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Testy psychologiczne jako narzedzie
skutecznego procesu rekrutacyjnego’

Wprowadzenie

Coraz wigcej 0sob, srodowisk i instytucji zainteresowanych jest stosowaniem w prak-
tyce zawodowej wystandaryzowanych testow psychologicznych. Termin test psycho-
logiczny jest obecnie naduzywany. Testem psychologicznym nazywa sie np. psycho-
zabawy w kolorowych gazetach, quizowe zestawy pytan. Tego typu naduzycia nazwy,
wprowadzaja w blad i tworzg mylne wyobrazenie wérdd ogoétu ludzi, czym test psycho-
logiczny w rzeczywistosci jest. Mozliwo$ci naukowe zwigzane z opisywaniem i przewi-
dywaniem zachowan cztowieka sg ogromne i nadal si¢ zwigkszaja. Pojawiajg si¢ zrozu-
miale pytania — kto moze by¢ kompetentnym uzytkownikiem wypracowanych metod,
czy dostep do testow powinien by¢ zréznicowany ze wzgledu na ich zastosowanie.

1. Testy psychologiczne

Testy psychologiczne majg w dzisiejszych czasach bardzo duze znaczenie — od szkoly
poczawszy, na rynku pracy skoficzywszy. Pytania dotyczace ich wlasciwego stosowania
beda zyskiwaly coraz wigksze uznanie spoteczne. Wraz z rosngcymi wymogami po-
siadania poglebionego wyksztalcenia ogélnego oraz z coraz cz¢sciej obserwowang ten-
dencja do zmniejszania si¢ znaczenia formalnych ocen szkolnych czy dyploméw, osoby
odpowiedzialne za dobdr kadr beda poszukiwac bardziej precyzyjnych i obiektywnych
metod oceny kwalifikacji kandydatow, bardziej trafnych metod selekcji np. oséb stara-
jacych sie o prace.?

1 Praca badawcza realizowana w ramach projektu systemowego ,,InnoDoktorant — stypendia dla dokto-
rantow, III edycja”. Projekt jest wspotfinansowany przez Unie Europejska z Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego (Program Operacyjny Kapital Ludzki, Priorytet VIII, Dzialanie 8.2, Poddziatanie 8.2.2 Regional-
ne Strategie Innowacji).

2 Hornowska E., Testy psychologiczne. Teoria i praktyka, Wydawnictwo Naukowe Scholar, 2001.
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Cechy psychologiczne — konstrukty psychologiczne — nie s3 bezposrednio obser-
wowalne, mierzalne. Bowiem pojecia takie, jak ,,sukces w pracy na okreslonym stano-
wisku”, ,,zakres posiadanego stownictwa” czy ,mocne strony”, zanim beda mogly by¢
wyrazone ilo§ciowo, wymagaja najpierw operacyjnego zdefiniowania, sg bezposrednio
nieobserwowalne. To wlasnie charakterystyka pomiaru psychologicznego, czyli pozna-
wanie nieobserwowalnych bezposrednio wlasciwosci, sprawia, ze niezbedne staje sie
opracowanie teorii wigzacej efekty badania za pomocg narzedzia pomiarowego (np. te-
stu psychologicznego) z cechg psychologiczng, ktorg owe efekty (np. wartosci liczbowe)
odzwierciedlaja3.

Test jest narzedziem pomiarowym i jak kazde narzedzie tego typu moze dostarczaé
uzytecznych wynikéw. I podobnie jak w wypadku kazdego narzedzia pomiarowego,
postugiwanie si¢ ztym testem musi prowadzi¢ do blednych, a takze szkodliwych spo-
fecznie decyzji. Test psychologiczny to specyficzna procedura diagnozowania. Moze
by¢ zbiorem zadan lub pytan, ktére, w standardowych warunkach, maja wywotac¢ okre-
slone rodzaje zachowan i dostarcza¢ wynikéw o pozadanych wlasnosciach psychome-
trycznych, tj. posiadajacych wysoka rzetelno$¢ i wysoka trafnosc4.

Wedlug A. Anastasi i S. Urbina test to obiektywna i wystandaryzowana miarka
probki zachowania®. Test psychologiczny to narzedzie pozwalajace na uzyskanie ta-
kiej reprezentatywnej probki zachowan, o ktérych mozna powiedzie¢ (np. na podsta-
wie zalozen teoretycznych lub zwigzkéw empirycznych), Ze s3 one wskaznikami inte-
resujacej nas cechy psychologicznej. Jest to narzedzie obiektywne, wystandaryzowane,
trafne, rzetelne i znormalizowane, wyposazone w reguly obliczania warto$ci mierzo-
nej cechy psychologicznej oraz jasno okreslajace zakres i rodzaj dopuszczalnych zacho-
wan ze strony diagnosty. Nadto badanie testowe to taka sytuacja, w ktérej osoba bada-
na uczestniczy dobrowolnie, $wiadoma celu, jakim jest ocena®. Warto poznal szerzej
wymienione pojecia:

— Trafno$¢ — test mierzy to, do czego zostat skonstruowany. Sprawnosci intelektual-
ne nigdy nie wystepuja w izolowanej postaci, nie mozna mierzy¢ np. wylacznie uwa-
gi, tylko uwage w polaczeniu ze spostrzeganiem lub zapamigtywaniem. Test uwagi
jest wtedy trafny, gdy wysoki rezultat bedzie zalezal wylacznie od sprawnosci uwa-
gi, a nie np. od wysokiej sprawnosci zapamietywania przy stosunkowo niskim po-
ziomie uwagi’;

— Rzetelno$¢ — to dokladnos¢ dokonywanego pomiaru. Rzetelny test posiada nie-
wielki margines bfedu pomiaru. Rzetelno$¢ wynika z odpornosci na dzialanie czyn-
nikow zewnetrznych. Wysoki poziom rzetelnosci pomiaru poziomu inteligencji czy
cech psychicznych, dokonanego przy pomocy Testu Ravena sprawil, ze zolnierze

3 Hornowska E., Testy psychologiczne...

4 American Psychological Association, Standardy dla testow stosowanych w psychologii i pedagogice., ttum.
E. Hornowska, Polskie Towarzystwo Psychologiczne, Warszawa 1985, s. 8.

5 Anastasi. A., Urbina. S., Testy psychologiczne, Pracownia Testow Psychologicznych Polskiego Towarzy-
stwa Psychologicznego, Warszawa 1999.

¢ Hornowska E., Testy psychologiczne...
7 http://pl.wikipedia.org/wiki/Test_psychometryczny (dostep 15.01.2011)
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zbadani dwukrotnie tym testem (przed calonocnymi ¢wiczeniami i po nich) uzy-
skali identyczne wyniki3;

— Normalizacja — oznacza opracowanie norm, przy pomocy ktoérych jest oceniany
uzyskany przez badanego rezultat (wynik surowy). Dla kazdego testu i dla kazdej
grupy osob badanych charakteryzujacych si¢ okreslonymi cechami opracowuje sie¢
normy oceny, ktére powinny ukltadac si¢ zgodnie z krzywa normalng (Gaussa). Ma
ona ksztalt dzwonu i oznacza, ze typéw skrajnych jest zawsze najmniej, za$ najwie-
cej osob posiada $rednie nasilenie danej cechy. Jezeli krzywa uzyskanych rezultatow
jest skosna i nachylona w kierunku lewym (wigckszos$¢ os6b uzyskuje niskie rezul-
taty), wtedy zadania testu sg zbyt trudne. Jesli jest skosna i nachylona w kierunku
prawym (wigkszos$¢ oséb uzyskuje wysokie rezultaty) to znaczy, ze test jest za tatwy.
Dobrze skonstruowany test powinien tak réznicowac badanych, by rezultaty badan
rozkladaty sie zgodnie z krzywa Gaussa.

— Adaptacja — powszechng praktyka jest stosowanie przez psychologéw testow, ktd-
re zostaly opracowane w innym kraju. Istnieje wtedy problem odpowiedniego prze-
kladu, jesli test ma charakter werbalny, aby zadania testu po przetlumaczeniu miaty
doklfadnie taki sam charakter i ten sam poziom trudnosci co w oryginale. Proble-
mem jest jednak nie tylko semantyczna odpowiednios¢ tekstu, lecz takze to, zeby
adaptacja testu uwzgledniata réznice kulturowe miedzy krajem pochodzenia a sto-
sowania testu. W zachowaniach czlowieka istniejg zaréwno uniwersalne, ponadkul-
turowe formy, i zachowania typowe dla danego kraju czy kultury. Niektérzy badacze
uznaja, ze lepiej ulozy¢ wlasny test, zgodny z obyczajowoscia rodzimej kultury. Ad-
aptacja jest wazna, bo umozliwia poréwnania miedzykulturowe oraz pozwala kon-
frontowa¢ wyniki uzyskiwane przez badaczy w wielu krajach;

— Obiektywno$¢ — w psychometrii jest jednym z kryteriéw tworzenia testow np. psy-
chologicznych. Test obiektywny to taki, ktory daje te same wyniki, jesli opracowuja
go dwie rézne osoby®. Obiektywno$¢ realizuje si¢ przede wszystkim poprzez dostar-
czenie odpowiedniej instrukcji wykonania testu oraz klucza, wedlug ktérego prze-
licza si¢ wyniki surowe na wyniki standardowe oraz interpretuje odpowiedzi bada-
nego!0.

— Standaryzacja — polega na dokladnym i szczegélowym okresdleniu procedury pro-
wadzenia badan testowych. W tym celu dla kazdego testu opracowuje si¢ podrecz-
nik, w ktérym dokladnie opisana jest procedura przeprowadzenia badan obejmu-

jaca:
— kolejnos¢ czynnosci, ktére wykonuje osoba prowadzaca badania,

— dokladny tekst instrukeji podawanej osobie badanej, od niej nie moze by¢ zad-
nego odstepstwa,

— arkusz odpowiedzi (jesli jest taki przewidziany), przygotowany i stosowany
w kazdym badaniu w identycznej formie,

— klucz, przy pomocy ktérego dokonuje si¢ punktacji uzyskanych rezultatéw ba-
dan,

8 http://pl.wikipedia.org/wiki/Test_psychometryczny (dostep 15.01.2011)
9 Hornowska E., Testy psychologiczne...
10 http://pl.wikipedia.org/wiki/Obiektywno%C5%9B%C4%87_ (psychometria) (dostep 14.01.2011)
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— normy oceny uzyskanych wynikéw surowych,
— podanie zasad, przy pomocy ktorych interpretuje sie uzyskane rezultaty badan
testowych zgodnie z duchem teorii, w oparciu o ktorg test zostal opracowany.

Podrecznik testowy zawiera takze informacje dotyczace charakterystyki psychome-
trycznej testu, a wiec jego trafnosci, rzetelnosci itd. Obiektywnos¢ testu oznacza, ze
cechy osoby badajacej nie maja wplywu na uzyskany przez osobg badang rezultat. Jest
to mozliwe wtedy, gdy badacz rygorystycznie stosuje wytyczne zwigzane ze standary-
zacjg testu.

2. Podziat testow psychologicznych

1. Testy na inteligencje — badajg zdolnos¢ kojarzenia faktow, analitycznego i logiczne-
go myslenia, najczesciej stosowane s testy Stanforda-Bineta oraz Wechslera.

2. Testy osiagnie¢ — poddajg ocenie wiedz¢ i umiejetnosci nabyte w toku doswiad-
czenia zawodowego, wykonywania pewnych czynnosci niezbednych w konkretnej
pracy, osoba badana wykonuje zadania charakterystyczne dla danego stanowiska,
a wyniki poréwnywane sg z ustalong dla niego norma.

3. Testy uzdolnien — badajg poziom umiejetnosci niezbednych do wykonywania kon-
kretnej pracy, moga by¢ realizowane w sytuacjach przypominajacych sytuacje za-
wodowe, wyrdznia si¢ dwa rodzaje: testy umiejetnosci wyuczonych — pomiar skut-
kow edukacji oraz testy umiejetnos$ci wrodzonych — badanie wrodzonych cech
i mozliwo$ci rozwoju.

4. Testy osobowosci — oceniajg osobowos¢ osoby badanej i jej zachowania na danym
stanowisku.

5. Testy zainteresowan — majg na celu wykrycie obszarow, ktére szczegélnie interesu-
ja osobe badang, pozwalajg oceni¢, czy dana praca bedzie dla kandydata przyjem-
noscia, najczesciej stosowane jako uzupelnienie badania.

6. Testy uczciwosci — s3 wyspecjalizowanym sposobem badania uczciwosci, okresla-
ja prawdopodobienstwo popetnienia kradziezy w sposob jawny (woéwczas w czasie
przeprowadzania testu, wiadomo, co jest celem badania) lub ukryty (poprzez bada-
nie ogdlniejszych cech osobowosci) 11.

3. Praktyczne zastosowanie testow psychologicznych

Pomiar psychologiczny nie jest pomiarem jednoznacznym. Interpretacja wynikéw te-
stowych wymaga nie tylko odpowiedniego przygotowania merytorycznego (wiedzy
psychologicznej), lecz takze znajomosci podstaw pomiaru testowego. Nie wystarczy bo-
wiem nawet najlepsza znajomos¢ procedury stosowania danej metody, jezeli nie znana

11 http://mfiles.pl/pl/index.php/Selekcja (dostep 14.01.2011)
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jest teoria psychologiczna, lezaca u podstaw konstrukeji testu, oraz psychometryczna,
decydujgca o sposobie ilosciowej interpretacji wynikow tego testu.

Tymczasem, biorac pod uwage liczbe prac naukowych poswieconych teorii pomiaru
psychologicznego w Polsce, w poréwnaniu z ich liczba publikowang na §wiecie, mozna
sadzi¢, ze przekonanie o mozliwosci jednoznacznej interpretacji wynikow testow psy-
chometrycznych — a co za tym idzie, niska $wiadomo$¢ specyfiki pomiaru psycholo-
gicznego — jest w naszym kraju szczegdlnie silne.!?

Testy psychologiczne przestalty by¢ dzis celem dla doskonalacych je psychometréow.
Ich wyniki stajg si¢ podstawg decyzji o waznych spotecznie konsekwencjach.

Spoteczne konsekwencje stosowania testow psychologicznych sg powazne i oczywi-
ste — wyniki testowania stajg si¢ podstawa orzekania w sytuacji selekcji lub w sytu-
acji, gdy osoba badana staje si¢ pacjentem. Konsekwencje te wykraczaja daleko poza
ramy teoretycznych dyskusji psychologéw, przenoszac si¢ na teren polityki spolecznej,
i w ten sposob moga wptywac istotnie na losy ludzi.

Testy w odbiorze spolecznym staty sie kontrowersyjne, stracity urok obiektywnych
miar i bywaja traktowane jako niebezpieczne narzedzie uzyskiwania przewagi przez
wtajemniczonych profesjonalistow, selekcjonujacych ludzi i dziatajacych bez spolecz-
nego przyzwolenia. Poki testy stanowig marginalne kryterium selekcji, poty spoleczne
zainteresowanie jest mafe. Gdy jednak selekcja i dobdr oparte na testach staja si¢ po-
wszechng praktyka, wowczas wzbudzaja uzasadniony niepokdj spoteczny.

W ciagu ostatnich lat obserwujemy wtasnie ogromny wzrost zainteresowania wy-
korzystaniem testéw psychologicznych i edukacyjnych dla potrzeb selekcyjnych. Po-
wszechne jest przekonanie, Ze testy sg technikami obiektywnymi, bo likwidujac ewen-
tualng stronniczo$¢ oceniajacych, sprawiaja, ze moga by¢ one masowo stosowane.
Uzyteczno$¢ obiektywnych metod oceny, umozliwiajacych szybkie klasyfikowanie
licznych grup, jest niewatpliwie nieoceniona. Jednakze skala tego zjawiska musi budzi¢
zaniepokojenie — niemal na kazdym etapie naszego zycia (przedszkole, szkota, praca
zawodowa) mozemy znalez¢ si¢ w sytuacji wymagajacej od nas poddania si¢ badaniu
testowemu. A wyniki badania testowego moga zosta¢ wykorzystane do podjecia decyzji
mogacej zawazy¢ na caltym naszym zyciul3.

4. Skutki niewtasciwego stosowania testow

1. Rozumienie inteligencji jako jedynej lub gldéwnej cechy warunkujacej powodze-
nie w bardzo wasko definiowanych zadaniach. Waznym zadaniem dla psycholo-
gow staje si¢ konieczno$¢ tworzenia takich instrumentéw pomiarowych, ktére beda
odzwierciedla¢ calg przestrzen celéw edukacyjnych czy zawodowych i nie bedg pro-
wadzi¢ do opisywania zachowania testowego badanej osoby przez dopasowanie jej
do jednego tylko kryterium.

12 Hornowska E., Testy psychologiczne...
13 Hornowska E., Testy psychologiczne...
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2.

Etykietowanie w zakresie statusu intelektualnego (przez okreslanie go jako niski,
$redni lub wysoki) i przewidywanie na tej podstawie przyszlego funkcjonowania
osoby badanej. Etykietowanie jest uproszczona forma kategoryzacji spolecznej, ma
wiec wszelkie cechy swoistego rasizmu. Skutkiem klasyfikowania przez etykietowa-
nie jest zatem nie tyle opisywanie aktualnych mozliwosci osoby badanej, ile raczej
determinowanie jej przysztosci.

Przypisywanie psychologom roli 0s6b kontrolujacych i determinujacych losy ba-
danych osob. Zamiast wykorzystywania wynikéw testéw psychologicznych jako
podstawy swobodnych i autonomicznych wyboréw dokonywanych przez osoby ba-
dane, moze dochodzi¢ do podejmowania za nie decyzji dotyczacych dalszych kie-
runkéw ksztalcenia czy awansu zawodowego. Realnym niebezpieczenstwem staje
sie zatem wykorzystywanie wynikow testowych do replikowania raz zastanej struk-
tury, zamiast kreowania przestrzeni wyboréw dla kazdego z nas!4.

. Biurokratyczne, mechaniczne podejmowane decyzji dotyczacych oceny bada-

nych osob. Algorytmiczne prognozowanie pozwala stosowac testy réwniez oso-
bom bez specjalistycznego, psychologicznego wyksztalcenia. Stad juz tylko krok do
biurokratyzacji diagnozowania psychologicznego — oderwania zalgorytmizowanej
procedury od jej psychologicznego sensu i znaczenia. Od takiego mechanicznego
podejscia do diagnozy tatwo juz przejs¢ do myslenia o tworzeniu komputerowych
systemow diagnostycznych.

Prawa osob badanych. Profesjonalne stosowanie testow psychologicznych pole-
ga nie tylko na wykorzystywaniu metod psychometrycznie dobrze opracowanych
i wladciwej interpretacji ich wynikoéw, lecz takze na respektowaniu praw oséb bada-
nych. Liczne standardy, jakie zostaly w tym zakresie opracowane, nie pozostawiaja
zadnych watpliwosci: najwyzszy jest obowigzek dbania 0séb stosujacych testy o pra-
wa i interesy osob badanych. Podstawowym celem budowania takich standardéw
jest nie tylko zwigkszanie §wiadomosci os6b badanych o przystugujacych im pra-
wach, ale takze uwrazliwienie oséb stosujacych testy na etyczna strone testowania.

5. Testy jako narzedzie do rekrutacji

najlepszych pracownikéw

Testowanie przestalo by¢ usluga, o ktoérej zainicjowaniu decyduja psychologowie
— specjalisci. Powstal rynek ustug profesjonalnych, adresowanych do przedsiebiorstw
i organizacji. Dzi$ juz nikogo nie dziwi mnogos¢ firm zajmujacych sie audytem kadro-
wym, doradztwem personalnym, rekrutacja i selekcja. Podobnie jak w przypadku le-
kow, tylko cze$¢ testdw mozna kupi¢ wylgcznie ,,na recepte” wystawiong przez specja-
liste.

14 Bourdieu P Passeron, J.C., Reprodukcja. Elementy teorii systemu nauczania, Paistwowe Wydawnictwo
Naukowe, Warszawa 1990.
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W Polsce jednak sytuacja nie jest dobra. Masowe stosowanie testow, zwlaszcza
dla celéw selekcyjnych, najczesciej bez wlasciwego psychometrycznego opracowania
(brak prac adaptacyjnych, a jedynie proste ttumaczenie, brak norm krajowych, nie-
znana trafnos¢ testu, brak danych na temat rzetelnosci i stronniczosci testu), sprawia,
ze nasz rynek testow jest ksztaltowany przez zle opracowane metody, stosowane przez
czgsto niekompetentne osoby. Oceniajac stosowane w Polsce testy z rynkowego punk-
tu widzenia, zauwaza si¢ ogromna przepas¢ miedzy wymaganiami psychometryczny-
mi i oczekiwaniami klientow a jakoscig oferowanego im produktu. Nic tez dziwnego,
ze testy zyskuja z1g opinie.1>

Sytuacje te pogarsza agresywny marketing testow, ktory zaowocowal produktami
o atrakcyjnych nazwach i sktadaniem falszywych obietnic klientom1¢.

Zdaniem ].D. Matarazzo testy jako narzedzie poznania psychologicznego umocnia
swoja pozycje. Beda wykorzystywane do diagnozowania sytuacji spotecznie waznych
(np. poczucia alienacji plynacej z utraty pracy) i beda generalnie nastawione na ocene
umiejetnosci radzenia sobie z wymaganiami dynamicznie zmieniajacego sie srodowi-
skal”.

Nowe testy to takze nowy sposob myslenia o mierzonych wlasciwosciach psycholo-
gicznych, a zalezy on od dorobku szczegélowych dziedzin psychologii. Jedynie $wiado-
me stosowanie metod testowych, z pelng znajomoscia ich wlasciwosci, pozwoli psycho-
logom na rzetelne uprawianie ich zawodu!8.

Wryniki pokazujg, ze testy zdolnosci poznawczych sg znacznie efektywniejszymi
narzedziami od opisanych wczesniej metod. Przytaczane badania opisuja dodatkowo
kilka interesujacych zaleznosci, np. trafnos¢ prognostyczna testow zdolnosci poznaw-
czych ros$nie wraz z kompleksowoscig stanowiska, na ktore rekrutowany jest pracow-
nik. Wspotczynniki trafnosci sg zatem znacznie wyzsze w przypadku kadry mene-
dzerskiej niz w przypadku pracownikéw technicznych. Kompleksowosci stanowiska
nie nalezy myli¢ z poziomem stanowiska — niski poziom stanowiska nie oznacza wcale
niskich wspolczynnikéw trafnosci. Przyktadem takiej sytuacji moze by¢ rekrutacja na
programy stazowe czy tzw. management trainee programs. Mimo ze stanowiska w ta-
kich programach sg niskie, to jednak wspolczynniki trafnosci prognozy sa wysokie.
Dzieje si¢ tak dlatego, ze osoby rekrutowane do tego typu programoéw w przysztosci
majg sta¢ si¢ kadra menedzerska i juz na wczesnym etapie pracy powinny charakte-
ryzowac sie wysokim potencjalem, ktdry umozliwi im piastowanie odpowiedzialnych
stanowisk w przyszlosci.

Oczywiscie testy zdolno$ci poznawczych nie s3 metoda doskonala, sg raczej efek-
tywnymi narzedziami, ktére na pewnych etapach procesu (np. w rekrutacjach maso-
wych lub jako narzedzie screeningowe w poczatkowych etapach selekcji) pozwalaja
wyszuka¢ kandydatéw o najwigkszym potencjale. Dzigki nim rekruter, spotykajac sie

15 http://archiwum.polityka.pl/art/pisana-kariera, 390345.html (dostep 14.01.2011)

16 Paluchowski W.]., Diagnozowanie osobowosci. Testowanie — interpretacja — interwencja, Wydawnictwo
Naukowe UAM, Poznan 1991.

17 Matarazzo. J.D., Psychological testing and assessment in the 21st century, “American Psychologist”
47/1992.

18 Hornowska E., Testy psychologiczne...
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z waskg grupg wybranych oséb, bedzie mdogt dokonaé wyboru miedzy kandydatami
dobrymi a najlepszymil®.

Narzedzia psychometryczne sg stosowane zaréwno w procesach rekrutacyjnych, jak
i rozwojowych. Stosowane w coachingu badz innych procesach rozwojowych poma-
gaja w lepszym rozumieniu swego stylu funkcjonowania, rozpoznaniu cech ufatwiaja-
cych i utrudniajacych osiggniecie sukcesu, okresleniu najlepszego dla siebie Srodowiska
pracy. Sa przydatne w zrozumieniu motywacji, ktére kieruja nami przy dokonywaniu
wyboréw w zyciu prywatnym i zawodowym. Kompleksowe testy dzialajg jak pryzmat.
Rozkladajg calos¢ — nasz styl dziatania na drobniejsze elementy. Mozemy przyjrze¢ si¢
poszczegdlnym elementom z boku, uswiadomic¢ sobie dlaczego jedne rzeczy tak tatwo
nam przychodzg, a innych szans nie umiemy wykorzystaé. Wreszcie pomagaja odpo-
wiedzie¢ na pytania: Co dalej? W jakim kierunku chce zmierza¢? Co mam zrobic, zeby
dojsé¢ tam, gdzie chce?

Uzywajac testow w rekrutacjach warto pamietaé, ze nie moga by¢ one jedynym
czynnikiem oceny. Zawsze wspieraja inng metode, co najmniej staranny wywiad.
W rekrutacji najlepiej sprawdzajg si¢ testy znormalizowane, czyli te, w ktorych po-
szczegélne wymiary przedstawione sg na skali okreslajacej, jak czesto dany wynik zda-
rza si¢ w populacji. Co to oznacza w praktyce? Na przyktad, jesli poszukujemy osoby
na stanowisko wymagajace duzej systematycznosci i uwaznosci na szczegoély, wynik
w skali ,,Systematyczno$¢” powie nam, czy dana osoba ma t¢ ceche rozwinigta na po-
ziomie przecigtnym, niskim czy wyzszym od wiekszosci ludzi. Dzigki temu, ze kazdy
wymiar wyrazony jest liczbag, mozna latwo poréwnywac profile kandydatéw miedzy
sobg oraz przyréwnywac je do idealnego profilu. Testy, ktore nie okreslaja poszczegdl-
nych wymiaréw w odniesieniu do czestosci wystepowania w populacji, lecz wyrézniaja
rozne typy osobowosci i przedstawiaja je w opisowy sposob znajduja swoje zastosowa-
nie w rekrutacji szczegdlnie przy okreslaniu, na ile dana osoba pasuje do reszty zespotu
i sSrodowiska pracy.

W sytuacji rekrutacji kandydatowi zalezy na tym, Zeby dobrze wypas¢, co przekla-
da si¢ na to, ze przy wypelnianiu testéw ma tendencj¢ do wybierania takich odpowie-
dzi, ktore stawiaja go w jak najlepszym $wietle. Czasem §wiadomie manipuluje odpo-
wiedziami, a czasem nagina je nie§wiadomie, powodowany pragnieniem wypadniecia
jak najlepiej, ktore sprawia, ze w tej chwili $wiecie wierzy, Ze jest wlasnie tak, jak pisze.
Warto wiec wybiera¢ takie testy, ktore majg wbudowang tzw. skale ktamstwa, zwang
tez skalg aprobaty spolecznej, ktéra mierzy natezenie pragnienia wypadniecia jak naj-
lepiej i przy przekroczeniu pewnego poziomu pojawia si¢ czerwone $wiatlo, wskazuja-
ce, Ze ten test nie jest wiarygodny. Dobrze skonstruowane testy maja tez skale badaja-
c3 spdjnos¢ wewnetrzng, ktora pozwala wytapac niedbale czy nieuwaznie wypelniane
testy20.

Proces rekrutacji powinien przebiega¢ sprawnie, szybko i efektywnie. Czesto sie jed-
nak zdarza, ze efekty nie sg satysfakcjonujace ani w kontekscie czasu trwania proce-

19 http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90445,8015626,Jak_zwiekszyc_efektywnosc_procesow_rekrutacyj-
nych.html (dostep 14.01.2001).

20 http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,93416,7205240,Chcesz_dobrego_pracownika__Stworz_go_.html
(dostep 13.01.2011)
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su, ani efektow koncowych. Na poczatek warto uscisli¢, czym jest efektywnos¢ narze-
dzi rekrutacyjnych. Ot6z wiele 0s6b definiuje ja jako stopien, w jakim dane narzedzie
pozwala na trafng ocen¢ kandydata w kontekscie przewidywania jakosci jego pracy
na okreslonym stanowisku. Efektywno$¢ metod rekrutacyjnych jest niezwykle waz-
na, gdyz dzieki niej jesteSmy w stanie okresli¢ prawdopodobienstwo tego, czy rekruto-
wana osoba bedzie odnosi¢ sukcesy w miejscu pracy, a tym samym bedzie wartoscia
dodanag dla organizacji. Rzecza kluczows jest tutaj prognoza — na podstawie danych
zebranych przy pomocy narzedzia rekrutacyjnego rekruter powinien mie¢ mozliwo$¢
przewidywania zachowania kandydata w przyszlosci. Psychologowie spoteczni zgodza
sie ze stwierdzeniem, ze prognozowanie zachowan jednostki w zZyciu codziennym jest
rzeczg trudng — w sytuacji ubiegania si¢ o miejsce pracy jest ono jeszcze trudniejsze.

Testy sa doskonatlym elementem rekrutacji tam, gdzie najwazniejsze s3 osobowos¢
i zachowania, np. w zarzadzaniu projektami, sprzedazy, marketingu czy na stanowi-
skach zwigzanych z kontaktami z klientami zewnetrznymi lub wewnetrznymi?!.

Testy psychologiczne bardzo dobrze sprawdzaja si¢ jako metoda wspomagania re-
krutacji. Maja sporg skutecznos¢ jesli chodzi o selekcje i prognoze przyszlego funk-
cjonowania w organizacji. Stanowig §wietne uzupelnienie konwencjonalnego wywiadu
czy innych narzedzi rekrutacji poprzez dostarczanie informacji znacznie zwigkszaja-
cych skuteczno$¢ i obiektywno$¢ calego procesu selekeji. Pozwalajg na wychwycenie
ludzi tylko z pozoru kompetentnych i godnych zaufania, zanim zostang wprowadzenie
do organizacji?2.

Podsumowanie

Ten niezwykle skrétowy opis nowych realiow zwigzanych z mozliwoscia doboru naj-
lepszych ludzi do okreslonych zadan, w dzisiejszym nowoczesnym $wiecie jest proba
ukazania, jak szerokie mamy obecnie mozliwosci dzigki zastosowaniu wspoéiczesnych
metod naukowych. Testy psychologiczne poprzez swoje konstytucyjne cechy sa obiek-
tywna metoda opisywania i prognozowania zachowan ludzkich. Przy wszystkich po-
wyzszych uwarunkowaniach nie nalezy traci¢ z pola widzenia czlowieka w zadnym
jego aspekcie. Konieczne jest prowadzenie polemiki etycznej i wyznaczanie granic sto-
sowania testow psychologicznych.
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PSYCHOLOGICAL TEST AS A METHOD OF EFFECTIVE RECRUITMENT PROCESS

More and more people, social groups and all kind of institutions get their interest in the practical application of professional
standardized psychological tests. The term , psychological test” is however often being abused — sometimes it is refered
to pseudopsychotests in colour papers and magazines other time all sets of quiz questions and plays are being named this
way. This type of misuse of the name is misleading and creates wrong impression among the general public about what

the proffesional psychological test really is. Scientific opportunities associated with describing and prediction of human
behavior are enormous and still growing. In this context some questions might appear, such as for example: who can be the
competent user of proven methods, should the access to testing be differentiated with regard to its application.
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