HARRISON ASSESSMENTS

Podsumowanie rzetelnosci i trafnosci Harrison Assessments

Niniejszy podsumowujacy opis czynnikdw rzetelnosci i trafnosci ma na celu przedstawienie ogdlnego
pogladu. Aby uzyskaé wiecej szczegdtdéw, nalezy sie zapoznac z petng dokumentacjg na temat
trafnosci Harrison Assessments, zawierajgcej 65 stron opiséw badan, technologii i narzedzi.

Uwaga: Niniejsze informacje dotyczgce rzetelnosci i trafnosci odnoszg sie do Oceny Predyspozycji
Harrison Assessment, ktéra jest jedng z ocen zalecanych i zarzgdzanych przez system Harrison
Assessments. Inng oceng w systemie HA jest Ocena Kwalifikacji HA. Ocena Kwalifikacji nie stanowi
czesci niniejszego dokumentu na temat trafnosci i rzetelnosci, poniewaz wszystkie oceny kwalifikacji
sg unikalne dla kazdej firmy i kazdego stanowiska. Kryteria kwalifikacji dostarczane przez Harrison
Assessments zostaty zaprojektowane tak, aby umozliwi¢ Klientom tatwiejsze tworzenie wtasnych
kryteridw. Zawierajg one rozmaite opcje kwalifikacji zwigzane z réznymi stanowiskami, ale nie
grupuja ich w formute oceny. Sg wykorzystywane jedynie do stymulowania pomystéw zwigzanych z
réoznymi czynnikami kwalifikacji, ktdre mogg by¢ wykorzystywane, a takze do przedstawiania
przyktadéw tego, w jaki sposdb pytania i formuty dotyczgce kwalifikacji powinny by¢ budowane.
Kazde stanowisko potrzebuje unikalnego zestawu wymagan kwalifikacji, opartego na preferencjach
firmy, zwigzanych z wymaganiami na dane stanowisko i tabelg wynagrodzen.
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Rzetelnos¢:

Rzetelnosc to stopien, w jakim test moze by¢ wielokrotnie powielany i konsekwentnie przynosi¢
podobne wyniki. Oczekiwane wspdtczynniki test-ponowny test dla oceny behawioralnej wynoszg
pomiedzy 0,65 i 0,95.

Wspdtczynniki re-test dla 74 gtéwnych cech w Ocenie Predyspozycji Harrison Assessment wynoszg
pomiedzy 0,80 i 0,94. Wyniki te wskazujg, ze poziom rzetelnosci miesci sie w zakresie od
umiarkowanie wysokiego do niezwykle wysokiego, mierzac zgodnie z oczekiwanymi standardami
branzowymi.

Omowienie trafnosci:

Trafnosc to stopien, w jakim test mierzy to, co ma na celu mierzy¢. Dokumentacja trafnosci testéw
uzywanych do celdw zatrudnienia powinna bazowaé przede wszystkim na badaniach
demonstrujacych zwigzek pomiedzy testem, a wynikami pracy. Dlatego tez badania Harrison
Assessment skupiajg sie na tym zwigzku. Badania Harrison Assessments wykazujg silng korelacje z
wynikami pracy.

Co wiecej, dodatkowa dokumentacja przedstawia zwigzki pomiedzy Oceng Predyspozycji Harrison
Assessment, a innymi ocenami przeznaczonymi do mierzenia podobnych zachowan.

Trafnos¢ zawartosci:

Czy Ocena Predyspozycji Harrison Assessment prezentuje szeroki zakres mozliwych pozycji, jakie
powinna obejmowac?

Ocena Predyspozycji Harrison Assessment prezentuje wysoki stopien trafnosci zawartosci, poniewaz
mierzy szeroki zakres czynnikéw (175 cech), w tym motywacje, cechy osobiste, zainteresowania oraz
wartosci i preferencje pracy. W rezultacie, istnieje 30-40 czynnikdw majgcych zwigzek z wynikami
pracy dla kazdego okreslonego stanowiska. Zakres ten jest znacznie szerszy niz jakakolwiek inna
ocena, na jakg natrafilismy.

Celem Oceny Predyspozycji Harrison Assessment jest zmierzenie kompleksowego zestawu czynnikéw
predyspozycji majacych zwigzek z sukcesem zawodowym dla kazdego okreslonego zawodu.
Predyspozycje do danej pracy to w okoto 50% (rdzni sie to w zaleznosci od danej pracy) czynniki
zwigzane z sukcesem zawodowym oraz w okoto 50% czynniki kwalifikacji (kwalifikacje obejmujg
doswiadczenie zawodowe, wyksztatcenie i umiejetnosci). Dlatego tez, w sktad Harrison Assessments
wchodzi ocena predyspozycji, zapewniajgca odpowiedni kontekst do interpretowania ogdélnych
wynikéw przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu. Aby otrzymaé kompletny obraz potencjatu
sukcesu zawodowego, wyniki predyspozycji powinny by¢ brane pod uwage razem z poziomem
kwalifikacji danej osoby. Co wiecej, rozmowa kwalifikacyjna powinna by¢ wykorzystywana w celu
dalszej oceny kwalifikacji i predyspozycji. Jako ze predyspozycje to tylko czes¢ tego, co musi zostac
sprawdzone, nie nalezy ich wykorzystywac jako jedynego sposobu oceniania potencjatu
zawodowego. System Harrison Assessment dostarcza mozliwosé sprawdzenia kwalifikacji i gdy wynik
ten zostanie potgczony z wynikiem predyspozycji, korelacja pomiedzy wynikiem ogdlnym i wynikami
pracy znaczgco wzrasta.

éfeé@mgﬁgbﬂ@//



Trafnos¢ fasadowa:

Trafnos¢ fasadowa to trafnosc testu przy wartosci nominalnej. Innymi stowy, czy sprawia on
wrazenie, ze mierzy to co powinien mierzyc?

Ocena predyspozycji Harrison Assessment uzywa unikalnej metodologii kwestionariuszy zwanej
SmartQuestionnaire™. SmartQuestionnaire™ wymaga od ocenianej osoby aby ocenita ona kolejno
opisujgce jg zdania. W oparciu o jej odpowiedzi obliczane sg wyniki dla réznorodnych cech. Jednak
wynik predyspozycji jest obliczany w oparciu o formute predyspozycji sprawdzajacg cechy zwigzane z
sukcesem zawodowym dla konkretnego stanowiska. Kazdy typ pracy posiada inng formute
predyspozycji opartg o wymagania behawioralne dla tej pracy, okreslone przez wczesniejsze badania
zwigzane z wynikami pracy. Formuta cech uzyta dla kazdej formuty predyspozycji do pracy wykazuje
znaczne korelacje z wynikami pracy. Aby osiggna¢ jak najlepsze wyniki, bardzo zalecane jest, aby
kazda formuta predyspozycji byta sprawdzana i aby nanoszone byty na nig drobne zmiany, zgodnie z
okreslonymi kluczowymi wskaznikami wydajnosci dla kazdego konkretnego stanowiska, w konkretnej
organizacji.

SmartQuestionnaire™ zawiera wytgcznie pytania zwigzane ze stanowiskiem. Odpowiednio, wytacznie
pytania zwigzane z okreslonym stanowiskiem brane sg pod uwage przy obliczaniu wyniku
predyspozycji dla tego stanowiska. Inne, niezwigzane pytania stuzg tylko do uczynienia procesu
rankingowego bardziej efektywnym.

W rezultacie, wyniki cech okreslone przez Ocene Predyspozycji Harrison Assessment mozna uznawac
za uzyskane poprzez proces ipsatywny dzieki uzytemu systemowi rankingowemu. Jednak wynik
predyspozycji jest okreslany przez cechy, ktore okazaty sie mie¢ zwigzek z sukcesem zawodowym i
dlatego proces zawiera poréwnanie z innymi w odniesieniu do najwazniejszego kryterium - sukcesu
zawodowego.

Wiekszo$¢ narzedzi osobowosci uzywa podejscia normatywnego, okreslajgcego wynik danej osoby
dla okreslonej cechy w odniesieniu do tego, jaki wynik dla tej cechy osiggnety inne osoby. Normy te
sg pozniej wykorzystywane do interpretowania wynikow. Jednak bez wykazania zwigzku pomiedzy
wynikami danej osoby i wynikami pracy, czesto dochodzi do btednych interpretacji. Wysokie (lub
niskie) wyniki dla danej cechy, ktéra nie ma zwigzku z wynikami pracy sg czesto btednie uznawane za
pozytywne (lub negatywne) wyniki.

Co wiecej, w wielu przypadkach, zaréwno dobrzy jaki i stabi wykonawcy mogg osiggaé wysokie normy
prowadzgce do btednej interpretacji, ze wynik wysoki jest dobry w odniesieniu do danego
stanowiska.

Istniejg dwie dodatkowe cechy Oceny Predyspozycji Harrison Assessment, ktdre wspieraja jej
trafnosc fasadowaq oraz rzetelnosé.

1) Oprdécz metod psychologicznych uzywanych do okreslania rzetelnosci odpowiedzi danej
osoby, uzywany jest mechanizm technologiczny wykrywajgcy poziom zrozumienia pytan i
uwagi im poswieconej oraz préby manipulowania odpowiedziami. W rezultacie efektywnos¢
rzetelnosci testu jest znaczaco zwiekszona.

2) Oile SmartQuestionnaire™ polega na samoocenie, niepozgdane zachowania w miejscu pracy
sg doktadnie identyfikowane dzieki Paradox Technology™. Wszystkie oceniane w
kwestionariuszu stwierdzenia sg w petni pozytywne i nie ma zadnych pytan przeczacych.
Potencjalne nieproduktywne zachowania sg okreslane dzieki analizowaniu zwigzkow
pomiedzy ocenionymi pozytywnymi pozycjami. Osoba oceniana jest tych zwigzkdow zupetnie
nieSwiadoma. Z tego powodu SmartQuestionnaire™ magtby by¢ nazwany ,slepa
samooceng”. Jezeli chcesz wiedzie¢ wiecej o Paradox Technology™, popros swojego
konsultanta Harrison Assessments o wiecej informacji.

éfeé@mgﬁgbﬂ@//



Trafnos¢ teoretyczna:
Czy Ocena Predyspozycji Harrison Assessment faktycznie mierzy cechy, ktére myslimy, ze mierzy?

Zostaty przeprowadzone niezalezne badania, poréwnujace wyniki testéw dla cech z Oceny
predyspozycji Harrison Assessment z innymi testami, takimi jak MBTI, 16PF oraz Neo. Zostaty
wykazane znaczgce zwigzki pomiedzy wynikami testéw.

Co wiecej, cechy zawarte w formutach predyspozycji opartych na badaniach wydajnosci, majg bardzo
silng korelacje z opisami okreslonych stanowisk. Formuty predyspozycji zostaty skonstruowane w
oparciu o badania wydajnosci przeprowadzone na rzeczywistych pracownikach, pracujacych na
danych stanowiskach. Efektywno$¢ zostata oceniona w oparciu o obiektywne pomiary wydajnosci.

Trafnos¢ zbiezna:

W jakim stopniu wyniki Oceny Predyspozycji Harrison Assessment korelujq z faktyczng efektywnosciq
pracownikow?

Badania wykazaty silng korelacje z wydajnoscig pracownikéw dla bardzo szerokiego wachlarza
stanowisk. Wspotczynniki korelacji sg wyzsze niz 0,3 nawet bez kontrolowania kwalifikacji i brania
pod uwage wynikéw rozmow kwalifikacyjnych. Po sprawdzeniu kwalifikacji i dotgczeniu wynikéw
rozméw kwalifikacyjnych, korelacje stajg sie znaczgco wyzsze. Przy uzyciu Benchmarkingu korelacja
wynosi od 0,65 do 0,9.

Trafnos$¢ prognostyczna:

Czy Ocena Predyspozycji Harrison Assessment prezentuje wyniki wskazujgce, ze ocena ta przewiduje
wyniki pracy?

Tak. Zostaty przeprowadzone badania wykazujgce znaczacy zwigzek pomiedzy wynikami
predyspozycji i wynikami pracy. Sg one zatgczone w petnej dokumentacji na temat walidacji.

Badania nad wydajnoscia:

Analiza wydajnosci poréwnuje wyniki dobrych wykonawcéw w odniesieniu do stabych wykonawcéow i
identyfikuje rdznigce ich czynniki. ldentyfikuje ona nie tylko czynniki generujgce sukces zawodowy,
ale réwniez czynniki utrudniajgce ten sukces. Aby zidentyfikowac te cechy, kluczowe jest posiadanie
proby zawierajgcej zarowno dobrych jak i stabych wykonawcéw.

W kazdej formule predyspozycji znajduje sie zazwyczaj miedzy 25 a 40 cech, z ktorych kazda ma inng
wartosc.

Aby upewnic sie, ze stosowana formuta predyspozycji koreluje z wydajnoscig istniejgcych
pracownikéw na danym stanowisku, zalecane jest analizowanie ocen predyspozycji aktualnych
pracownikéw przy kazdej sposobnosci.

We wszystkich przypadkach nasze badania sg weryfikowane przez firmy, dla ktérych sg one
przeprowadzane, aby potwierdzi¢ doktadnosc¢ raportéw generowanych przez system dla danych na
temat wydajnosci pracownika.

Liczebnos¢ préb jest zalezna od tego, jakg ilos¢ oséb mozna pozyskac. Zawsze pozyskujemy jak
najliczniejszg probe dostepng po usunieciu niekontrolowanych zmiennych (ktdre czesto istotnie
zmniejszajg liczebnos¢ préby). Mniej liczne préby z kontrolowanymi zmiennymi sg znacznie lepsze niz
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liczniejsze proby z niekontrolowanymi zmiennymi.

Jako, ze najwazniejszg forma walidacji jest korelacja z wynikami pracy, oraz ze kazde stanowisko ma
inne kluczowe wskazniki wydajnosci, najlepszg formg walidacji jest przeprowadzenie badania nad
konkretnym stanowiskiem. Harrison Assessments przeprowadza takie badania, aby Klienci mogli
potwierdzi¢ trafnoé¢ dla konkretnych stanowisk. Zadna inna forma walidacji nie zapewnia gwarancji
tego typu. W ten sposéb mozna pozna¢ poziom doktadnosci oceny dla konkretnego stanowiska,
jednoczesnie kalibrujgc instrument do uzyskania jak najwiekszego stopnia przewidywania.

W naszych badaniach:

e Analizujemy kryteria wydajnosci, aby zidentyfikowad i usung¢ niekontrolowane zmienne. W
wielu przypadkach dostarczamy informacji znaczaco udoskonalajgcych system pomiaru
wydajnosci.

e Analizujemy dane kwalifikacji, aby usung¢ najwiekszg niekontrolowang zmienng i udoskonali¢
wymagania kwalifikacji.

e Analizujemy zwigzek wszystkich kryteriéw rekrutacyjnych z wynikami pracy i dostarczamy
formute umozliwiajgcg naszym klientom jak najlepiej przewidywaé wyniki i inspirowac
dziafania.

Skontaktuj sie z nami, aby uzyskac wiecej informacji dotyczgcych rozwigzan Harrison Assessments:

EfektywneZespoly.pl
Krzysztof Polipowski
Tel. 728 377 375
Krzysztof.polipowski@efektywnezespoly.pl
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