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praca licencjacka z zarzadzania

W odréoznieniu od tysiecy ogdélnodostepnych pseudotestow
prawdziwym testom stawiane sg S$cisle okreslone wymagania:

= Poszczeg6lne pozycje testu (pytania) muszg byc¢ tak
dobrane, aby stanowity adekwatng (tj. wystarczajgco duzg
i reprezentatywng) probke mierzonego zachowania (wiedzy,
umiejetnosci itp.);

= Poréwnywalnosci wynikdéw testu stuzy standaryzacja
administracji testu, czyli warunkéw, w jakich on
przebiega (np. kolejno$¢ zadawania pytan);

= Test musi by¢ obiektywny (opracowywanie wynikéw testu
przez rézne osoby powinno przynosi¢ takie same
rezultaty) 1 miec¢ stwierdzong trafnos¢ (wartos¢
predykcyjna);

 Nie moze by¢ interpretowany poza kontekstem kulturowym,
dla ktdérego zostat opracowany;

Do konstruowania i przeprowadzania testow uprawnieni sg
tylko psycholodzy;

Niezbedne jest uwzglednienie praw osoby badanej,
dotyczgcych m.in. zgody na przeprowadzenie testu 1
udostepnianie jego wynikéw osobom trzecim oraz
poinformowanie o celu, konsekwencjach, sposobie przepro-
wadzania i wynikach testu.

Testy mozna podzielic na:
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l. Testy merytoryczne Nierzadko w procesie selekcji
stosowane sa réwniez testy merytoryczne. Sg one
najczesciej opracowywane przez ekspertéw z
poszczegdlnych dziedzin. I tak na przyktad starajac sie
o stanowisko gtdownego ksiegowego, mozesz spodziewal sie
testu sprawdzajgcego wiadomosSci z zakresu zasad
rachunkowosci, aktualnych przepiséw podatkowych,
termindéw sktadania okreslonych deklaracji itp.

2. Testy jezykowe

3. Testy medyczne. S3 to takie testy jak: badania ogdlnego
stanu zdrowia, testy wydolnosci organizmu, testy na
zazywanie narkotykéw, picie alkoholu palenie papieroséw,
testy na AIDS/obecnos$¢ wirusa HIV, testy na obecnos¢
chordob wuwarunkowanych genetycznie, detektor ktamstw
(polygraf, wariograf);

4. Testy psychologiczne: W rekrutacji czesto stosuje sie
testy psychologiczne. Powinny by¢ one przeprowadzane i
interpretowane przez psychologa. Jezeli rekrutacja
zajmuje sie profesjonalista, to wyniki testéw
psychologicznych beda przez niego traktowane jako
dodatkowa informacja o osobie badanej. Dlatego tez majac
w perspektywie konieczno$¢ poddania sie procedurze
testowej, nalezy wiedzie¢ i pamietad, ze wyniki mogg dac
wskazéwki co do gtebszej charakterystyki Twojej osoby,
ale nie powiedzg o Tobie wszystkiego.

Czesto spotykamy sie z lekowg postawg wobec weryfikacji
za pomocg testdédw, zwtaszcza badajgcych poziom
inteligencji. Jezeli jednak masz do czynienia z
rzeczywiscie profesjonalnym doborem, psycholog bedzie
starat sie w testach odnaleZzé¢ informacje o Twoich
najmocniejszych stronach, a takze o tych, ktore sa Twoja
staboscig. Wyniki bedzie rozpatrywat przede wszystkim
pod katem predyspozycji, ktdére sg pozgdane na danym
stanowisku. Przeciez nie wszystkie zdolno$ci sg Ci w
takim samym stopniu przydatne w pracy. (Gdy np. szukasz
pracy w charakterze przedstawiciela handlowego,
najistotniejsza jest komunikatywnos¢ i umiejetnosd



wspotpracy z ludzmi. To, ze w testach okaze sie, ze
Twoja wyobraznia przestrzenna jest na poziomie nizszym
od przecietnej nie ma w tym kontek$Scie najmniejszego
znaczenia). Dlatego tez, jako profesjonalni konsultanci,
doradzamy Ci przyjecie zdrowej postawy wobec testdéw. Sg
wprawdzie stresujgce, lecz potraktuj je jako przygode
intelektualng.

5. Testy inteligencji. Testy te sg stosowane powszechnie.
Mozesz sie spotkac zardwno z testami badajgcymi poziom
inteligencji ogdélnej, jak i z bardziej szczegdétowymi,
okreslajgcymi poziom poszczegdlnych zdolnosci
sktadajgcych sie na inteligencje ogdlng. Te pierwsze
okreslajg jedynie Twoje zdolnosci kojarzenia i
logicznego myslenia; te drugie — dostarczajg znacznie
bogatszej informacji, pokazujg bowiem Twoje mocne 1
stabe strony, méwig o Twoim:

 Poziomie inteligencji werbalnej

» Wiedza

 Kompetencje jezykowe

- Poziomie inteligencji niewerbalnej, czyli zdolnosci
odkrywania regut, kojarzenia logicznego myS$lenia,

» Zdolno$¢ do analizy i syntezy,

= Szybko$¢ uczenia sie,

= PojemnosSci pamieci,

= Zdolnosci arytmetyczne,

= Wyobraznia wzrokowa i przestrzenna,

» Zdolnosci psychomotoryczne (koordynacja wzrokowo-
ruchowa,
szybkos¢ i precyzja spostrzegania).

Testy badajace predyspozycje psychiczne

W zaleznosci od profilu stanowiska, pracodawce moze
interesowal rozny zakres predyspozycji psychicznych kandydata.
Moze wiec chciec¢ okreslié¢ np.:

= Profil osobowo$ci i zainteresowan,



= Styl kierowania zespotem,

= System wartosci,

= Poczucie kontroli wewnetrznej (samosterownosc)

= 0dpornos¢ na stres,

= Sktonnos¢ do konformizmu / indywidualizmu,

- Poziom motywacji do osiggania sukceséw zawodowych itp.

Testy te majg zazwyczaj forme kwestionariuszy samooceny Llub
testu wyboru. Warto zaznaczy¢, ze poniewaz badany moze
stosunkowo %tatwo sterowa¢ swoimi odpowiedziami w celu
uzyskania pozagdanego efektu, wiele testdéw posiada tzw. ,Skale
Ktamstwa”. Dzieki niej sprawdza sie stopien znieksztatcenia
wyniku!

Testy umiejetnosci

Pracodawca, w celu weryfikacji prawdziwosci Twojej deklaracji
dotyczgcej posiadania okreslonych wumiejetno$ci, moze
przeprowadzi¢ test sprawdzajacy. Kandydata na stanowisko
grafika komputerowego moze poprosi¢ o zaprojektowanie ulotki
reklamowej w programie Corel Draw, a kandydatke na stanowisko
sekretarki o napisanie, sformatowanie i wydrukowanie tekstu.

Wérdéd testdw umiejetnos$ci wyrdzniamy testy umiejetnosci
wyuczonych — pomiar skutkéw edukacji oraz testy umiejetnosci
wrodzonych — badanie wrodzonych cech i mozliwo$ci rozwoju

Przyktady testéw umiejetnos$ci to m.in. test werbalny — ocenia

wnioskowanie stowne; test numeryczny — ocenia umiejetnosci
wnioskowania numerycznego (arytmetycznego); test
diagramatyczny — bada umiejetnos¢ analizy diagramdéw; test

przestrzenny — ocenia wyobraznie przestrzenng

Testy zainteresowan.

Te testy badajg potrzeby, preferencje 1 zainteresowania
kandydatéw, pozwalajg tez oceni¢ mozliwo$¢ ich zrealizowania w
zyciu zawodowym.



Centrum oceny (Assessment Center)

Cho¢ centrum oceny bywa wykorzystywane, szczegdlnie przez
duze, bogate przedsiebiorstwa, jako metoda selekcji kadr, to
jego nadrzednym celem jest ocena potencjatu kadr
kierowniczych, okreslenie potrzeb szkoleniowych i rozwoju
pracownikow, a takze zidentyfikowanie oséb, ktére z duzym
prawdopodobienstwem sukcesu mogg zostaé¢ przyjete na dane
stanowisko lub przeniesione na dos¢ odmienne od tego, na jakim
obecnie sie znajdujg. W typowym AC grupa 10-15 uczestnikéw w
zblizonej randze zawodowej zostaje poddana trwajgcym 1-5 dni
grupowym <¢wiczeniom, symulujgcym zadania, z jakimi beda
musieli sobie radzi¢ na stanowisku, o ktdrego objecie sie
ubiegajg. Gry kierownicze, ukierunkowane grupy dyskusyjne,
analiza problemu i jego prezentacja (ustna i pisemna), wywiad
symulowany (odgrywanie rél), in-basket, czyli ,poczta
dyrektora” — to przyktady symulacji sytuacji kierowniczych.
Cwiczenia te wymagajg od uczestnikéw podejmowania decyziji,
planowania, organizowania, komunikowania sie ustnie 1
pisemnie, wykazania sie zdolnosciami przywdédczymi i
odpowiednimi motywacjami. Zachowania wuczestnikdéw sa
obserwowane, a nastepnie oceniane przez specjalnie do tego
powotane osoby. Zazwyczaj sg to odpowiednio przeszkoleni
pracownicy wyzszych szczebli i1 psychologowie. Do powyzszego
zestawu ¢wiczen dodaje sie tez tradycyjne testy (na
inteligencje, psychologiczne, dostosowane do konkretnych cech
osobowosci itp.), zorganizowane wywiady, a takze planowanie
kariery.

Po zakonczeniu <¢wiczen i odejsciu uczestnikdéw obserwatorzy
spedzajg 1-2 dni na opracowywaniu wynikow, czyli ocenianiu
kandydatéw, okreslaniu ich mocnych i s*abych stron, jako
potencjalnych kierownikéw, sugerowaniu potrzeb szkoleniowych i
formutowaniu ogdélnych rekomendacji na przysztos$¢. Uczestnicy
AC majg tez mozliwo$¢ uzyskania informacji zwrotnej odnosSnie
do oceny swojego zachowania.



Z rozwojem rynku ustug doradztwa personalnego AC pojawit sie
tez Polsce: stosowat go np. Unilever i Wella Polska. Problem
zastosowania AC w Polsce polega na tym, ze cho¢ wiele firm
doradztwa personalnego ma AC w swojej ofercie, to nie wiadomo,
Co w rzeczywistosci sie pod ta nazwa kryje. Poniewaz AC
uwazany jest za bardzo dobrg metode oceny i selekcji kadr, ter-
min ten jest powszechnie naduzywany. Z tego powodu w USA grupa
naukowcOw i praktykdw zajmujacych sie omawiang problematyka
ustalita podstawowe elementy konstrukcyjne, niezbedne, aby
dana metoda mogta by¢ okreslana mianem AC

W literaturze fachowej 1 praktyce kadrowej przedsiebiorstw
funkcjonujag trzy modele procedur selekcyjnych (przy
zastosowaniu kilku etapéw/narzedzi selekcji):

- ,bieg przez ptotki”: kazdy etap jest osobnym wyzwaniem,
przy ktdérego pokonywaniu osiggniete dotychczas pozytywne
wyniki nie majag znaczenlia; potkniecie sie na
ktérymkolwiek etapie jest réwnoznaczne z eliminacja;

= Procedura kompensacyjna: decyzja o przyjeciu badz
odrzuceniu danego kandydata podejmowana jest na samym
koncu, gdy wszyscy kandydaci przejdg przez wszystkie
etapy selekcji;

 Procedura hybrydowa: ma na celu umozliwienie bardziej
wszechstronnej oceny kandydata (jak w procedurze
kompensacyjnej) przy ograniczeniu kosztéw selekcji (jak
w ,bieqgu przez ptotki”); najczesSciej pierwsze etapy
selekcji stanowig sito, przez ktdére przechodzg jedynie
kandydaci speiniajacy konieczne wymagania, po czym
zostajg poddani jednakowemu zestawowi selekcyjnemu, a
podsumowujgca ocena dokonywana jest na koncu.

Bez wzgledu jednak na rodzaj procedury selekcji powinna ona
by¢ skonstruowana tak, aby wszyscy kandydaci spetniajgcy
warunki formalne (wypunktowane w ofercie pracy) przeszli przez
etap selekcji badajagcy umiejetnosci (cechy) krytyczne dla
danego stanowiska czy niezbedne do sprawnego wtgczenia sie w
kulture organizacyjng przedsiebiorstwa.



Niestety, w praktyce kadrowej przedsiebiorstw kolejnos¢
przeprowadzania poszczegOlnych etapow selekcji rozwazana jest
rzadko, tymczasem ksztattuje ona pule kandydatéw, co *atwo
zobrazowa¢ na przyktadzie bardziej ,ambitnych” konkursoéw
pieknos$ci: albo wybieramy panne najpiekniejsza z madrych (gdy
wpierw zastosujemy test inteligencji), albo najmadrzejsza z
pieknych (gdy na wstepie poddamy kandydatki testowi urody) 1
tylko w wypadku kandydatki idealnej wybrana zostanie ta sama
dziewczyna. Klasyczna procedura selekcyjna wyglgda zazwyczaj
jak na rysunku 6.2. Jak z niego wynika, badaniu konkretnych
cech poprzez réznego rodzaju testy kandydat poddawany jest
dopiero na dalszym etapie: wpierw (jesli wymagania formalne
zostaty speinione) przedstawiciele przedsiebiorstwa zapoznaja
sie z nim ogdélnie (wywiad wstepny), a jesli sie spodoba —
nieco bardziej wnikliwie (wywiad wtasciwy), caty czas jednak
na podstawie opinii kandydata o sobie samym (niska wartos¢
predykcyjna?. Procedura taka wcale nie musi by¢ zta, pod
jednym wszakze warunkiem: ze jej konstrukcja (wybdr narzedzi
selekcji, ich kolejno$¢ oraz liczba i miejsca sit) nastawiona
jest na wytuskanie Kkandydata o zdefiniowanej cesze
(umiejetnosci) krytycznej.

Jesli szukasz wiecej informacji na ten temat to znajdziesz je
tutaj — Alternatywne metody rekrutacji — testy psychologiczne
i Assessment Centre

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.
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