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Testy w biznesie

Standardy a praktyka

ZAWARTOSC PREZENTACJI

1. Kilka wynikow z badania ankietowego Instytutu

Rozwoju Biznesu

2. Czynniki wptywajgce na efektywnosc finansowg

testow stosowanych w selekcji (utility)

3. Przykiad testu badajgcego osobowos¢

w kontekscie pracy

Centrum Konferencyjne w Serocku



Testy w biznesie P y
Standardy a praktyka = '

Kilka wynikow z badania ankietowego
Instytutu Rozwoju Biznesu

» Ankieta: Narzedzia selekcji menedzerow stosowane

w Polsce
» Adresaci ankiety: pracownicy dziatobw HR

» Ankieta byta dostepna na stronie internetowe;

Instytutu od kwietnia do czerwca 2009

» Analiza statystyczna zostata przeprowadzona

na podstawie danych uzyskanych od 84 osob

Centrum Konferencyjne w Serocku




Testy w biznesie -
Standardy a praktyka —

Kryteria wyboru metod selekcyjnych dla stnowisk

100 menedzerskich

90
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Zakres Zakres Cechy Koszty selekcji Liczba
wymaganych  obowigzkéw na kandydata kandydatow
kompetencji danym podane przez

stanowisku przetozonego

Mniej niz 50% organizacji uwzglednia koszty selekcji w wyborze metod.
Wyniki te sugeruja, ze:

* nie we wszystkich organizacjach podchodzi sie systemowo do budowania
procedur selekcyjnych,

* nie we wszystkich organizacjach uwzglednia sie optacalnos¢ stosowanych
procedur selekcyjnych.

Centrum Konferencyjne w Serocku



Testy w biznesie

Standardy a praktyka

Metody wykorzystywane w procesie selekcji

Wywiad Wywiad Testy Assessment Ankieta
strukturalizowany spontaniczny Center biograficzna
sprawdzona

statystycznie
Najczesciej stosowane metody w procesie selekcji menedzerow to:

1. wywiad strukturalizowany,
2. wywiad spontaniczny.

Okoto 30% organizacji w selekcji menedzeréw korzysta jedynie z wywiadoéw,
nie siegajac po bardziej zaawansowane techniki, takie jak testy i AC.

W okoto 28% AC nie stosuje sie zadnych testédw, co ogranicza ich skutecznosé¢
selekcyjna.

Centrum Konferencyjne w Serocku



Testy w biznesie

Standardy a praktyka

Walidacja stosowanych metod prawie nieobecna

80 -
70 - 74%
60 -
50 -
40 -
30 -
20 -
10 - 19% 6%

NIE TAK NIE WIEM

Okoto % badanych stwierdzito, ze nie przeprowadza zadnych badan
sprawdzajacych efektywnosc¢ stosowanej procedury selekcyjnej.

Konsekwencjg takiego dziatania moze by¢ uzywanie metod
selekcyjnych, ktore sie nie sprawdzajq.

Centrum Konferencyjne w Serocku



Testy w biznesie

Standardy a praktyka

Czynniki wplywajace na efektywnos¢ finansowa testow
stosowanych w selekcji (utility)
1. Liczba zaakceptowanych kandydatow
2. Srednia roznica w efektywnosci na stanowisku pracy
wyrazona w ztotowkach (odchylenie standardowe)
3. Sita zwigzku pomiedzy wynikami z testow a efektywnoscig
na stanowisku pracy (wskaznik trafnosci prognostycznej)
4. Sredni poziom wynikdéw w tescie zaakceptowanych
kandydatow

5. Koszt badania

Centrum Konferencyjne w Serocku



Testy w biznesie
Standardy a praktyka

Sita zwigzku pomiedzy wynikami
testu a wynikami w pracy

Sredni poziom wynikow w tescie
zatrudnionych kandydatow

Koszt przeprowadzenia badania

Centrum Konferencyjne w Serocku

g 11 marca 2011



Testy w biznesie L 35
Standardy a praktyka P

Wpltyw czynnikow na efektywnosc¢ finansowq na
przyktadzie testow mierzacych ogolng sprawnosc¢
intelektualng (GMA)

_ 'y Zysk (utility) na jedng
ey Qdchylenie korelacja osobe przyjeta w $
Ztozonoscé Ptaca standardowe

pomiedzy

stanowiska| roczna ,Job

pracy w$ Performance” ok WNOSC
w$ a eIeklywnoscia| nrzvietych | przyjetych

pracy
120,000 48.000 0,73 17,520 40,997

Srednia 50,000 20,000 0,66 6,600 15,444
Niska 16,000 6,400 0,39 1,248 2,920

Zrodto: Hunter, Schmidt i Le (2006)

Centrum Konferencyjne w Serocku ¥ 11 marca 2011




Testy w biznesie

Standardy a praktyka

Wskazniki trafnosci prognostycznej na podstawie
metaanalizy (Le, Oh, Shaffer, and Schmidt, 2007)

Metaanaliza
podsumowuje wyniki
wielu badan np. o sile
zwigzku pomiedzy
zmiennymi

___
o
M

7
Cecha osobowosci:

sumiennosc¢ strukturalizowany

0.1
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Testy w biznesie

Standardy a praktyka

Efektywnosc¢ finansowa oszacowana na podstawie
metaanalizy (Le, Oh, Shaffer, and Schmidt, 2007)

$20,000
$18,000 A
$16,000 -
$14,000 -
$12,000 A
$10,000 -
$8,000 -
$6,000 -
$4,000 -
$2,000 -~ -

Sumiennosc¢ VAET! Potgczone

strukturalizowany

BMOSURUI} 9SOUMAS)T

’E 70% wybranych g 30% wybranych
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Testy w biznesie

Standardy a praktyka

Dlaczego testy osobowosci wypadaja gorzej niz metody do
badania ogoélnej sprawnosci intelektualnej?

HIPOTEZA 1: NIEWIELE TESTOW OSOBOWOSCI POSIADA DOBRE

WLASCIWOSCI PSYCHOMETRYCZNE

(> Sa bardziej podatne na aprobate spoteczng )
» Majg zwykle nizszg statos¢ badania (rzetelnosc)

» Majg zwykle nizszg trafnos¢ pomiaru (tzn. mierzg gorzej to, co majg

\__Mmierzyé) /

Centrum Konferencyjne w Serocku BN | marca 2011




Testy w biznesie

Standardy a praktyka

Dlaczego testy osobowosci wypadaja gorzej niz metody do
badania ogolnej sprawnosci intelektualnej?

HIPOTEZA 2: POMIAR ZDOLNOSCI INTELEKTUALNYCH MA

ZNACZNIE WIEKSZA WARTOSC PROGNOSTYCZNA

/> Zwigzek wynikow pracy ze zdolnosciami \
intelektualnymi jest bardziej bezposredni
w poréwnaniu z osobowoscig
» Osobowos¢ wptywa na wyniki w pracy poprzez
roces motywacyjn
\ P ywacyjny /

Centrum Konferencyjne w Serocku BN | marca 2011




Testy w biznesie

Standardy a praktyka

Koncepcja wplywu osobowosci na wyniki w pracy

OSOBOWOSG INTELEKT

77 [

PERECEPCJA
CZYNNIKOW
PROCES MOTYWACYJNY
WYNIKI PRACY

| ZDOLNOSCI

SYTUACYJINYCH

Centrum Konferencyjne w Serocku BN | marca 2011



Testy w biznesie

Standardy a praktyka

Dlaczego testy osobowosci wypadaja gorzej niz metody do
badania ogolnej sprawnosci intelektualnej?

HIPOTEZA 3:

TESTY OSOBOWOSCI NIE SA OPARTE NA DOBRYCH TEORIACH

(>

» Brak teorii o tym, czym sg badane cechy, jak sie rozwinety i jak

Dominuje badanie osobowosci w podejsciu tzw. Wielkiej Pigtki

wptywajg na zachowanie

» Analiza czynnikowa nie moze w petni zastgpic teorii

Q Koncepcje nie sg budowane dla srodowiska pracy /

Centrum Konferencyjne w Serocku



Testy w biznesie

Standardy a praktyka

Przyktad testu badajacego osobowosc w kontekscie pracy
~ TClI

CECHA CONSENSIO

(gotowosé do wspobtpracy)
e
NISKI POZIOM WYSOKI POZIOM

cele indywidualne cele spoteczne
praca indywidualna praca w grupie
wspotzawodnictwo wspotpraca

brak gotowosci do pomagania gotowos¢ do pomagania

CECHA INTENTIO

(gotowos¢ do wkiadania wysitku w prace)
L —
NISKI POZIOM WYSOKI| POZIOM

unikanie wysitku szukanie wysitku
unikanie ryzyka podejmowanie ryzyka

unikanie nowosci szukanie nowosci

preferencja stabilnosci preferencja zmian

Centrum Konferencyjne w Serocku



Testy w biznesie

Standardy a praktyka

TCIl — Test Consensio Intentio

» Osobowos¢ badana jest jako hierarchiczna struktura informacji. TCI mierzy
dwie cechy ogolne,18 cech sktadowych na dwoch poziomach ogdlnosci oraz

8 wskaznikow rozbieznosci pomiedzy cechami sktadowymi.

» Motywacja do pracy jest rozumiana jako proces, ktorego podstawg sg

struktury osobowosci oraz subiektywnie i szeroko rozumiana sytuacja pracy.
» Pierwsza walidacja przeprowadzona zostata w latach 1988-90 w USA.

» taczna liczba osob, na ktorych oparta jest walidacja testu w Polsce, to ponad
1600 oso6b.

» Test sklada sie z 64 stwierdzen, ktore ocenia sie na 7-stopniowej skali.

» Czas potrzebny na wypetnienie testu to ok. 15 minut.

Centrum Konferencyjne w Serocku



Testy w biznesie -
Standardy a praktyka —

Przykiad wynikéw badania relacji pomiedzy osobowoscia
| czynnikami motywacyjnymi a wynikami pracy

Stanowisko pracy: audytor w firmie konsultacyjnej (n = 60)

Pomiar efektywnoSci pracy. wskaznik utylizacji = procent czasu pracy
sprzedanego klientom

Sita zwigzku pomiedzy wskaznikiem utylizacji a miernikami percepcji sytuacji
i cechami sktadowymi osobowosci (wielko$¢ wariancji): R%=0,23, p<0,01

B czynniki
sytuacyjne

m cechy
osobowosci

¥ niewyjasniona
wariancja

Centrum Konferencyjne w Serocku



Testy w biznesie

Standardy a praktyka

WhniosKki

1. Testy optacajg sie w selekcji, ale tylko wtedy, gdy
przewidujg efektywnosc¢ w pracy

2. Konieczne jest mierzenie trafnosci prognostycznej

3. Warto stosowac w selekcji wiecej rodzajow metod badania

4. Testy osobowosci mogg byc¢ bardziej skuteczne

w selekcji, niz na to wskazujg metaanalizy

Centrum Konferencyjne w Serocku



