
Metoda Assessment i Development Center 
w rekrutacji i rozwoju pracowników.

Sesja 5



Assessment/ Development Center (AC/DC)

Wielowymiarowy proces składający się z różnych metod:

q OCENY (AC) kandydatów do pracy  
Cel: podjęcie decyzji o zatrudnieniu właściwej osoby

q ROZWOJU (DC) pracowników
Cel: analiza potencjału pracownika 

+ zaplanowanie działań rozwojowych 
(programy talentowe, sukcesja, budowanie 
ścieżek karier)



Uczestnicy AC/DC
• Do procesu oceny zostaje zaproszona wyłoniona grupa 

KANDYDATÓW (AC)/ PRACOWNIKÓW (DC) – zwykle 3-12 osób, 
która rozwiązuje zadania indywidualnie i grupowo.

• Wykwalifikowani ASESORZY obserwują i oceniają zachowania 
uczestników podczas realizacji różnych zadań 

• W symulacjach (scenkach, dyskusjach) uczestniczą aktorzy 
tzw. GRACZE

• KOMISJA się wszystkiemu przygląda i uczestniczy w procesie oceny 
(często zarząd, przełożeni, przedstawiciel HR)



Projektowanie metody AC/DC
• Metoda jest przygotowywana na potrzeby konkretnej organizacji/ firmy

• Proces AC/DC poprzedza ANALIZA STANOWISKA PRACY 
(kompetencje, cele, KPI, itd.)

• Bazą do określenia kompetencji są zwykle profile kompetencji 
lub matryca kompetencji

• Celem jest wyłonienie kluczowych wskaźników zachowań do oceny

• Pomiar powinien być:
• Trafny – mierzymy to, co rzeczywiście chcieliśmy zbadać
• Rzetelny – badanie ma zapewniać wysoką dokładność pomiaru



Trafność prognostyczna 

• jest to zgodność między oceną potencjału zawodowego, a przyszłym 

funkcjonowaniem zawodowym danej osoby. 

• Wśród metod selekcji i oceny potencjału zawodowego, 

Assessment/ Development Center wyróżnia się zdecydowanie 

największym poziomem trafności prognostycznej.

AC/ DC nie bada postaw, tylko kompetencje!



Współczynniki trafności metod selekcji

Metoda Współczynnik 
Wywiad 0,09-0,70

Analiza listów motywacyjnych 0,38

Analiza danych biograficznych 0,18-0,40

Referencje 0,16-0,26

Testy osobowości 0,15-0,39

Testy zdolności 0,25-0,53

Assessment Center 0,43-0,65



Rzetelność badań 
• Oznacza precyzyjność, dokładność i poprawność wykonywanych zadań. 

• Rzetelność – w metodologii nauki to cecha oznaczająca powtarzalność 
pomiaru.

• Jest również właściwością określającą dokładność pomiaru w badaniach 
testem psychologicznym. 

• Test rzetelny to taki, który wykorzystany dwukrotnie da zbliżone wyniki.



Korelacja czyli zależność i wpływ
• jest miarą współzmienności dwóch czynników, czyli określa wzajemne 

powiązania pomiędzy wybranymi zmiennymi

• pozwala określić prawdopodobieństwo z jakim zmiana w zakresie 
jednego z czynników wpłynie na zmianę drugiego czynnika

• to określenie korelacji pomiędzy różnorodnymi kryteriami oceny, 
a wskaźnikami biznesowymi 

• pozwala wybrać do oceny te kryteria, które w największym stopniu 
przyczyniają się do efektywności zawodowej



AC/DC - Skupienie uwagi na kluczowych kompetencjach 

• Ocena odbywa się w oparciu o kompetencje

• Obserwowane reakcje kandydatów są pogrupowanie we wskaźniki 
zachowań (kotwice dla asesorów)

• Główną metodą pracy asesora jest obserwacja
• Asesor na arkuszu obserwacji ocenia różne wskaźniki, a nie fakt, 

czy kandydat przekonał aktora czy nie. Zapisywane są również opisy 
zachowań, cytaty wypowiedzi kandydatów, itp.



Assessment/ Development Center

Zadania indywidualne:

✓ Autoprezentacja/ prezentacja
✓ Wywiad behawioralny 
✓ Koszyk zadań
✓ Case study
✓ Symulacje sytuacji zawodowych

(z aktorem)

✓ Próbki pracy
✓ Testy (wiedzy, kompetencyjne, osobowości, 

psychologiczne, numeryczne, indukcyjne, werbalne)

Zadania grupowe:

ü Dyskusja grupowa 
z liderem / bez lidera 

ü Dyskusja z przypisanymi 
rolami

ü Zadania problemowe 
(z rozwiązaniem zamkniętym/ otwartym)



Indywidualny Development Center 

• to sesja audytu potencjału zawodowego organizowana dla 
jednej osoby

• wykorzystuje się podstawowe narzędzia DC 
• wymaga zaangażowania (oprócz osoby prowadzącej, jednego 

bądź dwóch asesorów)
• sesja z reguły trwa kilka godzin



Standardy metod AC/DC

1. Rzetelna analiza stanowiska pracy 
2. Skupienie uwagi na kluczowych kompetencjach potrzebnych na 

stanowisku pracy (zwykle profil kompetencyjny)
3. Wykorzystuje się wystandaryzowane metody, narzędzia i testy
4. Integracja danych następuje w oparciu o zastosowane wieloźródłową 

ocenę (zastosowane metody)
5. W efekcie następuje integracja danych w postaci raportu wraz 

z rekomendacjami dla kandydata (DC)
6. Rozbudowana informacja zwrotna dla kandydata



• Kompetencje są 
oceniane podczas 
wykonywania kilku 
zadań o różnym 
charakterze

• Obserwacji i oceny 
dokonują 
przygotowane 
osoby do roli 
asesora 

• Uczestnicy biorą udział 
w zróżnicowanych 
zadaniach: 
indywidualnych 
i grupowych

• Każda kompetencja 
jest zdefiniowana 
i opisana przez 
konkretne 
zachowania

WIELE 
KRYTERIÓW

WIELE 
METOD

WIELE    
KOMPETENCJI

WIELU 
OBSERWATORÓW

OBIEKTYWIZM METODY



Assessment/ Development Center (AC/DC)
Argumenty ZA?

• Wysokie prawdopodobieństwo zatrudnienia 

odpowiedniej osoby (trafność)

• Łatwiejsza adaptacja

• Poznanie swoich mocnych 

i słabych stron (DC)

• Stworzenie IPR i ścieżki karier

• Możliwość sprawdzenia się w trudnej sytuacji

• CX, EX, wizerunek firmy, sprawiedliwość wyboru

• Wieloźródłowość  – zastosowanie różnych metod

Argumenty PRZECIW?

• Wysoki koszt, czas (osoby i zasoby)

• Stres, obciążenie, strach przed konsekwencjami

• Zaskoczenie 

• Problem z dopasowaniem metod

• Źle określone kompetencje

• Brak analizy stanowiska pracy

• Subiektywna ocena (zaangażowany zarząd 

zamiast zewnętrznych asesorów)

• Postawa kandydatów wobec procesu - 

oceniamy osoby o wysokich kompetencjach 

zawodowych



Przewaga AC/DC nad innymi metodami

Największą siłą AC/DC jest stworzenie sytuacji trudnej – zadań, 

które dadzą bodziec do ujawnienia zachowania uczestnika.



• Komunikowanie się, siła perswazji, kultura wypowiedzi

• Planowanie i organizowanie pracy, zarządzanie czasem

• Delegowanie zadań

• Sprawowanie kontroli

• Umiejętność podejmowania decyzji

• Przedsiębiorczość

• Radzenie sobie ze stresem

• Zdolności adaptacji, elastyczność

• Motywowanie 

• Zarządzanie zespołem

• Lojalność, uczciwość, itp. – to cechy, nie kompetencje!

Assessment Center – przykładowe kompetencje 

podlegające ocenie



Autoprezentacja (oral presenta.on)

Jak się ocenia (samoocena i samoświadomość)?

Jak sobie radzi ze stresem?

Jak rozumie kompetencje potrzebne na tym stanowisku (wiedza nt stanowiska)?

Czy jest przygotowana do procesu? (czy zebrała fakty, dowody, wydarzenia)

Czy osoba jest zmotywowana? Czy jej zależy?



Autoprezentacja + wywiad behawioralny



Prezentacja

Jak osoba wpisuje się w standardy/ wartości i kulturę organizacyjną?
Jak utrzyma relacje z zespołem jednocześnie wchodząc w nową rolę?
Jaką ma świadomość nowej roli kierowniczej i podejmowanej odpowiedzialności?
Czy kandydat dojrzał do roli kierowniczej?



Prezentacja

Jaką ma wiedzę nt. motywacji i budowania zaangażowania?
Czy stosował i jakie metody? Jakie ma doświadczenia?
Czy ‚dobrze’ dobierał metody do sytuacji i człowieka? 
Czy wybrane metody przekładały się na rezultat?



• Samooceny

• Wiedzy 

– sprawdzają wiedzę lub umiejętności z konkretnej dziedziny np. finansów, kadr 
i płac, prawa, języka obcego

• Psychologiczne 

– osobowość, inteligencja, umiejętności interpersonalne, typ temperamentu, 
motywacja do pracy, odporność na stres, inne
1. Testy zdolności 

– testy inteligencji, zdolności specjalnych np. testy  zdolności twórczych, kognitywnych

2. Testy osobowości 
– kwestionariusze i testy projekcyjne

Testy stosowane w AC/DC



• Poznawcze (numeryczne, indukcyjne, werbalne)
• Menedżerskie 
– zdolności przywódcze, zarządzanie, kierowanie zespołem, radzenie 

sobie w sytuacji konfliktowej
• Socjometryczne 
– współpraca w zespole, pomiar pozycji poszczególnych jednostek w 

grupie
• Kompetencyjne

Testy stosowane w ACDC



Test kompetencyjny – przykład 1

1. Pewne okoliczności zmuszają Cię do pozostania w pracy, podczas gdy masz zaplanowane spotkanie 
ze stałym klientem.
Wysyłasz więc swojego pracownika, który również się nim zajmuje. W takiej sytuacji:

min.    max.
□ □
Przekazujesz  mu dodatkowe uprawnienia i umawiasz się na okresowe sprawozdanie

□ □
Przekazujesz dodatkowe uprawnienia, ale instruujesz go, aby za każdym razem, w przypadku 
podejmowania ważnych decyzji, konsultował się z Tobą

□ □
Instruujesz go, aby wszelkie decyzje wymagające uprawnień przekraczających jego zakres obowiązków 
odroczył do kolejnego spotkania, na które zjawisz się osobiście



Test kompetencyjny – przykład 2

14. Twój zespół ma do wykonania dość złożony projekt. Wiesz, że zdążycie w terminie tylko 
pod warunkiem, że wszyscy pracownicy ostro wezmą się do pracy i poświęcą trochę wolnego 
czasu. Zwołujesz zebranie zespołu i:

min.    max.
□ □
Przedstawiasz powagę sytuacji; nic tak dobrze nie mobilizuje ludzi do działania jak presja czasu
□ □
Skupiasz się nie na terminach, lecz na samym projekcie; pokazujesz ludziom, jaki jest ciekawy i 
jak ważny dla rozwoju firmy (grunt to chcieć)
□ □
Informujesz wszystkich o zadaniu do wykonania; nie zatajasz, że jest na to mało czasu, skupiasz 
się raczej na poszukiwaniu chętnych do poszczególnych zadań; gdy ustali się konkrety, łatwiej 
będzie się zorientować w sytuacji





Self-assessment – przykład E.H.Schein 



Self-assessment - samoocena



Testy numeryczne  
analiza danych liczbowych

• krótkie zadania matematyczne w formie wykresów, grafów, tabel

• opatrzone zwykle skomplikowaną instrukcją, wymagającą użycia podstawowych działań 
matematycznych

• na pojedyncze zadanie kandydat ma zwykle ok. 50 sekund (większość czasu zajmuje 
odczytanie i zrozumienie instrukcji, natomiast same obliczenia matematyczne nie powinny 
zająć dłużej niż 10 sekund)

• czas przeznaczony na wykonanie zadań jest ograniczony, dlatego też część z nich wymaga 
podania odpowiedzi na podstawie szacowania, a nie dokładnych obliczeń

• limit czasowy testów jest na tyle krótki, że nie sposób rozwiązać zadań bezbłędnie w całości, 
dlatego oceniane jest logiczne myślenie oraz zastosowanie odpowiedniej strategii i ilości 
zadań



Testy indukcyjne



Testy indukcyjne



Testy werbalne
• Sprawdzają zdolność logicznego myślenia i prawidłowego wnioskowania z informacji 

słownej 

• Jest to zwykle zbiór pytań do fragmentu tekstu, np. wyciągu z przepisów prawa. 

• Presja czasowa nie jest tak wysoka, jak w testach numerycznych, przewiduje 
możliwość odpowiedzenia na wszystkie pytania. 

• W tego typu testach należy ściśle trzymać się treści zawartej 
w tekście, nawet jeżeli w rzeczywistości odpowiedź na dane pytanie jest inna, należy 
zaznaczyć opcję zgodną z informacjami z podanego tekstu.



Testy werbalne



Koszyk
In basket



Koszyk - metoda In basket



Koszyk - metoda In basket



In basket – założenia metody



Case study - zadanie problemowe

ma na celu obserwację i weryfikację:
• konkretnych umiejętności kandydata niezbędnych do 

wykonywania obowiązków na danym stanowisku 
• sposobu podejścia i rozwiązywania problemu
• zachowania kandydata pod wpływem stresu, w obliczu 

nietypowych działań



Case study - zadanie problemowe

• Odbywa się w indywidualnie w czasie 30-45 minut

• Celem studium przypadku jest konfrontacja kandydata z 
rzeczywistym problemem, wymagającym od niego 
rozwiniętych zdolności analitycznych. 

• Jako uczestnik sesji ma za zadanie dokonać szczegółowej 
analizy danego przypadku, uwzględniając np. przyczyny 

• i rezultaty jego przebiegu, a także zaproponować możliwe 
rozwiązania omawianego problemu.

• Z reguły nie wymaga się od kandydatów podania konkretnej 
odpowiedzi. Dużo większe znaczenie ma tu sam proces 
podejścia do danego problemu. 



Symulacja ról (scenka w parze)
• Odegranie sytuacji prawdopodobnej, a nawet przesadzonej rozmowy, bezpośrednio z 

aktorem lub telefonicznie.

• Uczestnicy to kandydat i aktor w roli pracownika lub /i kierownika, wspólnie prowadzą
udawaną rozmowę.

• Odgrywany będzie problem, który może zdarzyć się w rzeczywistej sytuacji zawodowej, np. 
negocjowanie z trudnym klientem, zmotywowanie pracownika, rozmowa 
dyscyplinująca, przekonanie przełożonego do pomysłu.

• Kandydat, otrzymuje wcześniej opis sytuacji, ma czas na analizę problemu, następnie 
wczucie się w rolę, odegranie scenki i rozwiązanie problemu. Podczas tego zadania 
kandydat powinien osiągnąć założony cel i jednocześnie zaprezentować wysoki poziom 
kompetencji społecznych.

• Odgrywanie roli bada najczęściej umiejętność wywierania wpływu, komunikatywność, 
sprawność w negocjacjach, umiejętność motywowania pracowników.



Scenka – rozmowa z pracownikiem





Zadanie indywidualne – analiza zespołu



Samoocena


