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OD AUTORA

HR-em zajmuje sie od 15 lat. W tym czasie analizowatam i tworzytam wiele pro-
cesOw rekrutacji i ocen kompetencji. Jako trener zrealizowalam kilkadziesigt pro-
jektow szkoleniowych, poznatam wielu ludzi i tak z biegiem lat poznawatam coraz
to nowe historie... przyje¢ i zwolnien.

Z duzym zainteresowaniem $ledze pewna prawidlowos$¢ — niezmienng od lat.
Najczestszym powodem odejscia lub zwolnienia wcigz pozostaja kwestie pozame-
rytoryczne. Powszechnie przyczyn tej sytuacji upatruje si¢ w niedostatkach psycho-
logicznych pracownikéw. Wedtug mnie problemu nalezy szuka¢ juz na poczatku
wejscia do organizacji, czyli w braku efektywnej diagnozy kompetencji migkkich
w procesie selekcji. Kolejnym problemem jest czgste niedopasowanie nowo zatrud-
nionych lub awansowanych pracownikéw do organizacji w zakresie wyznawane-
go systemu warto$ci. Wynika to z braku uwaznosci i/lub niedoskonalosci technik
selekcyjnych, ale tez z braku wiedzy oceniajacych i w konsekwencji zlego doboru
narzedzi oceny.

Tymczasem od lat najwyzsza skuteczno$¢ w procesie selekeji, siegajaca wedlug
réznych zrédet nawet 80%, daje procedura Assessment Center. Skutecznos¢ tej me-
tody wynika przede wszystkich z faktu, ze bada ona réwniez kompetencje migkkie,
przez co moze wspiera¢ rekruteréw w podejmowaniu trafnych decyzji kadrowych.
Na bazie Assessment Center powstato skuteczne narzedzie szacowania potencjalu
- Development Center, ktére m.in. przez swoja rozbudowang formute informacji
zwrotnych dopelnia ten proces oceny.

Jako teoretyk i praktyk ucze tej metody oceny od lat. Publikacje te kieruje do
moich studentéw. Mam nadzieje, ze znajdziecie w niej narzedzia, ktére pomoga
Wam z sukcesem zaprojektowa¢ wlasne procesy AC/DC. Zachecam Was réwniez
do myslenia o procesie AC/DC jak o narzedziu, ktére pelni funkcje motywacyjna,
sprzyjajaca samodoskonaleniu. Aby tak sie stalo, nalezy ten proces przeprowadzi¢
madrze. Wierze, ze w tej ksigzce znajdziecie wskazowki, jak to zrobic.

Moment oddania ksigzki do druku to dla mnie sposobno$¢, by podziekowaé
moim najblizszym za wsparcie i czas, jaki mi dali na jej napisanie. Mamo, Tato,
Przemku, Elu, dziekuje. Antosiu, Krzysiu - mama juz wraca w pelnym wymiarze
do zabaw z Wami!

Joanna Tokar



