Ocena zintegrowana

! Patrz: http://encyklopedia.pwn.pl/
haslo/Archytas-z-Tarentu;3870838.
html, dostep: 3 pazdziernika 2016 r.
2 Zagadki wszechswiata z Morga-
nem Freemanem II — 02, Grani-
ce Wszechswiata, http://www.
cda.pl/video/14632988, http://
naukaniecodzienna.blogspot.
com/2013/02/czy-wszechswiat-
jest-nieskonczony.html, dostep:
3 pazdziernika 2016 r.

Assessment Center
— Czyzby dotkniete
przeklenstwem
doskonatosci?

Stan idealny, doskonaty - wydawatoby sie — najbardziej
pozadane zwienczenie drogi rozwoju. Czy aby nie jest

to pewna putapka? Czy rzeczywiscie jest to najlepsze, co

moze czekac byt zdazajacy ku najwyzszemu celowi? Otoz
odpowiedz twierdz3aca zasadza sie na paradoksie - stan idealny
jest motywatorem i przewodnikiem do nadzwyczajnych
efektow tylko przy zatozeniu, ze jest nieosiggalny. Wyznacza
wowczas szczyt, ktory w miare zblizania sie do niego w sposéb
nieunikniony przesuwa sie, tworzac nowy obszar do zdobycia,
gwarantujac tym samym progres.

Kinga Padzik

Model nieosiagalnego z zatozenia ideatu bar-
dzo przypomina idee nieskoiczonego Wszech-
Swiata przedstawiong przez Archytasa z Ta-
rentu’. Ten grecki medrzec, przyjaciel Platona,
matematyk, twoérca podstaw mechaniki i wy-
nalazca, zgtebiajac zagadnienia granic Wszech-
Swiata, doszedt do wniosku, ze zapewne ich nie
ma. Za argument postuzyt mu prosty ekspery-
ment mys$lowy: ,Gdybym doszedt ze swa laska
do granicy Wszech$wiataiwysunatja w przéd,
to bym te granice przesunat”?. Te czynno$¢
mozna by wiec byto powtarza¢ bez konca.
Analogiczny schemat towarzyszy ideatowi ro-
zumianemu jako granica stanu, ktérego nie

mozna ani osiggna¢, ani przekroczy¢. W takim
ujeciu jest wiecznym motorem napedzajacym
dziatanie, wciaz podwyzszajacym wymaga-
nia i mozliwo$ci ich spetniania. Czym by nato-
miast byt, gdyby byt osiagalny? Szybko wnio-
skujac, wydaje sie, ze po prostu koncem pro-
cesu rozwoju. Wszystkim, co mozna osiggnac.
Gdyby zwizualizowa¢ go jako sfere, poza jego
granicami rozposcierataby sie tylko niedo-
skonato$¢, a on sam bytby bardzo ograniczo-
ny. Gdyby natomiast wyobrazi¢ go sobie jako
koniec procesu, niczym kraniec jakiej$ $ciez-
ki, woéwczas przed jego osiggnieciem bytaby
niedoskonato$¢, a poza nim NIC. Tyle wstepu
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filozoficznego, teraz - ad rem - co to ma wspol-
nego z zarzadzaniem zasobami ludzkim i As-
sessment Center (AC)?

Motywujaca i uSmiercajaca
moc ideatu

Wspélnych punktéw jestkilka i sa ze sobg $cis$-
le powiazane. Pojecie ideatu bezposrednio ta-
czy sie bowiem ze zjawiskiem rozwoju, a ten
- $cisle ze zjawiskiem potencjatu. A do oby-
dwu tych zjawisk bezposrednio odnosi sie me-
toda oceny zintegrowanej jako sposéb na ich
pomiar. Niniejszy artykut jest kontynuacja
opracowania z ubiegtego roku, a jego punk-
tem centralnym - wtasnie metoda zintegro-
wana®. W procedurze AC istnieje bowiem kilka
obszardw rodzacych pytania i zarazem pewne
mozliwosci. W tek$cie wskazane zostang pew-
ne nowe rozwiazania, ktére w znacznym stop-
niu podnosza precyzje obserwacjii jako$¢ oce-
ny. Niewatpliwie od dawna doceniamy mozli-
wosci AC i uznajemy za metode... no wtasnie...
,idealna” do oceny kompetencji. Tak wiele po-
zytywnych opinii z praktyki stosowania AC
dotychczas do nas dotarto, ze znikneta potrze-
ba statej weryfikacji tej metody, jej krytycznej
oceny, wykonanej z uwzglednieniem wymagan
wciaz zmieniajacego sie Srodowiska oraz od-
dziatywania innych technik oceny niegdy$ nie-
dostepnych. W ten spos6b metoda AC stata sie
ofiarg przypisanej jej doskonatosci. Od lat po-
wielana wedtug tych samach kluczowych re-
gut i bardzo powtarzalnych schematéw stata
sie swojego rodzaju nietykalng klasyka, w ro-
zumieniu ,zawsze OK”. To jednak fatszywa
perspektywa. Wszystko ma prawo do rozwo-
jui transformacji. To nie tylko prawo, to tak-
ze konieczno$¢. Brak zmian, kwestionowa-
nia zasad wtasnego dziatania, poréwnywania
ich z potrzebami otoczenia to brak mozliwos-
ci adaptacji. A to oznacza najpierw stagnacje,
pozniej regresje, a p6zniej NIC. Z tego samego
powodu wszystkim tak bardzo zalezy na po-
szukiwaniu potencjatu umozliwiajacego szyb-
szy rozwoj dzieki szybszej i bardziej adekwat-
nej odpowiedzi na oczekiwania z zewnatrz lub
- co jest znacznie bardziej efektywne - moz-
liwosci definiowania tych oczekiwan. Pamie-
tajmy - wszystko mozna udoskonali¢, a najle-
piej zaczac¢ od wlasnego podejscia do Swiata,

w ktore warto wkomponowac potrzebe poszu-
kiwania, badania i doskonalenia. Czyz nie jest
to jedna z kluczowych kompetencji, ktérej - no-
men omen - szukamy wtasnie za pomocg me-
tody AC?

Pierwsze rysy na doskonatym
i pytania bez odpowiedzi

ACw swojej pracy zawodowej wykorzystuje od
ok. 20 lat. Poznawatam te metode od podstaw.
Stosowatam AC w konteks$cie oceny selekcyj-
nej, oceny biezacych kompetencji i identyfika-
cji potencjatu w ramach programéw rozwoju
pracownikéw, jakiw sytuacji oceny potrzebnej
do przeprowadzenia powaznych reorganizacji
w przedsiebiorstwie. Jednym stowem - dobrze
poznatam te metode i od pewnego czasu wcale
nie oceniatam jej jako idealnej, cho¢ pewne za-
tozenia, na ktorych sie opiera, sa niekwestio-
nowane. Na poczatku watpliwo$ci miaty jed-
nak status jedynie wrazenia, gdyz trudno byto
konkretnie zdefiniowaé przyczyne problemu.
W praktyce sprawa dotyczyta wiecznego nie-
pokrywania sie wczesniej przygotowanych
wskaznikéw wpisanych w arkusze ocen z tym,
co naprawde dziato sie w zadaniach. Nie zga-
dzata sie perspektywa. Z jednej strony - og6l-
nie brzmigce i rozmyte zachowania stanowia-
ce poszukiwane wskazniki, z drugiej - szcze-
gétowy i specyficzny dla konkretnych zadan
poziom reagowania uczestnikéw. No i same
arkusze oceny - prawie zawsze nieadekwatne,
wypelniane ,sztucznie” i na site. Wiekszos¢
obserwacji notowana byta poza nimi. Ponad-
to dziwit nazbyt ogdlny - jak na precyzje wa-
runkéw oceny - ostateczny obraz uczestni-
kéw. Wséréd innych asesordéw, ktérzy wnikli-
wiej podchodzili do sprawy, wiekszosci takze
towarzyszyto wrazenie, ze co$ nie gra, ale
trudno byto o konkrety. Zaczetam dalsze po-
szukiwania - w artykutach oraz tresciach in-
ternetowych foréow tematycznych krajowych
i zagranicznych. Rdwniez te rejony praktyki
HR-owej niczego nie wnosity. Jesli wiec w Swie-
cie praktyki nie byto $ciezki prowadzacej ku
rozwiazaniu, to znaczyto, ze trzeba sie prze-
nie$¢ do $wiata nauki, czyli wyabstrahowanej
wiedzy, modeli, koncepcji i zatozen. To $wiat
znajdujacy sie pomiedzy jedng a druga strona
lustra. Po jednej jest nasz codzienny $wiat, »

3 K. Padzik, Swiety Graal zycio-
dajnej przewagi, ,,Personel Plus”,
10/2016, s. 84-89.
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4 K. Padzik, Ocena pracownikéw.
Nowa generacja narzedzi do oce-
ny pracownikéw w nowym ujeciu
klasycznego modelu kompetencji,
‘Warszawa 2013, s. 119.

po drugiej - kraina czystej fantazji, a posrod-
ku, pomiedzy nimi - §wiat nauki i idei. Sporo
w nim wiedzy teoretycznej, sporo zatozen, ale
tez wiele dowoddéw, empirii, no i duzo wyob-
razni. W tym $srodowisku znacznie tatwiej zna-
lez¢ to, czego nie widac po stronie codziennego
zycia, poniewaz tam zjawiska i procesy widzi
sie wich czystej formie - bez ograniczen wyko-
nawczych, czyli zwigzanych z mozliwo$ciami
i/lub oczekiwaniami ludzi oraz limitami czasu
i przestrzeni. Mys$li moga podazac takimi tora-
mi, jakie im podpowiada wiedza i wyobraZnia.
Po pewnym czasie przebywania w ,miedzylu-
strze” nazbieratam sporo wytycznych, ktére
z jednej strony nazywaty problem po imieniu,
a z drugiej staty sie podstawa do zaprojekto-
wania zmian, ktére mozna by byto zweryfiko-
wac w praktyce.

Sesja zadan AC testuje, uczestnik
wykonuje, a asesor obserwuje

Po gruntownej analizie zagadki AC w inspiru-
jacej przestrzeni miatam zdefiniowane trzy
zagadnienia:

a) jeden fundamentalny postulat dotyczacy
techniki oceny, na ktérej oparte jest AC,

b) pomyst na rozszerzenie i doprecyzowanie
definicji oceny zintegrowanej, do ktérej AC
przynalezy,

c) dwa obszary ograniczajgce w klasycznym AC
precyzyjna i peina ocene, ktérg mozna by uzy-
ska¢ po ich wyeliminowaniu, oraz pomyst, jak
je przezwyciezy¢; gtdwne ograniczenia to:

* budowa sesjiizwigzany z nig sposob okresla-
nia przedmiotu oceny (obserwacji),

¢ sposob definiowania wskaZnikéw dla ocenia-
nych kompetencji.

Assessment Center niewatpliwie jest metoda
oceny, a metoda to pewien system regut, po-
rzadkujacy praktyczna lub teoretyczng dzia-
talnos¢, tak by dzieki niej mozna byto osiagna¢
zatozony cel badawczy. W dziedzinach huma-
nistycznych do metod zalicza sie m.in.: eks-
peryment, metode indywidualnych przypad-
kéw oraz metode sondazu diagnostycznego®*.
W programie AC niewatpliwie mamy do czy-
nienia z metoda indywidualnych przypadkéw,
ktéra stuzy wielowymiarowemu opisowi jed-
nostki. W ramach tej metody stosuje sie naste-
pujace techniki: obserwacje, wywiad, analize

dokumentéw oraz testy. W HR-owej praktyce
zwykli$my méwi¢ o AC po prostu ,ocena” i to
okreslenie rozlato sie na wiele aspektow, w réz-
ny sposéb taczac sie z kolejnymi pojeciami, ta-
kimijak ,metoda” czy ,technika”, a czasem tak-
ze ,narzedzie”. W efekcie w odniesieniu do AC
najczesciej styszymy , metoda oceny” lub , tech-
nika oceny”. Porzadkujac te formalna czes¢
- ACjest metodg oceny opartg na wielu techni-
kach (nota bene zintegrowanych - stad okresle-
nie ,ocena zintegrowana”). W ramach AC moz-
nazastosowac wszystkie wymienione techniki,
czyli obserwacje, wywiad, analize dokumen-
toéw oraz testy. | tu wazna rzecz dotyczaca po-
jecia ,obserwacja” - mozna jg stosowa¢ w dwo-
jaki sposob: jako zwykta czynno$¢ obserwo-
wania oraz jako konkretng technike oceny. Nie
ulega watpliwosci, ze podczas sesji AC uczest-
nicy realizujq postawione przed nimi zadania,
aasesorzy to obserwuja. Nie oznacza to jednak,
Ze stosowana jest technika obserwacji. Uczest-
nicy AC wykonujacy $cisle zaprojektowane
pod pewnym kgtem zadania sg poddawani te-
stom, czyli - testowani. Gtéwna cze$¢ sesji AC
poswiecona wykonaniu zadan jest wiec rodza-
jem ztozonego testu, ktérego przebieg jest ob-
serwowany i rejestrowany. [ tu dochodzimy do
drugiej, bardzo istotnej kwestii. Przywyklismy
do myS$lenia, Ze podczas sesji AC uczestnicy sa
oceniani, gdyz AC to metoda oceny. To kolejny
uzus, nieprecyzyjne potoczne okreslenie - pod-
czas sesji, gdy uczestnicy realizujg zadania, ase-
sorzy tylko obserwuja ich sposoby dziataniaije
rejestrujg. Ocena uczestnikéw, czyli zdefinio-
wanie pozioméw poszczegdlnych kompetencji,
nastepuje po sesji - zaré6wno po podsumowaniu
wszystkich zaobserwowanych reakcji, jak i po
omdwieniu przez wszystkich asesoréw wyda-
rzen z sesji (to kolejny etap integracji informa-
cji zawarty w nazwie ,ocena zintegrowana”).
Oproécz porzadku pojeciowego wynikaja z tego
dwa istotne wnioski - podczas sesji AC powin-
no sie skupia¢ na:

a) obserwowaniu uczestnikéw i jak najwier-
niejszej rejestracji tego, co robili, w jakich kon-
kretnie okolicznosciach miaty miejsce wazne
reakcje ijakie byty konsekwencje konkretnych
zachowan, oraz

b) okresleniu, w jakim stopniu uczestnicy wy-
konali zadanie i jaki byt w tym udziat poszcze-
gblnych oséb.
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Dopiero po sesji, gdy kazdy asesor podsumuje
wszystkie zarejestrowane przez siebie obser-
wacje i oméwi je z innymi asesorami, wycia-
ga wnioskina temat cato$ciowych spostrzezen
dotyczacych konkretnych osdb, i to dopiero
stanowi ich ocene. Je$li informacja zwrotna
ma forme rozmowy, jej przebieg réwniez po-
winien by¢ uwzgledniony w konnicowym obra-
zie. Ocena wykonana za pomocg AC powinna
zatem powstawac na podstawie wnioskéw op-
artych o wszystkie informacje na temat uczest-
nika, pochodzace z réznych Zrédet - zaréw-
no z réznych technik, jak i od réznych obser-
watordw. Tak dochodzimy do punktu b), czyli
do tego, co w petni oznacza okres$lenie ,ocena
zintegrowana”.

Co integruje ocena zintegrowana

Ocena zintegrowana oznacza przede wszyst-
kim integracje sktadowych kompetencji na
jednym wspdélnym poziomie wskaznikéw be-
hawioralnych, czyli zachowan. Inaczej mé-
wiac, jest to mozliwo$¢ obserwacji interakcji
elementéw osobowosci, wiedzy, umiejetnosci
i do$wiadczeniajednostkibezposrednio na po-
ziomie jej funkcjonowania. Druga ptaszczyzna
integracji dotyczy zbierania informacji o oce-
nianej osobie z réznych sytuacji i r6znych ty-
poéw zadan. Rézne typy zadan oznaczaja ko-
nieczno$¢ wykorzystania réznych kompe-
tencji, a ré6zne sytuacje zadaniowe oznaczaja
dziatanie indywidualne, grupowe lub zespoto-
we. Kazdy z tych elementéw ma wptyw na po-
ziom i ekspresje kompetencji, wszystkie one
stanowia wiec zrddta informacji, ktére nalezy
ze soba zintegrowad, by stanowity podstawe
wnioskowania. Trzecia ptaszczyzna integra-
cji to mozliwos$¢ odniesienia do siebie infor-
macji z roznych zrédet oceny - zaré6wno réz-
nych technik (zadan-testéw, wywiadu oraz an-
kiet lub kwestionariuszy), jak i opinii ré6znych
obserwatoréw. Czwarta ptaszczyzna integra-
cji to zebranie w catosciowy obraz ocenia-
nej osoby wszystkich pojedynczych obserwa-
cji, ktére jej dotycza. Pamietajmy, ze podczas
jednego dnia (lub dwéch dni) sesji aktywny
uczestnik moze zaprezentowac setki pojedyn-
czych reakcji. I cho¢ tylko cze$¢ z nich zosta-
nie zarejestrowana, to nadal bedzie ich bar-
dzo duzo. Te wszystkie elementy nalezy wiec

zintegrowa¢ w wieksze watki znaczeniowe
i przetozy¢ na sp6jna ocene. Proces ten jest
podstawowym mechanizmem oceny zintegro-
wanej. Pigta ptaszczyzna integracji dotyczy re-
akcji jednostki w czasie i kontekscie, a oznacza
mozliwo$¢ oceny ciagtosci zachowan poszcze-
gb6lnych oséb wzgledem mijajacych zdarzen.
Chodzi gtéwnie o to, by wiedzie¢, jak wydarze-
nia w jednym zadaniu wptywaja na postawe
cztowieka w kolejnych.

Domniemane rysy to wrecz
rowy tektoniczne

Dwie ostatnie ptaszczyzny integracji sa klu-
czowe dla jakoSci ostatecznej oceny, poniewaz
podstawowe zatozenie psychologiczne opisu-
jace dojrzatg i stabilng jednostke to taka jej
charakterystyka, ktora z jednej strony zapew-
nia jedno$¢ i spdjnos¢ w czasie i kontekscie,
z drugiej - unikalno$¢ dajaca cztowiekowi od-
rebnos$¢ od innych ludzi. Oba warunki sktada-
ja sie m.in. na powtarzalno$¢ wzorcéw zacho-
wan jednostki, a wiec i na jej przewidywal-
nosc¢. To podstawa zaufania do drugiej osoby
oraz poczucie dajace komfort kontroli sytuacji.
W zyciu organizacyjnym to klucz do wspétpra-
cy i poprawnych relacji. W AC obydwa watki
réwniez stanowig wazny cel oceny - podczas
sesji nalezy bowiem okresli¢, jakie typowe dla
siebie wzorce zachowan prezentujg uczestnicy
i czy sg one zgodne z oczekiwaniami. Nie inte-
resuja nas przypadkowe, pojedyncze zachowa-
nia, lecz ich uktady. To na ich podstawie mozna
oszacowac stabilnos¢ispecyfike funkcjonowa-
nia ludzi. Koniecznos$¢ oceny spdjnosci dziatan
uczestnikéw AC i zdefiniowanie ich charakte-
rystyki wydaja sie bezwzgledne i oczywiste,
tymczasem to wtasnie tych mozliwosci braku-
jewklasycznej procedurze. W ten sposdb prze-
chodzimy do budowy sesji i zwigzanego z nia
sposobu okres$lania przedmiotu oceny (obser-
wacji) oraz sposobu definiowania wskaznikéw
dla ocenianych kompetencji.

Doskonatosc obalona,
AC gotowe na dalszy rozwoj

Znane nam od lat AC ma blokowy charakter.
Oznacza to, ze sktada sie z blokéw zadan prze-
dzielonych przerwami. Z reguty kazde »

NV}l Baza wiedzy
A\l Warto
['l przeczytac!

Autorka, po zebraniu
wielu dowdd na stusznosé
wstepnych zatozen

co do modyfikacji
procedury AC, spisata

je wszystkie i umiescita
wraz z nowg ideg
potencjatu w wydanej
wtasnie przez Wolters
Kluwer ksigzce

pt. ,Ocena zintegrowana
—Assessment

i Development Center”.
Do ksigzki dotgczona

jest aplikacja z petnym
scenariuszem gry
strategicznej w ramach
nowej wersji AC,

wsparta precyzyjnym
podrecznikiem dla
asesora oraz arkuszem
zawierajagcym duzy zbior
wskaznikdw, co stanowi
zaréwno wytyczne do
obserwacji, jak i narzedzie
do zliczania i zapisywania
wynikéw, a takze
przektadania ich na
whnioski stuzgce ocenie.

Ocena zintegrowana -
Assessment

i Development Center

Now
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® RPG, (z ang.: Role Playing Ga-
mes) to grupa gier opartych na
ztozonym scenariuszu (fabule),
w ktérym gracze odgrywajq kon-
kretne role. Scenariuszowi towa-
rzyszq zadania wymagajace indy-
widulanych decyzji i umozliwia-
jace rozwdj postaci, co pozwala
zdobywac graczom osobiste do-
$wiadczenia i moze przektadac
sie na efekt edukacyjny.

zdanie jest poSwiecone na ocene konkretnych
kompetencji, a te reprezentowane sg przez
wskazniki behawioralne pochodzace z pod-
stawowego modelu kompetencji - analogicz-
ne, jakie sg stosowane w ocenie okresowe;j.
W blokowosci pojawia sie powazny problem.
Pojedyncze, niepowigzane jednym scenariu-
szem zadania, to dla uczestnikéw za kazdym
razem nowa rzeczywisto$¢ - inny cel, inny
charakter, czesto inni wspé6tpracownicy. Za-
dania s3 z reguty krétkie, maksymalnie dwu-
godzinne, kazde z nich to odrebny kontekst.
Jak w takich warunkach mozna obserwowac
ciggtos$¢ zachowan i budowa¢ wnioski na te-
mat sposobdéw funkcjonowania ludzi? Nie wi-
da¢ w nich zadnych proceséw - ani emocjo-
nalnych, ani poznawczych. Nie wiadomo, jak
uczestnik radzi sobie z porazka poniesiong
w jednym zadaniu czy sukcesem osiagnietym
w kolejnym. Czy te wydarzenia sie znosza? Czy
ktéres z nich dominuje i niweluje oddziatywa-
nie drugiego? Czy po porazce cztowiek podno-
si aktywnos$¢, by nadrobi¢ straty, czy wycofu-
je sie pod ciezarem kleski? Czy szuka wspar-
cia u innych czy chce znalez¢ winnego? Rodzi
sie wiele kluczowych pytan, na ktére porwa-
na, blokowa sesja nie daje zadnych odpowie-
dzi, poniewaz ciggle nowe zadania nie buduja
schematu ciggtosci wydarzenia. Wraz z zada-
niami konicza sie role, uktady relacji, znacze-
nie pozycji w grupie i wiele innych elementdéw.
W efekcie widzimy fragmenty, a najwazniejsze
procesy pozostaja ,w gtowach” uczestnikéw,
nie zdgzywszy zmieni¢ sie na obserwowalne
reakcje. Mozna to omingac¢ i ocenia¢ ptynnie
oraz w zasadniczo szerszym zakresie - wy-
starczy przemodelowa¢ pojedyncze zadania
tak, by umies$ci¢ je w nadrzednym scenariu-
szu, ktéry stworzy kontekst catej sesji. Wyco-
fa¢ sztuczne przerwy, da¢ uczestnikom swo-
bode decyzji dziatania i organizacji przebie-
gu catosci prac. W takich warunkach mozna
takze precyzyjnie zaobserwowac kompeten-
cje z natury wymagajace ciggtos$ci w czasie,
np. planowanie czy przewidywanie ryzyka.
Nieosiggalne w warunkach kroétkich, pojedyn-
czych zadan.

Druga kwestia praktyczna to stosowany obec-
nie sztuczny podziat kompetencji pomiedzy
zadania - wjednym oceniamy to, w innym tam-
to, a cztowiek tak nie funkcjonuje. Jesli kto$

prezentuje wysoki poziom kompetencji ,wy-
wieranie wptywu” lub jest bardzo konflik-
towy, to nie bedzie czekat z tym do zadania,
w ktérym chcemy to zobaczy¢, lecz bedzie to
prezentowat wszedzie, gdzie znajdzie ku temu
sposobno$¢. Asesor natomiast powinien to za-
uwazy¢ i odnotowac za kazdym razem, jak tyl-
ko uda mu sie to dostrzec. Nalezy wiec zdefi-
niowac najistotniejsze zachowania, ktére sa
poszukiwane oraz te, ktére sa niekorzystne
i tak przygotowac zadania, by w ich scenariu-
szach ujawni¢ pozadane i niepozadane posta-
wy. Wskazniki w AC powinny by¢ szczegétowe
i stanowi¢ cze$¢ opisu scenariuszy wykonywa-
nych zadan, a nie - jak w systemie okresowej
oceny pracownikéw - mie¢ forme jednoznacz-
nych, prostych, ale powszechnie wystepuja-
cych zachowan. W ocenie okresowej obserwu-
je sie bowiem ludzi w ich naturalnej, codzien-
nej pracy przez rok, a w AC w ciagu jednego
dnia (lub dwéch dni) w zupetnie sztucznych
warunkach. To diametralnie rézne konteksty
wymagajace odmiennych form zachowan re-
prezentujacych kompetencje. Szczegdlne zna-
czenie ma to w przypadku identyfikowania
potencjatu.

Nowe, zmienione,
precyzyjne wirtualne AC

Tak w skrocie prezentowaty sie wnioski z ana-
liz poczynionych w ,miedzylustrze”. Po kilku
latach wdrazania ich w praktyke i wieloetapo-
wego weryfikowania okazato sie, Ze przynosza
wielka korzys$c¢ i znaczaco podnosza mozliwo$-
ci AC. Podstawa strategicznych scenariuszy se-
sji staly sie gry RPG®, dlatego - dla odréznienia
AC blokowego od nowej propozycji - te druga
wersje nazwatam wirtualnym AC. P6zniej wir-

tualne AC znalazto na rynku swojego bliskie-
go kuzyna, ktérym sg rozwigzania z zakresu
grywalizacji.m
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