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1. Czym jest assessment?

Assessment - w dostownym ttumaczeniu z angielskiego ,ocena", ,oszacowanie" - oznacza
uporzadkowany, metodyczny proces diagnozy cztowieka w kontekscie zawodowym. Jego celem

jest uzyskanie rzetelnej, opartej na danych odpowiedzi na pytanie: Kim jest ta osoba jako

pracownik, wspétpracownik lub lider?

W odrdznieniu od intuicyjnych obserwacji czy rozmowy rekrutacyjnej, assessment opiera sie na
narzedziach o okres$lonej trafnosci predykcyjnej - kwestionariuszach, testach, symulacjach,
wywiadach behawioralnych lub ich kombinacjach. Diagnozowa¢ mozna kompetencje, potencjat,

styl pracy, motywacje, dopasowanie do roli czy ryzyka behawioralne.

Warto odrézni¢ assessment jako metode od assessment center (AC) jako konkretnej
wielowymiarowej formy badania. Pojecie to jest jednak szersze: obejmuje wszystkie
standaryzowane procesy poznawania ludzi w organizacji - od krétkiego kwestionariusza online po

kilkudniowe centrum oceny.

2. Kiedy organizacja potrzebuje assessmentu?

Assessment nie jest odpowiedzig na kazde wyzwanie organizacyjne, ale istnieje szereg sytuacji, w

ktérych jego zastosowanie jest szczegdlnie uzasadnione:
e Rekrutacja zewnetrzna - weryfikacja, czy kandydat spetnia wymagania stanowiska nie tylko
w warstwie kompetencji twardych, lecz réwniez pod katem stylu pracy, motywacji i wartosci.

e Awans i sukcesja - sprawdzenie, czy pracownik dysponuje potencjatem do objecia wyzszej
funkcji lub roli o wiekszym zakresie odpowiedzialnosci.

e Zmiana organizacyjna - restrukturyzacje, fuzje, transformacje cyfrowe wymagaja
zrozumienia, jak pracownicy zareaguja na zmiane i kto jest gotowy jg wspétprowadzic.

e Budowanie i rozwijanie zespotow - diagnoza stylow pracy i komunikacji pozwala
przewidywac synergie i potencjalne napiecia.

e Programy talentéw i rozwdj liderow - identyfikacja wysokiego potencjatu (HiPo) i
projektowanie indywidualnych sciezek rozwojowych.

e Coaching i mentoring - dane assessmentowe nadajg procesowi coachingowemu gtebie

diagnostyczng i pozwalajg mierzy¢ postep.
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Z danych SHRM wynika, ze az 35% organizacji stosuje testy i narzedzia przedrekrutacyjne, by

skuteczniej identyfikowaé kwalifikowanych kandydatow.™

ASSESSMENT WARTO STOSOWAC WTEDY, GDY ORGANIZACJA PODEJMUJE
DECYZJE PERSONALNE O DUZYM ZNACZENIU - W REKRUTACJI, SUKCESJI,

ROZWOJU LIDEROW CZY ZMIANIE ORGANIZACYJNEJ - | POTRZEBUJE
OPRZEC JE NA DANYCH, A NIE WYLACZNIE NA INTUICJI.

3. Jaki problem biznesowy ma rozwigza¢ assessment?

Wybér narzedzia bez precyzyjnie zdefiniowanego celu jest jednym z najczestszych btedow
organizacyjnych. Assessment powinien by¢ odpowiedzig na konkretng potrzebe, a nie dziataniem

pro forma.

Praktycznym podejsciem jest zadanie sobie pytania: ,Jaka decyzje chce podja¢ po badaniu, ktérej
nie moge podja¢ teraz?". OdpowiedZz na to pytanie definiuje zaréwno zakres diagnozy, jak i

wymagania wobec raportu koricowego.

Problem biznesowy Adekwatny obszar diagnozy

Woysoka rotacja na stanowiskach Motywacja, dopasowanie do roli, styl radzenia
sprzedazowych sobie z odrzuceniem
Nieefektywna komunikacja w zespole Style komunikacji, preferencje behawioralne,
paradoksy
Trudnosci z wyborem kandydata Potencjat przywédczy, gotowos¢ na zmiane,
wewnetrznego na awans odpornos¢ na stres
Niskie zaangazowanie pracownikéw Oczekiwania, motywatory, dopasowanie do

kultury organizacyjnej

Planowanie sukcesji Potencjat rozwojowy, kompetencje przywddcze,
ryzyko deraileréw

4. Co mozna bada¢ w ramach assessmentu?

Zakres diagnozy assessmentowej jest szeroki i powinien by¢ dostosowany do celu badania. Gtéwne

obszary to:

o Kompetencje - mierzalne zachowania i umiejetnosci powigzane z efektywnoscig na danym

stanowisku.

Strona 4 | Talent Exact © 2026



JAK WYBRAC NARZEDZIE ASSESSMENTOWE? | Przewodnik HR

e Potencjat rozwojowy - zdolno$¢ do uczenia sie, adaptacji i przejmowania nowych

odpowiedzialnosci.

¢ Predyspozycje i cechy osobowosci - wzglednie state wzorce zachowan wptywajace na styl

pracy i interakcje.

e Motywacja i zaangazowanie - co napedza dang osobe do dziatania i jakie warunki sprzyjaja
jej efektywnosci.

e Styl komunikacji i wspétpracy - sposdb, w jaki osoba wymienia informacje, rozwiazuje
konflikty i buduje relacje.

e Styl podejmowania decyzji - jak osoba przetwarza informacje i jak dochodzi do wnioskow.

e Dopasowanie do roli i kultury organizacyjnej - alignment miedzy preferencjami a
wymaganiami srodowiska pracy.
e Ryzyka behawioralne (derailers) - cechy, ktére w warunkach stresu lub rutyny moga
negatywnie wptynaé na funkcjonowanie.
W praktyce assessment moze obejmowac wiele réoznych obszaréw funkcjonowania zawodowego,
jednak kluczowe znaczenie ma nie sama szeroko$¢ diagnozy, lecz trafne okreslenie celu badania i
dobodr odpowiedniego narzedzia. Organizacja powinna najpierw jasno zdefiniowadé, co chce ocenié:
kompetencje, potencjat, motywacje, styl wspdtpracy, ryzyka behawioralne czy dopasowanie do
konkretnej roli. Dopiero na tej podstawie mozna dobra¢ metode, ktéra dostarczy wynikéw

mozliwych do praktycznej interpretacji i przetozenia na decyzje biznesowe. Zbyt szerokie lub
przypadkowe badanie wielu obszaréw moze prowadzi¢ do nadmiaru danych, ktére nie tworza
spéjnego obrazu i nie wspierajg realnych dziatan rozwojowych, rekrutacyjnych ani sukcesyjnych.

5. Dla kogo przeznaczony jest assessment?

Assessment nie jest narzedziem zarezerwowanym wytgcznie dla korporacji czy specjalistow HR.
W praktyce korzystajg z niego:
o Wiasciciele firm i prezesi - przy budowie kadry zarzadzajacej, planowaniu sukcesji lub
wyborze kluczowych partnerow biznesowych.

e Dyrektorzy HR i HR Business Partnerzy - jako centralni uzytkownicy narzedzi
diagnostycznych wspierajgcych decyzje personalne.
e Menedzerowie liniowi - do lepszego zrozumienia swoich zespotéw, budowania motywac;ji i

zarzadzania konfliktem.

e Coachowie i mentorzy - by nada¢ procesowi rozwojowemu solidng podstawe danych, a nie

opierac sie wytacznie na deklaracjach klienta.
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e Trenerzy i konsultanci - do projektowania programoéw szkoleniowych opartych na

zidentyfikowanych lukach kompetencyjnych.

e Sami pracownicy - assessment jako narzedzie autorefleksji, planowania kariery i

samorozwoju.

Assessment nie ma jednego uniwersalnego zastosowania — jego wartos¢ zalezy od tego, kto
korzysta z diagnozy, jaki obszar chce zbadaé oraz jakie decyzje majg zostaé podjete na podstawie
wynikow. Inne potrzeby bedzie miat zarzad analizujacy potencjat sukcesyjny, inne dziat HR
wspierajacy decyzje personalne, a jeszcze inne coach, trener czy sam pracownik, dlatego kluczowe
jest dobranie narzedzia do konkretnego celu, a nie traktowanie assessmentu jako jednej metody
odpowiadajgcej na wszystkie pytania.

Najczesciej assessment pojawia sie w rekrutacji i selekcji  kandydatow.
SHRM podaje, ze 56% pracodawcéw uzywa pre-employment assessments, czyli testow/ocen

przed zatrudnieniem, aby sprawdza¢ wiedze, umiejetnosci i zdolnosci kandydatéw.

[https://www.shrm.org/about/press-room/new-shrm-research-makes-case-skills-based-hiring]
Ten sam raport moéwi o tym, ze najczesciej assessment stosuje sie w duzych organizacjach i
sektorze publicznym. Jednak ogromng wage ma on réwniez w mniejszych firmach, gdzie waga

decyzji pojedynczego pracownika jest duzo wieksza.

6. Assessment w matej, sredniej i duzej organizacji

Wielko$¢ organizacji istotnie wptywa na zakres i forme diagnozy. Nie chodzi wytgcznie o zasoby

finansowe, lecz przede wszystkim o kontekst decyzyjny i stopien formalizacji proceséw HR.

Typ organizacji \ Charakterystyka procesu assessmentowego

Mate firmy (do 50 os.) Dominuja szybkie, efektywne kosztowo
narzedzia online. Raport trafia zazwyczaj
bezposrednio do wtasciciela lub jedynego HR-
owca. Kluczowe jest dopasowanie kulturowe i
elastycznoscé.

Srednie firmy (50-500 os.) Rosnie potrzeba standaryzacji procesu. Wazna
jest skalowalno$¢ narzedzia, mozliwosé
poréwnywania wynikéw i tworzenia map
talentéw.

Duze organizacje (500+ os.) Assessment wpisany w formalne procesy HR.
Wymaga integracji z systemami HRIS,
mozliwosci grupowej analizy danych i wsparcia
konsultantow.
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Niezaleznie od skali, podstawowe pytania pozostajg te same: ,Co chcemy wiedziec¢ i co z tg wiedza

zrobimy?". Réznig sie jedynie budzety, czas i zasoby przeznaczone na obstuge procesu.

SKALA ORGANIZACJI WPLYWA PRZEDE WSZYSTKIM NA SPOSOB WDROZENIA
ASSESSMENTU — MALE FIRMY POTRZEBUJA PROSTYCH | SZYBKICH ROZWIAZAN, SREDNIE
WIEKSZEJ STANDARYZACJI, A DUZE INTEGRACJI Z FORMALNYMI PROCESAMI HR —
JEDNAK CEL POZOSTAJE TEN SAM: UZYSKAC WIARYGODNE DANE WSPIERAJACE
KONKRETNE DECYZJE PERSONALNE.

7. Assessment a specyfika branzy i stanowiska

Nie istnieje jedno uniwersalne narzedzie diagnostyczne odpowiednie dla kazdego stanowiska i
kazdej branzy. Efektywno$¢ assessmentu zalezy w duzej mierze od tego, czy diagnozowane

kompetencje i zachowania s3 rzeczywiscie istotne dla sukcesu na danej roli.
Oto przyktadowe priorytety diagnostyczne w wybranych obszarach:

Branza / typ stanowiska Kluczowe obszary diagnozy

Sprzedaz i obstuga klienta Odpornos¢ na odrzucenie, asertywnosc,
orientacja na cel, budowanie relacji, radzenie
sobie ze stresem

Zarzadzanie i przywddztwo Styl decydowania, myslenie strategiczne,
empowerment, komunikacja, zarzadzanie zmiang

IT i inzynieria Analityczne myslenie, samodzielnos$¢, tolerancja
na niejednoznaczno$¢, praca w zespole
rozproszonym
HR i L&D Empatia, umiejetnosci coachingowe, zarzadzanie

wiedza, wiarygodnos¢, orientacja na dane

Finanse i controlling Precyzja, zarzadzanie ryzykiem, niezaleznos¢
osadu, terminowos¢, raportowanie

Produkcja i operacje Dyscyplina, proceduralne myslenie, zarzadzanie
bezpieczenstwem, praca zespotowa

8. Najczestsze typy narzedzi assessmentowych

Na rynku dostepne s3 setki narzedzi diagnostycznych. Ich podziat moze by¢ dokonywany z réznych
perspektyw - metodologicznej, przedmiotowej lub formatowej. Ponizej przedstawiamy

podstawowg typologie:
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Kwestionariusze osobowosci i preferencji behawioralnych
Bazuja na teorii cech osobowosci lub modelach behawioralnych (np. DISC, Myers-Briggs/MBTI,
Big Five/NEO-PI, Insights). Badaja stosunkowo state wzorce zachowan. S3 szybkie w

administrowaniu, ale wymagaja ostroznej interpretacji - wyniki opisuja styl, nie zdolnosci.

Testy zdolnosci poznawczych i umiejetnosci

Mierzg inteligencje ogdlna, myslenie analityczne, numeryczne, werbalne lub specjalistyczne
umiejetnosci. Badania meta-analityczne wskazujg, ze testy zdolnosci poznawczych wraz ze
ustrukturyzowanym wywiadem osiggajg $rednia trafno$¢ predykcyjng na poziomie r = 0,63 dla

efektywnosci w pracy.”

Narzedzia 360°
Zbierajg opinie o pracowniku z roéznych perspektyw: przetozonego, wspotpracownikéw,
podwtadnych i samego zainteresowanego. Szczegdlnie cenne w diagnozie lideréw i planowaniu ich

rozwoju.

Wywiady behawioralne i sytuacyjne
Ustrukturyzowana rozmowa oparta na metodzie STAR (Situation, Task, Action, Result) lub
pytaniach sytuacyjnych. Pozwala weryfikowa¢ kompetencje w oparciu o rzeczywiste

doswiadczenia zawodowe.

Symulacje i prébki pracy
Kandydat lub pracownik wykonuje zadanie reprezentatywne dla danej roli. Wysokie wskazniki

trafnosci ekologicznej - wyniki silnie korelujg z rzeczywistg efektywnoscia.

Assessment center (AC) i Development center (DC)
Ztozone wielometodowe procesy diagnostyczne trwajace od pét dnia do kilku dni. £3cza éwiczenia
grupowe, symulacje, case studies i wywiady. AC stosuje sie w rekrutacji na kluczowe stanowiska,

DC - w celach czysto rozwojowych.

9. Test, kwestionariusz, assessment center czy rozmowa ekspercka?

Wybodr formy diagnozy powinien wynikac z trzech zmiennych: celu badania, wagi podejmowanej

decyzji oraz dostepnych zasobdw.
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Ponizsza tabela syntetyzuje kluczowe réznice:

Forma diagnozy \ Kiedy stosowac / charakterystyka

Kwestionariusz online Szybkie badania przesiewowe, programy
talentowe na duzj skale, zbieranie danych do
team map; niski koszt, wysoka skalowalnos¢

Test zdolnosci poznawczych Rekrutacja na stanowiska wymagajace
analitycznego myslenia; uzupetnienie
kwestionariuszy osobowosci

Wywiad behawioralny Weryfikacja kompetencji u finatowych
kandydatow; kosztowny czasowo, ale daje
bezposredni wglad

Assessment center Kluczowe decyzje rekrutacyjne (kadra
zarzadzajaca), programy HiPo; wysokie koszty,
wysoka trafnosc

Development center Wytacznie cel rozwojowy; brak presji
selekcyjnej, fokus na growth

Narzedzie 360° Diagnoza lideréw, programy coachingowe,
przygotowanie do rozmoéw rocznych

Warto podkredli¢: nieustrukturyzowane rozmowy rekrutacyjne - wecigz dominujaca metoda
selekcji - charakteryzujg sie jedng z najnizszych trafnosci predykcyjnych (r = 0,14 wg badan meta-

analitycznych). Rozmowy ustrukturyzowane osiagajg r = 0,42,

W praktyce poszczegélne formy diagnozy nie musza sie wyklucza¢ — kwestionariusz, test,
assessment center, wywiad behawioralny czy rozmowa ekspercka moga tworzyé spdjny proces

oceny, jezeli s3 wtasciwie dobrane do celu badania. W podejsciu opartym na narzedziu Harrison

Assessments kwestionariusz stanowi czesto punkt wyjscia do uporzadkowania danych o stylu
pracy, motywaciji, preferencjach i potencjalnych ryzykach, natomiast petna wartos¢ diagnozy
pojawia sie dopiero wtedy, gdy wyniki zostang omodwione i zinterpretowane przez

przygotowanego eksperta.

Sama metoda badawcza nie powinna by¢ traktowana jako automatyczna diagnoza cztowieka. Jest
raczej zrédtem danych, ktére wymagajg kontekstu, doswiadczenia i profesjonalnej interpretac;i.
Mozna poréwnaé to do procesu medycznego: wyniki badan lub zaobserwowane symptomy s3
wazne, ale dopiero lekarz, analizujgc je w szerszym obrazie, moze postawi¢ diagnoze i wskazac
witasciwe dziatanie. Podobnie w assessmencie — raport, kwestionariusz czy test s3 poczatkiem

procesu, a nie jego zakonczeniem. Dopiero rozmowa ekspercka pozwala przetozy¢ wyniki na
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realne rekomendacje dotyczace rekrutacji, rozwoju, sukcesji, pracy z liderami lub budowania
zespotow.

Osoby, ktdre chcg samodzielnie i profesjonalnie pracowaé z wynikami Harrison Assessments, moga
rozwingé¢ swoje kompetencje podczas kompleksowego szkolenia akredytacyjnego. Program
przygotowuje do rozumienia metodologii narzedzia, interpretowania raportéw, prowadzenia
rozméw feedbackowych oraz wykorzystywania wynikédw w procesach rekrutacyjnych,
rozwojowych, coachingowych i organizacyjnych.

Akredytacja Harrison Assessments jest rozwigzaniem zaréwno dla specjalistéw HR i HR Business
Partneréw pracujacych w organizacjach, jak réwniez dla coachéw, treneréw, konsultantéw i
doradcéw biznesowych, ktérzy chca rozszerzy¢ zakres swoich ustug. Uczestnik szkolenia zyskuje
kompetencje do pracy z miedzynarodowym narzedziem diagnostycznym i moze petni¢ role
eksperta, ktory nie tylko odczytuje wyniki, lecz przede wszystkim nadaje im wtasciwy kontekst
biznesowy i rozwojowy. To wtasnie ten etap — profesjonalna interpretacja — decyduje o tym, czy
assessment pozostanie jedynie raportem, czy stanie sie realnym wsparciem dla decyzji
personalnych i rozwoju organizacji.

Wiecej informacji znajdg Panstwo tutaj -> https://talentexact.pl/szkolenia-talent-exact/szkolenie-akredytacyjne-harrison-

assessments/

10. Jak rozpozna¢ wiarygodne narzedzie assessmentowe?

Rynek narzedzi diagnostycznych jest niehomogeniczny - obok sprawdzonych metodologicznie
rozwigzan funkcjonuja produkty o niejasnej walidacji lub watpliwej trafnosci. Weryfikujac
narzedzie, warto sprawdzic:
e Trafnos¢ (validity) - czy narzedzie mierzy to, co deklaruje i czy istniejg badania
potwierdzajace jego zwigzek z efektywnoscig zawodowg?
e Rzetelnos¢ (reliability) - czy wyniki s3 stabilne w czasie i powtarzalne przy ponownym
badaniu?
¢ Normalizacja - do jakiej grupy odniesienia poréwnywane sg wyniki? Czy normy s3 aktualne
i reprezentatywne?
e Przejrzystos¢ metodologiczna - czy dostawca udostepnia dokumentacje techniczng
narzedzia?

e Jakosé raportéw - czy raporty sg konkretne, operacjonalne i mozliwe do przetozenia na

decyzje?
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e Kompetencje certyfikujagce - czy dostawca wymaga certyfikacji lub szkolenia przed

interpretowaniem wynikoéw?

e Bezpieczenstwo danych - jak przechowywane i chronione s dane kandydatow? Czy

narzedzie jest zgodne z RODO?

11. Najczestsze btedy przy wyborze narzedzia

A\ Najczestsze btedy organizacji przy wyborze i stosowaniu assessmentu

» Wybor narzedzia wytacznie na podstawie ceny lub popularnosci (efekt ,modnego"
narzedzia)

» Brak jasno zdefiniowanego celu badania przed wyborem metody

» Niedopasowanie narzedzia do poziomu stanowiska (np. AC dla specjalisty ds.
administracji)

» Zbyt uproszczona interpretacja wynikoéw - traktowanie raportu jak "wyroku"

» Brak planu wykorzystania wynikéw - assessment jako jednorazowe ¢wiczenie bez
follow-upu

» Mylenie narzedzi selekcyjnych z rozwojowymi - inne cele wymagajg innych metod

» Ignorowanie kwestii prawnych - brak informacji dla kandydatéw o celu i sposobie
wykorzystania danych

» Zbyt duze zaufanie do jednego narzedzia - trafnosé rosnie przy kombinacji metod
Raport LinkedIn (2023) wskazuje, ze 83% menedzeréw ds. rekrutacji przyznaje, ze popetniato btedy

rekrutacyjne m.in. z powodu presji czasu i braku ustrukturyzowanego procesu.”

12. Jakie pytania zadac¢ dostawcy narzedzia?

Przed zakupem lub wdrozeniem narzedzia assessmentowego warto przeprowadzi¢ rzetelng

rozmowe z dostawca. Ponizej zestaw kluczowych pytan:

1. Metodologia: Na jakiej teorii psychologicznej opiera sie narzedzie? Jakie badania walidacyjne
zostaty przeprowadzone i kiedy?
2. Raporty i wyniki: Co doktadnie zawiera raport? Jakie decyzje wspiera? Jak interpretowane

sg wyniki skrajne?
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3. Czas i format badania: lle trwa wypetnienie kwestionariusza? Czy jest dostepny online i w
jezyku polskim?

4. Certyfikacja: Czy do korzystania z narzedzia wymagane jest szkolenie lub certyfikacja? Jaki
jest jej zakres?

5. Dane i RODO: Gdzie przechowywane sg dane badanych? Jakie majg prawa dostepu i
usuniecia danych?

6. Wsparcie posprzedazowe: Czy dostawca oferuje wsparcie przy interpretacji wynikéw? Czy

mozliwe sg konsultacje dla HR/menedzeréw?

7. Skalowalnos$¢: Czy narzedzie dziata zaréwno dla 5, jak i 500 badanych? Jakie sg limity i

modele cenowe?

8. Przyktady zastosowan: Czy dostawca posiada case studies z branzy lub dla podobnych rél?

Jakie efekty osiggneli klienci?

13. Jak wyglada dobry raport assessmentowy?

Jako$¢ raportu assessmentowego jest jednym z najwazniejszych kryteriéw oceny catego

narzedzia. Wartosciowy raport powinien zawierac:
¢ Woyrazne odniesienie do celu badania i specyfiki roli - wyniki opisane nie w oderwaniu od
kontekstu, lecz w bezposrednim powigzaniu z wymaganiami stanowiska.
e Opis mocnych stron i obszaréw ryzyka - rzetelny, bez nadmiernego eufemizowania stabosci.

e Potencjat rozwojowy - wskazanie, w jakich warunkach i przy jakim wsparciu badana osoba
jest w stanie sie rozwijac.

e Rekomendacje operacyjne - konkretne wskazania dla HR, menedzera lub samego
pracownika: co warto rozwingc, jak zarzadzac, jak motywowac.

e Przystepny jezyk - raport powinien by¢ czytelny dla menedzera bez wyksztatcenia
psychologicznego.

e Pytania do wywiadu pogtebiajgcego - sugestie, jakie pytania zada¢ podczas rozmowy, by
zweryfikowac lub pogtebic kluczowe obszary.

Raport, ktory trafia do szafy i nie jest nigdy wyciggany, to zmarnowana inwestycja. Dobry raport

to narzedzie pracy - do rozméw menedzerskich, planéw rozwojowych i sesji coachingowych.

W praktyce pracy z Harrison Assessments szczegdlng wartos¢ stanowi mozliwos¢ korzystania z

wielu typow raportéw, z ktérych kazdy odpowiada na inny obszar diagnozy: dopasowanie do roli,
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styl pracy, motywacje, potencjalne ryzyka, preferencje zawodowe, czynniki zaangazowania czy
obszary rozwojowe. Oznacza to, ze raport nie jest jedynie statycznym podsumowaniem wyniku
badania, ale narzedziem analitycznym, ktére mozna dostosowaé do konkretnego celu: rekrutacji,
sukcesji, rozwoju lideréw, coachingu, audytu zespotu lub planowania $ciezki kariery.

Istotng przewagg takiego podejscia jest mozliwosé taczenia réznych raportéw w spojny obraz
osoby badanej. Poszczegdlne raporty dziatajg jak elementy wiekszej uktadanki — kazdy pokazuje
wybrany aspekt funkcjonowania zawodowego, a ich zestawienie pozwala lepiej zrozumie¢ nie tylko
kompetencje i predyspozycje kandydata lub pracownika, lecz takze jego motywatory, preferowany
styl dziatania, potencjalne obszary napie¢ oraz warunki, w ktoérych moze osiggaé¢ najwyzsza

efektywnosc.

Dzieki temu Harrison Assessments wspiera nie tylko jednorazowa ocene, ale pogtebiong
interpretacje danych z réznych perspektyw. Dobrze dobrany zestaw raportéw pozwala przejs¢ od
prostego pytania ,czy ta osoba pasuje do stanowiska?” do znacznie bardziej uzytecznej analizy: w
jakim $rodowisku bedzie skuteczna, jakiego wsparcia potrzebuje, jakie ryzyka mogg sie ujawnié pod

presjg oraz jak najlepiej wykorzystac jej potencjat w organizaciji.

14. Co dzieje sie z wynikami po badaniu?

Assessment ma sens jedynie wtedy, gdy wnioski z badania przektadajg sie na konkretne dziatania.

Najpopularniejsze zastosowania wynikéw to:

¢ Plany rozwojowe (IDP) - zindywidualizowane Sciezki nauki oparte na zidentyfikowanych
lukach kompetencyjnych i obszarach potencjatu.

e Programy sukcesyjne - mapowanie gotowosci kandydatéw na kluczowe stanowiska;
identyfikacja talentéw wymagajacych przygotowania.

¢ Decyzje rekrutacyjne - dane z assessmentu jako jeden z elementéw matrycy selekcyjnej,
obok weryfikacji kompetencji twardych i rozmow.

e Coaching i mentoring - dane diagnostyczne jako punkt wyjscia do pogtebionej pracy z
klientem.

¢ Rozmowy menedzerskie - wyniki assessmentu jako wspdlny jezyk miedzy menedzerem a
pracownikiem, utatwiajgcy trudne rozmowy o efektywnosci i oczekiwaniach.

¢ Praca zespotowa - mapy styldw pracy catego zespotu, identyfikacja potencjalnych napiec i

komplementarnosci.
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Kluczowe jest, by wyniki byty omawiane z zainteresowanym - feedback z assessmentu jest nie

tylko obowiagzkiem etycznym, lecz rowniez warunkiem skutecznosci catego procesu.

15. Assessment a efektywnos¢ i relacje w zespole

Badania ADP Research Institute pokazujg, ze zaufanie do bezposredniego lidera zespotu jest
jednym z najsilniejszych czynnikéw zwigzanych z poziomem zaangazowania pracownikow.
Pracownicy, ktdrzy deklaruja zaufanie do swojego lidera, s3 wielokrotnie bardziej sktonni do
petnego zaangazowania, a literatura branzowa i akademicka konsekwentnie potwierdza, ze jako$¢
zarzadzania, styl przywddztwa, jasnosé oczekiwan oraz umiejetnos¢ wspierania rozwoju maja

bezposrednie znaczenie dla motywac;ji i efektywnosci zespotow.

Assessment — stosowany nie tylko w selekcji, lecz réwniez w pracy z istniejgcymi zespotami —

pozwala menedzerom lepiej rozumie¢ swoich ludzi: ich motywatory, preferowany styl pracy,
potencjalne zrédta napie¢, potrzeby rozwojowe oraz warunki, w ktérych moga osiagac najwyzsza

skutecznosc.
Praktyczne zastosowania w kontekscie zespotowym obejmuija:
¢ Diagnoze kompatybilnosci stylow pracy - ujawnianie nieoczywistych napie¢ wynikajacych z
réznych preferencji komunikacyjnych lub decyzyjnych.

¢ Identyfikacje zrédet motywacji - co napedza poszczegdlnych cztonkéw zespotu i jak

tworzy¢ warunki wspierajace ich zaangazowanie.
e Analize rél zespotowych - ktére funkcje sg nadreprezentowane, a ktérych brakuje w danej
grupie?
e Zarzadzanie roznorodnoscia - narzedzia assessmentowe pomagaja docenic rézne style pracy
zamiast traktowac je jako zrédto konfliktow.
Dane ADP Research Institute wskazuja, ze 52% pracownikéw w zespotach wysokiej efektywnosci
jest w petni zaangazowanych - wobec zaledwie 10% wsrdéd tych, ktorzy nie identyfikuja sie ze

swoim zespotem.

16. Zwrot z inwestycji w assessment

Assessment najczesciej postrzegany jest jako koszt. Tymczasem - rozpatrywany w perspektywie

catego cyklu zycia pracownika - jest inwestycjg o mierzalnym zwrocie. Departament Pracy USA
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szacuje, ze btedna decyzja rekrutacyjna kosztuje organizacje co najmniej 30% pierwszorocznego

wynagrodzenia pracownika.?®

SHRM wskazuje, ze catkowity koszt zastgpienia pracownika waha sie miedzy 50% a 200% jego
rocznego wynagrodzenia - w zaleznosci od specjalizacji i szczebla stanowiska.® Dla stanowisk

menedzerskich moze siega¢ nawet 5-krotnoéci rocznej pens;ji.l”

Globalnie, brak zaangazowania pracownikéw kosztowat gospodarke $wiatowa 438 mid USD
utraconej produktywnosci w ubiegtym roku.” Polska wyrdznia sie szczegélnie niskim wskaznikiem

zaangazowania - Gallup mierzy go na poziomie zaledwie 7%."

Z perspektywy inwestycji w rozwéj przywddztwa: firmy z silnymi programami rozwojowymi dla
lideréw sg 13-krotnie bardziej sktonne do osiggania wynikéw powyzej konkurencji, a organizacje

mierzace ROI programow rozwojowych notujg do 25% wzrostu produktywnosci .

Dobrze dobrany assessment redukuje subiektywizm decyzji personalnych, zwieksza ich trafnosc i
- co za tym idzie - poprawia jako$¢ zatrudnienia, obniza rotacje i buduje przewage konkurencyjna

oparta na ludziach.

17. Kiedy assessment nie jest dobrym rozwigzaniem?

Wiarygodnos¢ tego przewodnika wymaga jasnego wskazania ograniczen diagnostyki

assessmentowej. Assessment nie zastgpi:
e Strategii HR - narzedzie diagnostyczne nie okresli za organizacje, jakich ludzi potrzebuje w
przysztosci.

e Dobrego zarzadzania - nawet idealnie dobrany kandydat nie przetrwa w dysfunkcyjnym

Srodowisku menedzerskim.

e Rozmowy z pracownikiem - dane z badania s3 punktem wyjscia, nie wyrokiem. Nic nie

zastgpi bezposredniego dialogu.

¢ Jasno opisanych celéw stanowiska - bez definicji sukcesu w danej roli nawet najtrafniejsze

narzedzie nie wskaze wtasciwego kandydata.

o Decyzji wymagajacych szerszego kontekstu biznesowego - restrukturyzacja, redukcja

zatrudnienia czy zmiana modelu biznesowego to decyzje strategiczne, nie diagnostyczne.

Z drugiej strony - assessment moze przeksztatci¢ intuicyjne przypuszczenia menedzera lub

niesprecyzowane odczucia HR-owca w twarde dane. Tam, gdzie dotychczas méwiono ,mam
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wrazenie, ze co$ nie gra w tym zespole" lub ,nie wiem, dlaczego ta osoba nie dowozi wynikow" -

assessment daje jezyk, strukture i liczby.

Jak podkresdla Michat Banaszkiewicz, Senior Consultant Talent Exact, wynik assessmentu nie
powinien byc traktowany jako samodzielna podstawa do podejmowania kluczowych decyzji
personalnych, takich jak zwolnienie pracownika, odsuniecie go od roli czy definitywna ocena jego
przydatnosci w organizacji. Szczegolnie ryzykowne jest podejscie, w ktorym decyzja opiera sie
wytacznie na jednym kwestionariuszu, bez rozmowy z pracownikiem, bez analizy kontekstu

stanowiska i bez profesjonalnej interpretacji wynikow.

Raport assessmentowy nie jest ,wyrokiem”, lecz uporzadkowanym Zzrédtem danych. Moze
wskazywac potencjalne rozbieznosci miedzy wymaganiami roli a stylem pracy, motywacja,
preferencjami lub kompetencjami pracownika, ale dopiero interpretacja tych danych pozwala
zrozumieé, czy problem dotyczy osoby, stanowiska, sposobu zarzadzania, kultury organizacyjne;j,

komunikacji, przecigzenia obowigzkami czy braku jasno okreslonych oczekiwan.

Dlatego assessment powinien byc¢ traktowany jako element szerszego procesu decyzyjnego. Jego
rolg jest pogtebianie diagnozy, porzadkowanie obserwacji i dostarczanie jezyka do rozmowy o
potencjale, ryzykach i obszarach rozwojowych. Podejmowanie zero-jedynkowych decyzji
wytacznie na podstawie wyniku badania moze prowadzi¢ do btednych wnioskdéw, nadinterpretacji
danych i utraty wartosciowych pracownikéw, ktérych trudnosci wynikajg nie z braku potencjatu,

lecz z niedopasowania warunkow pracy, roli lub sposobu zarzadzania.

18. Krétka checklista przed wyborem narzedzia

Zanim podpiszesz umowe z dostawcg lub uruchomisz badanie - sprawdz, czy znasz odpowiedzi

na ponizsze pytania:
» Mam jasno zdefiniowany cel badania (jaka decyzja zostanie podjeta po assessmencie?)
» Znam grupe docelowg - kto i na jakim stanowisku bedzie badany?
» Wiem, jakie kompetencje/obszary chce zmierzy¢ i dlaczego sa kluczowe dla tej roli

» Mam plan przekazania feedbacku osobom badanym
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» Wiem, kto bedzie interpretowat wyniki i czy posiada odpowiednie kompetencje
» Sprawdzitem/am trafnosc i rzetelnos$¢ narzedzia (dokumentacja techniczna)

» Znam koszt catkowity procesu (narzedzie + certyfikacja + czas HR + feedback)
» Mam plan dziatan po badaniu - co zrobimy z wynikami?

» Upewnitem/am sie o zgodnosci z RODO i polityce bezpieczenstwa danych

19. Harrison Assessments - kompleksowe narzedzie dla catego cyklu
zycia talentu / pracownika

W gaszczu dostepnych narzedzi assessmentowych Harrison Assessments wyrdznia sie
kompleksowoscia i spojnoscia ekosystemu diagnostycznego. Przez ponad 30 lat firma zbudowata
biblioteke obejmujaca kilkaset profili stanowisk na 10 poziomach dos$wiadczenia i zarzadzania,

opartg na wtasnej bazie badawczej."*?

Przewaga Harrison Assessments jest to, ze narzedzie nie ogranicza diagnozy do ogdlnego opisu
stylu osobowosci czy przypisania osoby do uproszczonej kategorii behawioralnej. W praktyce
organizacyjnej kluczowe znaczenie ma nie tylko odpowiedz na pytanie, ,jaka jest dana osoba”, ale
przede wszystkim: co z tego wynika dla jej efektywnosci, dopasowania do roli, sposobu

wspotpracy, motywacji, potencjalnych ryzyk oraz mozliwych kierunkéw rozwoju.

Harrison Assessments pozwala analizowaé pracownika lub kandydata w znacznie szerszym
konteksécie — nie jako zbidr oderwanych cech, ale jako profil funkcjonowania zawodowego
odnoszony do konkretnych wymagan stanowiska, poziomu odpowiedzialnosci i Srodowiska pracy.
Dzieki rozbudowanej bibliotece profili stanowisk, wielu typom raportéw oraz mozliwosci tagczenia
danych diagnostycznych narzedzie wspiera tworzenie wielowymiarowego obrazu osoby: jej
predyspozycji, preferencji, dopasowania do zadan, potencjatu rozwojowego oraz warunkéw, w

ktérych moze osigga¢ najlepsze wyniki.

To sprawia, ze Harrison Assessments moze byc¢ traktowany nie jako pojedynczy test, lecz jako
kompleksowy system wspierajgcy decyzje personalne w catym cyklu zycia pracownika — od
rekrutacji i onboardingu, przez rozwdj, coaching, sukcesje, az po analize zespotéw i planowanie
talentéw. Jego wartos¢ polega na tym, ze znaczng czes¢ pracy analitycznej wykonuje w sposéb
uporzadkowany, oparty na danych i mozliwy do przetozenia na konkretne rekomendacje

biznesowe.
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Czym jest wtasciwie opisywane narzedzie Harrison Assessments?
Harrison Assessments to kompleksowe narzedzie diagnostyczno-analityczne wspierajace
organizacje w ocenie potencjatu, predyspozycji, motywacji i dopasowania pracownikéw oraz

kandydatow do okreslonych rél zawodowych. taczy psychometryczny kwestionariusz
SmartQuestionnaire z zaawansowang metodologig interpretacji danych, ktéra pozwala
przewidywaé, w jakich warunkach dana osoba moze osigga¢ wysokg efektywnosé, a w jakich moga

ujawniac sie obszary ryzyka.

Jednym z kluczowych elementéw metodologii Harrison Assessments jest Paradox Technology —
podejscie analizujace pozornie przeciwstawne cechy behawioralne, ktére w odpowiednim
natezeniu moga by¢ zrédtem skutecznosci, ale w okreslonych warunkach moga réwniez stac sie

ograniczeniem lub tzw. derailerem. Dzieki temu narzedzie nie opisuje cztowieka w sposéb
jednowymiarowy, lecz pokazuje zaleznosci miedzy stylem dziatania, preferencjami, motywacja,
zachowaniami pod presjg oraz wymaganiami konkretnej roli.

Centralnym pojeciem systemu jest Job Success Formula (JSF) - spersonalizowana formuta sukcesu
dla konkretnego stanowiska, faczaca wymagania kwalifikacyjne (eligibility) z wymaganiami
behawioralnymi (suitability). Pozwala to na precyzyjne dopasowanie profilu kandydata lub
pracownika do specyfiki roli - zamiast ogdélnych norm, ocena opiera sie na wymaganiach

rzeczywistego kontekstu zawodowego.™

Co mozna badac za pomoca Harrisona?
Harrison obejmuje niemal kazdy etap cyklu zycia pracownika w organizacji - od rekrutacji, przez

onboarding, rozwdj, zaangazowanie, sukcesje, az po diagnoze przyczyn odejscia."”

Etap/obszar Raporty i zastosowania Harrison

Assessments

Rekrutacja Raport dopasowania do stanowiska (Job Success
Analysis), guide dla rozmowy kwalifikacyjnej,
przewodnik przekonywania kandydata, analiza
ryzyk behawioralnych

Onboarding Raport stylu pracy, preferowanego srodowiska,
rekomendacje dla menedzera dotyczace
wdrozenia
Zaangazowanie i retencja Engagement and Employment Expectations

- badanie oczekiwan, dopasowania do pracy,
satysfakcji i ryzyk odejscia

Rozwdj i coaching Paradox Report, kompetencje indywidualne,
plany rozwojowe, mapy talentéw
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Zarzadzanie zespotem Team Analytics - analiza dynamiki zespotu,
stylow komunikacji, potencjalnych napiec

Sukcesja i HiPo Talent Readiness System - rankingi kandydatéw
na wyzsze stanowiska, analiza gotowosci

Planowanie kariery Career Options- lista 700+ Sciezek kariery
dopasowanych do profilu pracownika

Dlaczego warto wybrac jedno kompleksowe narzedzie?

Decyzja o wyborze spdjnego ekosystemu diagnostycznego ma wymiar strategiczny. Harrison
pozwala zredukowaé czas administrowania o ponad 70%"" - organizacja nie musi zonglowa¢
kilkoma narzedziami, szkoli¢ HR-owcow z ré6znych metodologii ani zestawia¢ niekompatybilnych
raportéw.

Kluczowa przewagg jest ciggto$¢ danych: wyniki badania z etapu rekrutacji mozna poréwnywac z
pozniejszymi pomiarami zaangazowania, kompetencji i gotowosci sukcesyjnej - budujac
organizacyjng pamiec¢ o talentach, a nie zestaw izolowanych migawek diagnostycznych.
Znajomos¢ jednego, dobrze poznanego ekosystemu narzedziowego pozwala pracownikom HR i

menedzerom dziataé szybciej, pewniej i sprawniej - bez kosztéw przesiadania sie miedzy

systemami przy kazdej nowej potrzebie diagnostyczne;j.

Harrison Assessments jest stosowany przez tysigce organizacji na catym $wiecie - od matych firm
po globalne korporacje, w ponad 50 jezykach, 31 jezyki raportow, w kazdej z kluczowych branz.!*¢

Wsréd klientéw narzedzia znalazto sie wiele wiodacych firm z listy Fortune 500.

20. Informacje kontaktowe i kolejne kroki

Niniejszy przewodnik stanowi wstep do tematu assessmentu. Jesli chcesz:

e Dowiedziec sie wiecej o Harrison Assessments i jego zastosowaniach w Twojej organizacji,
e Umowié bezptatng konsultacje diagnostyczng lub demo narzedzia,
e Uzyskac dostep do zaawansowanego przewodnika - wersji dla praktykow HR,

- zapraszamy do kontaktu.

Wersja zaawansowana przewodnika zawiera: studium przypadku wdrozeri Harrison Assessments,

rozszerzong analize ROI, warsztatowe narzedzia do pracy z wynikami oraz wzory dokumentow

procesowych dla dziatow HR.
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Zrédta i odniesienia

Ponizej znajduja sie adresy URL, z ktérych pochodzg dane cytowane w niniejszym przewodniku.

Zachecamy do ich samodzielnej weryfikacji.
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