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Aleksandra Bujacz
Jak dziata Assessment Center? Zagadka
trafnosci osrodkéw oceny

W niniejszym artykule rozwazana jest kwestia paradoksu trafnosci Assessmzent
Center zwigzanego z niska trafnoscig teoretyczng tej metody przy jej wysokich moz-
liwosciach predykcyjnych. Przedstawione wyniki badan potwierdzajace poglad, iz
AC bada bardziej poziom wykonania zadaf przez kandydata niz jego kompetencje,
rozumiane jako wzglednie trwate cechy, oraz ich implikacje dla praktyki selekcji.

Wprowadzenie

Przyjete standardy traktujg osrodki oceny (Assessmzent Center — AC) jako technike ocenia-
nia zachowania przy pomocy wielu metod [International Task Force on Assessment Center
Guidelines, 2000]. Program oceny, aby zosta¢ nazwanym AC, musi spetniaé¢ okreslone
wymagania. Powinien by¢ poprzedzony analizg pracy i opiera¢ sie na klasyfikacji beha-
wioralnej. AC tworzg techniki rézne pod wzgledem formy (testy, wywiady, symulacje
itp.), ale mierzace okreslone w analizie pracy kompetencje. Kazde AC musi zawieraé co
najmniej jedng symulacje dajaca mozliwos¢ obserwacji zachowan kandydata, ktére s
traktowane jako wskazniki ocenianych kompetencji. W tradycyjnym ujeciu AC opiera
sie wiec na mierzeniu konstruktéw psychologicznych, nazywanych kompetencjami, przy
pomocy przypisanych im behawioralnych wskaznikGw.

Assessment Center jest metodg selekcji, ktorej warto$¢ predykcyjng udowodniono
wielokrotnie w ciggu ponad trzech dekad jej stosowania [Gaugler i in., 1987]. Bada-
nia nad trafnoscig predykcyjng opieraly sie na powigzaniu wynikéw AC ze wskaznikami
kryterium powodzenia w pracy, np. wysokoscig zarobkéw. Wyniki badaf podtuznych
pozwalajg stwierdzi¢, ze na podstawie AC mozna trafnie wnioskowac o przyszlym powo-
dzeniu badZ niepowodzeniu w pracy ocenianego kandydata [Arthur i in., 2003, s. 125-
-154; Jansen i Vinkenburg, 2006, s. 253-266]. Badania nad trafnoscig AC wykazaly jed-
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106 Portfel metod i narzedzi

nak, ze metode te charakteryzuje niska trafnos¢ teoretyczna (construct validity) [Sackett
i Dreher, 1982, s. 401-410]. Ten rodzaj trafnosci okreéla, na ile dana metoda odzwier-
ciedla ceche psychologiczng, ktéra ma by¢ przedmiotem pomiaru [Hornowska, 2001,
s. 94]. Fakt, ze AC charakteryzuje sie trafnoscia predykcyjna, a jednoczesnie brakuje mu
trafnosci teoretycznej, nazywany jest paradoksem lub zagadka tej metody [Klimowski
i Bickner, 1987, s. 243-260]. Trafnos¢ teoretyczna okreslana jest bowiem jako nadrzedna
i podstawowa wobec innych rodzajéw trafnosci [Anastasi i Urbina, 1999 za: Hornowska,
2001, s. 94]. Wiadomo wiec, jak stwierdzajg Klimowski i Brickner [1987], ze AC dziala,
nadal jednak nie ma pewnosci, dlaczego dziata i co tak naprawde mierzy.

Woujasnianie paradoksu trafnosci AC

Trafno$¢ AC badano metodg macierzy wielu cech wielu metod - MTMM [Cambell i Fi-
ske, 1959, s. 81-105; Brzezinski, 2004, s. 525]. Traktowano wiec poszczegolne ¢éwiczenia
jako kolejne metody, za$ mierzone w nich kompetencje jako cechy. Dane uzyskane dzieki
macierzy MTMM pozwalajg sprawdzié, jaka jest trafnos¢ zbiezna konstruktu (convergent
validity), czyli jak silne sg korelacje miedzy tymi samymi cechami mierzonymi réznymi
metodami. Silne korelacje $wiadczg o wysokiej trafnosci zbieznej, dzieki ktérej wiado-
mo, ze mierzona cecha jest stabilna niezaleznie od metody. Macierz MTMM informuje
réwniez, jakie sg korelacje miedzy réznymi cechami mierzonymi w ramach jednej meto-
dy. W tym przypadku oczekiwane s3 jak najnizsze korelacje, ktdre swiadeza o wysokiej
trafnosci réznicowej (discriminant validity). Ten rodzaj trafno$ci wskazuje na wzgledna
niezaleznos$¢ cechy i jej wyodrebnienie sposréd innych konstruktow. W przypadku AC
podstawowg zmienng, jaka podlega badaniu, jest ocena kandydata w ramach danej kom-
petencji w danym ¢wiczeniu (PEDR — postexercise dimension rating).

Wspomniane braki w trafno$ci teoretycznej ujawniajg sie poprzez wysokie korelacje
PEDR w ramach ¢wiczenia, a niskie w ramach kompetencji. Zjawisko to nazywane jest
efektem ¢wiczenia [Schneider i Schmitt, 1992, s. 32-41; Lance i in., 2004, s. 377-385].
Efekt ¢wiczenia znalazt potwierdzenie nie tylko w badaniach z wykorzystaniem metodo-
logii macierzy MTMM. Metoda analizy czynnikowej, zaréwno w wersji eksploracyjnej,
jak i konfirmacyjnej, konsekwentnie wykazywata, ze na proces AC sklada sie tyle czyn-
nikéw, ile zadan zawiera proces oceny [Bycio i in., 1987, s. 463-474; Sackett i Harris,
1988, s. 214-229; Lievens i Van Keer, 2001, s. 373-378]. Metaanalizy badan réwniez
potwierdzily istnienie tego efektu [Lievens i Conway, 2001, s. 1202-1222], co sugeruje,
ze jest to zjawisko stale i wzglednie niezalezne od rodzaju przeprowadzanego AC.

Podstawowym wyjasnieniem efektu ¢wiczenia od momentu jego odkrycia bylo
stwierdzenie, ze wynika on z niedostatkéw metody (nzetod bias) [Sackett i Dreher,
1982]. Uwazano go za zagrozenie dla trafnosci procesu AC i szukano mozliwosci ,na-
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prawienia” AC. Efekt éwiczenia tlumaczono ograniczeniami mozliwosci poznawczych
asesordw, ale by efekt ten wyeliminowac, zmniejszano ilo$é¢ kompetencji podlegajacych
ocenie w danym ¢wiczeniu oraz minimalizowano liczbe kandydatéw ocenianych przez
jednego asesora [Gaugler i Thornton, 1989, s. 611-618; Bycio i in., 1987]. Postlugi-
wano sie takze specjalnym systemem trenowania asesoréw (FOR — frame-of-reference)
w celu zwiekszenia ich umiejetnosci réznicowania pomiedzy poszczegdlnymi wymiarami
[Woehr i Huffcutt, 1994, s. 189-205]. Jako podstawe do formulowania ocen stosowano
listy zachowan — asesor miat za zadanie odznaczaé na nich zachowania, ktére kandydat
ujawnit podczas AC, co przyczynilo sie do wzrostu zaréwno trafnosci réznicowej, jak
i zbieznej AC [Reilly i in., 1990, s. 71-84.]. Udowodniono, ze trafnos¢ AC wzrasta takze,
gdy asesorzy sg psychologami [Gaugler i in. 1987]. Manipulacji poddano proces oceny
kandydat6w, stwierdzajac, ze kiedy asesorzy podejmujg decyzje dopiero po wykonaniu
przez ocenianego wszystkich zadan, przyznajg kandydatowi ocene z danej kompetencji.
Biorac pod uwage wszystkie zachowania, jakie ujawnit w czasie AC (within-dimiension
rating), trafno$é teoretyczna wzrasta [Robie i in., 2000; Kolk i in., 2002]. Niedawne
metaanalizy trafnosci AC wykazaly, ze efekt ¢wiczenia jest mniej wyrazny w przypadku
niektérych kompetencji, np. planowania i organizacji czy umiejetnosci rozwigzywania
problemdéw [Bowler i Woehr, 2006]. Generalnie jednak proby poprawy trafnosci, jakkol-
wiek przyczynily sie do zwickszenia obiektywizmu i standaryzacji AC, nie doprowadzi-
ly w Zadnym ze znanych autorce przypadkéw do zlikwidowania efektu éwiczenia badZ
znacznego jego zmniejszenia. Cze$¢ z nich wigzala sie takze ze zdecydowanym wzrostem
kosztéw przeprowadzenia AC, poprzez wymaganie wickszej liczby asesordw, stajac sie
niemozliwymi do zastosowania w praktyce selekcji [Kolk i in., 2002].

Réwnolegle do préb wyjasniania efektu ¢wiczenia bledami w metodologii AC roz-
wijat sie drugi nurt ttumaczenia tego zjawiska. Wychodzac z zalozenia, ze efekt ¢wicze-
nia nie jest bledem, a wlasnie tym tajemniczym czynnikiem, ktéry sprawia, ze AC jest
trafnym i skutecznym narzedziem, poszukiwano wyjasnien dla jego znaczenia. Jednym
z nich jest twierdzenie, ze efekt ten jest problematyczny jedynie, gdy przyjmujemy tra-
dycyjne rozumienie AC jako procesu oceny wzglednie stalych charakterystyk zachowan
[Lance i in., 2000]. Odrzucenie tego zalozenia i dopuszczenie mozliwosci, ze to sam
kandydat i zmienno$¢ jego zachowan w zaleznosci od sytuacji prowadzg do powstania
efektu ¢wiczenia, rzuca zupetnie nowe $wiatto na rzekome braki w trafnosci AC. Suge-
ruje sie wiec, ze efekt ¢wiczenia powodowany naturalng zmiennoscig zachowan ludzi
w zaleznosci od sytuacji, w ktdrej sie znajduja, nie stanowi problemu czy zagrozenia dla
trafnosci AC [Neidig i Neidig, 1984, s. 182-186]. Jednak czy akceptujac (i ignorujac)
miedzysytuacyjng zmienno$¢ zachowan kandydata, nie pomija sie wlasnie tego, co jest
w AC najcenniejsze?
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Hipotezy

Omawiane badanie bylo préba odpowiedzi na to pytanie poprzez sprawdzenie, na ile
od sytuacji (¢wiczenia, zadania) zaleza wyniki uzyskiwane przez kandydata w AC. Posta-
wiono hipoteze o zaleznosci otrzymywanych ocen od typu zadania, jak i od kompetencji,
jaka jest w tym zadaniu oceniana. Potwierdzenie hipotezy méwiacej o tacznym wplywie
tych dwoch zmiennych na wynik otrzymywany przez kandydata $wiadczytoby o sytuacyj-
nej zaleznosci oceny danej kompetencji przez asesora. Do analizy wybrano dwie metody,
test i ¢wiczenie grupowe, z ktorych tylko jedna zaktadata wplyw asesora. Wykorzystano
takze dwie powszechnie stosowane w AC kompetencje — prace w grupie oraz rozwigzy-
wanie probleméw. Wymiary te reprezentuja dwie podstawowe grupy kompetencji, ktore
sg oceniane w AC [Shore i in., 1990]. Jednoczesnie postanowiono sprawdzié, czy oceny
z poszczegdlnych éwiczeh i kompetencji, a takze ocena z calego procesu (OAR — overall
assessment rating) majg wplyw na decyzje o zatrudnieniu kandydata. Decyzja ta, pode;j-
mowana przez kierownika dzialu odpowiedniego dla stanowiska, o ktére ubiega sie kan-
dydat, traktowana byta jako kryterium powodzenia kandydata w pracy.

Badanie

Badanie prowadzone bylo od czerwca do grudnia 2008 roku przez firme konsultingowg
zajmujacg sie doradztwem w zakresie rekrutacji pracownikdw. W badaniu uczestniczyto
440 oséb narodowosci polskiej, ocenionych w ramach programu rekrutacyjnego na sta-
nowiska produkcyjne w nowoczesnej fabryce nalezacej do miedzynarodowego koncernu.
Osrodek oceny skiadal sie z testu sytuacyjnego badajgcego kwalifikacje na stanowiska
produkceyjne, ¢wiczenia grupowego (grupy od 3 do 6 os6b) oraz wywiadu behawioral-
nego. W sumie proces ten mierzyl 9 kompetencji, z czego 5 podlegalo badaniu dwu-
krotnie réznymi metodami. Asesorzy byli psychologami. Dokonywali oceny kompetencji
w danym ¢wiczeniu (PEDR) niezaleznie od siebie, zazwyczaj zaraz po ¢wiczeniu. Test
oceniany byl wedlug klucza odpowiedzi. Kazdy kandydat byl oceniany przez jednego
asesora, w kazdym zadaniu innego. Wspdlczynnik liczby ocenianych kandydatéw na jed-
nego asesora wahat sie¢ od 1:1 (rozmowa) do 1:3 (¢wiczenie grupowe). Dla kompetencji
ocenianych dwukrotnie dane byly integrowane, tworzac jedng ocene z danej kompe-
tencji (DR — dimension rating). Nastepnie zgodnie z ustalonym standardem (kluczem)
kandydaci otrzymywali ocene koficowa (OAR — overall assessment rating). Znajac OAR
oraz DR kandydata, kierownicy fabryki podejmowali decyzje o zaproszeniu kandydata
na rozmowe z przyszlym przetozonym, na podstawie ktdrej tenze przelozony decydowat
o ewentualnym zatrudnieniu kandydata.
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Poszczegdlne kompetencje (PEDR) oceniano wedlug skali 5-stopniowej, zas OAR
przypisywano w skali 4-stopniowej. Wobec obu tych zmiennych zaistnial problem okre-
Slenia, czy powinny by¢ traktowane jako porzadkowe czy ilosciowe. Poziom pomiaru
w skalach szacunkowych budzi bowiem kontrowersje — popularne podreczniki dopusz-
czajg uznawanie takiej skali za ilosciowg [Bedynska i Brzezicka, 20071, za$ opracowania
metodologéw zdecydowanie nakazujg traktowanie jej jak skale porzagdkowsg [Brzezifiska
i Brzezinski, 2004]. W tym badaniu oceny PEDR z testu sytuacyjnego przypisywane
byly ze wzgledu na liczbe poprawnie wskazanych odpowiedzi. W ¢wiczeniu grupowym
za$ zastosowano listy behawioralne, na ktorych asesorzy zaznaczali, ile danego rodzaju
zachowan przejawia kandydat. Przypisywanie ocen od 1 do 5 zalezalo od sztywnego kry-
terium liczby poprawnych zachowan, odpowiadajacej kazdemu z tych pozioméw. Taka
metoda oceniania kandydatéw daje podstawy do uznania ocen z poszczegdlnych kom-
petencji za wskazniki natezenia cechy, co jest kryterium uznania danych za interwalowe
[Brzezinski, 2004]. Analizujac wyniki badania, uznano wiec, ze oceny PEDR mogg zo-
staé potraktowane jako dane przedzialowe. Calo$ciowa ocena z AC (OAR) powstawata
poprzez ,przylozenie” ocen z poszczegdlnych kompetencji do stworzonego na potrzeby
danego stanowiska klucza. Rolg tego klucza bylo okreslenie, na ile kandydat o pewnym
profilu kompetencyjnym sprawdzi sie w przyszlej pracy. Z tego wzgledu oceny OAR zo-
staly potraktowane jako dane jako$ciowe.

Rysunek 1. Przebieg badania

Decyzja o zaproszeniu

PEDR » DR » OAR > » Decyzja o zatrudnieniu
na rozmowe

Zrédto: opracowanie wlasne

Wuyniki

Przede wszystkim postanowiono sprawdzi¢, czy w badaniu réwniez ujawni sie efekt
¢wiczenia. W tym celu policzono korelacje miedzy ocenami kompetencji z ¢wiczenia
(PEDR) w ramach danej kompetencji (wzthin-dimension) oraz w ramach poszczegdlnych
¢wiczen (within-exercise). Korelacje w ramach poszczegdlnych ¢wiczen okazaly sie wyz-
sze (M r = 0,4) niz w ramach poszczegdlnych kompetencji (M r = 0,2). Wszystkie kore-
lacje byly istotne na poziomie p < 0,05, co wskazuje na ujawnienie sie efektu éwiczenia.
Jednocze$nie wykonano eksploracyjng analize czynnikows struktury ocen uzyskanych po
AC, poprzez ktdrg uzyskano trzy wyraznie czynniki zwigzane z trzema zadaniami skta-
dajacymi sie na proces oceny kandydata. Czynniki te wyjasnialy facznie 54% wariancji
wynikéw.
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W celu zbadania, czy rodzaj wykonywanego ¢wiczenia oraz oceniana kompeten-
cja wplywajg na wyniki w ¢wiczeniu (PEDR), zostata przeprowadzona dwuczynnikowa
analiza wariancji z powtarzanym pomiarem w nastepujacym schemacie: (2) rodzaj za-
dania (¢wiczenie grupowe, test) X (2) kompetencja (,,praca w grupie”, ,,rozwigzywanie
probleméw”). Zmienng zalezng byla ocena kompetencji w ¢wiczeniu (PEDR) mierzo-
na na skali od 1 (niewielka liczba zachowan $wiadczacych o danej kompetencji) do 5
(bardzo duza liczba zachowan $wiadczacych o danej kompetencji). Analiza wariancji
zostala przeprowadzona w modelu jednozmiennowym (unzvariate repeated measures —
ANOVA). Analiza wykazata istotny efekt interakcji rodzaju ¢wiczenia i typu kompetencji
F (1,440) = 26; p < 0,001; eta? = 0,056. Oznacza to, ze rézne kompetencje byly roznie
oceniane w zaleznosci od typu zadania. Aby zrozumie¢, na czym polegat ten efekt, prze-
prowadzono dwie jednoczynnikowe analizy wariancji z powtarzanym pomiarem oddziel-
nie dla kazdego efektu gléwnego w modelu jednozmiennowym. Analiza dla kompetencji
,fozwigzywanie probleméw” wykazala nieistotny wplyw rodzaju zadania na oceny w tej
kompetencji F (1,440) = 0.98; ni. Z kolei efekt dla kompetencji ,,praca w grupie” okazat
sie istotny F (1,440) = 25,8; p < 0,001; eta? = 0,055. Mozna wiec stwierdzi¢, ze w ¢wi-
czeniu grupowym kompetencja ,praca w grupie” oceniana byla istotnie statystycznie
wyzej niz w tescie.

Rysunek 2. Wykres zaleznosci kompetenciji i typu zadania

2,8 -
s 281 ¢éwiczenia grupowe
g
3
s 287
g
5
(7]
& 28
2,8 4

praca w grupie rozwigzywanie probleméw

Zrédto: opracowanie whasne.

W celu sprawdzenia, czy decyzja o zatrudnieniu jest zalezna od otrzymanych przez kan-
dydata wynikéw, przeprowadzono test niezaleznosci dwdch zmiennych chz-kwadrat. Ana-
lizowano zmienne odpowiadajgce §redniemu wynikowi uzyskanemu w poszczegdlnych
zdaniach, ktére zostaly dychotomizowane, oraz OAR i zmienng kryterialng przyjmujaca
dwie warto$ci (kandydat zostat zatrudniony; kandydat nie zostal zatrudniony). Wzieto
pod uwage jedynie dane dotyczace kandydatéw, ktorzy zostali zaproszeni na rozmowe
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z kierownikiem. Poréwnania wynikéw testu, rozmowy oraz OAR nie wykazaly zalezno-
$ci tych zmiennych z oceng kierownikéw. Jedynie $redni wynik z ¢wiczenia grupowego
wykazal zwigzek z kryterium 2 (1, N = 159) = 2,2; p < 0,09. Zwigzek ten przedstawial
sie podobnie dla kompetencji ,pracy w grupie” ¥ (3, N = 159) = 6,9; p < 0,075, jak
i dla kompetencji ,fozwigzywania probleméw” 2 (3, N = 159) = 6,8; p < 0,077. Nalezy
pamietad, ze przy obliczaniu przedstawionych tu wynikéw nie wzieta zostata pod uwage
grupa kandydatow, ktérzy otrzymali wysokie wyniki w ¢wiczeniu grupowym, a jednak nie
zostali zaproszeni na rozmowe z kierownikiem. Srednia ocena z ¢wiczenia grupowego,
ze wzgledu na uzycie klucza OAR, determinowata bowiem jedynie 14% wyniku OAR,
za$ az 50% OAR okre§lat test. Te dane pozwalajg przypuszczad, ze otrzymana zalezno§é
miedzy $rednim wynikiem ¢wiczenia grupowego a zatrudnieniem kandydata jest godna
uwagi, cho¢ poziom istotnosci tego zwigzku wymaga dodatkowych potwierdzen.

Dyskusja

Wykazano, ze efekt ¢wiczenia ujawnit sie takze w przypadku testu sytuacyjnego, gdzie
nie wystepowal ewentualny blad zwigzany z nierzetelng oceng asesora. Ta informacja po-
zwala na stwierdzenie, ze efekt ¢wiczenia nie moze by¢ przypisany jedynie wystepowaniu
efektu halo. Blad w procesie oceniania nazwany efektem halo, definiowany jako wplyw
globalnej oceny kandydata na ocene w ramach poszczegdlnych wymiaréw, zwigzany jest
bowiem z osobg asesora [Solomonson i Lance, 1997]. Mozna przypuszczad wiec, ze spoj-
no$¢ ocen w ramach poszczegdlnych ¢wiczen nie wynika z bledéw w procesie oceniania,
a raczej odzwierciedla pewng konsekwentnie ujawniajacg sic w AC charakterystyke psy-
chologiczng. Rzeczywiscie seria badan majacych na celu sprawdzenie, jaka zmienna kryje
sie za wynikajacymi z efektu ¢wiczenia czynnikami, potwierdza te hipoteze [Lance i in.,
2000]. Czynniki te okazaly sie istotnie korelowac ze wskaznikami zdolnosci poznaw-
czych, jak réwniez z poziomem wiedzy profesjonalnej i rezultatami osigganymi w pracy
(yob performance). Przyjmujac zalozenie, ze blad nie wykazuje tak systematycznych ko-
relacji, mozna uznad, ze efekt ¢wiczenia odzwierciedla raczej poziom wykonania czy ra-
dzenia sobie kandydata z kazdym kolejnym ¢wiczeniem, niz powodowany metodg blad.
Stwierdzajac, ze efekt éwiczenia nie jest bledem, ale istotng zmienng odzwierciedlajgcg
miedzysytuacyjng zmienno$¢ zachowan kandydata, natrafiamy na kolejng zagadke AC.
W jaki sposob oceny asesordw, trenowanych w ocenianiu kompetencji i przekonanych,
ze te wlasnie wymiary oceniajg, okazujg sie odzwierciedlaé¢ inng zmienng? Odpowiedzi
na to pytanie szukano, analizujgc proces decyzyjny asesoréw [Lance, 2000; Lance i in.,
1994]. Postawiano hipoteze o wystepowaniu tzw. dominujacej kompetencji (SD — salzent
dimension). Wedhug tego schematu kazde éwiczenie powoduje bardziej wyrazne ujaw-
nianie sie jednej kompetencji, w ktérg sa niejako wpisywane umiejetnosci wykonania
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zadania przez danego kandydata. Otrzymane wyniki zdajg sie potwierdza¢ te hipoteze,
ujawniajac widoczny efekt interakcji kompetencji i ¢wiczenia grupowego wiasnie dla wy-
miaru pracy w grupie. Najciekawszy z punktu widzenia praktycznego wykorzystania AC
wydaje sie by¢ fakt, ze to wlasnie ¢wiczenie grupowe, w ktérym stwierdzono wystepowa-
nie wariancji wynikajgcej z interakcji kompetencji i metody, okazato sie najlepszym pre-
dykatorem powodzenia kandydata w pracy. Wyniki te zdajg sie potwierdza¢ stwierdzenie
sformutowane przez Russella i Domma [1995], Ze asesorzy tak naprawde nie wystawiajg
ocen w zakresie kompetencji, ale raczej wydaja trafne predykcyjnie oceny umiejetnosci
radzenia sobie kandydata z zadaniami w trakcie AC.

Konkluzja

Przeszlo trzydziestoletnia historia badan nad trafno$cig AC, obfitujac w zagadki, prowa-
dzi do przewrotnych wnioskéw. Okazuje sie bowiem, Ze zamiast mierzy¢ state charakte-
rystyki zachowan kandydata, AC mierzy raczej zalezne od sytuacji wskazniki wykonania
czy radzenia sobie z zadaniami [Sackett i Harris, 1988]. Wyzwania, przed ktorymi staje
kandydat w trakcie procesu AC, stajg sie dla niego bardziej probkami pracy (work sanmz-
ples) niz bodzcami powodujgcymi ujawnienie sie stalych cech zachowan [Lance i in.,
2000]. W tym kontekscie dobdr ¢wiczeni do AC nabiera nowego znaczenia, wyprze-
dzajac waznoscig dobér ocenianych kompetencji. Jednocze$nie oceny asesordw stajg sie
odzwierciedleniem bardziej poziomu wykonania zadania przez kandydata niz jego kom-
petencji [Russell i Domm, 1995, s. 25-471.

Asesorzy przyznajg wiec oceny w ramach poszczegdlnych kompetencji przede
wszystkim z powodu wymagaf narzuconej im procedury, za$ wynik ogélny AC (OAR)
opierajg raczej na zachowaniach kandydata niz, jak sie zaktada, na kompetencjach [Jack-
son i in., 2007]. Pojawia sie pytanie, czy wyniki te detronizujg powszechny kompeten-
cyjny model AC? Podgzajac za argumentacjg Lance’a, mozna stwierdzié, ze zalezy od
tego, jak mocno jesteSmy przywigzani do tradycyjnego rozumienia kompetencji [Lance
iin., 2000]. Jezeli bowiem bedziemy twierdzi¢, ze kompetencje odzwierciedlajg state ce-
chy i umiejetnosci kandydata, to nalezatoby w $wietle przedstawionych wynikéw badan
uznad, ze wyniki AC nie odzwierciedlajg trafnie zalozonego konstruktu teoretycznego.
Jesli za$ uznamy, ze umiejetno$¢ radzenia sobie w poszczegdlnych, waznych z punktu
widzenia roli zawodowej zadaniach jest podstawg predykcyjnej trafnosci AC, a kom-
petencje potraktujemy jako konstrukty okreslajgce poszczegdlne fragmenty tego wyko-
nania, uprawnieni bedziemy do uznania AC za trafng metode przewidywania sukcesu
zawodowego. Pojecie kompetencji stanie sie wiec w nowym rozumieniu swego rodzaju
szklem powiekszajacym, ktére bedzie miato za zadanie uwypukli¢ poszczegdlne aspekty
wykonania zadania przez kandydata.
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