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Plan wystgpienia — istotne pytania
1. Jakie metody sg uzywane w Polsce do
selekcji menedzerow?
2. Jakie testy stosuje sie w Polsce?

3. Jak czesto sprawdzana jest jakos¢ f
stosowanych metod selekcyjnych? -~

4. Jak zwiekszyC skutecznosc procedur '
selekcji menedzerow? ”

5. Jakie inne testy mogg byc¢ przydatne
w selekcji menedzerow?
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Wyniki badania ankietowego Instytutu Rozwoju Biznesu:
,Narzedzia selekcji menedzerow
stosowane w Polsce”

« Adresaci ankiety: pracownicy dziatow HR

* Ankieta byta dostepna na stronie internetowe]
Instytutu od kwietnia do czerwca 2009

* Analiza statystyczna zostata przeprowadzona
na podstawie danych uzyskanych od 84 oséb
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Jakie sg kryteria wyboru metod selekcyjnych?

100

. A

Zakres Zakres Cechy Koszty selekc;ji Liczba
wymaganych obowigazkéwna kandydata kandydatéw
kompetencji danym podane przez

stanowisku  przetozonego

Dominujg trzy kryteria w wyborze metod selekcyjnych:
1. Zakres wymaganych kompetencji
2. Obowigzki na danym stanowisku
3. Cechy kandydata pozgdane przez przetozonego
Mniej niz 50% organizacji uwzglednia koszty selekcji w wyborze metod. Wyniki te sugeruja, ze:
* nie we wszystkich organizacjach podchodzi sie systemowo do budowania systemow
selekcyjnych,
* nie we wszystkich organizacjach uwzglednia sie optacalnos¢ stosowanych systemow
selekcyjnych.
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Jakie metody stosuje sie w selekcji menedzerow?

43%
0 (}
Wywiad Wywiad Testy Assessment Center Ankieta
strukturalizowany spontaniczny biograficzna
sprawdzona

statystycznie

Najczesciej stosowane metody w procesie selekcji menedzerow to:
a. wywiad strukturalizowany,
b. wywiad spontaniczny.

Okoto 30% organizacji w selekcji menedzerow korzysta jedynie z wywiaddw,
nie siegajgc po bardziej zaawansowane techniki, takie jak testy i AC.

W okoto 28% AC nie stosuje sie zadnych testow, co ogranicza ich skutecznosé
selekcyjna.
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Jakie testy stosuje sie w selekcji menedzerow?
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Zaden z testow nie osiggnat pozycji dominujgcej w zastosowaniu do selekcji menedzerow.
Z ogolnie dostepnych testow do najczesciej wykorzystywanych nalezg: Extended Disc, NEO-FFI,
EPQ-R, MBTI, APIS.

Wbrew powszechnym opiniom, jakos¢ trzech popularnych testéw, tj. Extended Disc, MBTI,

Thomas International, jest watpliwa, gdyz nie spetniajg one warunkow dla predyktywnych testow
psychologicznych.

Niektore popularne testy majg matg moc predyktywng (np. NEO-FFI , r <0.26, tj. 7%).
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Jakie obszary bada sie za pomoc3a testow
autorskich?

Kompetencje Osobowosé Wiedza Styl Emocje Intelekt
przywoédztwa

W firmach wykorzystywane sg testy autorskie. Najczesciej badajg one takie obszary,
jak:

« kompetencije,

* 0sobowosc ,

» wiedza.

Powstaje pytanie, czy testy te zostaty poddane odpowiedniej weryfikacji empirycznej.
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lle testow wykorzystuje sie w procedurze selekcyjnej?

Liczba stosowanych testow

0 45
1 27
2 12
powyzej 2 16

45% o0so6b nie wykorzystuje testow w procesie selekcyjnym — deklarowana
czestotliwos¢ stosowania testow w selekcji menedzerow jest stosunkowo niska.

Zaledwie 16% os6b zadeklarowato uzywanie w procedurze selekcyjnej wiecej
niz dwoch testow.

Metodologia i praktyka badan psychologicznych zawierajg wymaog stosowania
wiekszej liczby metod diagnozujgcych te same zmienne, aby zwiekszy¢ trafnosc¢
prognostyczng.
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Czy sprawdza sie efektywnosc¢ stosowanych procedur
selekcyjnych?

B 80 -
60
40 -
20 - 6%
0
NIE TAK NIE WIEM

Okoto % badanych stwierdzito, ze nie przeprowadza zadnych badan
sprawdzajgcych efektywnos¢ stosowanej procedury selekcyjne;j.

Konsekwencjg takiego dziatania moze by¢ uzywanie metod selekcyjnych,
ktore sie nie sprawdzaja.
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Jaka jest subiektywna ocena
skutecznosci procedury selekcyjnej?

”—801
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Zawsze si¢ Zwyklesie Czasamisie Rzadkosie¢ Nigdysie nie
sprawdza sprawdza sprawdza sprawdza sprawdza

Wsrod badanych dominuje optymizm co do przydatnosci procedur selekcyjnych:
95% respondentdéw ocenito je jako zawsze lub zwykle sie sprawdzajgce.

Czy ten optymizm oparty jest na solidnych podstawach? % badanych
zadeklarowato, ze nie przeprowadza zadnych badan nad efektywnoscig procedur
selekcyjnych.
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Jaka jest ocena poszczegoélnych metod selekcyjnych?

4,11

Wywiad + AC| Wywiad + AC + Wywiad + Testy | Wywiad
Testy

Procedura selekcyjna oparta tylko na wywiadzie zostata oceniona nizej
niz stosowanie wywiadu i AC.

Pozostate roznice nie byly statystycznie istotne.
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Jak sprawdzac jakosc testu?
Rzetelnos¢ wewnetrzna testu

r np. kompetencyjnego

I
Pytanie 2

KOMPETENCJA X -—
N—

Wewnetrzna rzetelnosc¢ testu oznacza, na ile poszczegolne pytania mierzg
te samg wiasciwosc. Wysokie wskazniki rzetelnosci (alfa Cronbacha
powyzej 0,70) informujg nas, czy test mierzy w sposob doktadny to,

do czego zostat skonstruowany. Tylko test rzetelny pozwala uzyskac
prawdziwe wyniki, ale nie gwarantuje, ze mierzy to, co ma mierzyc.
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Jak sprawdzac jakosc testu?
Trafnosc testu

_ e Wydaje sie, Ze
| - test to mierzy
PODOBNE TESTY 2,3,4
/ ... N
INNA METODA
SELEKCYJNA (NP. AC)
WYNIKI PRACY

Trafnosc testu oznacza, ze test mierzy to, co ma mierzy¢. Mozemy jg
szacowac na podstawie oceny zwigzkow pomiedzy wynikami uzyskiwanymi

w innych testach, wynikami z innych metod selekc;ji lub z wynikami
uzyskiwanymi w pracy itp.




& 10mFmoworld o gresfiexiry 8-11 MAY 2011

%Q&Q Conference & Expo ol WARSAW | MARRIOTT HOTEL

CROSSCULTURAL INTERPERSONAL

Jakie inne testy mozna wykorzysta¢ w selekc;ji
menedzerow?
Sytuacyjne Testy Decyzyjne (STD)

1. Test zawiera opis szeregu sytuacji osadzonych w kontekscie
organizacyjnym.

2. Zadaniem osoby badanej jest ocena jakosci decyzji w odniesieniu do
tych sytuacji.

3. Pytania/itemy powodujg, iz osoby badane zostajg postawione
w sytuacji zadania, ktore wymaga pewnych kompetencii.

4. Wiekszos¢ STD zaktada, ze mierzona jest za ich pomocg wiedza
intuicyjna, ktéra nie jest mierzona innymi testami psychologicznymi.

5. STD buduje sie dla okreslonego zawodu, np. menedzer, sprzedawca,
lekarz.

6. Klucz odpowiedzi jest budowany w oparciu o odpowiedzi wzorcowych
pracownikow.
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Jak definiujemy kompetencje?

KOMPETENCJA = Poziom1l §._..J Zachowania: 1,2,3,...n
Kategoria zachowan, Poziom2 B, Zachowania: 1,2,3,...n

warunkujaca skutecznag _— ] Zachowania: 1,2,3,...n
aad Zachowania: 1,2,3,...n
Poziom5 Reed Zachowania: 1,2,3,...n

realizacje zadan
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Przykiad STD (Wagner & Sternberg, TKIM)

Ty 1 twoj wspotpracownik jestescie wspolnie odpowiedzialni za napisanie, w terminie do konca tygodnia,
sprawozdania o nowym produkcie. Jestes niespokojny o to zadanie, poniewaz wspotpracownik ma opinie osoby
czesto nie dotrzymujgcej terminow. Nie wydaje sie, Zze jest to problem zwigzany z wktadaniem zbyt matego wysitku.
Wyglada bardziej na to, ze brak mu zdolnosci organizacyjnych, ktére sg konieczne przy wykonywaniu prac
terminowych; dodatkowo, jest on takze perfekcjonistg. W rezultacie zbyt wiele czasu marnuje na przygotowanie
“idealnej” koncepcji, produktu lub sprawozdania.

Twoim celem jest sporzadzenie jak najlepszego sprawozdania w terminie do konca tygodnia.

Ocen jakos¢ nastepujgcych strategii w osiggnieciu tego celu w skali od 1 do 7 punktéw.

—a—————1

BARDZO ANI ZLA, BARDZO
ZtA ANI DOBRA DOBRA

1. Popros go grzecznie, aby byt mniejszym perfekcjonista.

2. Ustal terminy na skonczenie kazdej czesci projektu i za kazdym razem akceptuj to, co zostato
osiagniete jako ostateczng wersje, ktéra wejdzie do sprawozdania.

3. Popros twojego przetozonego o codzienne sprawdzanie postepu prac (wczesniej wyjasniajgc
przyczyne).

4. Chwal twojego wspotpracownika za skonczenie czesci projektu.

5. Przy pierwszej oznace wypadania z harmonogramu reaguj ze ztoscia.

6. Gdy zacznie wypada¢ z harmonogramu, wez na siebie napisanie sprawozdania, aby
skonczyé go w terminie.

7. Zwré¢é uwage uprzejmie, ale stanowczo, na to, jak on nie trzyma sie harmonogramu.
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Czy STD moze mierzy¢ precyzyjnie kompetencje
menedzerskie?

1. Tak, poniewaz kompetencje jako kategorie zachowan warunkujg
efektywng realizacje zadan i wptywajg na skutecznosc
podejmowanych decyzji.

2. Tak, poniewaz STD koreluje z kompetencjami mlerzonyml
w inny sposob (np. AC/DC).

3. Tak, poniewaz kompetencje mierzone w STD
korelujg z cechami mierzonymi testami osobowosci.

4. Tak, chociaz wymaga to zastosowania
zaawansowanych technik statystycznych.
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Jakie s relacje pomiedzy STD a kompetencjami
mierzonymi w DC? (n = od 76 do 94)

Kompetencje mierzone w STD Wielkos¢ korelacji
ORIENTACJA NA ZMIANY 20%
PLANOWANIE 19%
INICJATYWA 30%
WPLYW 24%

Whniosek: Trafnosé pomiaru kompetencji potwierdzona na podstawie

| korelacji z wynikami DC.
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Jakie s3g relacje pomiedzy STD a cechami osobowosci?

(n = 153)
Kompetencje mierzone Wielkosc korelac)
W STD INTENTIO N COI\!SENSIO
,PRACOWITOSC” | ,WSPOLPRACA”

INICJATYWA 3% 6%
WPLYW 12%
ORIENTACJA NA ZMIANY 7% 8%
PLANOWANIE 3%

Whiosek: Trafnos¢ pomiaru kompetencji potwierdzona na podstawie
ich zwigzku z cechami osobowosci.
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WhniosKki

1. Zbyt wiele organizacji stosuje testy nie zweryfikowane
pod katem jakosci dostarczanych informaciji.
Trafnosc¢ fasadowa nie jest dobrym wskaznikiem
jakosci testu.

2. Deklarowany duzy optymizm co do efektywnosci F
procedur selekcyjnych powinien by¢ weryfikowany
empirycznie.

. . . 4

3. Zastosowanie odpowiednio dobranego zestawu ”
narzedzi umozliwi podniesienie skutecznosci selekcji
menedzerow.

4. Sytuacje testy decyzyjne mogg skutecznie mierzyc¢
kompetencje menedzerskie.



