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PSYCHOLOGIA W BIZNESIE

TESTY PSYCHOLOGICZNE

Psychologiczny

pomiar

Testy w biznesie - skuteczna metoda selekcji czy marketingowa

propaganda?

Dziaty HR podczas rekrutacji i alokacji pracownikow, planowania sciezek ka-
riery, awansowania czy dziatan rozwojowych muszg korzysta¢ z odpowied-
nich narzedzi, aby ich decyzje personalne byty trafne. Czy mozliwy jest rze-
telny pomiar kompetencji pracownikow przy zastosowaniu narzedzi psycho-
logicznych? Jaka jest perspektywa naukowcow tworzacych testy, a jaka

praktykow wykorzystujacych je w codziennej pracy?

Urszula Brzezinska

Autorka jest starszym specjalistg
ds. testow psychologicznych

w Dziale Merytorycznym
Pracowni Testow Psychologicz-
nych Polskiego Towarzystwa
Psychologicznego. Zajmuje sie
adaptacja i tworzeniem nowych
narzedzi psychologicznych

dla obszaru HR.

KONTAKT:
u.brzezinska@practest.com.pl

ysitek, jaki obecnie wkta-

da sie w procesy rekruta-

cyjne i rozwojowe w fir-
mach, jest ogromny, nie ulega bo-
wiem watpliwosci, ze sukces eko-
nomiczny organizacji zalezy w du-
zej mierze od potencjatu tkwiacego
w pracownikach. Starania doktada-
ne przy zatrudnianiu ludzi na ade-
kwatne do ich mozliwosci stanowi-
ska nie sq wiec motywowane jedy-
nie troska o zadowolenie z pracy
przysztych cztonkéw zespotu, lecz
- przede wszystkim - nastawie-
niem na wymierne korzysci finan-
sowe ptynace z dopasowania czto-
wiek - organizacja, co przejawia sie
skuteczniejsza realizacja celow
strategicznych firmy. Jakie zatem
narzedzia moga dostarczy¢ pra-
cownikom dziatéw HR obiektyw-
nych przestanek przydatnosci lub
odrzucenia kandydata?

Kryteria wyboru

Mozliwosci jest wiele: analiza do-
kumentéw aplikacyjnych, wy-

V

wiad strukturalizowany, oparte na
intuicji i do$wiadczeniu menedze-
ra przekonanie o dopasowaniu do
modelu kompetencyjnego na pod-
stawie danych z rozmowy kwalifi-
kacyjnej itp. Jednak mimo tak
szerokiego spektrum mozliwosci
pytanie o obiektywng operacjona-
lizacje kryterium ocen pracowni-
czych dalej pozostaje otwarte, bo
szkoput nie tkwi w doborze meto-
dy, lecz w upewnieniu sie, czy po-
zwala nam ona na dokonywanie
poréwnan opartych na przejrzy-
stych i sprawiedliwych zasadach.
Takie mozliwosci daja testy i kwe-
stionariusze psychologiczne.

Specjalisci dziatéw HR sa zgodni,
ze wybierajac testy psychologicz-
ne, nalezy kierowa¢ sie adekwat-
nym poziomem wskaZnikow psy-
chometrycznych. Trafno$é¢ (93
proc.), rzetelnos$¢ (90 proc.) i pol-
skie normy (82 proc.) to kryteria
brane pod uwage przez wigk-
sz0$¢ respondentéw przy podej-
mowaniu decyzji o wyborze na-
rzedzi psychometrycznych stoso-
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wanych w ich organizacjach (zo-
bacz wykres 1). Takie myS$lenie
jest uzasadnione, gdyz odpowia-
dajac na pytanie, co psychologia
moze zaoferowaé biznesowi, na-
lezy wskaza¢ na ,dobry test”,
czyli taki, ktéry posiada podtoze
psychometryczne pozwalajace
stwierdzié¢, ze wyzej wymienione
wskazniki sq na zadowalajacym
poziomie. Test spetniajacy te kry-
teria, daje réwne szanse na sukces
wszystkim kandydatom, a organi-
zacji zapewnia mozliwo$¢ doko-
nania trafnego wyboru na podsta-
wie obiektywnych przestanek.

Czym jest test psychologiczny?

Test psychologiczny to narza-
dzie stuzace do pomiaru zmien-
nych psychologicznych, dostar-
czajace wynikow o pozadanych
wtasnosciach psychometrycz-
nych. Posiada okreslong proce-
dure administrowania oraz spo-
sob obliczania wynikow i jest
miarg zachowania opartg na
podstawie analizy jego probki.
Jego integralng czescig sg nor-
my, ktére pozwalajg na porowny-
wanie wyniku osoby badanej
Z grupg odniesienia.

Na czym wiec polega problem?
Skad tyle zamieszania wokét wy-
korzystywania testow psycholo-
gicznych w rekrutacji i selekeji?

Zakres
stosowania testow

Badanie ankietowe przeprowa-
dzone zima 2011 roku przez In-
stytut Rozwoju Biznesu i Pracow-
nie Testéw Psychologicznych PTP
(zobacz ramke na str. 83) miato
pomdc w okresleniu zakresu sto-
sowania testéw przez dziaty HR
w polskich firmach. Zebrane dane
pokazuja, ze testy stosowane sa
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gtéwnie w celach rekrutacji lub
selekcji zewnetrznej (52 proc.),
a rzadziej do alokacji (21 proc.)
badZ w celach szkoleniowych czy
rozwojowych (21 proc.). Pokazuje
to, Ze z jednej strony testy sq waz-
nym i czesto wykorzystywanym,
ale niejedynym, narzedziem sto-
sowanym przy pozyskiwaniu no-
wych pracownikéw. Z drugiej
strony, dane te kaza sie zastano-
wi¢ nad powodami niezbyt czeste-
g0 stosowania testow wewnatrz
organizacji (zobacz wykres 2)
i postawi¢ pytanie o to, kiedy ich
uzycie wydaje sie najbardziej
efektywne i przynoszace zwrot
zainwestowanych w procedure te-
stowania naktadéw. Stosowanie
testéw do badar jest bowiem pro-
cesem kosztownym (zobacz ram-
ke na str. 84).

Wyniki ankiety pokazaty takze,
ze przedmiotem pomiaru z wy-
korzystaniem narzedzi psycholo-
gicznych sa przede wszystkim
cechy osobowosci i inne tzw.
miekkie kompetencje, natomiast
inteligencja i inne zdolno$ci po-
znawcze s mniej interesujace
dla os6b wykorzystujacych testy
w praktyce zawodowej. Najpopu-
larniejsze na rynku sa obecnie
narzedzia ogélnego przeznacze-
nia badajace osobowo$¢ czy tem-
perament w odniesieniu do
wszystkich aspektéw funkcjono-
wania cztowieka, a nie w kontek-
$cie sytuacyjnym specyficznym
dla pracy zawodowej. Respon-
denci (psychologowie i niepsy-
chologowie stosujacy testy w biz-
nesie) uwazajq takze, ze o doste-
pie do specjalistycznych narze-
dzi pozwalajacych na pomiar
waznych z punktu widzenia re-
krutera zmiennych psychologicz-
nych powinny decydowac wiedza
i umiejetnosci.
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,Testy w biznesie. Standardy a praktyka” - badanie ankietowe

Instytut Rozwoju Biznesu i Pracownia Testow Psychologicznych przeprowa-
dzili zimg 2011 roku badanie ankietowe, ktorego celem byto sprawdzenie,
w jaki sposob testy psychologiczne sg stosowane w polskich firmach. An-
kiete skierowano do pracownikow dziatéw HR (psychologow i niepsycholo-
gow). Postawione respondentom pytania dotyczyty tego, jakie testy, kto
i w jakim celu je wykorzystuje, a takze jakie problemy wigzg sie z tego typu
metodami diagnostycznymi. Uzyskano dane od 112 0s6b, gtownie psycho-
logow (71 proc.). Ankietowani reprezentowali zréznicowane pod wzgledem
wielkosci firmy, w wiekszosci zatrudniajace powyzej 1000 pracownikow.

Precyzyjna diagnoza

To krétkie podsumowanie wyni-
kéw ankiety pozwala sformutowaé
dwa wnioski bedace do$¢ precy-
zyjna diagnoza sytuacji na rynku
polskich narzedzi psychologicz-
nych przeznaczonych dla biznesu:

brakuje specyficznych narze-
dzi diagnostycznych odpowiada-
jacych na potrzeby dziatéw HR
i/lub narzedzi ogdlnego przezna-
czenia posiadajacych dane po-
zwalajace na wnioskowanie o po-
zadanych przez specjalistéw HR
kompetencjach i ich réznicowa-

niu w odniesieniu do funkcjono-
wania zawodowego,

istnieje powszechna potrzeba
podnoszenia kwalifikacji w za-
kresie kompetentnego stosowania
testow w biznesie i pozyskiwania
wiedzy eksperckiej pozwalajacej
na efektywniejsze postugiwanie
sie takimi narzedziami stuzacymi
do pomiaru zmiennych psycholo-
gicznych u pracownikow.

Poszukiwanie narzedzi

Specjalisci poszukuja narzedzi
charakteryzujacych sie wysoka
efektywno$cia i odnoszacych sie

TABELA1

Btedy i nieprawidtowos$ci w stosowaniu testow

CZESCIEJ LUB RZADZIEJ, ALE ZDARZAJA SIE PSYCHOLODZY  NIEPSYCHOLODZY
Zbyt daleko idace interpretacje wynikow testowych 86% 75%
Stosowanie testow bez polskich norm 81% 59%
Stosowanie testow bez odpowiednich kwalifikacji 80% 69%
Wykorzystywanie testéw o nieznanych wtasnosciach

psychometrycznych 76% 47%
Wykorzystywanie testow o nieznanym statusie prawnym 69% 53%
Nielegalne kopiowanie materiatw testowych 58% 38%

TABELA 2

0 DOSTEPIE POWINNY DECYDOWAC
Wyksztatcenie psychologiczne
Specjalistyczne szkolenia

Licencje

Doswiadczenie w stosowaniu testow
Zatrudnienie w dziale HR

v

Dostep do testéw psychologicznych

PSYCHOLODZY  NIEPSYCHOLODZY
91% 73%
77% 7%
65% 73%
58% 68%

13% 18%
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ROl a testy psychologiczne

ROI (return on investment) to wskaznik rentownosci stosowany w celu zmie-
rzenia efektywnosci danego przedsiewzigcia. Co wptywa na efektywnosé finan-
sowg testow psychologicznych stosowanych w procesach rekrutacyjnych?
Wedtug dr. Victora Wekselberga (Wekselberg 2011)* warto zwréci¢ uwage na
procent czynnikow: 1. Liczba zaakceptowanych kandydatéw, 2. Srednia rézni-
ca w efektywnosci na stanowisku pracy wyrazona w ztotych (odchylenie stan-
dardowe), 3. Sita zwigzku pomiedzy wynikami z testow a efektywnoscig na sta-
nowisku pracy (wskaznik trafnosci prognostycznej), 4. Sredni poziom wynikéw
w tescie zaakceptowanych kandydatow, 5. Koszt badania.

* V. Wekselberg, ,Efektywnos¢ stosowania testow w biznesie” (materiaty konferencyjne: http:

//www.irb.pl/imgcust/konferencje/Efektywnosc_%?20stosowania_testow_w_ biznesie.pdf).
|

do istotnych z ich punktu widze-
nia konstruktéw, ktére pozwala-
ja na rdéznicowanie poziomu
cech czy zdolno$ci u pracowni-
kéw i odnoszenie ich wprost do
modeli kompetencyjnych istnie-
jacych w organizacjach,
a nieopisanych w hermetycz-
nym jezyku psychologicznych
teorii. Brak specyficznych z ich
punktu widzenia narzedzi i ko-
nieczno$¢ positkowania sie me-
todami ogdlnego przeznaczenia,
przedstawianymi jako dobre na-
rzedzia, to kupowanie kota
w worku, gdyz nie diagnozuja
one funkcjonowania w sytuacji
pracy.

Naukowcy natomiast zajmuja
stanowisko, ze narzedzia ogdlne-
g0 przeznaczenia majq szanse
sprawdzi¢ sie w badaniach rekru-
tacyjnych, gdyz pozwalaja prze-
widywa¢ funkcjonowanie czto-
wieka w bardzo réznych sytu-
acjach, a wiec takze w sytuacji
pracy. Tymczasem prawda lezy
posrodku. Narzedzia ogélnego
przeznaczenia moga okazac¢ sie
bardzo przydatne, o ile sprawdzi
sie ich trafno$¢ w odniesieniu do
specyficznych kontekstéw zawo-
dowych. Istotnie, mato jest dotad
danych tego typu i potrzebne jest
ich intensywne zbieranie. Jedno-
cze$nie warto takze konstruowac

metody specyficzne mierzace
szczegbtowe kompetencje pra-
cownikéw. Wyglada na to, ze
W zakresie sprawdzania specy-
ficznej uzytecznosci metod ogél-
nych i tworzenia narzedzi odno-
szacych sie wprost do sytuacji
pracy nalezy podja¢ zintensyfi-
kowane dziatania zaréwno ze
strony biznesu, jak i nauki, aby
wprowadzi¢ na rynek nowe spet-
niajace wysokie standardy uzy-
teczno$ci narzedzia.

Kompetentne stosowanie
testow

W organizacjach przy wyborze
testow najczesciej bierze sie pod
uwage takie wskazniki jak: traf-
no$¢, rzetelno$c¢ i polskie normy.
Jesli przeanalizowa¢ to w kon-
tek$cie danych zamieszczonych
w tabeli 1, w ktdrej zebrano naj-
czesciej wystepujace btedy poja-
wiajace sie podczas badan testa-
mi psychologicznymi, okaze sie,
ze mimo duzej $wiadomo$ci
w zakresie tego, czym powinno
sie kierowaé, wybierajac sku-
teczne narzedzie, nie zawsze
wiadomo, jak z niego korzystac.
Deklarowane przez responden-
téw nieprawidtowosci dotyczace
stosowania testow wiaza sie wla-
$nie z brakiem wiedzy, na co,
w praktyce, pozwalajq nam in-

v
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formacje dotyczace norm, traf-
nosci i rzetelnosci testow i kwe-
stionariuszy.

Cieszy zatem kolejny uzyskany
w anKiecie ,,Testy w biznesie” fakt,
ze 84 proc. psychologéw
i 91 proc. niepsychologéw wyko-
rzystujacych testy w swojej co-
dziennej pracy deklaruje che¢
podnoszenia swoich kwalifikacji
i zdobywania wiedzy w tym zakre-
sie. Tabela 2 przedstawia wskaza-
ne przez respondentéw ogranicze-
nia w dostepie do testéw ze wzgle-
du na odbyte przeszkolenie.

Konieczny dialog

W tej sytuacji twércy testow: na-
ukowcy i wydawcy powinni tyl-
ko zakasa¢ rekawy i dostarczyé
produktéw oraz propozycji
szkoleniowych, ktdére zapetnia
luke na rynku tak otwarcie de-
klarowang przez praktykéw pra-
cujacych w obszarze HR. Jednak
zanim uda sie teoretykom stwo-
rzy¢ dobre narzedzie, a praktycy
otrzymaja metode pozwalajaca
dostarczy¢ uzytecznych infor-
macji o potencjale i mozliwo-
$ciach pracownikéw, musi zo-
sta¢ podjety dialog, ktdérego
efektem bedzie wspdlne dziata-
nie na rzecz zwiekszenia ilo$ci
metod dostepnych dla haerow-
cow.

Pracownia Testéw Psychologicz-
nych PTP deklaruje podjecie
dziatan na rzecz zmiany sytuacji
na rynku narzedzi przeznaczo-
nych dla biznesu, aby zaspokoié¢
potrzeby specjalistéw pracuja-
cych w organizacjach. Obecnie
prowadzi prace nad testami mie-
rzacymi kompetencje kierowni-
cze, przywddztwo i style zarza-
dzania zespotem.
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