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Narzedzia diagnostyczno-rozwojowe przeznaczone sg gtownie do
rekrutacji, selekcji oraz tworzenia plandéw rozwojowych osoby
(pracownika) na podstawie diagnozy profilu osobowosci,
kompetencji, potencjatu, indywidualnego stylu funkcjonowania, stylu
myslenia i dziatania, (de-) motywatoréw, cech wyrdzniajgcych i
naszych ograniczen oraz rozwoju organizacji na podstawie badania
klimatu i kultury organizacyjnej, poziomu komunikacji wewnetrznej i
zewnetrznej, satysfakcji i zaangazowania pracownikow, myslenia
projektowego, kultury innowacyjnosci, i innych.

Poznanie ponizszych metodologii i narzedzi diagnostyczno-
rozwojowych umozliwia:

e Badanie kompetencji pracownikéw (zawodowych i osobistych)

e Lepsze poznanie siebie (swoich mocnych stron oraz
potencjalnych ograniczen/ wyzwan)

o Swiadomy rozwdj potencjatu zawodowego i osobistego

e Skuteczniejsze przezwyciezanie trudnosci i osigganie celéw
zawodowych (planowanie irozwdj kariery zawodowej) oraz
celéw osobistych

e Rozszerzanie Swiadomosci, odpowiedzialnosci, adaptacyjnosci,

o Doskonalenie komunikacji i wspdtpracy, aprzez to osigganie
wyzszych efektdw biznesowych

e Badanie klimatu i kultury organizacyjnej, myslenia projektowego
i innowacyjnego

e Wdrozenie wybranych metodologii i narzedzi w organizacji, by
wspierac rozwoj indywidualny pracownikow



MTQ 48

MTQ48 i MTQ PLUS

Odpornos¢ psychiczna jest to zdolnos¢ cztowieka do radzenia sobie
z wyzwaniami, trudnosciami i presjg. Determinuje ona nasz sposob
reagowania na stres. Odpornos¢ psychiczna ma szczegdlne znaczenie
w Srodowisku biznesowym, gdzie ludzie dziatajg w obliczu wyzwan,
zmian,  wieloznacznosci, niepewnosci, (obecna
rzeczywistos¢, czyli VUCA), a co sie z tym wigze - sg narazeni na
wzmozone odczuwanie stresu i presji. Jest rowniez gtownym
czynnikiem umozliwiajgcym osigganie szczytowej formy i najlepszych
wynikow.

ztozonosci

MTQ Plusjest najnowszg | rozszerzong wersjg nharzedzia
psychometrycznego MTQ48 - uznanego na Swiecie badania
Odpornosci Psychicznej. Narzedzie to jest rzetelne i wiarygodne,
poparte licznymi badaniami uniwersyteckimi oraz sprawdzone
praktycznie w warunkach biznesu, edukacji i sportu.

Ocena MTQA48 to 48-punktowa, a MTQ Plus to 74-punktowa, wysokiej
jakosci miara psychometryczna, ktora mierzy wytrzymatosé
psychiczng i opisuje sposdb myslenia kazdej osoby we wszystkim, co
robi. Jest ScisSle powigzana z takimi cechami, jak: charakter,
aktywnos¢, wytrwatosc itp.

Gtéwne korzysci z badania to dostarczenie wiedzy o nas i wsparcie
w podejsciu do kompetencji osobistych
(intrapersonalnych); czyli pokazuje co i jak rozwija¢, krok po kroku.

Porusza kazdy czynnik wptywajgcy na skuteczno$é naszych dziatan
w zmiennym, petnym wyzwan otoczeniu.

rozwijania

Na jakie pytania pomaga odpowiedziec¢?

e Jakijest moj poziom odpornosci psychicznej oparty na
koncepcji 4C (kontrola, zaangazowanie, wyzwanie, pewnos¢
siebie)?

o poziom kontroli (kontrola emocji, poczucie wptywu na
wtasne zycie)

O poziom zaangazowania (zorientowanie na ukonczenie
zadania, zorientowanie na cel)

o poziom podejscia do wyzwan? (podejmowanie ryzyka,
nauka przez wtasne doswiadczenia)

o poziom pewnosci siebie? (wiara we wtasne umiejetnosci,
pewnosc siebie w relacjach interpersonalnych

e Jak moj poziom odpornosci wptywa na podejmowanie dziatan
w sytuacji niepewnosci/ zmian?

e Co jest mojg mocng strong w tym obszarze?

e Jakie moje cechy utrudniajg mi mozliwos$¢ osiggniecia sukcesu?

o Jak lepiej zarzadzaé sobg?




REISS
MOTIVATION
PROFILE®

REISS MOTIVATION PROFILE (RMP) PROFIL INDYWIDUALNY
| GRUPOWY

RMP (Reiss Motivation Profile) to naukowy pomiar wewnetrznej
motywacji. Diagnozuje podswiadome potrzeby, tzw. motywatory,
ktore wptywajg na nasze codzienne zachowaniai decyzje. Ich
zaspokajanie pomaga osiggng¢ optimum zawodowe] efektywnosci i
zyciowej satysfakcji. Jesli czujemy sie zdemotywowani lub wypaleni
istnieje duze prawdopodobienstwo, ze przyczyng sg niezaspokojone
motywatory.

Na jakie pytania pomaga odpowiedziec¢?

e Jak sprawi¢, by ludziom chciato sie chcie¢?

e Jaka jest roznica miedzy motywacjg a motywowaniem?

e @dzie sg zrédta mojej motywacji?

e Jaka jest motywacja ludzi, z ktérymi pracuje?

e Jak nie demotywowac?

e (Czyijak mozna skutecznie motywowac?

e Jaki system motywacyjny (pozafinansowy) w firmie moze by¢
motywujgcy?

e Jakijest ,profil motywacyjny” naszego Zespotu?

e Jakijest nasz ,duet” motywacyjny wg RMP (dla par)?

e Jakich  profili  motywacyjnych  szukamy u kandydatéw
w procesach rekrutacyjnych na rdzne stanowiska?
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NARZEDZIA DIAGNOSTYCZNE - ,MYSLENIE
PROJEKTOWE”

Tak zwane ,myslenie projektowe” to zbior kompetencji wspierajgcych
w osigganiu celéw. Jest zestawem cech, umiejetnosci i wiedzy, ktory
pomaga ludziom w angazowaniu sie w projekty, programy czy
inicjatywy podejmowane w organizacji. Ten zbiér kompetencji mozna
stosunkowo tatwo zdiagnozowaé, a juz zdiagnozowany — efektywnie
rozwija¢ proponujgc szkolenia, warsztaty i programy rozwojowe
,Szyte” na miare potrzeb.

W celu diagnozy proponujemy dwa narzedzia: Assessment Center i
wywiad behawioralny wspomagany testem kompetencyjnym.
International Project Management Association wskazata 44
kompetencje jakie powinny posiadaé¢ osoby realizujgce dziatania
projektowe. Zaproponowane narzedzia diagnostyczne prowadzg do
oceny wybranych z tych 44 kompetencji.

a) ASSESSMENT CENTER/ DEVELOPMENT CENTER

Cele badania:

Assessment Centre (AC) jest metodg diagnozy aktualnych
kompetencji pracownikéw badz kandydatéw na pracownikéw w
procesie rekrutacji zarowno zewnetrznej, jak i wewnetrznej. Asesorzy
obserwujg kandydatéw, oceniajg w jakim stopniu ich kompetencje
odpowiadajg oczekiwaniom na danym stanowisku. AC sprawdza sie
przy podejmowaniu decyzji personalnych, takich jak awanse pionowe
i poziome oraz rotacje stanowiskowe. Dzieki temu, ze asesorzy
ograniczajg kontakt z Uczestnikami sesji AC, zachowujg obiektywizm

i jednolite kryteria oceny. Jest to najbardziej obiektywne narzedzie do
oceny kompetencji.

Zatozenia AC/DC:

e Wiele kryteriow oceny - ocenie podlega zestaw kilku
kompetencji; kazda jest zdefiniowana poprzez zachowania

e Wiele metod - podczas sesji Uczestnicy biorg udziat w kilku
zadaniach — indywidualnych i zespotowych oraz symulacjach
rozmow 1 nal

e Wiele ocen - kazda kompetencja jest obserwowana i oceniana
w kilku zadaniach

e Wielu obserwatoréw - obserwacja i ocena zachowan
Uczestnikow jestdokonywana przez kilku doswiadczonych
asesorow

Etapy dziatan:

1. Opracowanie oczekiwanego profilu kompetencji
2. Opracowanie narzedzi badawczych (rozmowa ze
wspotpracownikiem, spotkanie z pracownikiem lub
zespotem, business case + prezentacja, dyskusja grupowa,
gra symulacyjna, narzedzia psychometryczne, wywiady
kompetencyjne i inne)

Komunikacja celéw i przebiegu procesu Uczestnikom
Logistyka procesu AC/DC (materiaty, sale itp.)
Przeprowadzenie sesji AC/DC

Opracowanie raportéow indywidualnych

Udzielenie informacji zwrotnych oraz stworzenie planow
rozwoju

Nouns®w
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b) WYWIAD BEHAWIORALNY

Zatozenia wywiadu

e Ustrukturyzowana forma prowadzenia rozmowy zorientowana
na poznanie przyktadow z przesztosci zawodowej, bedacych
odniesieniem do aspektéw badanych kompetencji w zakresie
myslenia projektowego

e Kazda kompetencja powinna zosta¢ zbadana odrebnie

e Wymaga przygotowania odpowiednich pytan do kazdej
kompetencji

Korzysci z wywiadu

e  Wywiad kompetencyjny umozliwia przeprowadzenie diagnozy
kompetencji w sposdb stosunkowo tatwo dostepny (wymogi
miejsce i jedna lub dwie osoby przeprowadzajgce wywiad)

e Woysoki poziom trafnosci diagnozy

e Stosunkowo krétki czas diagnozy 1 kompetencji — 15 min.; przy
5 kompetencjach czas trwania wywiadu na osobe to okoto 1,5
godz.

e Wystandaryzowane scenariusze do wielokrotnego stosowania
w innych procesach (rekrutacjach, ocenie etc.)

Etapy dziatan

1. Warsztat — zebranie oczekiwan kompetencyjnych +
stworzenie modelu kompetencyjnego

2. Przygotowanie scenariusza rozmowy

3. Przeprowadzenie wywiadu behawioralnego (2 assessorow +
Uczestnik).

4. Wygenerowanie i wystanie raportow indywidualnych i
zbiorczych
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5. Udzielenie feedback’u (stacjonarnie lub online) — opcjonalnie

Wsparciem dla wywiadu behawioralnego moze by¢ test
kompetencyjny lub moze by¢ on wykorzystany jako odrebne
narzedzie szybkiej diagnostyki.

c) TEST KOMPETENCYJNY

Zatozenia testu

e Ustrukturyzowana forma sprawdzenia kompetencji w zakresie
myslenia projektowego

e Kazda kompetencja powinna zosta¢ zbadana odrebnie i kilku
pytaniach

e Wymaga przygotowania odpowiednich pytan do kazdej
kompetencji

Korzysci z testu

e Test kompetencyjny umozliwia przeprowadzenie diagnozy
kompetencji w sposéb tatwo dostepny

e Standaryzacja do wytycznych IPMA

e Bardzo krotki czas diagnozy duzej liczby pracownikéw

e Standaryzowany wywiad moze by¢ zastosowany w innych
procesach (np. w rekrutacjach, ocenie okresowej etc.)

Etapy dziatan
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1. Warsztat — zebranie oczekiwan kompetencyjnych +

stworzenie modelu kompetencyjnego 150 & R
2. Dostosowanie pytan kompetencyjnych 185 < W
3. Przeprowadzenie testu (online) |gu.f<
4. Wygenerowanie i wysfanie raportow indywidualnych i 5=
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Insights

Discovery

INSIGHTS DISCOVERY™, PROFIL INDYWIDUALNY | MAPA ZESPOtU

Insights Discovery (ID) to model opisujgcy indywidualny styl
funkcjonowania. Gtéwna idea narzedzi i programdéw opartych na
modelu Insights Discovery to wzajemne poznanie i zrozumienie
swoich zachowan, ich akceptacja oraz taka modyfikacja, ktdra
umozliwi maksymalizowanie korzysci ptyngcych ze wspodtpracy. ID
wykorzystywane jest zaréwno do pracy indywidualnej, jak i
zespotowej

Metoda Insights Discovery® (ID) jest doskonatym narzedziem
opisujgecym indywidualny styl funkcjonowania, opartym na najstarszej
na Swiecie typologii cztowieka autorstwa Hipokratesa (choleryk,
sangwinik, flegmatyk, melancholik) oraz na typologii osobowosci C.G.
Junga. ID opisuje czynniki motywujgce, obszary rozwoju, preferencje,
predyspozycje osobowe, ktore majg duzy wptyw na postawy i
potrzeby, budujgce relacje i style dziatania. U podstaw modelu lezy
typologia osobowosci C.G Junga, czyli trzy zdefiniowane przez niego
wymiary: Ekstrawersja-Introwersja, Myslenie-Uczucia oraz Doznania-
Intuicja.

Na jakie pytania pomaga odpowiedzie¢?

e Jaki mam preferowany styl funkcjonowania, dziatania,
zachowan, komunikacji z innymi?

e Jak podejmuje decyzje?

e Jakie mam mocne i stabe strony? Co wnosze do Zespotu?

e Zjakimi osobamijest mi trudno sie porozumiec¢?

e Jak moge lepiej sie z nimi komunikowac i wspétpracowac?

e Jaki styl zarzgdzania mi stuzy? Jaki jest moj styl zarzgdzania?

e Jak moge zwiekszac skutecznos¢ w sprzedazy?

e Jak moge efektywnie sie rozwijacé?

e Jakie pytania rekrutacyjne mogg sprawi¢ mi trudnosc i z jakich
powoddéw?

e Jakie sg silne strony naszego Zespotu?

e Jakie s3 potencjalne zagrozenia ijak mozemy im
przeciwdziatac?



Y FRIS

. style myslenia

FRIS® RAPORT INDYWIDUALNY | GRUPOWY

FRIS® trafnie okresla i opisuje Twdj naturalny sposéb myslenia oraz
dziatania. Pokazuje, jak najlepiej wykorzysta¢ naturalne predyspozycje
—w pracy, w relacjach, w rozwoju osobistym.

Model FRIS® opiera sie 0 4 perspektywy poznawcze: FAKTY — RELACJE
— IDEE — STRUKTURY (w skrécie FRIS®). Raport Indywidualny FRIS®
pokazuje, jakim informacjom nadajemy najwiekszy priorytet,
szczegblnie w nowych sytuacjach, jak myslimy i jak dziatamy.
Informacja o Stylu Myslenia, ktory jest niezmienny i Stylu Dziatania,
ktory moze ulegaé zmianie pod wptywem doswiadczen, méwi o tym,
co jest dla nas najbardziej naturalne oraz jak te predyspozycje
mozemy najskuteczniej wykorzysta¢ w praktyce.

Na jakie pytania pomaga odpowiedzie¢?
e Jaki jest mdj preferowany styl myslenia i dziatania?
e Jakie sg najsilniejsze strony mojego umystu?
e W jakich sytuacjach i rolach, zadaniach jestem najbardziej
skuteczna/y?
e Jak porozumiewam sie z osobami o innym stylu myslenia?
e Jak rozpoznawac style myslenia innych?
e Jak lepiej sie komunikowac i wspotpracowac?
e Jak efektywniej wdrazac?

CERTES.

Jakie sg moje preferowane obszary aktywnosci i satysfakcji
zawodowe;j?

Jaki jest aktualny potencjat Zespotu?

Jak cztonkowie Zespotu definiujg cele i jakich rezultatow
oczekujg?

Jak zdobywajg i interpretujg informacje?

Jak dokonujg wyboru i podejmujg decyzje?

Czy maja tendencje do wtgczania innych we wtasne dziatania?
Czy i jak okreslajag i wyrazajg swoje stanowisko?

Jak dziatajg w obliczu problemdéw?
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DELIGHT INDEX™ KLIMAT W FIRMIE NARZEDZIE
ROZWOJU ORGANIZACYIJNEGO

Delight Index™ to unikalne narzedzie umozliwiajgce zdiagnozowanie
warunkow wspdtpracy pomiedzy pracownikami, a takze efektywnosc
prowadzonych dziatan (klimat organizacyjny).
Narzedzie to bada, jak te same zjawiska sg odbierane przez rézne
¢! grupy interesariuszy (pracownikéw, kadre zarzgdzajgca, dostawcow i
] Klientow). Jednakze najwazniejsze jest to, ze Delight Index™ pokazuje
, organizacje oczami pracownikdw i umozliwia rozpoczecie dialogu
zdalnego pomiedzy wszystkimi wspomnianymi grupami
interesariuszy.

Na jakie pytania pomaga odpowiedzie¢?

e (Czy firma stwarza teraz warunki, aby Pracownicy rozwijali
powyzsze kompetencje?

e (Czy firma wie, czego potrzebujg aktualnie Pracownicy, aby
efektywnie uruchomic te zasoby kompetencyjne?

e Jakich, innych zasobdow potrzebujg Pracownicy najbardziej?

e Jakie sg umiejetnosci, ktore szczegdlnie potrzebujg teraz ludzie
rozwijacé?

e Jakich zachowan potrzebujg teraz Pracownicy najbardziej od
LIDEROW?

e Jaki jest aktualny klimat organizacyjny? Czy wptywa on
konstruktywnie czy nie? Co i jak mozna zmienic?

e Co moze zwieksza¢ aktualnie efektywnos¢ indywidualng i
zespotowa?

e Jak ludzie reagujg na stres?

e Inne pytania (w zaleznosci od aktualnych potrzeb organizacji)




[LM72

ILM72 - ZINTEGROWANY MODEL PRZYWODZTWA

Skuteczne przywodztwo jest jednym z najwiekszych wyzwan stojgcych
przed organizacjami w 21-szym wieku. Istnieje wyrazne powigzanie
pomiedzy wysoka wydajnoscig a skutecznym przywodztwem.
ILM72 wspiera organizacje i ich zespoty umozliwiajgc im:
e Zbadanie stylu przywddztwa na poziomie indywidualnym i
zespotowym
e Identyfikacja obszardéw, gdzie przywodztwo moze by¢ bardziej
wydajne
e Zdefiniowanie przywddztwa do jakiego zmierzamy i ustalenie
koniecznych kompetencji do osiggniecia celéw
e Stworzenie plandw dziatania wspierajgcych strategiczny rozwoj
organizacji

Odpowiadajac na wyzwanie przyjete od Instytutu Przywodztwa i
Zarzadzania w Wielkiej Brytanii (ILM), AQR International wraz z
zespotem psychologdw pod kierunkiem prof. Petera J. Clough z
Uniwersytetu Manchester Metropolitan, stworzyli model definiujgcy
istote stylu przywodztwa. Model ten jest wsparty narzedziem
psychometrycznym badajgcym indywidualny i zespotowy styl
przywodztwa, wspierajgcy rozwoj kadry menadzerskiej w organizacji.

Opisy kryteridw i skal:

e Zorientowany na zadania vs. Zorientowany na ludzi - skala
opisuje i bada na ile przywoddca jest zorientowany na potrzeby
zwigzane z wykonywaniem zadania lub na potrzeby
poszczegdlnych osdb
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e Elastyczny vs. Zasadniczy - skala bada stopie do jakiego
przywddca skfonny jest witgczaé inne osoby w proces
analizowania i podejmowania decyzji w danej organizacji

e Zdecentralizowany vs. Scentralizowany - bada stopien do
jakiego przywddca czuje, ze jest gtdwnym punktem kontroli i
inicjacji dziatan, a na ile pozwala innym sprawowac wtadze

e Zarzadzajacy przez pochwaty vs. Zarzadzajacy przez wymagania
- bada stopien do jakiego przywddca uwaza, ze ludzi motywujg
pochwaty badz kary i wymagania

* Nastawiony na proces vs. Nastawiony na efekt - obrazuje, naile
istotne jest dla przywddcy osigganie celéw i co jest gotowy
poswieci¢, aby je osiggnac

e Oparty na zdobytej wiedzy vs. Oparty na wrodzonych zasobach
— bada, na ile strukturalizacja, planowanie i osobiste
zorganizowanie sg wazne dla przywddcy, a na ile polegat on
bedzie na wtasnej obecnosci, intuicji oraz instynkcie

Skale ogdlne — gtdwne kompetencje przywddcze:

a) Koncentracja na osiggnieciu rezultatéw

Skala pokazuje zakres, w jakim mamy do czynienia ze
zdecydowang determinacjg do osiggnie¢ zaréwno w dtugim, jak i
krotkim okresie. Doprowadzenie do tego, co sie obiecato jest
nadrzednym wymogiem prowadzacym do sukcesu i do poczucia
satysfakcji. Zdeterminowana osoba moze “poturbowac” (lub
stworzy¢ uczucie dyskomfortu) tych, ktérzy stang na jej drodze lub
zbyt wolno reagujg. Celem nie sg porazki osobiste, ale wykonanie
zadanie.



b) Koncentracja na poszczegdlnych pracownikach

Ta skala okresla stopien skupienia sie na budowaniu mozliwosci,
zaufania oraz poswiecenia konkretnych pracownikéw. Dzieki
temu przywddca przyczynia sie do rozwoju organizacji oraz
samorealizacji i spetnienia  w pracy z podwitadnym.
Najwazniejszym jest by pracownicy posiadali odpowiednie
umiejetnosci, wiedze i nastawienie do skutecznego wykonywania
swojej pracy. Czynnikiem nadrzednym jest organizacja i jej
potrzeby a nie indywidualni pracownicy. Skuteczny przywaddca jest
Swiadomy potrzeb i tych nadrzednych, czyli organizacyjnych i tych
indywidualnych, czyli pracowniczych.

c) Koncentracja na pracy zespotowej

Ta skala okresla stopien do jakiego przywddca jest skupiony na
wykorzystywaniu catego potencjatu zasobow organizacji, tak by
usprawnic¢ proces podejmowania decyzji. Nacisk ktadzie sie tu na
umozliwienie zespotom gromadzenia i dzielenia sie wiedzg,
doswiadczeniem i umiejetnosciami. Celem jest tu umozliwienie
podejmowania decyzji na witasciwym szczeblu i zapobieganie
sytuacjom, w ktérych relatywnie nieistotne decyzje s3
podejmowane na wyzszym szczeblu zarzadzania niz to konieczne.




@ EXTENDED DISC

BADANIE DISC (STYLE ZACHOWAN)

Model Extended DISC® opiera sie na pracach Carla Gustawa Junga
oraz Williama Moultona Marstona. Podstawg jest podziat zachowan
ludzi na cztery gtéwne style okreslane jako: DISC.

Istotg modelu jest precyzyjny pomiar natezenia poszczegdlnych
stylow zachowan w potencjale respondenta.

Extended DISC® jest pakietem narzedzi pozwalajgcych na
diagnozowanie organizacji, zespotdéw oraz indywidualnych talentéw i
predyspozycji pracownikdéw. Zostat zaprojektowany tak, aby
dostarczy¢ uzytkownikom praktycznego planu dziatania, ktory pozwoli
na poprawe dziatan oséb, zespotdw, organizacji.

Na jakie pytania pomaga odpowiedzie¢?
e W jaki sposdb budujemy relacje?
e W jaki sposéb komunikujemy sie z innymi?
e Jakiego rodzaju informacje gromadzimy i jakim ufamy?
e Jak podejmujemy decyzje?
e Jak udzielamy informacji zwrotnych i jak je przyjmujemy?
e Jak radzimy sobie w sytuacjach trudnych i konfliktowych?
e Jak realizujemy zadania, jak sie do nich przygotowujemy, jak
wyznaczamy cele, jak rozliczamy, jak delegujemy?
e Co nas motywuje i to, jak motywujemy innych?
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INSIGHTFUL PROFILER™ (IP121)

Zaawansowane narzedzie psychometryczne do precyzyjnego pomiaru
potencjatu kandydatéw do pracy, awansu lub sukcesji. Umozliwia
ocene stopnia dopasowania potencjatu do wymagan stanowiska i
oczekiwan pracodawcy oraz zaprojektowanie zindywidualizowanego
planu rozwoju dla pracownika.

Rozwigzanie Insightful Profiler™ (iP121) pozwala wszechstronnie i
kompleksowo opisa¢ potencjat kandydata do pracy, awansu lub
sukcesji w kategoriach diagnostycznych o najwiekszym znaczeniu
funkcjonalnym  (praktycznym) dla  skutecznego zarzgdzania
personelem.

W wersji standard (raport{IP Coach) diagnozuje pie¢ kluczowych
elementéw:
e Co (de-) motywuje dang osobe?
e Do rozwoju jakich kompetencji ma szczegdlne predyspozycje?
e Jakie ewentualne ryzyka personalne wnosi sobg do firmy lub na
nowe stanowisko?
e Czy i czym zdecydowahie \wyrdznia sie na tle pozostatych
kandydatow? ‘
e Do petnienia jakich rél w 2espole jest predysponowana?
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THOMAS INTERNATIONAL (Thomas PPA)

Metodologia THOMAS INTERNATIONAL MANAGEMENT SYSTEMS
pozwala na otrzymanie w krotkim czasie klarownych i trafnych
wynikow opracowanych w formie obszernych raportéw bardzo
przydatnych m.in. w ocenie potencjatu pracownikéw oraz w
zarzadzaniu, a takze wszechstronnym audycie mocnych i stabych
stron zespoftu.

Metoda jest oparta o test ipsatywny okreslajacy, w jaki sposdb badane
osoby postrzegajg otaczajgce je srodowisko i jak sie w zwigzku z tym
wobec tego $Srodowiska zachowujg. Jest regularnie doskonalona w
celu zagwarantowania jej rzetelnosci i trafnosci. Podstawg tego
narzedzia jest zmierzenie kluczowych postaw i zachowan (z punktu
widzenia $rodowiska biznesowego) za pomocg kwestionariusza online
(5-8 min.). Osoba badana dokonuje samooceny cech, z ktorymi sie
najbardziej i najmniej identyfikuje, wybierajgc 48 okreslen sposrod 96
mozliwych cech, zestawionych ze sobg w odpowiedni sposdb.

Okazuje sie, ze w zaleznosci od osobowosci oraz charakteru
otoczenia, cztowiek w réznym stopniu ujawnia nastepujgce typy
reakcji: dominacje, komunikatywnosé, stabilizacje oraz adaptacje.

CERTES.

Z analizy Profilu Osobowego Thomas PPA warto skorzystac, jezeli
chcemy zbada¢ kompetencje oséb w odniesieniu do wymogoéw
stanowiska, zaplanowac Sciezki kariery i rozwoju, budowac efektywne
zespoty, rozwigzywac problemy/ sytuacje konfliktowe w zespotach,
czy zwiekszy¢ motywacje pracownikéw.

Na jakie pytania pomaga odpowiedzie¢?

e Jakie sg predyspozycje osobowosciowe badanej osoby?

e Co motywuje, a co demotywuje osobe badang?

e Jaki styl pracy jest najbardziej naturalny?

e Jaki zakres obowigzkéw pozwala osobie badanej wykorzystac
swoj potencjat, a jaki jest dla niej szczegdlnie problematyczny
i odlegty od jej naturalnych predyspozycji?

e Jakie zachowania ujawniajg sie w sytuacji pres;ji?

e W jakim sie znajduje aktualnie stanie emocjonalnym?
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MindSonar

MindSonar®

Jest narzedziem psychologicznym na nowe czasy - kontekstowym i
systemowym. Rozpoznajemy zasoby przywodztwa i pomagamy je
udoskonala¢, zmieniajgc pracownikow w liderow.

MindSonar® jest metodg mierzenia i opisywania indywidualnego
profilu stylu myslenia, dziatania, podejmowania decyzji i systemu
wartosci. Wykorzystuje teorie Spiral Dynamics®. W przeciwienstwie
do innych narzedzi psychologicznych dostarcza organizacjom szerokg
analize wartosci, kryteriéw funkcjonowania oraz styléw myslenia

pracownikow.

Wartosci wg. C.W. Gravesa:

Fiolet — poczucie bezpieczenstwa, przynaleznos¢ do grupy,
rytuaty, stowarzyszenia,

Czerwony — wiadza, sita, dynamika, ogien — zdecydowanie
wojownicze jednostki, ktore oczekujg, ze otoczenie bedzie
okazywato im szacunek;. dgzg do celu; lubig rywalizacje; mocne
nastawienie na siebie, czasami dgzg po trupach do celu.
Niebieskie — prawo i porzadek, przestrzega hierarchii, nie
ominie szefa i nie pdjdzie do szefa; klarowne, uporzgdkowane.
Pomaranczowy — rywalizacja; dowozenie wyniku, zeby by¢ jak
najlepszym; osoby ze sprzedazy majg rys pomaranczowy.

CERTES.

Zielone — dzieci kwiaty: atmosfera, dbatos¢ o drugiego
cztowieka, patrzenie na swoje dziatanie w kontekscie dobra
innych ludzi; brak agresji; spotecznik.

Z6tte — uczenie, kreatywno$é, potrzeba rozwoju, poszukiwanie
rozwigzan; korzystanie z technologii, szukanie mozliwosci.
Turkusowy — myslenie holistyczne; $wiadomos¢, ze moje
zachowanie ma wptyw na caty glob; myslenie z bardzo szerokiej
perspektywy; nie musi tworzy¢ uktaddw, ale wie, ze to jest sie¢
naczyn potgczonych.

Jak mozemy zastosowac MindSonar® w organizacjach?

Podczas coachingu, bo dzieki wynikom testu wiemy jakie
pracownik ma braki i nad czym powinien pracowac.

W sytuacjach konfliktowych — pokazuje réznice w podejsciu do
sprawy przez obie strony

W zarzadzaniu dziatem sprzedazy — pomaga zidentyfikowac luki
dotyczgce kompetencji sprzedazowych. Narzedzie pokazuje,
dlaczego niektérzy z tatwoscig realizujg swoje cele, a inni nie.
Wskaze, jak dopasowac sie do Klientow.

W podejsciu Menedzerskim — wesprze przy wypracowywaniu
wartosci w organizacji, jakimi wartosciami jako Zarzad sie
postugujemy

W stworzeniu procesowego Modelu Zaangazowanego
pracownika —Zarzad i -1;

We  wspodtpracy  zespotowej— pomoze usprawnic
funkcjonowanie zespotu, wskaze, gdzie sg obszary do

efektywnej wspotpracy a gdzie mogg pojawic¢ sie sytuacje
konfliktowe.



GALLUP

BADANIE ZAANGAZOWANIA GALLUPA

Wyniki  wieloletnich  badan  Gallup Organization  wskazuja,
ze najbardziej efektywne sg osoby, ktore znajg swoje silne strony
i zachowania. Sg one w najwiekszym stopniu zdolne do opracowania
strategii pomagajgcej im czué sie spetnionymi w zyciu prywatnym
i zawodowym.

Talent definiowany jest jako naturalna predyspozycja w zakresie
dziatania, myslenia i odczuwania.

Podejscie do rozwoju opartego na mocnych stronach zaktada, ze
talenty kazdej osoby sg trwate i wyjgtkowe, dlatego cztowiek lub
organizacja moze odnie$¢ sukces dzieki petnemu wykorzystaniu
swoich silnych stron.

Instytut Gallupa od ponad 40 lat prowadzi badania w zakresie
talentéw na catym Swiecie. Bada on miedzy innymi w jaki sposdb
mocne strony przyczyniajg sie do naszej efektywnosci osobiste]
i zawodowej, a tym samym do sukcesu organizacji.

Na podstawie tych badan zostata opracowana lista 34 talentow,
uniwersalnych ze wzgledu na pte¢, wiek, pochodzenie, zajmowane
stanowisko i branze zawodowa.
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Wykonujgc test Clifton StrengthsFinder mozna odkry¢ wszystkie 34
swoje talenty, lub w pierwszej kolejnosci odkry¢ 5 najwazniejszych
talentéw tzw. TOPS.

Badania przeprowadzone przez Instytut Gallupa wskazujg, iz
organizacje, ktore skupiajg sie na mocnych stronach pracownikow,
0siggaja:

do 19 % wzrost sprzedazy,

do 29 % wzrost zysku,

do 7% wzrost zaangazowania Klienta,

do 16 % nizszg rotacje (firmy o niskim wspotczynniku rotacji)
do 72 % nizsza rotacje (firmy o wysokim wspdtczynniku rotacji),
do 15% wzrost zaangazowania pracownikéw.

Coaching mocnych stron to proces, w czasie ktérego wykonasz
diagnoze jedynym z najlepszych na rynku narzedzi do diagnozowania
osobistego potencjatu — Clifton StrengthsFinder (popularnie zwanym
testem talentdéw Gallupa), a w czasie konsultacji i sesji coachingowej
nauczysz sie efektywnie wykorzystywac swoje talenty w codziennym
zyciu, i zamieniac je w prawdziwie mocne strony.

&/

CERTES.

Na jakie pytania pomaga odpowiedzie¢?

Jakie sg moje najsilniejsze talenty i jakimi sposobami mozna z
nimi pracowac realizujgc cele?

Jakie sg techniki i narzedzia potrzebne do budowania mocnych
stron?

Jak talenty ksztattujg efektywnos$¢ menedzerskg i jak je
wykorzysta¢ w komunikacji i wspotpracy z innymi?

W jaki sposéb wzmacniac pozytywne nastawienie u innych?
Wejdziesz w gteboki proces rozwijania swojej samoswiadomosci
— zrozumiesz swoje wzorce myslenia, dziatania i odczuwania.
Co wnosze, czego potrzebuje, co mnie ogranicza — co
poszczegdlni cztonkowie zespotu wnoszg do wspdlnego
funkcjonowania?

Trudne sytuacje — jak dziatajg talenty? Co daje site? Jak talenty
pomagajg przejsé przez stres, presje i trudne sytuacje?

Co zrobi¢, kiedy talenty przeszkadzajg i obnizajg skutecznos¢ w
dziataniu?

Jak pracowac ze stabosciami?

W jaki sposéb tworzy¢ partnerstwa talentowe w zespole?

Jak budowac feedback w oparciu o mocne strony?

Jak skutecznie wzmacnia¢ zaangazowanie pracownikow?




Facet 3

MODEL FACET5

Model Facet5 powstat na podstawie wspofczesnej teorii osobowosci
opartej na cechach, co sprawia, ze generowane w nim dane sg
wiarygodne i wartosciowe.

Profil Facet5 zwiezle opisuje osobowos¢ danej osoby. Obejmuje on
pie¢ gtéwnych elementéw sktadowych (aspektéw Facet5)
osobowosci, nastepnie dzielgcych sie na 13  podaspektow.

Wszystkie aspekty wystepujg u kazdego z nas, lecz na rdznym
poziomie — wysokos$¢ tego poziomu (wynik) zalezy od osobistych
preferencji i przekonan danej osoby. Dopiero schemat wynikéw w
poszczegdlnych aspektach przektada sie na ogdlny obraz czyjejs
osobowosci.

Z tego wzgledu nie ma czegos takiego jak dobry lub zty profil. Facet5
to nie egzamin, ktéry mozna zdac¢ lub nie, lecz profil osobowosci —
czesto zwanym rowniez kwestionariuszem lub skalg osobowosci.

Aspekty mierzone przez Facet5:

WOLA

e Determinacja
Wewnetrzne dazenie do angazowania sie we wtasne idee

e Konfrontacja

Wewnetrzna potrzeba konfrontowania spraw, kiedy sie pojawiajg
e Niezalezno$¢

Sktonnos$¢ do podgazania swojg wtasng drogg

ENERGIA

Witalnos¢
Widoczny entuzjazm i energia

Towarzyskosc
Zainteresowanie przebywaniem z innymi ludzmi

Zdolnos¢ adaptacji
Angazowanie innych w Twoje przemyslenia

uczuciowosc¢

KONTROLA

EMOCJONALNOSC

Altruizm

Stawianie intereséw innych na pierwszym miejscu
Wsparcie

Zawsze stara sie zrozumiec innych

Zaufanie
Sktonnos$¢ do zaktadania, ze ludzie majg dobre intencje

Dyscyplina
Osobiste zorganizowanie oraz planowanie

Odpowiedzialnos¢
Potrzeba przejmowania osobistej odpowiedzialnosci

Napiecie
Ogodlny poziom napiecia lub stresu

Obawa
Zachowywanie ostroznosci i nieokazywanie przesadnego

optymizm \_//




MPA - MASTER PERSON ANALYSIS
Test osobowosci zawodowej

Model testu osobowosci zawodowej MPA zbudowany jest w oparciu
o Piecioczynnikowy Model Osobowosci BIG FIVE (PMO) Paula Costy
i Roberta McCrae.

Wedtug Wielkiej Pigtki, w ramach wszystkich uniwersalnych
wymiarow osobowosci mozna wyrézni¢ 6 sktadnikdw. Wyglada to w
nastepujacy sposob:

1. Ekstrawersja — pozytywne emocje, serdecznos$¢ (ciepto),
towarzyskosé, asertywnosc, aktywnosé, poszukiwanie wrazen

2. Ugodowos$¢ — zaufanie, prostolinijnos¢, altruizm, ustepliwosé,
skromnosc i sktonnos¢ do rozczulania sie

3. Sumiennos¢ — kompetencje, sktonnos¢ do  porzadku,
obowigzkowos¢, dazenie do osiggniec¢, samodyscyplina i rozwaga

4. Neurotycznos$¢ — lek, agresywna wrogosc, sktonnosé do depresji,
impulsywnos¢, nadwrazliwosé, niesmiatosé

5. Otwarto$¢ na doswiadczenia — wyobraznia, uczucia, estetyka,

dziatanie, idee i wartosci

Test Wielkiej Pigtki skutecznie pomaga przewidywac zachowania ludzi
i postrzegac je w wielu aspektach zycia, cho¢ mogtoby sie wydawag, iz
nie majg bezposredniego zwigzku z osobowoscig. Cechy osobowosci

rzutujg na umiejetnos$¢ przyswojenia okreslonych kompetencji
i wykorzystywania ich w danej sytuacji.

Test osobowosci zawodowej MPA zostat opracowany przez
psychologdw, ktory bada 9 cech gtéwnych, istotnych dla osiggniecia

sukcesu na danym stanowisku. MPA dostarcza wnikliwych informacji
dotyczacych kandydatow, pracownikéw i zespotow.

Orientacja na rezultat
Samouznanie

Energia w dziataniu
Kontrola emocji
Kontakty spoteczne
Zaufanie

Orientacja na szczegoty

Myslenie zachowawcze

e PR Ot U

Myslenie abstrakcyjne




Kazda z dziewieciu wtasciwosci analizowana jest przez pryzmat trzech
gtéwnych obszardéw:

A. Sita ego
B. Czynniki spoteczne
C. Styl pracy

Oprécz wymielonych dziewieciu podstawowych cech istnieje szereg
witasciwosci uzupetniajgcych, ktore opierajg sie na ich kombinacji.
Opisujg one takie czynniki, jak niezaleznos¢, inicjatywa i motywacja.

Praktyczne zastosowania MPA:

e Poprawa szybkosci i jakosci pozyskiwania pracownikow.

e Planowanie rozwoju talentow i analizowania potencjatu
pozostatych pracownikdéw.

e Rozwdj umiejetnosci zarzadzania i kompetencji liderskich wsrod
managerow.

e Przyspieszenie osiggniecia petnej zdolnosci nowych pracownikéw
do realizacji swoich celéw.

e Wspieranie, inicjowanie, inspirowane dziatann prowadzgcych do
zwiekszenia efektywnosci w organizacji.

o Ciagty, staty rozwdj kultury przedsiebiorstwa, ktéra wspiera
budowanie zaangazowania pracownikow i rozwoj organizacji.

e Budowanie, wzmacnianie i rozwoju marki pracodawcy.

e Zmniejszenie retencji.

CERTES.

MPA dostarcza istotnych informacji o cechach osobowosci
pracownika, takich jak:

¢ Umiejetnos¢ definiowania celdw, wptyw oraz charyzma.

e Interakcje z ludZmi, zaufanie oraz umiejetno$¢ wyrazania emocji.
e Podejscie do zadan, podejmowanie decyzji.

e Zainteresowanie rozwojem oraz nowymi pomystami.

Wyniki testéw sg przekazywane w przejrzystych raportach
dostosowanych do réznych potrzeb, np. w przewodniku do rozmowy
kwalifikacyjnej i raporcie dla kierownictwa.

MPA w skrocie:

e Ponad 100 000 osob testowanych kazdego roku.

e Test empiryczny oparty na formacie ipsatywnym.

e Bada 9 cech gtéwnych, 28 uzupetniajgcych i 8 rél zespotowych.

e Rdzne raporty i natychmiastowa opinia uzytkownika.

o Dostepny w 20 jezykach.

e Rzetelno$¢: Cronbach’'s Alpha - mediana: 0,84. Wynik testu
korelacja: mediana r = 0.83

o Waznos¢: Korelacja z wydajnoscig na stanowisku manadzeréw:
0,42

-
\

—

— O

P—TIN \

l




0
HOGAN
MgtEda Hogana — HOGAN ASSESSMENT SYSTEMS (HAS stanowi
pakiet 3 kwestionariuszy (dostepnych w kilku wersjach i poziomach
raportow: DEVELOP, INSIGHT i LEAD) znormalizowanych na grupie
ponad 500.000 pracujacych oséb dorostych w wiekszosci pracujgcych

na kluczowych samodzielnych stanowiskach lub zajmujgcych pozycje
menedzerskie, a polska normalizacja obejmuje ponad 3 000 oséb.

W jego sktad wchodzg trzy uzupetniajgce sie narzedzia dostarczajgce
informacji na temat:

e Mocnych stron i predyspozycji pracownikéw do osiggniecia
sukcesu;

e Obszarow, ktore mogag sta¢ sie przeszkoda dla dalszego
rozwoju kariery,

e Wyznawanych wartosci wskazujac, jakie srodowisko i rodzaj
pracy bedzie dla danej osoby najbardziej satysfakcjonujacy.

CERTES.

Metoda Hogana powstata jako rezultat wieloletnich badan
przeprowadzanych przez Zespét Roberta Hogana. Stanowi ona baterie
testow dedykowanych dla zawodowego profilu danej osoby. Jest
narzedziem o charakterze normatywnym, czyli bazuje na
zachowaniach w oparciu o Model Wielkiej Piatki, a nie na cechach
badanej osoby. Jest metodg trafng i rzetelng posiadajgcg ponad 1000
badan walidacyjnych. Za jej pomocg badania osobowosci
przeprowadzono w ponad 1 500 firmach na $wiecie. Ponad 60% firm
z listy Fortune 500 uzywa narzedzi Hogana.

Metoda Hogana jest szczegdlnie polecana w sytuacji:
e wspierania procesu coachingu i mentoringu

e podejmowania decyzji rekrutacyjnych, czy tez zwigzanych

z awansem na kluczowe stanowiska w organizacji
e budowania indywidualnej sciezki kariery i planéw rozwoju

e rozwoju lideréw

\ Nt ) ~ 8




1. KWESTIONARIUSZ OSOBOWOSCI HOGANA (HPI — THE HOGAN
PERSONALITY INVENTORY)

Opis mocnych stron i predyspozycji osoby do osiggniecia sukcesu. HPI

dostarcza

informacji  dotyczgcych  cech  osobowosciowych

pojawiajgcych sie w relacjach miedzyludzkich, ktére pozwalajg
przewidzie¢ sukces jednostki w osiggnieciu jej indywidualnych celéw.
Skale podstawowe:

Wywazenie — pewnos¢ siebie, samoocena i opanowanie w
sytuacji presji
Ambicja -
przywoédczy

inicjatywa,  wspotzawodnictwo,  potencjat

Towarzysko$¢ — ekstrawersja, bogactwo kontaktéw oraz
potrzeba kontaktéw z ludzmi,

Wrazliwos¢ Interpersonalna — ciepto, urok oraz zdolno$¢ do
utrzymania kontaktéw z innymi

Sumienno$¢ — odpowiedzialnos¢, samokontrola oraz dbatosc¢ o
szczegoty

Dociekliwo$¢ — wyobraznia, ciekawosc i potencjat tworczy
Otwarto$¢ na Wiedze — stopien w jakim osoba czerpie

przyjemnos¢ z uczenia sie i poszerzania wiedzy w zakresie
swojej profes;ji

2. BADANIE ROZWOJOWE HOGANA
(HDS — THE HOGAN DEVELOPMENT SURVEY)

Okreslenie obszardow, ktére mogg stac sie przeszkodg dla dalszego
rozwoju kariery osoby. HDS dostarcza szczegotowych informacji na

CERTES.

temat czynnikéw ryzyka, utrudniajgcych funkcjonowanie w relacjach
z innymi osobami i mogacych zablokowad dalszy rozwdj kariery. Skale
podstawowe:

Zmiennosé emocjonalna — poddanie sie nastrojom, ,wieczne
niezadowolenie”, zmiennos¢ w relacjach,

Podejrzliwos¢ — cynizm, podejrzliwosé, konfrontacja,
Zachowawczo$¢ — brak asertywnosci, wyczulenie i obawa
przed popetnianiem bfeddw,

Wycofanie — introwertycznos¢, nieswiadomos¢ badZz brak
zainteresowania uczuciami innych,

Nieelastycznos¢ — pozorny spokdj i che¢ wspdtpracy, ale
W rzeczywistosci porywczosé, zawzietosc i upartosé,
Zuchwatos$¢ — niezwykta pewnos¢ siebie, z poczuciem wiadzy
i wygdrowang opinig na temat swoich kompetencji,

Testowanie granic — towarzyska wprawa, beztroska,
upodobanie ryzyka i testowanie granic, potrzeba ekscytacji,

Teatralno$¢ — spoteczna pewnos$¢ siebie, oczekiwanie bycia
lubianym, impulsywnos¢ i zgdza sensacji,

Niekonwencjonalno$¢ — dziatanie i myslenie twdrcze, czasami
w sposdb osobliwy,

Drobiazgowos¢ — pedantyzm, precyzja , perfekcjonizm,

zbytnia obowigzkowosc i skrupulatnosc,

Oportunizm — che¢ zadowalania innych, przymilanie sie
i nieche¢ podejmowania samodzielnych dziatan lub wyrazania
niepopularnych opinii.



3. KWESTIONARIUSZ MOTYWOW, WARTOSCI | PREFERENCII (MVPI
— THE MOTIVES, VALUES, PREFERENCES INVENTORY)

Pokazanie indywidualnych wartosci wskazujgcych, jaki rodzaj pracy
i Srodowisko bedzie dla danej osoby najbardziej satysfakcjonujgcy.
MVPI dostarcza informacji dotyczacych zainteresowan, motywacji
oraz wartosci wyznawanych przez jednostke, wskazujac rodzaj
Srodowiska i kulture organizacyjng, w jakiej bedzie ona najlepiej
funkcjonowac. Skale podstawowe:

Rozpoznawalno$¢ — aprobata, pochwata i potrzeba bycia
popularnym,

Wiadza — sukces, osiggniecia oraz wspotzawodnictwo,

Hedonizm — orientacja na zabawe, przyjemno$¢ oraz
korzystanie z uciech,

Altruizm — che¢ pomagania innym, przyczyniania sie do
rozwoju lepszego spoteczenstwa, opiekowania sie innymi

Przynalezno$¢ — pragnienie bycia w grupie i czerpanie
przyjemnosci z relacji miedzyludzkich,

Tradycja — historia, duchowos¢, kultywowanie obrzagdkow oraz
staromodne wartosci,

Bezpieczenstwo — pewnos¢, przewidywalnos¢, porzadek
i poczucie kontroli nad wtasnym zyciem,

Finanse — przedsiebiorczos¢, handel i sprawy zwigzane
z biznesem,

Estetyka — sztuka, literatura, muzyka, nauki humanistyczne,
kultura

Nauka — wiedza, ciekawos¢, entuzjazm dla technologii




PoOY TECH

INTERNATIONAL

Psytech International 15FQ+ to zaawansowane narzedzie diagnostyczne,
ktére umozliwia kompleksowg ocene cech osobowosci na bazie Wielkiej
Pigtki (Big Five). Uznawany za jedno z najbardziej precyzyjnych narzedzi
w swojej kategorii, test 15FQ+ jest powszechnie stosowany w procesach
rekrutacyjnych, selekcyjnych, rozwojowych oraz coachingu.

Test bada 16 podstawowych cech osobowosci oraz dostarcza
dodatkowych informacji na temat styléw pracy, podejmowania decyzji,
zachowan w grupie, a takze preferencji kierowniczych. Dzieki zastosowaniu
najnowszych standardow psychometrycznych, 15FQ+ gwarantuje wysokg
rzetelnos¢ i trafnos¢ wynikow, co czyni go niezastgpionym wsparciem
w podejmowaniu kluczowych decyzji personalnych.

Narzedzie wyrdznia:

e Uniwersalno$¢ — mozliwo$¢ wykorzystania zarowno w rekrutacji,
jak i w projektach rozwojowych czy budowaniu zespotow.

e Zaawansowang analize — szczegotowe raporty, ktore wspierajg
precyzyjng diagnoze kompetencji i potencjatu pracownikow.

e Dostosowanie do polskich realibw — test zostat zweryfikowany
i dostosowany do kontekstu kulturowego Polski, co zapewnia jego
wiarygodnos¢ na lokalnym rynku.

15FQ+ to idealne narzedzie dla oséb zajmujgcych sie HR, psychologig pracy
oraz dla lideréw, ktorzy chcg efektywnie zarzgdzac zespotami i rozwijaé
talenty w organizacji.
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Wdrozenia, ktore majg sens




