Assessment Centre, czyli co czeka kandydatow poroz ~ mowie kwalifikacyjnej?

,Zycie stawia przed Tobg wymagania na miare sit, ktére posiadasz.

Mozliwy jest tylko jeden bohaterski czyn: nie uciec...”
D. Hammarskjold *

Przebrnelismy przez rozmowe kwalifikacyjng. Gratulacje! Cieszymy
sie ale jednoczesnie zastanawiamy, co dalej... Proces rekrutacyjny nie konczy sie
na rozmowie i doskonale zdajemy sobie z tego sprawe. Czas na drugi jego etap.
Zaczynamy sie obawiac, bo nie wiemy czego mozemy sie spodziewac...

Po przejsciu rozmowy kwalifikacyjnej bardzo prawdopodobne jest, ze zostaniemy
zaproszeni przez pracodawce na Assessment Centre (AC). Jesli nie spotkaliSmy sie

z tym skrotem do tej pory, moze zabrzmie¢ on dla nas groznie...
Kompleksowa ocena przed rozpocz eciem kariery

Wspoiczesny rynek pracy wymaga od kandydatoéw do pracy oraz zatrudnionej
juz kadry nie tylko umiejetnosci zawodowych, wiedzy ale takze dobrze rozwinietych
umiejetnosci osobistych tzw. umiejetnosci "miekkich" (soft skills), np.: umiejetnos¢
pracy w zespole, sita przekonywania, umiejetnosci komunikacyjne, efektywna
wspotpraca, radzenie sobie w sytuacjach stresujgcych. Ale ocena tego typu
umiejetnosci jest niezwykle trudna i podatna na wiele znieksztaicen. Osoby
odpowiedzialne za rekrutacje i selekcje analizujgc nadestane CV i listy motywacyjne,
przeprowadzajac z kandydatem nawet kilka rozméw kwalifikacyjnych, nie sag
w stanie w petni poznac jego umiejetnosci i mozliwosci. Trudno jest dokonaé oceny
obiektywnej w dziedzinie kompetencji tak ulotnych i niejednoznacznych. Narzedziem
obiektywnym i trafnym zarazem okazato sie Assessment Center — AC.

Czym jest AC?

AC - na jezyk polski skrét ten ttumaczony jest jako osrodek oceny, centrum oceny.
Jest to metoda selekcyjna, podczas ktérej kandydaci poddawani sg serii
indywidualnych lub grupowych éwiczen trescig nawigzujacych do zadan typowych

na danym stanowisku.

! hitp://mww.miekkie-kompetencje.pl/cytaty ( aktualne na 24.05.2012r.)




Nie sprawdza sie tu wiedzy ksigzkowej ale praktyczne umiejetnosci. Oceniany
jest potencjat kandydata: konkretne kompetencje, umiejetnosci miekkie,
psychospoteczne, ktére sg niezbedne do wykonywania powierzonych zadan
na stanowisku o jakie ubiega sie osoba badana. Wszystko to daje pracodawcy

mozliwos¢ lepszego poznania kandydatéw.

Kto, przez kogo i w jaki sposoéb jest oceniany?

Assessment Centre to wielowymiarowy proces oceny, ktéremu poddane sg
wytonione wczesniej osoby ubiegajgce sie o konkretne stanowisko.

W projekcie AC oprécz uczestnikow (kandydatéw) wystepuje zespo6t wyszkolonych
0os6b oceniajgcych (asesorzy), ktérzy dokonujac oceny biorg pod uwage
zdefiniowane wczesniej kryteria (kompetencje) charakterystyczne dla danego
stanowiska. Osoby badane wykonujg te same zadania indywidualnie, w zespole
z innymi kandydatami lub z podstawionym "aktorem". Kazdy z uczestnikbw powinien
by¢ oceniany przez réznych oceniajgcych. Sprawdzony w praktyce ukiad - jeden
oceniajacy na dwoje uczestnikOw przedstawia ponizszy Rysunek 1. Jest to przyktad
osrodka oceny, w ktérym bierze udziat 6 os6b rekrutowanych i 3 osoby oceniajace,
a zatem kazdy z uczestnikdw podczas trwania zadan osrodka jest oceniany przez

trzech asesorow. Gwarantuje to zachowanie jak najwyzszej obiektywnosci zebranych

ocen.
Uczestnik 1
OCENIAJACY M1
K Uczestnik 2
Uczestnik 6 \
A
Uczestnik 5 \ Uczestnik 3
\
I Uczestnik 4
Rysunek 1. Ukfad oséb (kandydaci i oceniajacy) zaaranzowanych do c¢wiczen grupowych

wykonywanych podczas AC 2.

2 Woodruffe, Ch. ,0srodki oceny i rozwoju” , Oficyna Wydawnicza, Krakéw 2003, s. 183.



Decyzje o wynikach oceny podejmowane sg na podstawie wspoélnie uzyskanych

danych przez asesoréw. Caly proces trwa zwykle kilka dni.

Inny spos6b obrazujacy specyfike tej metody oceny kompetencji:

W ramach o srodka oceny :
= wielu kandydatow jest ocenianych przez ....
= wielu obserwatordéw, ktdrzy oceniajg na podstawie ....
= wielu éwiczenh, symulacji lub testow ...

= wiele kryteriéw lub kompetencji .

Dlaczego Assessment Centre?

Metoda Assessment Center jest coraz chetniej wybierana przez pracodawcow
I uwazana za jedng z najlepszych, z uwagi na to, ze stanowi zestawienie wielu
narzedzi selekcyjno-diagnostycznych, co decyduje o duzej efektywnosci
I elastycznosci. Jest to najbardziej zaawansowane narzedzie wykorzystywane
w procesie doboru pracownikow i dlatego, cho¢ jest to technika kosztowna,
pracodawcy nie wahajg sie, zeby jej uzyc.

Jej trafnos¢ prognostyczng szacuje sie w granicach 0,4 - 0,9. W praktyce oznacza
to, ze prognozuje ona z duzym prawdopodobienstwem sukces na okreslonym
stanowisku pracy *.

Najwiekszg zaletg AC jest wysoka trafnosci i rzetelnos¢, a minusem - wysoka cena.
Dlatego te metode stosuje sie najczesciej podczas rekrutacji 0s6b na stanowiska

kierownicze.

Ze wzgledu na swoje zalety metoda ta jest ceniona zar6wno przez kadre
kierownicza, jak i przez pracownikow czy kandydatow do pracy. Obligatoryjne
dostarczanie informacji zwrotnych stluzy lepszemu poznaniu potencjatu
zatrudnionych, motywuje ich i pozytywnie wptywa na realizacje celéw, misji firmy

| osiggniecie sukcesu.

®Wood R., Payne T.: ,Metody rekrutacii i selekcji pracownikoéw oparte na kompetencjach”, OE Krakéw 2006, s. 154
4 http://www.hrc.pl/index.php?dzid=36&did=1481&part=3 (aktualne na 29.05.2012r.)




Zadania symulacyjne, czyli serce Assessment Centre °

Podczas sesji AC spotka¢ sie mozna z réznymi rodzajami zadan. Sg to zadania
realizowane wspélnie w mniejszych lub wiekszych zespotach, zadania wymagajgce
interakcji z Asesorem wcielajgcym sie w okreSlong role w danym zadaniu
(podwtadny, klient, wspoétpracownik), lub zadania indywidualne, rozwigzywane

samodzielnie °.

Centra oceny sg zawsze projektowane pod katem konkretnej rekrutacji, dlatego typy
zadan, jakich mozemy sie spodziewa¢ sg bardzo réznorodne. Zadania réznig sie
znacznie trescig i formg w zaleznosci od profilu firmy je wykorzystujgcej i indywidual-
nych cech stanowiska, pod katem ktérego sg przeprowadzane. Zawsze
opracowywane sg w taki sposéb, aby przypominaly sytuacje przysztego stanowiska
pracy i aby na ich podstawie mozna bylo przewidzie¢ efektywnos¢ przysziego
pracownika.

Mozna wyréznié kilka podstawowych grup zadan Assessment’owych. Ponizsze tresci
informujg 0o tym co oznaczajg nazwy poszczegoOlnych zadan i jakiego rodzaju

aktywnosci wymagajg?

In-basket/ koszyk zada n - metoda badania indywidualnego. W zadaniu tym zostaje
przedstawiony kandydatowi zbior dokumentéw i spraw: podania, notatki ze spotkan,
nagromadzona korespondencja, raporty. Zadaniem osoby badanej jest
ustosunkowanie sie do nich. Otrzymuje sie takze instrukcje, ze wtasnie zostato sie
mianowanym kierownikiem dziatu (na przyktad), poprzednik odszedt pare dni temu,
nagromadzity sie wiec r6zne sprawy wymagajgce hatychmiastowego
uporzadkowania i zatatwienia. Kandydat ma ograniczenie czasowe i musisz zajgc sie

zatem sprawami najwazniejszymi.

Zadanie to pozwala sprawdzi ¢€:
= umiejetnosc organizacji wkasnej pracy
= samodzielnosé
= tempo i wydajnos¢ pracy

= spostrzegawczosé

® Do opracowania informacji dotyczacych rodzajéw zadan stosowanych w AC wykorzystano tresci dostepne
na http://mlodziwlodzi.pl/praca-i-kariera/niezbednik/assessment-centre/ (aktualne na 21.05.2012r.)
® http://assessment.pl/ (aktualne na 24.05.2012r.)




= mozliwos¢ znajdowania niestandardowych rozwigzan
= szybko$¢ podejmowania decyzji
= umiejetnosc¢ pracy pod presjg czasu

= umiejetnosc¢ rozrézniania spraw waznych od niewaznych

Jak sobie poradzi €?

= Najpierw doktadnie nalezy przejrze¢ wszystkie materiaty zanim zabierzemy sie
do zalatwiania poszczegdlnych spraw.

= Podzieli¢ sprawy na wazne i mniej wazne, zeby wiedzie¢ od czego zaczac.

= Sortowac papiery, np. wedtug zadan.

= (Oddawac sprawy mato wazne innym, np. sekretarce.

= Nalezy dziata¢ a nie myslec tylko "co trzeba zrobic".

= Stara¢ sie kontrolowa¢ swoj czas pracy, zeby zdgzy¢ zrobié, co zaplanowane.

= Wczesniej zapoznac sie z literaturg z zakresu zarzgdzania czasem.

Dyskusja grupowa - zadanie grupowe. Kandydat zostaje poproszony, zeby wraz
z kilkoma innymi uczestnikami przedyskutowaé pewien problem, wypracowac jego
rozwigzanie iopracowa¢ wspolnie strategie dziatania. Problem moze by¢ tak
zaprojektowany, aby umozliwiat wspélprace Ilub przeciwnie, prowokowat
do rywalizacji. W niektérych przypadkach wybrani uczestnicy moga mie¢ przypisane
role np. menedzera, specjalisty, prezesa. Na wykonanie zadania jest ograniczony

czas, a oceniajacy obserwujg kazdego z Was.

Zadanie to pozwala sprawdzi ¢€:
= umiejetnosci komunikowania sie
= zdolnosci perswazyjne
= potrzebe dominacji
= umiejetnosci przekonywania do swoich racji
= checi poszukiwania kompromisu i aktywnosci w dyskusiji
= zachowania w sytuacji konfliktowej

= umiejetnosci podejmowania decyzji i przewodzenia innym

Wiecej informaciji i przyktady zadan grupowych z zapisem video znalez¢ mozna na:
http://assessment.pl/zadania#/zadanie/l (dostepne na 28.05.2012r.)




Jak sobie poradzi €?

Przed dyskusjg warto sie do niej przygotowac: zapoznac sie z aktualnosciami
(orientowac sie w biezgcych wydarzeniach na podstawie informacji z prasy,
Internetu czy telewizji), ¢Ewiczy¢é wypowiedzi w grupie i publiczne
wypowiadanie wlasnego zdania, zapyta¢ osOb z otoczenia jak widzg mnie
w grupie i przemys$le¢ uwagi, ktére powtarzajg sie najczescie;.

Podczas dyskusji uwaznie stucha¢ innych kandydatow.

Odnosi¢ sie do pomystow innych, nie prébowaé za wszelkg cene
przeforsowac¢ swojego rozwigzania.

Panowac nad negatywnymi emocjami i wybuchami ztoSci.

Nie pozwala¢ sobie na bierno$¢. Warto jest od poczatku uczestniczy¢
w dyskusiji, im pézniej do niej sie dotgczy, tym bedzie trudniej.

ZapomnieC o obserwatorach, zachowywac sie jakby ich nie byto, skupia¢ sie

na problemie.

Case study/ Studium przypadku - analiza przypadku. W tym zadaniu dostaje sie

informacje dotyczace pewnej hipotetycznej (lub prawdziwej) sytuacji w firmie

i samodzielnie lub wraz z innymi trzeba jg ocenic, jej mocne i stabe strony, szanse

| zagrozenia wewnetrzne, nalezy zaproponowac rozwigzanie. Czasem zdarza sie ze

trzeba odpowiedzie¢ na bardziej szczeg6towe pytania sprawdzajgce naszg wiedze.

Zadanie to pozwala sprawdzi ¢€:

wiedze z danego zakresu/ branzy i umiejetnos¢ praktycznego jej zastosowania

umiejetnos¢ analitycznego myslenia
kreatywnosc¢
umiejetnos¢ podejmowania trafnych decyzji

organizacje pracy

Jak sobie poradzi ¢€?

Pomaga bycie ekspertem w swojej dziedzinie.

Cwiczy¢ rozwigzywanie case’6w, analizowanie przypadkéw w domu.

Czytac tre$¢ zadan bardzo doktadnie.

Podczas analizy tresci wypisywac informacje grupami tematycznymi z tekstu

ktory otrzymalismy, porzadkowac je.



= Rozwazac¢ rdézne rozwigzania, nie trzymaé sie kurczowo pierwszego pomystu,
inne mogq okazac sie lepsze.
= Zapisywac pomysty.

= Uzasadnia¢ swoje decyzje posiadang wiedza.

Prezentacja — zadaniem kandydata bedzie przygotowanie i przedstawienie
prezentacji na wybrany temat dla okreslonej grupy odbiorcéw (np. zarzadu,
inwestora, klientobw czy wilasnego zespotu). Czesto jest to prezentacja problemu
I proponowanych rozwigzan dla zagadnienia opracowywanego w ramach ¢wiczenia
Z case study.
Zadanie to pozwala sprawdzi ¢€:

= umiejetnosc¢ profesjonalnej prezentacji

= umiejetnosci interpersonalne

= komunikatywnos¢ i logike wypowiedzi: jasnos$¢, zwieztos¢ i uporzadkowanie

wypowiedzi

= kompetencje ,estradowe” — zainteresowanie stuchaczy tematem

=  pewnos¢ siebie

= odpornos¢ na stres podczas publicznej prezentacii

= autoprezentacje podczas wystgpien publicznych

Jak sobie poradzi ¢€?

= W domu warto zapoznac sie z zasadami autoprezentacji.

= Tworzac prezentacje jasno i logicznie formutowac mysli.

= Pamietac o przejrzystym i tatwo dostepnym sposobie przekazania informacji.

= Przygotowujgc prezentacje nalezy kontrolowa¢ czas. Oceniajgcy sq dosc¢
czesto bezlitosni, nie dadzg ani minuty diuzej, zeby dokonczy¢ swojg prace.

Wiecej informacji i przyktad prezentacji z zapisem video znalezé mozna na:

http://assessment.pl/zadania#/zadanie/6 (dostepne na 28.05.2012r.)

Symulacja/ Odgrywanie roli - podczas ktérej zadaniem kandydata jest odegranie
zadanej roli zawodowej (czesto wzorowanej na naturalnych okolicznosciach jakie
majg miejsce w pracy na danym stanowisku), np. menedzera, handlowca

czy specjalisty wrzeczywistych sytuacjach, takich jak negocjacje handlowe,



symulacja sprzedazy, kontakt z klientami albo pracownikami (bardzo wiele

wariantow).

Zadanie to pozwala sprawdzi ¢€:
= komunikatywnosé, wrazliwo$¢ interpersonalng
= asertywnosc i empatie
= umiejetnos¢ przekonywania, prowadzenia negocjacji
= gietkos¢ w mysleniu

= reakcje na nowe informacje

Jak sobie poradzi ¢€?
= Wczesniej zastanowic sie, z kim bedziemy musieli kontaktowac sie w przysztej
pracy i co moze by¢ w tych kontaktach najtrudniejsze.
= Doktadnie przeczyta¢ swojq role.

= W trakcie rozmowy uwaznie stuchac partnera i okazywac zrozumienie.

Poszukiwanie faktow - w zadaniu tym otrzymuje sie opis sytuacji/ pewnego

problemu, tyle ze opis ten jest niepeiny. Aby uzyskac¢ wiecej informacji i rozwigzac¢
zadanie trzeba zada¢ pytania informatorowi czy grupie ekspertéw.
Ma sie do dyspozycji ograniczong ilos¢ pytan. Od sposobu zbudowania pytania

zalezy rodzaj udzielonej odpowiedzi, ile informaciji sie uzyska i jakie?

Zadanie to pozwala sprawdzi ¢€:
= komunikatywno$¢
= kreatywnos$é
= umiejetnos¢ analitycznego i syntetycznego myslenia

= umiejetnos¢ jasnego precyzowania pytan

Jak sobie poradzi ¢€?
= Postepowanie podobnie jak w case study — wypisa¢ nalezy dostepne
informacje w grupach tematycznych.
= Nalezy pomysle¢ i zapisaC czego nie wiemy - jakich waznych informaciji
brakuje w opisie przypadku.
= Postawic hipotezy.

= Zaplanowag, jakie informacje musimy uzyskac by zweryfikowaé owe hipotezy.



= W trakcie sesji uwaznie i bardzo precyzyjnie formutowaé pytania
- nie marnowa¢ ich na poszukiwanie informacji, ktére mozna
juz wywnioskowac z tekstu albo poprzednich odpowiedzi

= Na koniec przedstawi¢ wnioski i rozwigzania uzasadniajgc swoje decyzje

posiadang wiedza.

PONADTO: Elementem Assessment Centre mogg by¢ takze takie techniki jak:
kwestionariusze osobowos$ci, wywiady, gry biznesowe i wiele innych. Wszystko
zalezy od stanowiska, na ktére odbywa sie rekrutacja, dlatego nie sposdb wymienic
wszystkich. Czesto podczas zadan sprawdzana jest tez praktyczna znajomosc¢

jezyka obcego.

Korzy $ci z udziatu w projektach AC dla uczestnikow

Assessment Centre ma wiele zalet. Ze wzgledu na swojg efektywnosc¢ jest bardzo
lubiang metodg przez pracodawcOw. Kandydaci natomiast, czesto obawiajg sie jej
zadajgc pytania: Czy sobie poradze? Czy podotam postawionym zadaniom?
Jak zostane oceniony i czy mnie przyjma do pracy?
Osrodek oceny jest idealnym sposobem na:

« poznanie mocnych stron i obszar6w wymagajacych poprawy,

« sprawdzian wtasnych umiejetnosci,

« otrzymanie informacji zwigzanych z dalszym rozwojem zawodowym,

+ uczestniczenie w rzetelnej i obiektywnej metodzie weryfikacji posiadanych

kompetenciji i predyspozyciji.

Co najwazniejsze, nawet jezeli nie zostaniemy zatrudnieni na stanowisko o ktore sie
ubiegamy, oprocz informacji jakie otrzymamy na swoéj temat, mamy szanse
poréwnania sie z innymi. Konczymy udzial w procesie bogatsi o wiedze na temat
tego, co w sobie poprawi¢, a co wzmacniac. Mamy na swoim koncie nowe

doswiadczenie, a kazde doswiadczenie jest nieocenione w karierze zawodowej.

Korzy $ci ze stosowania AC dla Pracodawcy
« Kkorzystanie z metody o wysokim stopniu rzetelnosci i obiektywnej oceny
w procesie rekrutacji lub weryfikacji kompetencji kandydatéw/ pracownikow,
« posiadanie rzetelnej i obiektywnej wiedzy dotyczacej kompetencji kandydatdw,

« tworzenie profesjonalnego i zmotywowanego do pracy zespotu,



+ budowanie pozytywnego wizerunku firmy jako pracodawcy stabilnego,
inwestujgcego w kadre, wiarygodnego zardwno wewnatrz jak i na zewnatrz

organizacji .
Elita w $rod kandydatow

Doradcy personalni podkreslaja, ze jesli firma organizuje Assessment Center, osoby
biorgce udziat w sesjach oceny sag Scistg czotdwka wsrod wszystkich kandydatow
ubiegajacych sie o prace w przedsiebiorstwie.

Dlatego juz sam udziat uznawany jest za sukces i je$li nawet kandydat nie dostanie
sie na dane stanowisko, istnieje duza szansa, ze w przysztosci to do niego zwroci sie

pracodawca z nowa ofertg zatrudnienia 8.

Jak przygotowa € sie do Assessment Centre?

Tak naprawde do AC trudno sie przygotowaé. Cho¢ o udziale w nim dowiedzielismy
sie zapewne kilka dni wczes$niej, to do konca nie wiemy, z jakiego typu zadaniami
bedziemy miec do czynienia i jakie bedg kryteria ich oceny.

Przygotowanie do Assessment Centre oznacza najczesciej opanowanie
wykonywania éwiczen praktycznych. Praktyka czyni mistrza i pozwala oswoi¢ stres
zwigzany z rozwigzywaniem zadan (przyktady znajdziemy na ponizszych stronach:

http://www.pracuj.pl/rekrutacja-studium-przypadku.htm, http://grasz.pl/zadanie,

aktualne na 18.05.2012r.). Poza tym mozna stara¢ sie wczesniej samemu okresli¢
swoje mocne strony i wychwyci¢ stabe. Wiedzac, jakie typy zadan badajacych
tzw. miekkie kompetencje wykorzystujgq pracodawcy, starajmy sie nie unikaé
podobnych sytuacji w swoim codziennym zyciu. Zbierajgc doswiadczenia i pokonujac
napotkane trudnosci uczymy sie najlepiej.

Pamieta¢ nalezy, ze AC jest metodg bardzo trafng, dlatego na niewiele sie zda nasze
udawanie i granie kogo$ innego niz jest sie naprawde. DostaliSmy szanse
sprawdzenia sie i zaprezentowania z dobrej strony. Bgdzmy naturalni! Proby
"przejrzenia" obserwatorow, odgadniecia tresci zadan czy kryteriow oceniania bedg

od razu zauwazone i z pewnoscig negatywnie wptyng na naszg ocene.

" http://www.edupartners.pl/assessment-center.html (aktualne na 17.05.2012r.)
8 http://www.pracuij.pl/adp-assessment-center-ocena.htm#top (aktualne jw.)
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Nadszedt czas sprawdzianu... Starajmy sie by¢é soba, wspotpracowac z innymi,
daC z siebie to, co najlepsze. Niczego nie udawajmy i traktujmy to jako nowa,

rozwijajaca przygode. Powodzenia!

Opracowanie: Edyta Kolenda
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Strony internetowe przyblizajgce problematyke (aktualne na 16.05.2012r.):

http://assessment.pl/

www.pracuj.pl (Kariera: Dogtebna ocena)

http://www.kariera.com.pl/

http://mfiles.pl

http://manager.money.pl

www.kadry.nf.pl

www.profirma.com.pl

www.metis.pl
www.assessmentcenters.org (w jezyku angielskim)
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