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\Wtasnymi sitami
czy ze wsparciem?

Osrodki oceny i rozwoju to z mojej perspektywy metoda, ktoéra
juz na dobre zagoscita w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.
Spotkatam sie z wieloma komentarzami praktykéw HR na temat
Assessment i Development Centre - od absolutnego zachwytu
po catkowite odrzucenie tej metodologii.

Marzena Grzonkowska-Przyklek

Tych zachwyconych rozumiem, bo sama podzie-
lam ich zdanie. Assessment i Development Centre
to $wietne, nowoczesne narzedzie, ktére wspie-
ra dziatanie organizacji. Zaréwno w zakresie do-
boru, jak i rozwoju zasobéw ludzkich, tak aby re-
alizacja celéw biznesowych odbywata sie zgodnie
z zatozeniami. Rozumiem takze tych, ktérzy od-
rzucaja te metode. Na sukces projektow AC/DC
wptywa wiele czynnikéw, o ktdérych czesto zapo-
minamy w nattoku codziennych zadan. Partnerzy
biznesowi za$, ktoérzy powinni przeprowadzi¢ or-
ganizacje przez proces, wykazujg sie badz mata
wiedza merytoryczng i takim do§wiadczeniem,
badztezzadanie, ktorego sie podejmuja, przerasta
ich mozliwo$ci organizacyjne. Skutkiem niefraso-
bliwego podej$cia zwtaszcza do tej metody sa nie-
zadowoleni uczestnicy oraz sfrustrowany dziat
HR, a organizacja otrzymuje niewiele wnioskéw,
poza stwierdzeniem, ze przeinwestowata spore
pieniadze, ktére trzeba wytozy¢ na przeprowa-
dzenie projektu AC lub DC.

Metodologie AC/DC poznatam pare lat temu pod-
czas szkolenia dla asesoréw. Natychmiast uzna-
tam, Ze jest to doskonata odpowiedz na wie-
le potrzeb procesu HR w zakresie doboru kadry
i rozwoju pracownikéw. Zdatam sobie jednak-
Ze sprawe, iz jest ona bardzo trudna do zastoso-
wania w organizacji. Aby w petni wykorzystac
jej mozliwosci, konieczne s3g standardy - wtas-
nie, jakie standardy? Co wptywa na skuteczne

realizowanie projektéw rekrutacyjnych i rozwo-
jowych z wykorzystaniem AC/DC? Na tak posta-
wione pytania nie ma chyba jeszcze jednoznacz-
nych odpowiedzi. Z perspektywy uzytkownika
- menedzera HR, ale takze organizatora osrod-
kéw oceny - na pierwszy plan wysuwa sie kilka
aspektéw, m.in. kultura organizacyjna gotowa na
przyjecie tej metody, Swiadomos¢ skutkéw, jakie
ona ze soba niesie, rzetelno$¢ partnera bizneso-
wego realizujgcego osrodki oceny. Przez rzetel-
nos¢ rozumiem do$wiadczenie, ktore przekta-
da sie na liczbe godzin obserwacji, referencje od
klientéw, nowoczesne ¢wiczenia odpowiadajace
potrzebom organizacji i dojrzato$¢ zaréwno biz-
nesowy, jakizyciowa.

Podczas spotkan branzowych stosunkowo czes-
to pojawiajacym sie pytaniem jest, czy lepiej ko-
rzystac¢ z wyspecjalizowanych konsultantéw, or-
ganizujac AC lub DC, czy tez moze budowac wtas-
na baze wewnetrznych asesoréw? Ocenianie jest
trudnym procesem, zaréwno dla oséb ocenia-
jacych, jak i ocenianych. Bardzo wazne jest, aby
obie strony uczestniczgce w projekcie byty dobrze
przygotowane do tej czynnosci. W takim ujeciu
niewatpliwa korzyscig ptynaca ze wspétpracy
z zewnetrznymi firmami organizujacymi o$rod-
ki oceny jest ich warsztat, doSwiadczenie zdo-
byte podczas pracy z wieloma klientami, a takze
przygotowanie do peinienia roli asesora. Uczest-
nicy niekiedy moga takze poczuc sie bezpieczniej

Bl 56 PersonelPLUS | wrzesiei2o12



w sytuacji, gdy obserwatorami sg osoby z ze-
wnatrz, a nie ich wspétpracownicy. Zewnetrzny
autorytet czesto moze wiecej niz najlepszy we-
wnetrzny. W konsekwencji prostsza bywa takze
informacja zwrotna - tylko na podstawie obser-
wacji konsultanta, z jednoczesng Swiadomoscig
uczestnika, ze nie wptynety na nig inne sytuacje.
Po drugiej stronie skali mamy asesoréw we-
wnetrznych, ktérzy na pewno beda bardzo do-
brym rozwiazaniem dla duzych firm, w ktérych
sporo sie dzieje zardwno w obszarze rekrutacji,
jak i rozwoju pracownikéw. Daje to mozliwos-
ci czestszego stosowania osrodkéw oceny, roz-
woju dla poszczeg6lnych pracownikoéow, takze
w nowych dla nich rolach - asesoréw - i zmniej-
sza ich koszty. Niewatpliwg przewagg wewnetrz-
nych asesoréw jest ich znajomos¢ firmy, jej mode-
lu kompetencji, kierunkdéw rozwoju, co jest nie-
zbedne podczas organizacji osrodkéw rozwoju.
[stotny jestréwniez czas potrzebny do zorganizo-
wania AC lub DC. W przypadku dziatajacego we-
whnetrznie zespotu czas jest zdecydowanie krét-
szy. Jednak pewnym wyzwaniem jest taka orga-
nizacja pracy poszczeg6lnych asesoréw, aby mogli
oni pogodzi¢ swoje obowiazki z udziatem w we-
wnetrznych projektach osrodkéw oceny.

W jednej z miedzynarodowych organizacji, z ktd-
ra bardzo blisko wspoétpracowatam, dyrektor per-
sonalny wraz z zarzadem podjat decyzje o stwo-
rzeniu grupy wewnetrznych asesordéw. Projekt
stanowil duze wyzwanie zaréwno dla dziatu per-
sonalnego, jaki dla catej organizacji. Grono aseso-
réw zostato dobrane z 0s6b, ktére wykazaty zain-
teresowanie rozwojem w takim kierunku, a takze
miaty odpowiednie doswiadczenie merytoryczne
w okres$lonej dziedzinie (produkcja, zakupy, pla-
nowanie itd.), doswiadczenie w pracy z ludzmi
iwich ocenianiu, jak réwniez miaty kilkuletni staz
pracy w tej organizacji.

Projekt podzielono na kilka faz. Pierwsza to szko-
lenia dla asesordw. Zostaty one przeprowadzone
przez firme, ktéra miata ugruntowang pozycje na
polskim rynku, a jej konsultanci mieli juz kilku-
letnie doswiadczenie w budowaniu i realizowaniu
osrodkow oceny. W trakcie szkolenia kazdy z po-
tencjalnych asesoréw dowiedziat sie czegos no-
wego takze na swdj temat, a udzielanie informacji
zwrotnej okazato sie wiekszym wyzwaniem, ani-
zeli mogto sie to wydawac na poczatku. Pracowni-
cy dziatu personalnego oddelegowani do projek-
tu ktadli duzy nacisk, aby osoby oceniajace miaty

Swiadomos$¢ procesu, w ktérym biora udziat, jego
znaczenia dla organizacji, a takze nastepstw swo-
jego postepowania podczas sesji w os§rodku oceny.
Kolejna faza projektu byta komunikacja wewnatrz
organizacji na jego temat. Zaré6wno asesorom, jak
i dziatowi HR bardzo zalezato, aby rozpoczac re-
alizacje osrodkéw oceny. Jednakze zdawali sobie
sprawe, iz potencjalni uczestnicy osrodkéw po-
winni wiedzie¢, jak najwiecej na temat metody,
narzedzi w niej wykorzystywanych, a takze kon-
cowego efektu - informacji zwrotnej i raportu na
podstawie obserwacji.

Po przeprowadzeniu kampanii informacyjnej
zesp6t nowych asesoréw, wspierany przez do-
$wiadczonych w tym zakresie konsultantéw,
przeprowadzit pierwszy o$rodek oceny w zakre-
sie wewnetrznej rekrutacji. Pojawity sie pierwsze
emocje w zwigzku z faktem, Ze w procesie rekru-
tacji oprdécz rozmowy i testow organizacja stosu-
je dodatkowe ¢wiczenia umozliwiajace uzyskanie
petniejszej informacji zwrotnej na temat kandy-
datéw na okres$lone stanowiska.

Po pierwszych niepewnych reakcjach na te me-
tode zagoscita ona w organizacji na state. Obec-
nie jest standardowym sposobem postepowa-
nia w przypadku rekrutacji. Oczywiscie idzie ona
w parze z profilami kompetencji, opisami stano-
wisk pracy, jasnymi kryteriami doboru na po-
szczegolne stanowiska. Kazdorazowo przetozo-
ny zgtaszajacy zapotrzebowanie na zorganizo-
wanie o$rodka oceny wspélnie z przeznaczonym
do tego pracownikiem dziatu personalnego opra-
cowuje ¢wiczenia, podczas ktérych bedzie moz-
na zaobserwowac¢ kompetencje pozadane na da-
nym stanowisku.

Oczywiscie nie zawsze stuszne jest wykorzysta-
nie wewnetrznych asesordéw. W przypadku proce-
surekrutacji nawyzsze szczeble zarzadzania kaz-
dorazowo nalezy zastanowi¢ sie, czy wewnetrzni
asesorzy maja juz wystarczajace doSwiadczenie,
aby przeprowadzi¢ ocene. W przypadku watpli-
wosci warto siegna¢ po wsparcie firmy realizuja-
cej osrodki oceny, aby np. wspdlnymi sitami prze-
prowadzi¢ proces rekrutacji.m
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Konkurs
Play Top
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Konkurs wydawnic-
twa Wolters Kluwer
Polska na najlep-
szego polskiego
HR-owca skierowa-
ny jest do menedze-
réw dziatéw personal-
nych, HR biznes part-
neréw i pasjonatéw
HR-u.

W konkursie Top HR
Manager liczy sie wie-
dza, zainteresowania,
pasje zwigzane z HR,
plany rozwoju kariery
zawodowej w obsza-
rze personalnym oraz
pomysty na nowoczes-
ne zarzgdzanie zaso-
bami ludzkimi.

W V edycji konkursu
jury konkursu po raz
pierwszy przyzna na-
grode w dwoch ka-
tegoriach: Top HR
Manager oraz Top

HR Manager Junior.
Najlepszy HR-owiec
sposrod kilkuset
uczestnikow rywaliza-
cji zdobedzie nagrode
gtowng - samochod
osobowy. Wczesniej
jednak musi rozwig-
zac konkursowe te-
sty, wzig¢ udziat

w strategicznej grze
on-line, poddac sie
Assessment Center

i spotkac z jury.
www.tophrmanager.pl
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