People Intelligence a biznes.
Ocena potencjatu ludzkiego w organizacji i jej wptyw
na poprawe wynikéw biznesowych.
Raport z badan SHL 2011

PEOPLE
SOLUTIONS

shil



Czy jestes ,People Intelligent”?

Z jakimi wyzwaniami biznesowymi zmaga sie Twoja firma? Jezeli jest podobna do
wiekszosci organizacji, pewnie moze udoskonali¢ swoje operacje, produkty, ustugi,
dziatania marketingowe i sprzedazowe tak, by osiggac swoje cele w bardziej efektywny
sposdb. Jednakze sprostanie najwiekszemu z wyzwan — tj. zwiekszeniu sprzedazy i wzroscie
satysfakgji klienta — w najwiekszym stopniu zalezy od specyficznych zdolnosci, umiejetnosci
i cech Twoich pracownikow.

Whioski przedstawione w tym raporcie wskazuja na istnienie bezposredniego zwigzku
pomiedzy zdolnosciami pracownikéw a osiagganymi przez nich wynikami, ktore z kolei
przektadaja sie na Twoj biznes. Niezwykle wazne staje sie zatem zapewnienie, aby przyszli
i obecni pracownicy posiadali taki zestaw zdolnosci i umiejetnosci, ktéry pozwoli im
osiagnac sukces. Stad bierze sie tez pojecie ,People Intelligence”.

People Intelligence to dziatania podejmowane w celu uzyskania informacji
o potencjale ludzkim w organizacji, pozwalajace podejmowac lepsze decyzje
personalne, a w rezultacie wptywac na osiagane wyniki biznesowe.

Dziafania z zakresu People Intelligence pomagaja podejmowac decyzje na wszystkich
etapach cyklu zarzadzania talentami: od zorientowania sie, czy kandydat wniesie nowa
wartos¢ do organizacji, po okreslenie, na ile wartosciowe bedzie szkolenie i rozwijanie pra-
cownika przed awansem na nowe stanowisko.
Wraz ze zmiang celow biznesowych zmieniaja sie i oczekiwania w stosunku do pracow-
nikow. Stad niezmiernie istotna jest wiedza, czy posiadajg oni kompetencje konieczne do
osiagniecia tych celéw. Ponownie, dziatania z zakresu People
Intelligence pomagaja upewnic sie, czy pracownicy
z odpowiednimi cechami zostali prawidtowo
dobrani do realizacji postawionych celéw,
czy zaréwno obecni, jak i nowo zatrudnieni
pracownicy beda w stanie wykazac
sie zachowa-niami koniecznymi do
osiggniecia sukcesu.




Wprowadzenie

W dzisiejszych realiach biznesowych firmy na catym swiecie musza wykazywac wartos¢,
jaka wnosza do biznesu dziatania z zakresu People Intelligence, ktorych celem jest
dostarczanie konkretnych i obiektywnych informacji o zdolnosciach i potencjale pra-
cownikéw. Wstepne wyniki badan przeprowadzonych przez Aberdeen Group

w marcu 2011 roku wskazuja, ze 67% respondentéw jako gtowny cel przeprowadza-
nych procesow oceny podato poprawe wynikdw biznesowych dzieki rekrutowaniu
lepszych kandydatow. Mozliwo$¢ zrozumienia i wykorzystania kompetencji, wiedzy,
umiejetnosci i zdolnosci obecnych oraz potencjalnych pracownikéw pozwala na
odniesienie sukcesu rozumianego jako dtuzsze utrzymanie klientow, wzrost przychodu
i ostatecznego wyniku finansowego firmy.

Przez caty cykl zatrudnienia pracownika — od przyjecia do pracy, az po odejscie na
emeryture — wiasciwie dobrane dziatania z zakresu People Intelligence dostarczaja
solidnych danych ilosciowych wspierajacych strategiczne decyzje organizacji. Strategii
firmy nie mozna planowa¢ w oparciu o nieobiektywne i wybiorcze, czysto jakosciowe
informacje, ponizszy raport przedstawia sprawdzone i poparte ogélnoswiatowymi
badaniami naukowymi dowody na wartos¢, jaka daje ocena kompetencji pracownikdw
firmom i osigganym przez nie wynikow.

Raport ten stanowi takze niepodwazalny dowdd na to, ze ostateczny wynik finansowy
firmy moze by¢ bezposrednio zwigzany z jakoscig metod stuzacych ocenie kompetencji
oraz samych procesow People Intelligence, w sktad ktérych wchodza narzedzia oceny:

e Zorientowany na klienta zespot sprzedawcow w sieci sklepow z elektronikg
zwieksza sprzedaz o milion funtéw.

e Rotacja pracownikdw w firmie telekomunikacyjnej zmniejszyta sie 0 18%
w przeciggu pot roku.

e U pracownikdw firmy transportowej otrzymujacych wysokie oceny kompetendji
prawdopodobienstwo awansu wzrasta 0 53%.

Obserwacje przedstawione w tym raporcie pochodza z badan przeprowadzonych przez
SHL wraz z klientami na catym $wiecie, dziatajacymi w roznych sektorach gospodarki,
jak np. opieka zdrowotna, handel detaliczny, ustugi finansowe, czy telekomunikacja.

W badaniu uwzgledniono szeroki zakres stanowisk, poczynajac od tych zwiazanych

z obstugg klienta, poprzez stanowiska sprzedazowe, az po kadre kierowniczg. Rezultaty
uwidaczniajg bardzo duzy wptyw przeprowadzanych proceséw oceny (zaréwno podczas
selekgji, jak i rozwoju pracownikdw) na korncowe rezultaty biznesowe firm.

Jestesmy oddani naszym klientom, blisko z nimi wspotpracujemy i wspélnie wypra-
cowujemy strategie z zakresu People Intelligence przektadajace sie na konkretne rezul-
taty biznesowe”, mowi Mike Tims, Chief Customer Officer, SHL Group. , Tegoroczny
raport ponownie zwraca uwage na mierzalne korzysci odnoszone dzieki efektywnemu
naborowi, selekgji oraz rozwojowi pracownikéw, udowadniajac, ze firmy posiadajace
mocna strategie odnosza niepodwazalne korzysci - zwiekszaja przychod, redukuja
koszty, poprawiaja wydajnos¢ oraz efektywnos¢ kadry kierowniczej.”

WPROWADZENIE




Metodologia

SHL przeprowadza badania we wspotpracy ze swoimi klientami, skupiajac sie na zwiazku miedzy rzeczywistymi
wynikami osigganymi przez firmy, a szerokim wachlarzem decyzji dotyczacych rekrutacji i zatrudnienia.
Badania te maja ukazywac wartos¢ rozwigzan online wykorzystywanych do oceny kompetencji i potencjatu
ludzkiego w odniesieniu do specyficznych wskaznikow branych pod uwage przy realizacji celéw danej
organizacji. Prace rozpoczyna ustalenie wraz z kadrg kierownicza kluczowych wskaznikéw biznesowych

w danej firmie. Nastepnie przy wykorzystaniu ztozonych metod badawczych i analizy danych okresla sie
zwiazek pomiedzy wynikami (jak np. zwiekszenie sprzedazy czy wzrost obrotéw), a wykorzystaniem rozwiazan
z zakresu People Intelligence.

SHL trzyma sie rygorystycznych naukowych standardéw, zapewniajac tym samym wysoka rzetelnos¢ wnioskow
wycigganych z oceny kompetencji pracownikéw. Standardy te zawierajg m.in. nastepujace wytyczne:
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e \Wykorzystanie wynikéw testow i rezultatow pracy co najmniej 300 pracownikow z danego stanowiska.
e Dtuzszy okres zatrudnienia pracownikéw, pozwalajacy wiarygodnie zmierzy¢ ich wyniki;
stazysci lub nowo zatrudnieni pracownicy nie sa uwzgledniani w badaniach.
e Dostepnos¢ odpowiednich miar wynikéw pracy, tj. wyniki sprzedazy, osiagniete cele i wzrost zysku
oraz inne wystandaryzowane miary produktywnosci czy wydajnosci.
e Dostepnos¢ wielu wskaznikéw jakosci pracy. Pracownicy z zespotu optymalizacji ustug SHL przeprowa-
dzaja badania uzywajac metod naukowych w potaczeniu ze wskaznikami biznesowymi,
aby méc okresli¢ prawdziwy zwigzek pomiedzy decyzjami kadrowymi, a osiggnieciami w pracy.

Raport 2011 z badania wptywu oceny pracownikow
na wyniki biznesowe

W przeciaggu ostatniego roku przeprowadzono 47 badan wsrod klientow dziatajgcych w réznych sektorach
gospodarki, takich jak opieka zdrowotna, handel detaliczny, ustugi finansowe, telekomunikacja i w innych.

Gtéwne obserwacje i wnioski z tych badan zebrano i przedstawiono w ponizszym raporcie.

* 83% firm odnotowato pozytywny lub bardzo pozytywny wptyw oceny pracownikdw na wyniki
biznesowe, co oznacza, ze rozwiazania z zakresu oceny kompetencji maja duzy i mierzalny wptyw
na wiekszos¢ lub wszystkie wskazniki biznesowej dziatalnosci firmy.

e Zadna z firm nie odnotowata negatywnego wptywu proceséw oceny pracownikdw na biznes.
Pozostate 17% uznato, ze procesy te nie miaty zadnego wptywu na wyniki biznesowe.

.Jezeli mamy polepszyc wyniki biznesowe poprzez podejmowane na co dzien
decyzje kadrowe, musimy wiaczyc jak najwiecej dziatan z zakresu People Intelligence
w procesy HRM, ktére kieruja tymi decyzjami i je egzekwuja”.

Naomi Bloom, Bloom & Wallace
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OBSERWACIA 1

Menedzerowie w firmie z branzy handlowej zwiekszyli sprzedaz o 15%, a koncowy
wynik finansowy wzrdst o 1,18 miliona funtéw w przeciagu zaledwie pét roku.

Sklepy niszowego sprzedawcy detalicznego zarzadzane przez kierownikéw,

ktérzy osiggneli wysokie wyniki w testach dla menedzeréw nizszego szczebla, zawarty
Srednio 0 15% wiecej transakgji i zyskaty ponad 6000 funtow na dodatkowej sprzedazy
w okresie 6 miesiecy. tacznie daje to 1,18 miliona funtow z dodatkowej sprzedazy

W Ciggu potrocza.

OBSERWACIA 2

Agenci jednej z sieci kablowo-telekomunikacyjnej przeprowadzili pét miliona
dodatkowych rozméw telefonicznych, generujac 807 tysiecy funtow ze sprzedazy.

Wysoko ocenieni pracownicy dziatu call-center sieci kablowo-telekomunikacyjnej
obstuzyli o ponad pét miliona wiecej potacze w przeciagu roku niz ci, ktérzy zostali
ocenieni nisko. Uzyskali réwniez sprzedaz miesieczng wyzsza $rednio o 167 funtdw.
Biorac pod uwage liczbe zatrudnionych, przektada sie to na roczny zysk w wysokosci
807 tysiecy funtow.

OBSERWACJA 3

Zorientowany na klienta zesp6t sprzedawcow w sieci sklepow z elektronika
zwieksza sprzedaz o milion funtow.

Kazdy sprzedawca z firmy zajmujacej sie handlem elektronika, ktéry otrzymat wysokie
oceny w testach, wygenerowat miesieczng sprzedaz o ponad 3000 funtéw wieksza niz
przecietny sprzedawca oceniony nisko, zwiekszajac tym samym roczng sprzedaz o 100
milionéw funtow. Poza tym, w przypadku pracownikdw ocenionych wysoko

w testach z zakresu obstugi klienta rzadziej miata miejsce sytuacja, gdy pracodawca
wydaje na godzinna stawke pracownika wiecej niz warto$¢ sprzedanych przez niego
w tym czasie towarow lub ustug. W przeciagu roku wyzej oceniani pracownicy
umozliwiajg zaoszczedzenie 7,2 miliona funtéw dzieki generowaniu wyzszej sprzedazy
w kazdej godzinie pracy.

OBSERWACJA 4

Firma telekomunikacyjna obniza rotacje pracownikow o 18% w ciagu pot roku,
oszczedzajac 682 000 funtow.

Prawdopodobienstwo odejscia z pracy w przeciggu pét roku tych przedstawicieli
handlowych w dziatach call-centre, ktérzy uzyskali lepsze wyniki na skali dopasowania
do stanowiska byto 0 18% nizsze od $redniego. Wyniki wskazuja, ze zatrudniajac lepiej
dopasowane osoby organizacja moze zaoszczedzi¢ 682 000 funtow.

RAPORT Z BADANIA WYNIKOW BIZNESOWYCH 2011
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OBSERWACIA 5

Agenci ubezpieczeniowi w firmie zajmujacej sie ustugami finansowymi
zwiekszaja sprzedaz o 150%.

W duzej organizacji oferujacej peten zakres ustug finansowych agenci ubezpieczeniowi,
ktérzy otrzymali wysokie oceny w zakresie kompetencji sprzedazowych uzyskali o 150%
wyzsza sprzedaz ubezpieczen nieruchomosci, samochoddéw i ubezpieczen na zycie

W poréwnaniu z agentami z niskimi ocenami w testach.

OBSERWACIA 6

U pracownikoéw firmy transportowej otrzymujacych wysokie oceny kompetencji
prawdopodobienstwo awansu wzrasta o 53%.

Cztonkowie zespotow i menedzerowie nizszego szczebla zatrudnieni na stanowiskach
operacyjnych, specjalistycznych i technicznych, ktérzy osiagneli wysokie wyniki w pro-
cesie oceny, mieli ponad dwukrotnie wyzsze szanse zosta¢ uznanym za doskonatego
pracownika. Prawdopodobienstwo, ze zostang ocenieni jako kwalifikujacy sie

do awansu byto 0 53% wyzsze od sredniej.

OBSERWACIJA 7

Sklepy prowadzone przez kierownikéw o potencjale ocenionym jako wysoki
maja trzykrotnie wyzsze prawdopodobienstwo osiagniecia najlepszych wynikow.

Sklepy detalicznego sprzedawcy zywnosci prowadzone przez kierownikow
zdobywajacych wysokie oceny kompetendji cieszyty sie blisko trzykrotnie wyzszym
prawdopodobienstwem uzyskania najlepszych wynikow w zakresie wzrostu sprzedazy
oraz zyskow operacyjnych.

OBSERWACIJA 8

Nowozatrudnieni pracownicy charakteryzujacy sie duza samodzielnoscig beda
dwa razy bardziej efektywni w pracy zdalnej.

Osoby pracujace poza biurem w firmie zajmujacej sie sprzedazg ubezpieczer zdrowot-
nych, ktorzy otrzymali wysokie wyniki w tescie ,Remote Work Potential”, cieszyli

sie dwukrotnie wyzszym prawdopodobieristwem uzyskania oceny ,, ponadprzecietny”.
Dodatkowo ich szanse na bycie postrzeganym jako pracownik niezalezny

i odpowiedzialny byty dwukrotnie wyzsze, a prawdopodobienstwo dobrego
dopasowania do zajmowanego stanowiska byto wyzsze 0 89% od sredniej.



OBSERWACIJA 9

Wysoko oceniani kierownicy sklepow zwiekszaja sprzedaz o 37 milionéw funtow.

W firmie zajmujacej sie sprzedaza detaliczng kierownicy, ktdrzy otrzymali w testach
wysokie oceny, osiagneli sprzedaz srednio 0 95 700 funtdw wyzszg niz osoby, ktére
wypadty w testach gorzej. W przeliczeniu na cata firme daje to 37,6 miliona funtéw
rocznego wzrostu sprzedazy.

OBSERWACIJA 10

Agenci zatrudnieni w dziale call-center w sektorze opieki zdrowotnej popetniaja
0 17% mniej btedéw i pracuja o wiele wydajniej.

Agenci zatrudnieni w dziale call-center firmy zajmujacej sie opieka zdrowotng, ktorzy
zdobyli wysokie oceny w symulacji pracy w call-center popetniali 0 17% mniej btedow
niz pozostali pracownicy, obstugiwali potaczenia o 10% szybciej i cieszyli sie 50%
wyzszym prawdopodobienstwem bycia ocenionym jako pracownik , ponadprzecietny”
podczas szkolen. Wyzsza wydajnos¢ przektadata sie na prawie 1200 wiecej obstuzonych
potaczen i 24 dodatkowe dni produktywnosci agenta w roku.

~Rok po roku badalismy wptyw, jaki ocena kompetencji
pracownikow miata na nasz koncowy wynik finan-
sowy. Dostrzeglismy na przyktad, ze rotacja praco-
wnikow zmniejszyta sie o 30% od roku 2005, co daje
3 miliony funtéw oszczednosci rocznie. Dane, jakie
zbieramy w procesie oceny funkcjonowania organi-
zacji pomagajg nam zoptymalizowac nasz system
oceny pracownikow oraz utwierdzajg nas w prze-
konaniu, ze ewoluuje on zgodnie z naszymi ciggle
zmieniajacymi sie potrzebami biznesowymi.”
Karen Wade, Program Manager, Talent Acquisition, T-Mobile

RAPORT Z BADANIA WYNIKOW BIZNESOWYCH 2011




Badania wptywu oceny potencjatu ludzkiego
na wyniki biznesowe

Od roku 2007 SHL udokumentowato ponad 175 przejawow pozytywnego wptywu dziatan zwigzanych z oceng pracow-
nikow na wyniki biznesowe. Dzieki doswiadczeniu w ocenie kompetencji na wiekszosci stanowisk w wiekszosci
sektoréw biznesowych mozemy pokazac¢ wartos¢ dziatan z zakresu People Intelligence poprzez réznorodne wskazniki
biznesowe okreslone przez naszych klientow jako kluczowe. Ponizsza tabela przedstawia przyktady wynikow, ktore
udato sie osiagnac.
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95 tysiecy funtow sprzedazy na sklep. Kierownicy nizszego szczebla Handel detaliczny 2011

808 tysiecy funtow dodatkowej sprzedazy. Przedstawiciele handlowi Telekomunikacja 2011

Zwigkszenie 0 150% sprzedazy polis. Pracownicy dziatu sprzedazy Ustugi finansowe 2011
ZW|EKSZEN|E Zwiekszenie 0 15% sprzedazy sklepu. Kierownicy sklepu Handel detaliczny 2011
PRZYCHODU N ) . .

74,5 miliona funtéw dodatkowej sprzedazy. Pracownicy dziatu sprzedazy Handel detaliczny 2010

106 milionéw funtéw dodatkowego

przychodu z windykacji. Windykatorzy Ustugi finansowe 2010
34 miliony funtéw uzyskane przez Przedstawiciele handlowi zajmujacy -
Zespét d.s. wdrazania oszczednosci sie utrzymywaniem klientow Tl el 2011
26 milionéw funtéw dodatkowej sprzedazy. Kierownicy sprzedazy Handel detaliczny 2009
168 tysiecy funtéw dodatkowej sprzedazy Pracownicy dziatu sprzedazy Handel detaliczny 2008
na sprzedawce.
Prawdopodobieristwo 0 107 % wyzsze od $redniej Partnerzy dziatu sprzedazy Outsourcing proceséw
na pofaczenie zakonczone transakgja. zewnetrznej biznesowych 2008
Zwiekszenie 0 44% windykacji zalegtych naleznosci. ~ Windykatorzy Ustugi finansowe 2008
Zwiekszenie sprzedazy kazdego przedstawiciela Przedstawiciele handlowi d.s. Biura podrézy 2007
0621 funtow na dzien. Rezerwadji
11 tysiecy funtow dodatkowej rocznej sprzedazy Partnerzy dziatu sprzedazy Telekomunikacja 2007
na przedstawiciela. zewnetrznej
Ol fluntgw S Elng L St Pracownicy dziatu sprzedazy Handel detaliczny 2011
do oczekiwan.
- Zmniejszenie 0 18% rotacji pracownikdw. Agenci z dziatu call-center Telekomunikacja 2011
_“ Redukcja 0 46% rotacji pracownikow. Pielegniarka na telefon Opieka zdrowotna 2010
Oszczedno$¢ 1,2 min funtéw Technicy dostepu G
REDU KCJA z redukcji ponownych zgtoszen serwisowych. szerokopasmowego Telekomunikacja 2009
KOSZTOW p— .
Redukcja 0 23% rotacji pracownikow. Agenci z dziatu call-center LS (S [ 05T 2009
biznesowych
Redukcja 0 83% rotacji pracownikéw. Przedstawicie\‘g handlowi Biura podrézy 2009
d.s. Rezerwadji
Redukcja 0 31% rotacji pracownikéw. Agenci z dziatu call-center Ubezpieczenia 2008
Redukdja strat 0 48 min funtéw. Pracownicy sklepu Handel detaliczny 2007
Redukcja 0 50% rotacji pracownikéw. Pracownicy produkdji Handel detaliczny 2007

Redukcja 0 63% rotacji pracownikow. Agenci z dziatu call-center Telekomunikacja 2007




Wymienione powyzej firmy osiagnety pozytywne rezultaty biznesowe dzieki wdrozeniu dziatan z zakresu

People Intelligence, czyli kompleksowych proceséw oceny kompetencji pracownikow. Wiekszos¢ firm, ktére
wykorzystuja procesy oceny kompetendji i potencjatu pracownikéw oraz mierza ich wyniki, dostrzega ogromny
wptyw tych procesow na wyniki biznesowe, poczynajac od zwiekszenia sprzedazy i utrzymania klientéw, po poprawe
wydajnosci i efektywnosci kierownictwa. Dodatkowo, na przykfadzie firm optymalizujacych swoje aktualne procesy
mozna wykazac, iz nawet mate zmiany prowadza do uzyskania jeszcze lepszych rezultatow.

Zwigkszenie ilosci obstuzonych potaczen o 14%. Agenci z dziatu call-center Telekomunikacja 2011

Obstuga potaczen szybsza o0 10%,

I
O
>
=
o
(2]
L
=
i
(aa]
=
O
—
=
>
=
<
—l
L
(aa]
=

zmniejszenie ilosci bledow o 17%. Agenci z dziau call-center Opieka zdrowotna 2011
Dwa razy WFQKSZG prawdgpodobmnstwg bycia Pracownicy zdalni Ubezpieczenia zdrowotne 2011
ocenionym jako pracownik ponadprzecietny.
ZW|EKSZE|\!|E Fravx{dppodobienstwo os.iggnigda. docelowej Agenci 7 dziatu cal-center Opieka zdrowotna 2010
WYDAJNOSCI jakosci wieksze 0 34% niz obecnie.
| JAKOSCI 2,4 min funtéw uzyskane dzieki el ) 2009
poprawie wydajnosci. 9By Handel detaliczny
18 dodatkowych dni produktywnych - ) Outsourcing proceséw
2009
na pracownika rocznie. Przedstawiciele pracujacy zdalnie biznesowych
Outsourcing proceso
Zmniejszenie $redniego czasu obstugi o 35%. Agenci z dziatu call-center bi;neSL(J)leCghp " 2009
Zwiekszenie efektywnosci 0 18% i 0 29% wyzsze . . ) .
orawdopodobiefistwo ponownego zatrudnienia. Inspektorzy ubezpieczeniowi Ubezpieczenia 2008
Zwiekszenie ilosci obstuzonych potaczen o 8%. Agendi z dziatu call-center Telekomunikacja 2008
Prawdopodobierstwo zdania egzaminu ) ) ) _ 2008
spedjalistycznego wyzsze o 43%. Agenci ubezpieczeniowi Ubezpieczenia
Zmniejszenie $redniego czasu obstugi potaczenia n—
040 sjekund, ’ e Agenci z dziatu call-center Telekomunikacja 2007
Prawdopodobieristwo zostania najlepszym Kierownicy nizszego szczebla Transport 2011

i otrzymania szansy awansu wyzsze 0 53%.

Trzykrotnie wyzsze prawdopodobienstwo zostania
najlepszym w branzy w kategoriach sprzedazy, Kierownicy sklepu Handel detaliczny 2011
rozwoju i zysku.

POPRAWA Prawdopodobieristwo awansu wyzsze o 57%. Kierownicy oddziatu Ustugi finansowe 2009

EFE KTYWNOSC' Sprzedaz i zyski wyzsze 0 8%. Kierownicy regionalni Handel detaliczny 2009
ZARZADZANIA

Zaangazowanie pracownikow wyzsze 0 59%. Kierownicy oddziatu Ustugi finansowe 2009

Prawdopodobieristwo awansu wyzsze 0 30%. Starsi kierownicy Opieka zdrowotna 2007




Ocena kandydatéw i pracownikéw: co dalej?

® Ocena za pomocg narzedzi multimedialnych: atrakcyjna forma
czy nowa jakosc?
Ubiegtoroczny raport przedstawiat kilka ostatnich trendéw w ocenie kompetencji, szczegdlnie sktanianie sie ku realisty-
cznym testom opartym na multimediach, ktére wykorzystuja dzwiek, obraz i/lub animacje w celu symulacji dnia pracy
na danym stanowisku. Multimedialna ocena kompetencji wykorzystywana jest coraz czesciej, by zwiekszy¢ realizm
i przyjazno$¢ procesu oceny dla kandydata.
Nie ma watpliwosci co do tego, ze multimedialne testy oceny kompetencji stanowia wizualnie atrakcyjniejsza alternatywe
dla tradycyjnych testéw. Co jednak oferuja w zakresie przewidywania sukcesu kandydata na danym stanowisku?
Co sadza na ich temat kandydaci? Czy bardziej zaawansowana technologia przysparza problemoéw technicznych?
Z badan wynika, ze zaawansowane technologicznie procesy oceny kompetencji zwiekszaja realizm sytuacji oceny,
a w zwiazku z tym réwniez zgode kandydata na udziat w procesie oceny. Potwierdzaja to sami kandydaci, ktorzy uwazaja
taka ocene za bardziej adekwatna i realistyczna. Dodatkowo, problemy techniczne wystepowaty tylko w 2-4% przypad-
kéw, co dowodzi tatwej administracji testow bez koniecznosci zwiekszania szybkosci tacza internetowego. Wyniki te
jednoznacznie potwierdzaja korzysci ptynace z uzycia proceséw bogatych w multimedia w ocenianiu waznych z punktu
widzenia stanowiska cech kandydatéw.

m Coraz wiecej firm integruje swoje procesy oceny
z Systemami Sledzenia Aplikacji (ang. Applicant Tracking System, ATS).

Ze wzgledu na coraz wiekszg liczbe naptywajacych do firm aplikacji, na rynku pojawita sie potrzeba ujednolicenia

i zintegrowania wszystkich proceséw oceny z Systemami Sledzenia Aplikacji ATS. W roku 2010 integracja procesow
oceny z systemami ATS wzrosta 0 70% w stosunku do roku 2009. Dzieki integracji informacji uzyskanych w ramach
procesow oceny kompetengji z systemami ATS dziaty personalne moga uzywac jednego interfejsu do zarzadzania
wszystkimi danymi dotyczacymi zatrudnienia pracownika.
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Dziaty HR wykorzystujace te metode przyczyniaja sie do generowania dodatkowych oszczednosci oraz skracaja czas
trwania procesow rekrutacji. Dzieki lepszej jakosci decyzji selekcyjnych zwieksza sie ogolna produktywnosc

w firmie. Dyrektorzy HR doceniaja konsekwencje i obiektywizm takiego proces rekrutacji, w ktérym duza ilos¢
informacji o kandydatach umozliwia lepsze dopasowanie ich do odpowiednich stanowisk.

® Wywiad ustrukturyzowany zyskuje na popularnosci

Mimo iz ustrukturyzowany wywiad selekcyjny wykorzystywany jest od wielu lat, zainteresowanie tg metoda
przezywa odrodzenie dzieki dostepnosci nowych, wydajnych narzedzi on-line. Wywiad ustrukturyzowany uspojnia
i obiektywizuje proces rekrutacji, jednoczesnie zmniejszajac jego arbitralnosé.

Jak wynika z raportu , Globalne trendy w ocenie kompetencji 2011" " prawie 95% firm wykorzystuje lub planuje
wykorzysta¢ wywiady ustrukturyzowane w swoich procesach rekrutacji — to o 10% wiecej niz 2 lata temu.

Firmy o globalnym zasiegu stawiaja czofa nowym wyzwaniom zwigzanym z réznicami regionalnymi i kulturowymi
utrudniajgcymi zapewnienie jednakowego poziomu jakosci proceséw rekrutacyjnych we wszystkich swoich filiach.
Aby moc sprostac tym wyzwaniom, firmy wykorzystuja narzedzia on-line, dzieki ktérym utrzymany jest ten sam,
wysoki poziom jakosci globalnych proceséw rekrutacji, oraz ktére dostarczajg wystandaryzowanych wskazéwek

i pytan, jakie wszyscy rekruterzy maja zada¢ podczas wywiadu. Podczas procesu selekcji kandydatéw narzedzia
tego typu pozwalaja monitorowac, czy podczas wywiadu zadano wszystkie pytania oraz wspiera¢ wywiady
prowadzone zdalnie za pomoca multimediow (np. telekonferencje). Podsumowujac, pracownicy dziatéw HR moga
Sledzi¢, zapisywac i integrowac dane pochodzace z wywiaddw z innymi formami oceny kompetencji, co jest
niezwykle pomocne w podejmowaniu ostatecznych decyzji.

1. Global Assessment Trends Report, SHL, 2011



m Testy ,ruszajg w trase”: zdalna i mobilna ocena kompetenc;ji

Firmy coraz czesciej wykorzystuja testy zdalne — w ostatniej ankiecie 83% respondentdw przyznato, ze ich firmy uzywaja

zdalnej oceny kompetencji jako czesci procesu rekrutacji . Technologia zdalnego przeprowadzania testow przeszta
gwattowny rozwoj od swoich poczatkdw 10 lat temu, a stale wprowadzane zabezpieczenia zapobiegaja ujawnieniu tresci

testow osobom niepowotanym.

Przypuszcza sie, iz do 2020 roku wiekszos¢ ludzi na $wiecie bedzie korzystata z Internetu poprzez urzadzenia mobilne?.
Przeprowadzanie testow z uzyciem smartfonéw i telefondw komaérkowych jest nie do unikniecia, jako ze ten rodzaj tech-
nologii wypiera tradycyjny sposob dostepu do Internetu. Trend ten moze réwniez okazac sie zaleta dla firm, ktore chca
przyciggna¢ kandydatow juz na wstepie procesu rekrutacji. Chociaz tylko 7% ankietowanych zadeklarowato wykorzysty-
wanie urzadzen mobilnych w biezacych procesach oceny kompetencji, 33% zasygnalizowato chec¢ zastosowania ich

w momencie, kiedy rozwigzania te stana sie bardziej dostepne.

Procesy oceny kompetencji wspieraja rozwoj pracownikow

Procesy oceny potencjatu czesto postrzegane sg jako metoda wyboru najlepszych kandydatow na dane stanowisko, jednak
coraz czesciej dostarczajg réwniez informacji dotyczacych obecnych pracownikéw firmy. kgczenie rezultatow proceséw
oceny z pozostatymi informacjami, np. wskaznikami wydajnosci pracy, dostarcza osobom decyzyjnym przejrzystych

i kompletnych informacji umozliwiajgcych dokonanie wiasciwej oceny i podjecie prawidtowych decyzji w kwestii rozwoju

i kariery pracownika. Coraz wiecej firm wdraza procesy oceny, aby uzyskac informacje potrzebne do:

e planowania i podejmowania decyzji o awansach;
e tworzenia strategii planéw rozwoju pracownikdéw;

e rozpoznawania rzadko wykorzystywanych mocnych stron i zdolnosci pracownikow;

e zapewnienia zatrudnionym osobom informacji zwrotnych oraz mozliwosci autorefleksji na temat obszardw
ich funkcjonowania waznych pod katem potencjalnego awansu;

e dopasowania potencjatu ludzi do strategii firmy;
e oceny gotowosci do osiggniecia przysztych celow firmy.

Wyniki z testéw zdolnosci i kwestionariuszy osobowosciowych moga zosta¢ wzbogacone o informacje pochodzace
z oceny 360 stopni oraz dane dotyczace wydajnosci na danym stanowisku, dostarczajac szczegdtowego obrazu potencjatu

pracownika i jego rzeczywistej efektywnosci. W niektérych przypadkach firmy prosza pracownikéw o stworzenie osob-
istych planéw rozwoju po dogtebnej ocenie i integracji uzyskanych danych. Podsumowujac, informacje z proceséw oceny
mozna efektywnie wykorzysta¢ do wydobycia potencjatu pracownikéw i wsparcia decyzji personalnych.

Centra rozwoju pracownikow (Development Centres) coraz bardziej popularne

Duzy, preznie rozwijajacy sie producent towardéw konsumpcyjnych od
zawsze ktadt nacisk na rozwoj najlepszych pracownikéw. W tym celu
firma stworzyta kilka programéw rozwojowych dla réznych stano-
wisk. W ich sktad wchodza testy, ¢wiczenia interakcyjne i grupowe
oraz koszyki zadan zaprojektowane tak, aby odzwierciedlaty realia
obowigzujace w firmie.

Zebrane informacje pomagaja zidentyfikowac obszary bedace moc-
nymi stronami pracownikéw, jak réwniez te wymagajace poprawy ze
wzgledu na biezace i przyszte role zatrudnionych oséb. Dodatkowo,
mierzony jest potencjat przywodczy uczestnikow w celu zaplanowania
awansow na przysztych lideréw. Kolejnym krokiem jest inwestowanie

w najlepszych pracownikéw za pomoca programéw szkoleniowych,

treningéw oraz mentoringu, pozwalajacych rozwinac ich umiejetnosci.
Wspomniane programy odniosty ogromny sukces i s3 obecnie
przeprowadzane na catym Swiecie kilka razy w roku w celu odnalezienia
najwiekszych talentow w firmie.

Inna firma wykorzystuje procesy oceny, aby zawezi¢ pule pracownikéw
uczestniczacych w programie rozwoju umiejetnosci przywddczych.
Jeszcze inna organizacja, zajmujaca sie handlem detalicznym, wyréznita
swoich 25 najlepszych pracownikéw na podstawie oceny przetozonych
oraz rezultatow uzyskanych w ramach procesu oceny kompetencji.
Celem procesu byto okreslenie, jakich szkolen potrzebuja pracownicy,
aby w przysztosci stac sie skutecznymi przywédcami. Pracownicy

o duzym potencjale pochodzili z réznych czesci swiata i petnili rézne
funkcje w firmie.

Wykorzystywanie Development Centre moze réwniez zwiekszyc
motywacje i lojalnos¢ pracownikdw, poniewaz przekazuje im komu-
nikat, iz firma wykazuje zaangazowanie w ich rozw¢j. Waznym jest,

by informacje zdobyte w ramach dziatan People Intelligence zostaty
wiasciwie wykorzystane i umozliwity stworzenie indywidualnych plandw
rozwoju, pozwalajacych pracownikom odczu¢, ze przynosza im one
realne korzysci.

2. Anderson & Rainie, 2008 Pew Internet & American Life Project, The Future of the Internet Ill, 2008
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Whioski

Wspdtczesne realia rynkowe wymagaja od firm udowodnienia swojej wartosci w wiekszym
stopniu niz w ubiegtych dekadach. Powszechna staje sie presja wywierana na kadre
kierownicza, by osiaga¢ wiecej przy mniejszych nakfadach. Efektywna strategia w zakre-
sie dziatan People Intelligence moze stanowic klucz do poprawy wynikéw biznesowych
we wszystkich sektorach biznesu i na kazdym stanowisku. Liderzy rynkowi wykorzystuja
informacje zdobyte w ramach proceséw oceny, aby upewnic sie, iz posiadaja odpowiednia
kadre na wtasciwych stanowiskach, ktéra umozliwi im osiagniecie lepszych wynikow
biznesowych.

"Czujemy sie wyroznieni bedac partnerami klientow w petni rozumiejacych, jak wazne jest
wykorzystanie dziatan z zakresu People Intelligence przy podejmowaniu decyzji majacych
duzy wptyw na wyniki biznesowe"”, mowi David Leigh, Prezes SHLPreVisor.

W kazdych warunkach, a szczegdlnie w czasach po kryzysie, kluczowe jest maksymalizo-
wanie zwrotu z inwestycji w pozyskiwanie utalentowanych pracownikédw i programy
zarzadzania talentami. Z niecierpliwoscig czekamy na mozliwos¢ blizszej wspotpracy

z naszymi klientami w kolejnych latach, by dalej spetnia¢ nasza obietnice — pomagac

w selekgji, umiejscowieniu i promowaniu ludzi, ktorzy z duzym prawdopodobienstwem
0siggna sukces w swoich organizacjach.”

Kim jestesmy?

SHL jest swiatowym liderem na rynku doradztwa personalnego, poma-
gajac klientom osiggac lepsze wyniki biznesowe dzieki zaawansowanym
dziataniom z zakresu People Intelligence. Wspieramy decyzje dotyczace
rekrutacji i zatrudnienia, rozwoju pracownikow oraz planowania suk-
cesji. SHL posiada oddziaty w ponad 50 krajach, dostarczajac ponad 15
miliondw procesow oceny rocznie w ponad 30 jezykach, umozliwiajac
klientom czerpanie korzysci zaréwno z naszej globalnej wiedzy, jak
i lokalnych doswiadczen. Oprédcz swiatowej klasy ustug dorad-
czych i 24-godzinnego centrum obstugi klienta, klienci SHL
moga korzystac z duzej ilosci narzedzi do oceny kompe-
tencji poprzez tatwa w obstudze platforme technolo-
giczna. Gtdwna siedziba firmy znajduje sie w Lon-
dynie. Organizacja posiada filie w obu Amerykach,
na Srodkowym Wschodzie i w Afryce, w Australii

i Nowej Zelandii oraz w Europie, w tym od 1991

roku rowniez w Polsce.

W celu uzyskania dodatkowych informagji
prosimy o kontakt:

SHL Polska Sp. z o.0.

Tel. +48 22 653 73 30,

Fax: +48 22 654 73 31

www.shl.com.pl



