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Stosowanie testow w biznesie — prezentacja wynikow badania
ankietowego

dr Aleksandra Jaworowska
Prezes Pracowni Testéw Psychologicznych
Polskiego Towarzystwa Psychologicznego

Celem ankiety byto zebranie opinii oséb stosujacych testy w firmach i organizacjach na temat
wykorzystania tego rodzaju narzedzi w praktyce.

Ankieta, ktorej autorami byly zespoty Instytutu Rozwoju Biznesu oraz Pracowni Testow
Psychologicznych PTP, miala wersje elektroniczng oraz papierowg. Kierowana byta do
wszystkich, ktérzy stosujg testy psychologiczne, bez wzgledu na to, czy majg wyksztatcenie
psychologiczne, czy nie.

Na ankiete odpowiedziatlo 112 os6b — dominowaty osoby mitode, ponizej 40 roku zycia;
wiekszos¢ (71%) stanowili psychologowie. Respondenci byli zatrudnieni gtéwnie w dziatach
HR duzych firm, w roznych branzach.

Odpowiedzi wskazaty, ze testy najczesciej sq stosowane w celu rekrutowania nowych
pracownikéw spoza firmy, czyli dokonywania wyboru takich os6b sposréd zgtaszajacych sie
kandydatéw, ktére rokujg najwieksze nadzieje na to, ze beda dobrymi pracownikami.
Przedmiotem pomiaru sg przede wszystkim osobowos¢ oraz tzw. ,miekkie” kompetencje
(umiejetnosci spoteczne, kompetencje kierownicze). Zdolnosci i inteligencja zajmujg dalsze
miejsce w hierarchii badanych zmiennych.

Do najczesciej stosowanych testow nalezg kwestionariusze osobowosci (NEO-FFI, NEO-PI-
R, EPQ-R) oraz temperamentu (FCZ-KT), zas wsréd testow inteligencji najczesciej
wybierane sg Testy Matryc Ravena. Respondenci twierdzga, ze dokonujac wyboru
konkretnego testu kierujg sie przede wszystkim jego wiasnosciami psychometrycznymi
(rzetelno$¢, trafnodé, istnienie polskich norm), a takie czynniki jak cena, dostepnosé
automatycznie generowanego raportu czy popularno$é majg zdecydowanie mniejsze
znaczenie.

Badania testowe prowadzone sg najczesciej przy uzyciu wersji papierowej, wersje
komputerowe i badania przez internet ciesza sie mniejsza popularnoscia. Niemniej jednak,
zdaniem respondentow, przysztos¢ nalezy do badan komputerowych i internetowych.

Powszechnie dostrzegane sg bfedy i nieprawidlowosci w stosowaniu testow, przy czym
czedciej dostrzegajg je w swoim otoczeniu psychologowie niz osoby nie bedace
psychologami. Nieprawidtowosci zwigzane =z brakiem odpowiednich kwalifikacji
uzytkownikdw obserwowane sg czesciej niz takie, ktére zwigzane sg z famaniem prawa.

Respondenci zgadzajq sie z teza, ze dostep do testow powinien by¢ ograniczony i powinny
decydowac o nim kryteria merytoryczne, czyli kwalifikacje. Powszechna — i to zaréwno wsrod
psychologéw, jak i niepsychologébw - jest potrzeba podnoszenia swoich kwalifikacii
zawodowych zwigzanych ze stosowaniem testéw.
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Mapowanie proceséw w organizacjach pod wzgledem stosowania
testow

dr Olaf P. Zylicz
Wiceprezes ds. naukowych Instytutu Rozwoju Biznesu
i Polskiej Fundacji Badan nad Zarzgdzaniem

Praktyki odnosnie stosowania testow w firmach sg bardzo zr6znicowane, tak pod wzgledem
wykorzystywanych narzedzi (zagraniczne versus polskie, stworzone wewnetrznie versus
zewnetrznie wzgledem organizacji), jak i angazowanych oséb czy sposobu przeprowadzania
badan i udzielania informacji zwrotnych. Jedynie czasami standardy wyboru i stosowania
testdéw sg dopracowane i jasno komunikowane w firmach.

W prezentacji zostang przedstawione dane zebrane w trzech firmach reprezentujgcych rézne
branze i w réznym stopniu wykorzystujgcych testy w praktyce biznesowej: globalna firma
doradcza, jedna z czotowych firm telekomunikacyjnych w Polsce oraz wiodaca firma
z sektora energetycznego. Przedstawicielom dziatow HR tych firm postawiono szereg pytan,
ktore miaty pozwoli¢ na uchwycenie, wiasciwych dla tych organizacji, przyczyn i sposobéw
wykorzystywania testow. Byty to miedzy innymi nastepujgce pytania:
» W jakich obszarach i jakie testy wykorzystuje sie w firmie?
» Jakie osoby sg zaangazowane w decyzje o stosowaniu i przeprowadzaniu badan
testowych?
« Jaka jest proporcja psychologéw do niepsychologéw wsréd osdb zajmujacych sie
badaniami w organizac;ji?
* Jak spostrzegane sg zalety i wady stosowanych testow?

W firmie doradczej testy sg stosowane masowo i stanowig integralng czes¢ funkcjonowania
biznesowego firmy. Dziatanie Ilokalne sg stale, w razie potrzeby koordynowane
z europejskimi przedstawicielami firmy. Wykorzystuje ona jedynie testy zagraniczne. Stawia
psychometryczne wymagania producentom narzedzi. Wysoko ceni sie przyjaznos¢ raportow
dla odbiorcy. Dwie trzecie oséb stosujgcych testy, czy to na potrzeby rekrutacyjne, czy
rozwojowe, jest psychologami. Wszyscy majq certyfikaty, uprawniajgce do korzystania
z poszczegoinych metod.

W firmie telekomunikacyjnej testy sg stosowane zaréwno w rekrutacji, jak i do celéw
rozwojowych. W rekrutacji majg charakter uzupetniajgcy inne dziatania (przede wszystkim
wywiady oraz analize symulowanych zdarzen). Sci$le sg przestrzegane wypracowane
w organizacji standardy stosowania testébw w rekrutacji. Firma chetnie stosowataby wiecej
testéw, ale brakuje na runku narzedzi, ktére badatyby precyzyjnie pozadane kompetencje
i postawy. Wydaje sie, ze ogolny klimat w firmie odnosnie do stosowania testéw jest mniej
przyjazny niz w pierwszym przypadku. Okoto potowa osdb zaangazowanych w stosowanie
testéw to psychologowie. Pozostate osoby majg stosowne certyfikaty.

W firmie z sektora energetycznego wykonuje sie stosunkowo niewiele testéw, gtdwnie na
potrzeby rekrutacji (jako uzupetnienie wywiadu). Badane sg: predyspozycje menedzerskie,
ogolne predyspozycje zawodowe, osobowos$¢ i umiejetnosci analityczne. Kluczowymi
osobami sg specjalisci personalni, ktérzy dobierajg baterie testow do badan. Testy
postrzegane sg jako umiarkowanie przydatne. Wszystkie osoby stosujgce testy to
psychologowie, z odpowiednimi certyfikatami.
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Dlaczego trzeba adaptowac testy?

prof. dr hab. Anna Matczak
Pracownia Testow Psychologicznych
Polskiego Towarzystwa Psychologicznego

Adaptacja kulturowa to przystosowanie oryginalnej wersji testu do innej specyfiki kulturowej,
dokonywane przy przenoszeniu testu stworzonego i funkcjonujgcego w jednym kraju do
innego kraju. Testy stuzg do badania wtasdciwosci indywidualnych istotnych dla
przystosowania do wymagan srodowiskowych, te zas sg w réznych kulturach rézne. Wynika
to przede wszystkim z odmiennosci warunkéw zycia i wartosci preferowanych w réznych
kulturach.
Aspektami testu, ktére powinny by¢ uwzglednione w procesie adaptacji sg:
Przedmiot pomiaru. Cechy bardzo wazne przystosowawczo w danej kulturze mogg by¢
mniej wazne czy wrecz niewazne w innej kulturze. Nalezy to wzig¢ pod uwage przy
rozwazaniu celowosci adaptacji.
Jezyk testu. Prawie kazdy test w mniejszym lub wiekszym stopniu postuguje sie jezykiem
i wobec tego zadania czy pytania testowe oraz instrukcje wymagajg ttumaczenia. Adaptacja
jednak w zadnym wypadku nie sprowadza sie do ttumaczenia; nawet idealna rownowaznos¢
lingwistyczna (skadinad czesto trudna lub niemozliwa do osiggniecia) nie musi oznaczac
rownowaznosci psychologicznej.
Tres¢ testu. Nadanie testowi okreslonej tresci wigze sie z doborem wskaznikow (przejawdw)
mierzonej cechy. Jednakze ta sama cecha moze w réznych kulturach mie¢ rézne przejawy
(specyficzne kulturowo manifestacje), a zarazem takie same zachowania mogg byé
przejawami roznych cech. W takim przypadku adaptacja wymaga znalezienia specyficznych
kulturowo wskaznikéw (w przypadku testédw inteligencji i zdolnosci bedg to pewne
wiadomo$ci i umiejetnosci, w przypadku kwestionariuszy osobowosci — pewne zachowania
lub preferencje) i odpowiedniej zmiany tresci testu. Trzeba przy tym pamieta¢ o wymogu, by
zachowania czy preferencje uwzglednione w pytaniach oryginalnych i adaptacji byly
réwnowazne pod wzgledem stopnia ,pozytywnosci-negatywnosci” i obcigzenia aprobatg
spoteczna.
Skale kontrolne. Z wyzej wymienionych wzgledow zmiany moga tez wymagac pytania skal
kontrolnych.
Instrukcja i forma testu. Zmiany mogg wymagac takie aspekty, jak szczegétowosc¢ i forma
instrukcji, szeroko$¢ skali odpowiedzi i inne.
Normy. Nasilenie cech moze by¢ uwarunkowane kulturowo. Wynika stad koniecznosé
opracowywania nowych norm dla adaptowanego testu. Ze wzgledu na kulturowe
uwarunkowanie roznic miedzygrupowych (np. miedzy ptciami) opracowywanie osobnych
norm dla réznych grup moze by¢ potrzebne lub zbedne.
Trafnosé. Zdolnosci czy cechy petnigce okreslong role w jednej kulturze mogg mie¢ inne
znaczenie w innej kulturze. Dlatego w testach stosowanych na uzytek praktyki nalezy
sprawdzi¢ trafnosé prognostyczng testu, stawiajgc pytanie: czy i co mozna przewidywac na
podstawie badania testem?
Mozliwe konsekwencje braku adaptaciji to:

e brak rzetelnosci testu,

o brak trafnoéci testu (nie mierzy niczego lub mierzy inng ceche, niz miat mierzy¢, i nie

pozwala na prognozowanie tego, co chcielibysmy prognozowac),
e nieadekwatnos¢ norm,
e stronniczosc testu.

Wartym zastosowania rozwigzaniem alternatywnym w stosunku do adaptaciji testéw obcych
jest tworzenie wiasnych, dostosowanych do potrzeb i realiéw kulturowych.
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European Federation of Psychologists’ Association. Europejskie
standardy stosowania testéw w biznesie

Urszula Brzezinska

starszy specijalista ds. testow psychologicznych
Pracownia Testow Psychologicznych

Polskiego Towarzystwa Psychologicznego

Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, a co za tym idzie dziatania podejmowane przez dziaty HR,

to dzis codziennos¢ tak w polskich, jak i europejskich firmach. Jednym
z podstawowych narzedzi pracy specjalistow zatrudnionych w tym obszarze
— konsultantdow zajmujacych sie rekrutacja, coachdéw, trenerow — sg testy

i kwestionariusze  psychologiczne, ktére utatwiajg podejmowanie im  decyzji
o zatrudnieniu czy alokacji pracownikdéw, ocenianie personelu, a takze planowanie
programOw rozwojowo-szkoleniowych. Zrozumiate jest wiec, ze rosnie zainteresowanie
standardami dotyczacymi narzedzi psychologicznych i kwalifikacji oséb mogacych sie nimi
postugiwac, gdyz oczywistym jest fakt, ze adekwatny ich dobdr i stosowanie przetozy sie w
konsekwenciji na zysk dla organizaciji.

W zwigzku z rosngcg migracjg zawodowsg ludnos$ci, Europa dazy do zunifikowania zasad
dotyczacych testéw i testowania. Regulacje te powinny mie¢ ponadnarodowy charakter, byé
uniwersalne i czytelne zaréwno dla psychologéw, jak i innych profesjonalistow
przeprowadzajgcych badania testami, oséb badanych, a takze menedzeréw podejmujgcych
decyzje o zastosowaniu testéw w organizacji. Wprowadzenie takich regut pozwoli zréwnaé
na terenie Europy wymagania odnosnie do kompetencji, a co za tym idzie — stosownego
wyksztatcenia uzytkownikéw testéw oraz zweryfikowac rynek testéw psychologicznych na
podstawie jasnych dla wszystkich kryteribw oceny.

Towarzystwa psychologiczne na catym Swiecie podejmujg zintegrowane dziatania na rzecz
propagowania etycznego i poprawnego metodologicznie stosowania i konstruowania testéw
oraz kwestionariuszy. W zwigzku z tym wydajq réznego rodzaju regulacje i kodeksy bedace
zbiorami wytycznych, ktére wskazujg, co nalezy uzna¢ za dobrg praktyke w diagnozie
psychologicznej. Najpopularniejsze z nich to standardy Miedzynarodowej Komisji ds. Testow
ITC (np. Guidelines on Test Use) i Amerykanskiego Towarzystwa Psychologicznego APA
(np. APA’s guidelines for test user qualification), a takze dokumenty wydane przez
Europejska Federacje Towarzystw Psychologicznych (EFPA), np. European Test Users
Standards for test use in Work and Organizational settings.

Dzieki standardom mozna méwi¢ o wskazaniach do kontroli jako$ci badan psychologicznych
zaréwno w kontekscie stosowanych metod, jak i kwalifikacji oséb administrujgcych testami.
Natomiast istnienie klarownych proceséw certyfikacji oraz uniwersalnych procedur
diagnostycznych pozwala zagwarantowa¢ odbiorcy ustugi psychologicznej, ze zostanie ona
wykonana zgodnie ze Swiatowymi standardami, bedacymi odpowiednikiem powszechnie
stosowanego w $wiecie biznesu znaku jakoéci ISO.

EFPA, jako organizacja zrzeszajgca europejskich psychologéw, jest liderem we wdrazaniu
rozwigzan majacych na celu ksztatcenie psychologéow i innych oséb zainteresowanych
wykorzystywaniem testow w codziennej praktyce zawodowej, weryfikacje specjalistycznych
kompetencji zawodowych poprzez system certyfikacji, a takze podejmowanie préb
zmierzajacych do uporzadkowania rynku narzedzi psychologicznych. Gtéwne projekty z tego
obszaru realizowane przez Federacje to Euro Test, Test Review oraz powotanie grup
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roboczych EFPA do spraw testdw i testowania oraz etycznego stosowania narzedzi
psychologicznych i wspieranie pracy tych grup.

Polskie Towarzystwo Psychologiczne, reprezentujgce polskich psychologéw, nalezy do
EFPA i wraz z przedstawicielami innych europejskich krajéw takze probuje podejmowac
dziatania majgce promowaé w Polsce i na terenie Europy wyzej wspomniane idee. Dla
biznesu standardy te zostaly ujete w programie ,Euro Test — WO European Certificates for
Psychological Test Use In Work and Organizational Settings” i jego bezposrednim
przetozeniem na polskg rzeczywisto$¢ jest powotanie Polskiej Grupy Eksperckiej EFPA Euro
Test — WO, co w przysztosci ma doprowadzi¢ do stworzenia rzeczonego systemu certyfikacji
dla specjalistow stosujgcych testy w biznesie. Oznacza to, ze obostrzenia w dostepie do
testéw psychologicznych dla oséb pracujgcych na stanowiskach, gdzie stosowanie tego typu
narzedzi wydaje sie uzasadnione (np. konsultanci HR, headhunterzy, coachowie, trenerzy),
beda uchylone — oczywiscie dopiero po odbyciu odpowiedniego szkolenia i zweryfikowaniu
nabytych kompetencji oraz w zgodzie z krajowymi wytycznymi, ktére dotyczg dokumentéw
dostepu wymaganych przez sprzedawcdéw narzedzi psychologicznych na podstawie
porozumienia zawartego z wydawcami przez Polskie Towarzystwo Psychologiczne.
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Zastosowanie internetu w badaniach — korzysci i zagrozenia

Joanna Stanczak
Pracownia Testow Psychologicznych
Polskiego Towarzystwa Psychologicznego

Internet jest jednym z najprezniej rozwijajgcych sie medidow stuzacych do zdobywania
informacji i nawigzywania kontaktow. Coraz cze$ciej uzywany jest takze w celu
poszukiwania, rekrutowania i selekcji pracownikow. W wystgpieniu zostang zaprezentowane
zalety i mozliwosci wykorzystania tego medium do realizacji wspomnianych wyzej celéw, ale
gtbwny nacisk bedzie potozony na ograniczenia stosowania internetu w badaniach
prowadzonych metodg on-line. Ograniczenia te, wynikajgce ze standardow formutowanych
przez roézne miedzynarodowe komisje, nie wykluczajg stosowania internetu, lecz naktadajg
obowigzki wzgledem osob z niego korzystajgcych, majace na celu zaréwno podniesienie
jakosci prowadzonych badan, jak i zachowanie nalezytej dbatosci w zakresie ochrony
uzywanych narzedzi oraz uzyskiwanych wynikow i danych o osobach poddawanych badaniu.

Korzysci ptyngce z zastosowania internetu w procesie rekrutacji i selekcji mozna zauwazy¢
juz na etapie poszukiwania kandydatow do pracy. Internet daje bowiem mozliwo$¢ szybkiego
dotarcia do wielu potencjalnych kandydatow poprzez, np. ogtoszenia umieszczane na
dedykowanych stronach www i portalach internetowych zajmujacych sie zbieraniem ofert
pracy. Zastosowanie internetu pozwala takze na bardziej atrakcyjng prezentacje firmy dzieki
wykorzystaniu grafiki komputerowej i technik multimedialnych jako metod wspierajacych jej
reklame.

Jednak do podstawowych korzysci, przektadajgcych sie zaréwno na efekt koncowy, czyli
zatrudnienie versus odrzucenie kandydata, jak i na zmniejszenie kosztow poniesionych
w procesie rekrutacji, nalezy zaliczy¢:
e mozliwo$¢ prowadzenia badahn w zasadzie nieograniczonej liczby oséb w tym samym
czasie oraz na odlegtos¢ (w réznych miejscach kraju oraz $wiata),
e natychmiastowe uzyskiwanie wynikow i automatyczne generowanie raportéw z badan
uwzgledniajgcych takze dopasowanie profilu kandydata do wymagan stanowiska,
e mozliwo$¢ tworzenia baz danych kandydatéw na jednym centralnym serwerze firmy.

Jednakze bezrefleksyjne stosowanie internetu w badaniach rekrutacyjnych w konsekwencji
moze przynie$¢ wiecej strat niz korzysci. Dlatego standardy stosowania testéw, tworzone
i modyfikowane przez miedzynarodowe zespoty ekspertdw powotane przy takich
organizacjach, jak Amerykanskie Towarzystwo Psychologiczne (APA), Miedzynarodowa
Komisja do Spraw Testow (ITC) czy Europejska Federacja Towarzystw Psychologicznych
(EFPA) nakiadajg wiele obowigzkdéw, ktére powinny zostaé spetnione przy prowadzeniu
badan metodg on-line. Wsrdd podstawowych nalezy wymienic:

e sugestie prowadzenia badan w systemie kontrolowanym,

o wykorzystywanie testow, ktorych wiasnosci psychometryczne zostaty potwierdzone

w badaniach prowadzonych z uzyciem internetu,
e ochrone narzedzi,
e ochrone danych osobowych.
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Efektywnos¢ stosowania testéow w biznesie

dr Victor Wekselberg
Dyrektor Dziatu Doradztwa Organizacyjnego
w Instytucie Rozwoju Biznesu

Efektywnos¢ stosowania testow w biznesie najtatwiej jest mierzyé podczas selekcji. Od okoto
30. lat psychologowie organizacji badajg te efektywnos¢ (utlity analysis). Takie analizy sg
jednak mozliwe tylko wtedy, gdy zmierzono, jak dobrze dany test przewiduje efektywnos$¢
pracy na danym stanowisku (tzw. trafnos¢ prognostyczna). Istnieje rézne procedury
obliczania efektywno$ci finansowej testow selekcyjnych, ale wymagajg one zastosowania:
o metody pomiaru produktywnosci danego stanowiska,
e sposobu przypisywania warto$ci pienieznej do danego stanowiska,
o rozktadu wydajnosci wsréd osob na danym stanowisku,
o wartosci pienieznej jednego odchylenia standardowego w produktywnosci na danym
stanowisku,
o metody pomiaru wplywu zastosowania danego testu na produktywnos¢ na
stanowisku.
Badania prowadzone poza Polskg pokazujg, ze istniejg duze réznice w efektywnosci
finansowej stosowania testéw mierzacych zdolnoéci intelektualne w poréwnaniu z testami

osobowosci. Rdznice te wynikajg ze znacznie wiekszej skutecznosci predyktywnej tych
pierwszych.

W wystgpieniu zostang pokazane przyktadowe wielko$ci wskaznikow trafnoéci predyktywne;.
Powstaje pytanie, czy wynika to z faktycznego wptywu tych dwdch charakterystyk
psychologicznych na efektywnos¢ na réznych stanowiskach, czy z jakosci samych testow.
Wiele wskazuje na to, ze za ten stan rzeczy jest odpowiedzialny aktualny stan teorii
osobowosci i w konsekwencji — jakos¢ testéw osobowosci, a nie stosunkowo maty wptyw
osobowosci na wyniki w pracy. Pokazane zostang przyktadowe wyniki badania trafnoci
predyktywnej dla testu osobowosci.
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