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ASSESSMENT CENTER

Nem, kedves olvasé - habar afenti cim ilyen asszocia-
cidkat kelthet - nem egy Gjabb bevasarlokdzpontot vagy
egyéb ,.centert" fogunk a kdvetkez& hasabokon bemu-
tatni. Ez a ,center” munkaer6-kivalaszté modszer,
amelynek ,.értékel6 kozpont" a magyar elnevezése, am
a kéztudatba mégiscsak AC-ként kezd bevonulni.

A mbdszer lényege, hogy életszer(i helyzetekben vizs-
galja a résztvevlk képességeit és készségeit. A szemé-
lyekrél kialakulé kép igy gazdag és arnyalt, a kivalasz-
tott egyének pedig igen nagy val6szinlséggel bevalnak.
Elsésorban ez a nagyfokl megbizhatésag az AC
novekvé népszerliségének az oka és zaloga.

Néhéany adat: az Egyesiilt Allamokban 25 éves perio-
dushan értékelték az AC hatékonysagat. 1971 esetben
végeztek vizsgalatot 5943 kivalasztott emberrel, akik
kordbban AC-n vettek részt. Az eredmény 80% korili
megbizhat6sagot mutatott ki, azaz az AC eredménye és
az adott menedzsment hatékonysaganak nodvekedése
erés korrelaciéban alltak egymassal.

A kovetkez6kben néhany kulcsfogalmat ismertetiink,
amelyek az AC madszerspecifikus ismérvei, és segit-
ségukkel atfogébb képet kaphatunk a kivalasztas
mikéntjérol:

Kovetelményprofil: azon kompetencidk (adottsagok,
készségek stb.) Osszessége, amelyek az adott
munkakori pozicid betoltéséhez sziikségesek - ter-
mészetesen a szakmai felkésziiltségen kiviil. Altalaban
olyan, nem iskolapadban elsajatithaté készségekrél van
sz6, amelyek megléte egy vezeténél alapvet6
fontossagl, am hianyuk igazan csak a munka folyaman,
vagy csak hosszabb egyuttmiikddés sordn szokott
kiderllni.  llyenek  példdul az empétia, az
irdnyitdkészség, az informacidkezelés pontossaga, a
konfliktushelyzetek konstruktiv megoldasa, a tarsak
iranti baratsagos és egyuttm{ko6dd hozzaallas, a
stresszt(ir§ képesség, és még hosszan folytathatnank a
sort.
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Helyzetgyakorlatok: olyan egyéni, paros vagy csoportos
feladatok, amelyek az adott kovetelményprofilnak
megfelel6 készségeket ,vizsgaztatjak”. Valds helyze-
teket modelleznek, ahol a résztvevéknek adott feladatot
kell megoldaniuk, dontést kell hozniuk, prezentalniuk
kell elképzeléseiket sth. Tehat a jeldlteknek olyan szi-
tuacidkat kell atélniik és megoldaniuk, amelyekhez
hasonloakkal a megpalyazott munkakdrben is majd
szembesulnitik kell. A gyakorlatok szédma a kove-
telményprofil bonyolultsagatol fiigg, de altalaban nem
tébb, mint nyolc feladat. Ha a vizsgalandé kompeten-
ciak szdma kisebb, és mondjuk csak két gyakorlatra van
sziikség, akkor mini AC-rél beszélink.

Jelolt: kiilsé vagy bels6 palyazd, aki &ltalaban egy
megel6z6 szelekcié utan kerll be az AC-re. (Ez lehet
interju, tesztelés sth.) Egy AC csoportban altalaban
négy-hat jel6lt szerepel. Az AC egyik véltozata az un.
Development Center (DC) csak szervezeten beliili jeldl-
teket vizsgadl. Célja a fejl6dési potencial felmérése,
illetve a képzési sziikségletek meghatarozasa, azaz a
szervezet emberi eréforrasainak feltérképezése.

Zs(iri: az a harom-6t megfigyel6bdl allé csoport, amely
a jeloltek értékelését végzi. Tagjai elsésorban az AC-t
tartd és koordinal6 kiils6é szakérték, és a meghizé cég
sajat munkatarsai. (Mini AC esetén altaldban kils6 szak-
ért6kbdl all a zs(ri.) A bels6 zslritagokat a szakért6k
kiképzik, hogy a megfigyelés és az értékelés egységes
elvek és szempontok alapjan torténjék. Az AC-t
kodvetben a zslri részletesen megbeszéli a jeldltek tel-
jesitményét (az értékelés az értékel6 lapon pontozéssal
torténik), és dontést hoz, azaz kivalasztja a legalkal-
masabb jeldlteket.

Visszajelzés: Az AC eredményérdl altaldban minden
jelolt visszajelzést kap, fliggetlenil attol, hogy mi a
zs(iri dontése az adott palyazdrdl. A pontozas mellett a
zslri a vizsgalt kompetenciakban a jeldltek erdsségeit
és gyenge pontjait is megfogalmazza, illetve a meghizé
igényének megfelel6en képzési javaslatokat is tesz.
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Ezek megbeszélése, ismertetése torténik a visszajelzés
soran.

A széles kor(i kovetelményvariabilitds miatt nehéz
lenne vazolni egy tipikus AC-t, altalaban a célok és a
szervezés szilkségletei hatdrozzak meg a fajtajat.

Aj6 AC-nek - legyen az barmilyen is - a kdvetkez6ket
kell felolelnie:

1. Az AC technikdk varialasa. A modszerek széles
skéldja biztositja egyrészt az atfogd ismeretszerzést a
tulajdonsagokrol és képességekrdl, masrészt noveli a
mérés megbizhatésagat. A viselkedésszimulacios
gyakorlatok mind egyénileg, mind csoportosan, széban
és irashan Osszejatszanak a tesztekkel, kérd&ivekkel,
valamint interjukkal.

2. Tobb jelentkez6 egydittes értékelése. Az adott feladat
alatti interakcidban lehet6vé teszi a formai elemek
elhagyésat, joval nyitottabb részvételt biztosit, valamint
gazdasagosabb is.

3. Tobb megfigyeld bevonasa. A cél, hogy csokkenjen a
szubjektivitds és a részrehajlas. Az értékel6knek ala-
posan képzettnek kell lennitik. J6 ha van kozottik
vezetd beosztasu és pszicholdgus is.

4. Tobb szemponthol torténé megfigyelés. Az AC-nek
vildgosan meghatarozott néz6pontok és teriletek
szerint kell mikodnie. Ezek alapjan kell varidlni a
kilonbdz8 vizsgalati technikakat, hogy biztosithatd
legyen a viselkedés relevans mérése.

Az AC felhasznalasa tehat igen nagy teriiletre terjedhet
ki. Béar eredetileg arra tervezték, hogy a célok szerint
torténjék a kivalasztas, illetve, hogy segitsen az el6-
léptetésekrdl sz6l6 dontésekben, mégis az alkalmazasa
egyéb teriiletekre is kiterjed: —

- Keépességek korai felismerése/felmérése,

- Fejlesztendd teriiletek (tréningek) feltérképe-

zése,
- Szervezeti tervezeés,
- Csoportos készségfejlesztés.
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Az talan ebbdl a rovid ismertet6b6l is kideril, hogy a
pergé gyakorlatsor, a véaratlan elemekben bd&velkedd
helyzetek, a zs(ri figyel6 tekintete és maga a ,,vizsga-
helyzet” bizony prébara teszi a jeléltek teherbirasat,
rugalmassagat, magabiztossdgat - és persze minden
készségét, amit a kdvetelmeényprofil kijelél. Az AC az
asztal mindkét oldalan 0l6kt6l nagy ,befektetést”
igényel: energiat, id6t, faradtsdgot, figyelmet, talalé-
konysagot - és a megbiz6 részérdl anyagi réforditast is.
Am az AC ,hozama” szintén igen nagy, és ez is mind a
két félre vonatkozik. A megbiz6 els6dleges nyeresége
természetesen a kivalasztott palyazé garantalt rater-
mettsége: sok helyzetben bizonyitotta képességeit, és az
adott csapatba val6 beilleszthetdségrél is kénnyebb
donteni, mert a szakért6kon kivil a szervezetet és a
csapatot jol ismer6 bels6 megfigyel6k is lattak. Ez
azonnal megtéruld befektetés. Olyan cégeknek, ame-
lyek hosszl tdvon gondolkodnak és a human er6forras-
sal hatékonyan szandékoznak gazdalkodni, a DC nagy-
on pontos valaszt ad olyan kérdésekre, mint hogy
milyen emberi és szellemi kapacitassal rendelkezik a
vallalat a vizsgalt teriileten, milyen fejlesztés sziikséges
egyénenként, kik azok, akikkel a bels6 karriertervezés
sordn méar most szamolni lehet, és kik azok, akiknél
még varni kellene stb.

A jel6ltek pedig - akar allashoz jutnak, akar nem -
olyasmit nyernek, amit valéjaban csak ritkan szoktunk
kapni: elfogulatlan, objektiv értékelést a teljesit-
ményunkrél, redlis képet az adottsagainkrol és arrol,
hogy mely teriileteken kellene fejlédnink a tovabb-
lépéshez. Az is kiderilhet, hogy az adott munkakdr nem
vald a jel6ltnek. Ezt megélni ugyan fajdalmas lehet,
hosszabb tadvon azonban feltétlenil hasznos, mert
késébbi kudarcokat takarithat meg. Masrészrél viszont
felszinre kerllhetnek olyan adottsagai is, amelyek egy
mas munkakdrre kivaldan alkalmassa teszik.

Az AC hazai torténete viszonylag rovid, alig tiz évre
nyalik vissza. Jév6je viszont annal hosszabbnak
igérkezik, mert jelenleg az Assessment Center a
munkaerd-kivalasztas széles kdérben elismerten leghaté-
konyabb médszere.

(A szerz6k a gy6ri Classis Human Kft. munkatarsai.)
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