sugerujq
przesuniecie pory rozpoczecia warsztatow, ale lokalny animator twierdzi, ze bedzie to
postrzegane jako brak profesjonalizmu.

Jaka jest najlepsza decyzja w tej sytuacji?
Wybierz jednq z nastepujgcych odpowiedzi:

1. Kontakt z uczestnikami i przetozenie pory rozpoczecia warsztatéw.

2. Rozpoczecie warsztatow o czasie i proba samodzielnego ich poprowadzenia do
przyjazdu trenerdw.

. Odwotanie warsztatéw i przetozenie na inny termin.

. Przekazanie trenerom informaciji, ze — bedqgc osobami odpowiedzialnymi — sami
powinni uporac sie z sytuacjq.

N w
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Ramka 2. Kompetencyjny test sytuacyjny w formie kwestionariusza online
(GBS Praca i ICBRO)

GBS: Test sytuacyjny kompetencji menedzerskich

ICORD / GBS Doradztwo Parsonalne

0% 1 100%
Pozycje 1-5

= Wyznaczono Cie na glébwnego negocjatora ze skonfliktowanymi z zarzadem zwigzkami zawodowymi. Zwiazki unikaja
podpisywania porozumieri i dok ow, do ktérych paraf ia sq iazane aby u. dnienia weszly w Zycie, przez co
przedsiebiorstwo dziata bez obowiazujacego ukladu zbiorowego. Zwiazki domagaja sie pelnych gwarancji zatrudnienia i
zachowania status quo. Zarzad stoi wobec powainych wyzwan rynkowych i musi przeprowadzi¢ restrukturyzacje zatrudnienia.
Jaka jest najlepsza decyzja w tej sytuacji?
Wybierz jedna z nastepujacych odpowiedzi
To pytanie jest obligatoryjne.

@ Podjecie indywidualnych, diugotrwatych negocjacji z jak najwigkszg liczbg pracownikéw
© Postawienie ultimatum zwigzkom zawodowym i wyznaczenie "negocjacji ostatniej szansy"
@ Prowadzenie restrukturyzacji mimo sprzeciwu

@ Zaproponowanie pewnych ustepstw ze strony zarzadu w kwestiach zwolnieri, ale pod warunkiem obnizenia
pensji wszystkim pracownikem

= W twojej firmie doszlo do wrogiego przejecia. Nowy zarzad sprawuje juz wiadze, ale stary wpisany jest jeszcze formalnie w

Odpowiadasz za dzialalnosc operacyjna firmy. Jaka jest najlepsza decyzja w tej sytuacji?
Wybierz jedna z nastepujacych odpowiedzi
To pytanie jest obligatoryjne.

@ Uznanie zarzadu wpisanego w KRS

@ Uznanie dotychczasowego zarzadu

@ Zaangazowanie sig w negocjacje migdzy zarzgdami

@ Wynegocjowanie z obydwoma zarzadami zakresu swojej odpowiedzialnosci i dziatanie tak, jak dotychczas

Krajowym Rejestrze Sadowym. Klienci unikaja i ia umdéw nie wied: w jakiej sytuacji znajdzie sie firma w przysziosci.

Ramka 3. Test sytuacyjny wykorzystany jako element karcianej gry symulacyjnej
Flotylla Astor (Symulacyjna gra... 2013)

18. W wyniku niedopatrzenia pracownika
Twojego dziatu, wystaliscie do dwaoch klientow
informacje o posiadaniu na stanie dwoch tych
samych urzadzen, jakie Ci klienci zakupili.

. Niestety w magazynie jest tylko jedno z nich. Co
L__ robisz?

a) Informujesz obu klientow, ze na zakupiony
-'", towar muszq jednak poczekac. W zamian za to
dostang dodatkowe opde np. wydtuzong
gwarancje,

' b) Nie informujesz .klientéw o bﬁedzie,

zmuszajgc tym samym obu do czekania na “
zakupiony towar. Twoja firma nie ponosi jednak
1 z tego tytutu zadnych dodatkowych kosztow. 1

c) Wysytasz do klienta, ktory ztozyt zamowienie
* “wczesniej, zakupiony towar a drugiego klienta
2 informujesz, ze bedzie musiat poczekac, jednak
‘F w zamian dostanie duzy upust na to’
.-' urzadzenie. .




Kazdy proces rekrutacji, selekcji i oceny pracownikdw powinien sie opierac
na rzetelnych i trafnych narzedziach pomiarowych, pozwalajacych na
dotarcie do tych cech osobowych, ktére majg znaczenie dla organizacii.

Kompetencyjne testy sytuacyjne — narzedzie pomiarowe z powodzeniem
stosowane w rekrutacji, selekcji i ocenie pracownikow — opierajg sie na serii
dylematow, zaprojektowanych tak, aby skutecznie mierzy¢ jakosc sadow
osoby badanej w sytuacjach zwiazanych z okreslonym stanowiskiem

pracy. W ksigzce zaprezentowano zaréwno do$wiadczenia firm i organizaciji
stosujacych kompetencyijne testy sytuacyjne w codziennych dziataniach,
jak i wyniki badan prowadzonych przez kilkadziesiat lat w tym zakresie.
Zawiera ona praktyczne wskazowki zwigzane z tworzeniem i wdrazaniem
kompetencyjnych testow sytuacyjnych w organizacji oraz szczegotowe
omadwienie zagadnien takich jak:

W cechy kompetencyjnych testéw sytuacyjnych, ich historia, argumenty
przemawiajgce za ich wykorzystaniem w codziennej praktyce
organizaciji,

W problematyka pomiaru w diagnozie kompetencji — pojecia efektywnosci
pracy, trafnosci i rzetelno$ci narzedzi pomiaru,

B proces tworzenia kompetencyjnych testow sytuacyjnych — elementy ich
projektowania, praktyczne sposoby rozwigzywania problemow, ktore
moga sie pojawi¢ w ziozonym $rodowisku biznesowym,

W dokiadne omowienie kolejnych krokdw projektowania testu,

M zagadnienie wdrazania kompetencyjnych testow sytuacyjnych oraz
Zwiazane z tym wyzwania i rekomendacie.

Ksigzka bedzie cennym zrodiem wiedzy na temat testow i ich
przeprowadzania dla menedzeréw, pracownikow dzialow personalnych,
studentow i wykladowcow zarzadzania.

Na stronie internetowej www.kompetencyjne-testy.eoficyna.com.pl znajdujg sig
przyktadowe pozycje testowe i narzedzia przydatne w tworzeniu testéw dostepne
po wpisaniu zamieszczonego w ksiazce kodu aktywacyjnego.

(T T ———y e oyl
infolinia 801 04 45 45, fax 22 535 80 01
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