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OFERTA HOGAN ASSESSMENT /&

SYSTEMS & OUTPLACEMENT

Oferta obejmuje
nast epujace zagadnienia:

e Hogan Assessment
Systems

e Qutplacement




HOGAN ASSESSMENT y )
SYSTEMS 7

HAS dostarcza doktadnej analizy cech osobowosci, niezbednych to rozwoju
zawodowego, planowania sciezki kariery, zarzgdzania zasobami ludzkimi i
funkcjonowania w srodowisku pracowniczym. Jednym stowem, narzedzie
HAS bada kompetencje miekkie pracownikdw ze wszystkich szczebli
zawodowych.

Jest testem psychologicznym skierowanym stricte dla $rodowiska
biznesowego.

Coraz czesciej narzedzie to jest stosowane zamiast Assessment Center |
Development Center (AC/DC), ktére takze stluzg ocenie potencjatu
pracownikbw i potencjalnych kandydatéw do pracy. Roéznica miedzy
Assessment Center a narzedziem Hogan Assessment Systems polega na
tym, ze przy Hoganie pracodawca nie ponosi strat z nieobecnosci
pracownika w firmie. Wypetnienie kompleksowego kwestionariusza zajmuje
osobie maksymalnie 50 min z dowolnego miejsca z dostepem do Internetu .
AC zajmuje najmniej 1 dzien. Ponad to narzedzie HAS bada znacznie
wiecej kompetenciji, jest bardziej rzetelny, miarodajny i szczegotowy. Nie
ma tu mozliwosci zmanipulowania wynikow, gdyz efekt ten bedzie widoczny
na skali walidacji. AC zapewnia uczestnikom wysoki poziom stresu,
sztuczne warunki badania, przez co wyniki badanego mogg byc¢ czesto
znieksztalcone. HAS wyklucza ten czynnik, co nie zmienia faktu, ze
Swietnie diagnozuje jak badany zachowa sie w sytuacji wysokiego stresu.
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KORZYSCI Z ZASTOSOWANIA ;%/%
NARZEDZIA HAS

HOGAN ASSESSMENT SYSTEMS to inwestycja finansowa kl ienta
dajgca wymierny efekt w postaci:
* zmniejszenia rotacji pracownikow

J

« redukcji absencji |
« zminimalizowania rezygnacji z pracy (,zatrzymanie najlepszych”) ~
« spadku ilosci nietrafionych decyzji selekcyjnych
» zwiekszenia efektywnosci inwestycji szkoleniowych
» zwiekszenia efektywnosci pracownikow/ zespotow/ grup projektowych
e wzrostu satysfakcji i zaangazowania pracownikéw
» zabezpieczenia obsady dla kluczowych stanowisk firmy (,,back-up”)
e usprawnienia komunikacji wewnetrznej w firmie
» zracjonalizowania formy, sposobu i warto$ci poszczegdélnych

elementow systemu wynagradzania i motywowania pracownikow
» zwiekszenia atrakcyjnosci firmy na Rynku Pracy (,przycigganie najlepszych”)
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W skiad HOGAN ASSESSMENT SYSTEMS ~Adzptia

wchodz g trzy uzupetniaj gce sie narzedzia:

Kwestionariusz Osobowo sci

Hogana HPI

analizuje tak zwang ,jasng strone osobowosci”

opisuje mocne strony zdolnosci osiggania
sukcesow zawodowych

przewiduje afektywnos¢ pracownika

HPI zawiera siedem skal podstawowych oraz
czterdziesci dwie podskale

Raport Architekt Kariery diagnozuje
nastepujgce aspekty:

mocne strony

stabe strony

wskazowki do rozwoju kariery




HPI zawiera siedem skal gf:
podstawowych Adepta

*  Obrazuje stopien, w jakim osoba zachowuje spokoj lub poddaje sie nastrojom.

*  Osoby z wysokimi wynikami sg postrzegane jako pewne siebie, odporne i optymistyczne.

*  Osoby z niskimi wynikami sg postrzegane jako spiete, drazliwe i negatywnie nastawione.

Ambicja

*  Ocenia stopien, w jakim osoba jest postrzegana jako lubigca przewodzi¢ i cenigca osiggniecia.

*  Osoby z wysokimi wynikami sg postrzegane jako rywalizujgce i pracowite.

*  Osoby z niskimi wynikami sg postrzegane jako nieasertywne i mniej zainteresowane osiggnieciami.
Towarzysko s¢é

*  Ocenia stopien, w jakim osoba jawi sie jako pewna siebie w sytuacjach spotecznych.

*  Osoby z wysokimi wynikami sg postrzegane jako bezposrednie i barwne. Osoby z niskimi wynikami sg
postrzegane jako wycofane i ciche.

Wrazliwo $¢ Interpersonalna

»  Odzwierciedla takt i empatie. Osoby z wysokimi wynikami sg odbierane jako przyjazne, ciepte i lubiane.

*  Osoby z niskimi wynikami sg odbierane jako niezalezne, szczere i bezposrednie.

Systematyczno $¢é

. Dotyczy samokontroli i skrupulatnosci.

Osoby z wysokimi wynikami sg uwazane za zorganizowane, niezawodne i fatwe do nadzorowania.

e Osoby z niskimi wynikami sg uwazane za spontaniczne i elastyczne.

Dociekliwo s$¢é

* Odzwierciedla stopien, w jakim osoba jest postrzegana jako ciekawa Swiata, Smiata i obdarzona wyobraznig.

*  Osoby z wysokimi wynikami sg bystre, wizjonerskie, ale tatwo sie zniechecaja.

*  Osoby z niskimi wynikami wykazujg tendencje do bycia praktycznymi, skupionymi i skoncentrowanymi.

Otwarto $¢ na Wiedz e

Odzwierciedla stopien, w jakim osoba ceni edukacje jako wartos¢ samg w sobie.

*  Osoby z wysokimi wynikami lubig czyta¢ i uczyc¢ sie.

«  Osoby z niskimi wynikami sg mniej zainteresowane teoretycznymi formami uczenia sie, a bardziej nauka 6
poprzez doswiadczenie.



Przyktadowy Raport Graficzny — Kwestionariusz 6
Osobowo sci Hogana (skale gtowne) ﬂ/’e/ﬁﬂ
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Przyktadowy Raport Graficzny — Kwestionariusz ﬂﬁ/ﬁ%
Osobowo sci Hogana (podskale)
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W sktad HOGAN ASSESSMENT SYSTEMS ﬂ/&%

wchodz a trzy uzupetniaj gce sie narzedzia:

Badanie Rozwojowe Hogana HDS

« analizuje tak zwang ,ciemng strone
osobowosci”

» bada obszary, ktore mogg stac sie
przeszkodg dla dalszego rozwoju
kariery

» dostarcza szczego6towych informacji
na temat czynnikOw ryzyka, ktore
utrudniajg jednostce funkcjonowanie w
relacjach z innymi i mogg zablokowac
dalszy jej rozwoj zawodowy

e ocenia obszary dysfunkcyjne i czynniki
ryzyka w interakcjach miedzyludzkich,
ktore moga sie ujawni¢ w sytuacjach
stresu | duzego obcigzenia pracg

« HDS mierzy jedenascie obszaréw
funkcjonowania
interpersonalnego, widocznych w
sytuacjach stresu i duzego obciazenia
praca.




Skale kwestionariusza HDS (2 N
ﬂ.&(e/ﬁ'ﬂ

Entuzjastyczna — Labilna Emocjonalnie

* Dotyczy osoby nadmiernie entuzjastycznej w stosunku do ludzi i projektow, po czym
rozczarowujgcej sie nimi.

* Rezultat: wydaje sie by¢ niekonsekwentna.

Przenikliwa - Podejrzliwa
* Dotyczy osoby zaangazowanej spotecznie, ale cynicznej i nadwrazliwej na krytyke.
* Rezultat: wydaje sie by¢ nieufna.

Ostro zna - Zachowawcza
* Dotyczy osoby nadmiernie obawiajgcej sie krytyki ze strony innych.
* Rezultat: wydaje sie by¢ oporna na zmiany i niechetna do podejmowania ryzyka.

Niezalezna - Zamkni eta w Sobie
* Dotyczy osoby nie interesujgcej sie uczuciami innych lub nie bedacej ich swiadoma.
* Rezultat: wydaje sie stabo komunikowac¢ z innymi.

Skoncentrowana - Nieelastyczna
» Dotyczy osoby niezaleznej, ignorujacej prosby innych oraz irytujgcej sie, jesli inni nalegaja.
* Rezultat: wydaje sie by¢ uparta, ociggajgca sie i nieskora do wspoétpracy.

Pewna Siebie - Arogancka
* Dotyczy osoby majgcej zbyt duze wyobrazenie o swoich kompetencjach i wartosci.

» Rezultat: wydaje sie by¢ niezdolna do przyznawania sie do btedéw oraz wyciggania wnioskéw z
doswiadczen.

10



o

Skale kwestionariusza HDS ;%/ﬁ%

Czarujaca - Manipuluj gca

* Dotyczy osoby czarujgcej, podejmujgcej ryzyko i szukajgcej ekscytaciji.

* Rezultat: wydaje sie mie¢ ktopot z utrzymaniem zaangazowania i wycigganiem wnioskow z
doswiadczen.

Ekspresyjna - Teatralna
» Dotyczy osoby majgcej sktonnosci do dramatyzowania, angazowania innych oraz probujgcej skupic
na sobie uwage innych.

* Rezultat: wydaje sie by¢ zbyt zaabsorbowana tym, by zosta¢ zauwazong i moze miec¢ kiopoty z
diugotrwatym skupieniem uwagi.

Obdarzona Wyobra znig -Fantazjuj gca
» Dotyczy osoby myslacej i dziatajgcej w interesujgcy, a nawet ekscentryczny sposob.
* Rezultat: wydaje sie by¢ kreatywna, ale prawdopodobnie ma problemy z dokonywaniem wyborow.

Staranna - Drobiazgowa
* Dotyczy osoby sumiennej, perfekcyjnej, trudnej do zadowolenia.
* Rezultat: wykazuje tendencje do dyskredytowania reszty zespotu.

Zgodna - Oportunistyczna

» Dotyczy osoby chcacej zadowoli¢ innych oraz niechetnej do dziatania w pojedynke.

* Rezultat: wykazuje tendencje do bycia mitg i zgadzania sie na wszystko, lecz niechetnie wspiera
podwiadnych.
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Przyktadowy Raport Graficzny .
Kwestionariusz HDS ﬂ/&/ﬁ%

o
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Przyk tadowa analiza skali HDS > g
labilno §é emocjonalna Adeptn

LABILNGS’{? EMOCJONALNA

Diotvezy osoby nadmiernis enmzjastyozns) w stosunku do ndz: § projekiow, po czym roeczarowl]qoe] sie nommi.

Skale Parcentyle
10 20 30 41 =0 B0 7O &0 =]
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ZAMENIECIE W SOBIE
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MANIPULOW ANIE
TEATRALNOSC
FANTAZIOWANIE
DROBIAZGOWOSC
OPORTUNIZM

TRAK FYTEA HEITE FYZYETD UEIARED A AHE WYRIKIE
s pn] ErEyED
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Przyk tadowa analiza skali HDS > a@g/g/ﬁ%
labilno §¢ emocjonalna

IMPLIKACJE BEHAWIORALNE
Twd§ wymik na tej skali mi=ict stz w OBSZARZE BRAEU EYZYEA. Menedzerowis o podobrnych
wrynikach:
¥ Wydaja sig byé spokejni, kenselwentnd § dojrzali emogonalnie.
* Pozostaja skupiend i caangatowani w prace.
* Zwykle wydaja sig by w dobrym nastroiu.
* Rradke wpadaja w nadmisrng ekscytace.

* Wydaja sig byé rozlhuiniend § opanowand.

IMPLIKAC]JE PRZYWODCZE
Twéj spokojny, pewny oras stabilngy sposdb byca wphwa poesyiywnde na Twojy sdolnose
kferowania § coachowanda inmych - dlatego, Ze konsekwrenga womamnia sanfande. Bedsiess racosj
sympatycsnym kolegs, kidry wyraga uczucia w dojrzaly sposéb. Powindenes rad=id sobie =
sybuaciami stresowymd w sposob stabilng i crdéwmowatzony. W tym obsoarze née ma elemenbow

swizzanych = preywodstwem, kidre musialby: rozwijaé.
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W sktad HOGAN ASSESSMENT SYSTEMS ﬂﬁ/ﬁ%
wchodz g trzy uzupetniaj ace sie narzedzia:

Kwestionariusz Motywow, Warto  $ci |

Preferencji MVPI

analizuje tzw. ,wewnetrzng strone
osobowosci”

pokazuje indywidualne wartosci wskazujgce,
jaki rodzaj pracy i srodowisko bedzie dla
danej osoby najbardziej satysfakcjonujgcy

MVPI dostarcza informacji dotyczgcych
zainteresowan, motywacji oraz wartosci
wyznawanych przez jednostke, wskazujgc
rodzaj srodowiska i kulture organizacyjng, w
jakiej bedzie ona najlepiej funkcjonowac.

MVPI odkrywa rdzenne wartosci

osoby. ldentyfikuje raczej, co osoba chce
robi¢ niz, co osoba moze robi¢ w pewnych
sytuaCJach Te wartosci sg oceniane na
dziesieciu skalach.
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DEFINIOWANIE KLUCZOWYCH (
WARTOSCI MVPI Adoptin

Klaster I: Zainteresowania Statusowe

Rozpoznawalno $é

* Potrzeba bycia wyr6znionym i zauwazonym, marzenia o stawie i sukcesie.

Wiadza

* Potrzeba osiggniecia sukcesu, wywarcia wptywu i pozostawienia po sobie spuscizny.
Hedonizm

* Pragnienie czerpania radosci i korzystania z owocow swojego sukcesu.

Klaster Il: Zainteresowania Spoteczne

Altruizm
» Potrzeba pomagania bezradnym, bedgcym w potrzebie ludziom w celu uzdrowienia
spoteczenstwa.

Przynale znosé

 Potrzeba bycia czescig grupy i poszukiwanie bodzcow spotecznych.

Tradycja

 Wiara w wartosci rodzinne i popieranie spotecznie akceptowanych zachowan.

16
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DEFINIOWANIE KLUCZOWYCH ﬂ/g/ﬁ%
WARTOSCI MVPI

Klaster Ill: Zainteresowania Finansowe

Bezpiecze Astwo

 Potrzeba zawodowego i finansowego bezpieczenstwa oraz unikanie ryzyka.
Finanse

» Potrzeba odniesienia sukcesu finansowego i poszukiwanie mozliwosci biznesowych.

Klaster 1V: Styl Podejmowania Decyzji

Estetyka

» Potrzeba poczucia stylu i bycia modnym oraz dbato$¢ o swoj wyglad.
Nauka

» Potrzeba rozwigzywania problemow i podejmowania decyzji w oparciu o twarde
dane.

17
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Przyktadowy Raport Graficzny ;@Q/ﬁé
Kwestionariusz MVPI
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Przyktadowa analiza skali MVPI >
zainteresowania spo teczne

Zainteresowania Spoteczne

Pan Kowalski woli skupia¢ sie na swojej pracy i innych obowigzkach oraz wykazuje praktyczne i
rzeczowe zainteresowanie potrzebami i skargami swojego personelu - jest on osobg niezalezng i
pragmatyczng. Preferuje podejmowanie decyzji w oparciu o racjonalne przemyslenia biznesowe, a
nie zyczenia i fantazje ludzi, jak réwniez gotow jest pociggac ludzi do odpowiedzialnosci za wyniki
ich pracy. Bedzie wymagat od ludzi, aby spotkania rozpoczynaty sie o czasie i byty prowadzone
wedtug planu, ktéry on uzna za sensowny. Ponadto, chociaz Pan Kowalski ceni towarzystwo innych,
cieszy sie takze swoim prywatnym czasem i oczekuje z radoscig na momenty, kiedy moze sie
skoncentrowac, rozmysla¢, planowac, marzyc¢, tworzy¢ schematy i zastanawiac sie nad strategig
swojego zycia. Prawdopodobnie odpowiada mu samodzielna praca - chociaz jest on w stanie
pracowac w zespole - i woli towarzystwo bliskich przyjaciot niz obcych. Nie bedzie nalezat do wielu
organizacji non-profit, ani tez nie bedg go bawic¢ duze konferencje specjalistyczne. W konhcu, ceni
on zmiane, roznorodnosc¢, nowoczesnosé i eksperymentowanie. Preferuje zwyczajne i nieformalne
relacje i w imie potencjalnego postepu moze kwestionowac tradycje, zwyczaje, podporzadkowanie,
hierarchie i konwencjonalnos¢. Ceni swojg intelektualng niezaleznos¢ w takim stopniu, ze moze by¢
trudny w coachingu, nawet jesli gtosi otwartos¢ na nowe pomysty.

19



o

Inwestycja w narz edzie HAS ﬂ/ﬁ/ﬁ'ﬂ

Kwestionariusz Osobowo $ci Hogana HPI
« Cena: 750 zt + 23% VAT

Badanie Rozwojowe Hogana HDS
« Cena 750 zt + 23% VAT

Kwestionariusz Motywéw, Warto  sci i Preferencji MVPI
e Cena 700 zt + 23% VAT

Komplet Kwestionariuszy Hogan Assessment Systems:

« Kwestionariusz Osobowosci Hogana HPI

« Badanie Rozwojowe Hogana HDS

» Kwestionariusz Motywow, Wartosci i Preferencji MVPI

« Cena: 2000 zt+ 23% VAT (rabat 200 z})

 Feedback indywidualny dla badanego: 100 zt + 23% VAT

20



OUTPLACEMENT M2 ;%/%
mastiFF

Outplacement jest wpisany w zakres dziatan Odpowiedzialnego Biznesu. Dla
pracodawcy przeprowadzajgcego redukcje zatrudnienia wazny jest wizerunek jaki
pracownicy objeci outplacementem, bedg kreowali po opuszczeniu firmy.
Outplacement w wykonaniu konsorcjum Adeptia + HR Mastiff jest aktywnym procesem
nastawionym na skuteczne znalezienia nowego miejsca zatrudnienia dla pracownikéw
objetych zwolnieniem monitorowanym. Dziatamy kompleksowo bazujgc na 2
ptaszczyznach — psychologiczne] jak i aktywnej rekrutacji . Do najwazniejszych
obszaréw naleza:

e doradztwo zawodowego

* pOMOC przy pisaniu cv

e warsztat autoprezentacji podczas rozméw rekrutacyjn ych

» tworzenie profilu zawodowego kandydata

e career coaching

o 20 ustnych rekomendacji do potencjalnych przysztych szefow kandydata

100 mailowych rekomendacji dostosowanych do miasta | sektora gospodarki
wskazanego przez kandydata

500 mail z CV do potencjalnych pracodawcéw w bran  zy farmaceutycznej

21
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OUTPLACEMENT HRE. > Adgptia
mas

Ptaszczyzna psychologiczna
Aby skutecznie przeprowadzic¢ proces zmiany u kandydata proponujemy formute IRK czyli,
Indywidualny Rozwoj Kariery. W zwigzku tym w ramach 8 godzinnego coachingu proponujemy:

1. Wprowadzenie do zmiany

* analiza sit pola Kurta Levina

* zmiana wg Kurta Levina — podziel, zmien, zintegruj

* tworzenie CV w oparciu o moje silne strony

» aktywizacja profilu zawodowego — wykorzystanie narzedzi internetowych

» 2. Komunikacja niewerbalna podczas rozmoéw kwalifikac yjnych
» efekt anielski

» efekt diabelski

* mechanizm atrybucji w efekcie pierwszego wrazenia

* pierwsze wrazenie — czesci sktadowe

* jak zrobi¢ dobre pierwsze wrazenie na przysztym pracodawcy?

e 3. Komunikacja werbalna podczas rozmoéw kwalifikacyjn ych
e programatory pozytywne — jakich stéw uzywac

e  programatory negatywne — jakich stow unika¢

e  kwantyfikatory ogolne

* aktywne stuchanie

22
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OUTPLACEMENT Hf% Adeptia
C

mas

4. Wstep do sytuacji trudnych
e mapa problemu — sytuacje krytyczne moggce wystgpi¢ podczas rozméw rekrutacyjnych

5. Autoprezentacja — czyli tworzenie spojnego wizerun kuz CV
najczestsze pytania rekruteréw

dystans psychologiczny — podstawy proksemiki
zachowanie sie w przestrzeni — uktad pomieszczenia
mimika

gestykulacja

kontakt wzrokowy

ruch ciata

postawa ciata

ubidr i atrybuty wyglgdu zewnetrznego

c.'

6. Radzenie sobie ze stresem

» techniki psycho-fizjologiczne

» sztuka oddychania

e podstawy asertywnego wyrazanie emocji

23
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OUTPLACEMENT HE. Adgptia
mas f

7. Poligon do swiadcze n — symulacje trudnych rozméw o prac ¢

8. Podsumowanie

symulacje trudnych rozmow
omowienie zastosowanych technik
wskazowki od coacha
omowienie sytuacji trudnych:
— nie znamy odpowiedzi na pytanie
— nie chcemy udzieli¢ odpowiedzi
— pojawiajgcy sie zarzut prawdziwy
— techniczne problemy
— sprzeczne oczekiwania

przypomnienie gtownych punktow
wskazowki dotyczgce konkretnych technik
formuta ZZZ:

— Zabiore — zabieram do swojego warsztatu techniki, ktére dziatajg

— Zmienie — zmienie niektdére stare nawyki aby dziataly lepiej

— Zostawie za sobg — nie dziatajgce i nieskuteczne nawyki zostawie za sobg
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OUTPLACEMENT

W ramach follow up-u. ktéry odbedzie sie po kilku rozmowach o

prace

proponujemy tu:

« kontakt mailowy oparty o dostarczony wczesniej Arkusz
Kompetencji

Ptaszczyzna aktywnej rekrutaciji:
HR Mastiff specjalizuje sie w doradztwie personalnym dla sektora
farmaceutycznego, w zwigzku z tym odznacza sie duzym poziomem

znajomosci specyfiki tej branzy. HR Mastiff stale prowadzi projekty
rekrutacyjne

| ma duza wiedze na temat planowanych rekrutacji w réznych
firmach.

W zwigzku z tym gwarantujemy:

» 20 ustnych rekomendacji kandydata do potencjalnych przysztych
szefow

¢ 100 maili rekomendacyjnych z CV do dziatébw marketingu w
farmacji

500 maili z CV do firm farmaceutycznych
 feedback na temat profili na portalach internetowych
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