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Narzedzia psychomet?yczne w rekrutacji

Wykorzystanie nowoczesnych narzedzi psychometrycznych

w rekrutacji

Byc jak Gedeon

Testy psychometryczne trafnie przewidzg, czy kandydat poradzi sobie
na danym stanowisku pracy. Nie rozwigza jednak wszystkich potrzeb
zwigzanych z rekrutacjg pracownikow.

Agnieszka Mikos

Ludzie réznig sie od siebie. Jedni sg cierpliwi,
inni szybko sie zniechecajg. Niektdrzy lubig
prace indywidualna, drudzy cenig interakcje.
To samo dotyczy stanowisk pracy - jedne wy-
magaja umiejetnosci interpersonalnych, inne
za$ w wyzszym stopniu specjalistycznej wie-
dzy. W obliczu tych faktéw wyzwaniem staje
sie kwestia mierzenia cech ludzkich w sposéb,
ktéry pozwoli na dobranie wtasciwych oséb do
wymagan okreslonych stanowisk. Taka funk-
cje petnig nowoczesne narzedzia psychome-
tryczne.

Idea testow psychometrycznych sigga daw-
nych czasow. Stary Testament opisuje posta¢
Gedeona, ktéry poszukiwat ochotnikéw do
swojej armii. Liczba chetnych przerosta jego
oczekiwania, wiec postanowit ja zreduko-
wac. Czes¢ ochotnikéw zrezygnowata z powo-
du strachu, kiedy przywddca opowiedziat im
o trudach wojny. Reszte mezczyzn poddat pré-
bie - poprosit ich o udanie sie do pobliskiego
strumyka i napicie sie wody. Ochotnicy, ktorzy
uklekli, aby sie napi¢, nie przeszli testu. Ci na-
tomiast, ktorzy pozostawali w ciggtym stanie
gotowosci, ostroznie nabierajgc wode w rece,
zdali egzamin. W starozytnych Chinach wybie-

rano urzednikéw panstwowych na podstawie
testu, ktérego celem byto wyselekcjonowanie
najbardziej kreatywnych os6b. W ramach eg-
zaminu kandydaci mieli za zadanie napisac ry-
mujacy sie kuplet. Jednak pierwszy wystanda-
ryzowany test przypisuje sie Francuzowi Al-
fredowi Binetowi, ktéry w 1905 r. stworzyt
zestaw narzedzi do pomiaru inteligencji dzie-
ci. Od tego czasu, a w szczegdélnosci po II woj-
nie $wiatowej, testy psychometryczne zaczety
by¢ uzywane na szeroka skale, przede wszyst-
kim w celach rekrutacyjnych w duzych orga-
nizacjach.

TESTY NIE DLA KAZDEGO

Testy psychometryczne moga by¢ zdefiniowa-
ne jako ,..ostroznie dobrane, systematyczne,
ustandaryzowane procedury, ktére maja na
celu »pobranie« prébki reakcji czy tez zacho-
wan od kandydata, ktore sa nastepnie ewalu-
owane w sposéb sprawiedliwy, konsekwen-
tny oraz wyrazalny ilo§ciowo” (Smith & Smith,
2005, 5.187). Nalezy zwroci¢ uwage na kon-
strukcje tego typu testéw, ktéra odbywa sie
wedtug rygorystycznych zasad majacych na
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celu zapewnienie stosownego i uzasadnio-
nego uzycia ich w dziedzinie, ktérej dotycza,
oraz rzetelne i sprawiedliwe zastosowanie. Co
wiecej, kazdy test wymaga standaryzowane-
go sposobu, w jaki jest przeprowadzony. Kan-
dydaci wypetniaja go w takich samych lub jak
najbardziej do siebie zblizonych warunkach -
maja do wykonania identyczne zadania wedtug
tych samych instrukcji, ktére sa p6zniej oce-
niane zgodnie z jasno sprecyzowanymi, stan-
dardowymi kryteriami. Testy psychometrycz-
ne zwykle dajg tez mozliwo$¢ poréwnania
osiagnie¢ potencjalnych pracownikéw z od-
powiednimi normami grupowymi, co pozwa-
la nam oceni¢ rezultaty testéw nie tylko na tle
innych kandydatéw, ale takze na tle norm da-
nej populacji.

Narzedzia psychometryczne nie sa dostepne
dlalaikéw, gdyz rozpowszechnienie ich zawar-
tosci wsréd potencjalnych kandydatéw spowo-
dowatoby spadek ich uzytecznosci. Jest takze
inny powdd - testy dostepne sa jedynie dla
0s6b, ktére zostaty odpowiednio przeszkolo-
ne w ich przeprowadzaniu oraz interpretacji.
Dlatego szanowane wydawnictwa testow psy-
chometrycznych ograniczaja dostep do swoich
materiatéw.

RODZAJE TESTOW

Testy psychometryczne mozemy podzieli¢ na
trzy grupy: testy zdolno$ci, kwestionariusze
osobowosci oraz testy diagnozujace zaintere-
sowania. Testy umiejetno$ci maja na celu zmie-
rzenie naszych maksymalnych osiggnie¢, pod-
czas gdy pozostate maja za zadanie zbada¢ na-
sze typowe zachowania. Istniejg trzy gtéwne
rodzaje testow umiejetnos$ci - mierzace osiagg-
niecia, predyspozycje oraz inteligencje. Testy
badajgce osiggniecia mozna scharakteryzowacé
jako takie, ktére wiazg sie z poziomem nasze-
go wyksztatcenia oraz wiedzg zdobytg inny-
mi drogami (np. w trakcie szkolen). Egzamin
dojrzato$ci jest przykiadem tego typu testu.
W $rodowisku pracy testem badajacym osigg-
niecia moze by¢ np. egzamin ze specjalistycz-
nej wiedzy z zakresu ksiegowoSci.

Kolejng grupe stanowia testy predyspozycji,
ktorych celem jest ustalenie czy dana osoba
posiada zdolno$ci umozliwiajgce jej zdobywa-
nie wiedzy czy umiejetno$ci w zakresie danej

dziedziny. W praktyce trudno jest catkowicie
odro6zni¢ je od testéw badajacych osiggniecia,
gdyz zawsze w jakim$ stopniu opierajg sie na
wcze$niej zdobytej wiedzy. Mimo to w testach
predyspozycji z zatoZenia nie wykorzystuje sie
specjalistycznej wiedzy. Przyktadem moga by¢
testy rozumowania werbalnego, arytmetycz-
nego, przestrzennego, rozumienie diagramow
czy tez testy zreczno$ciowe (takie, ktére bada-
ja zdolno$ci manualne niezbedne do wykony-
wania danej pracy). W Polsce najbardziej zna-
ne sg testy grupy SHL, np. seria menedzerska
(management and graduate item bank) bada-
jaca poziom analizy informacji stownych oraz
danych liczbowych, ktéra stosuje sie przy re-
krutacji kandydatéw z wyksztatceniem wyz-
szym.

Ostatnig grupa sa testy IQ (I.I.) mierzace inteli-
gencje. W tym przypadku jestjednak wiele kon-
trowersji zwigzanych z uzywaniem tego typu
testow w Srodowisku pracy. Wielu ekspertéw
twierdzi, ze testy te sg mato uzyteczne w kon-
tekscie organizacji, gdyz badajg inteligencje
0golng, a nie konkretne umiejetnoéci wyma-
gane na danym stanowisku. Co wiecej, trudno
jestuzasadni¢ wykorzystanie tego typu testow
w rekrutacji w sposéb akceptowany przez kan-
dydatow. W tej sytuacji bardziej przydatne sa
testy osiagniec czy predyspozycji. Testy bada-
jace iloraz inteligencji sa jednak czasem stoso-
wane w organizacjach. Najbardziej znane, rze-
telne narzedzia to test inteligencji WAIS (We-
schler adult intelligence scale), ktéry bada 11
zdolnosci poznawczych, oraz test matryc Rave-
na mierzgcy umiejetno$¢ wychwytania zalez-
no$ci miedzy elementami wzoru.
Kwestionariusze osobowosci z kolei badajg ty-
powy sposéb, w jaki sie zachowujemy. Znajdu-
ja zastosowanie w rekrutacji, gdyz kazde sta-
nowisko wymaga od pracownika réznego ro-
dzaju zachowan. Nalezy jednak pamietac, ze
tego typu testy nigdy nie powinny by¢ stoso-
wane jako jedyne zZrédto informacji na temat
potencjalnego pracownika. Wytgcznie na tej
podstawie nie nalezy podejmowac decyzji co
do zatrudnienia. W przypadku selekcji testy
osobowosci nalezy wykorzystywac jako in-
formacje dodatkows. Tego typu kwestionariu-
sze sg znacznie bardziej przydatne w przypad-
ku inicjatyw prorozwojowych. Do najbardziej
znanych i cenionych kwestionariuszy osobo-
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wosciowych nalezy 16PF stworzony przez
Raymonda Cattela, OPQ (occupational perso-
nality questionnaire) grupy SHL, NEO-PI-R
Paula Costy i Roberta MacCrae czy tez MBTI
(Myers-Briggs type indicator) bazujacy na te-
orii psychoanalizy Junga. Testy badajgce zain-
teresowania raczej nie znajdujg zastosowania
w przypadku rekrutacji i selekcji. Tego typu
narzedzia stosuje sie, podobnie jak wiekszos¢
kwestionariuszy osobowo$ciowych, w celach
wspomagania rozwoju pracownikéw.

JAK OCENIC KANDYDATA?

Oprécz narzedzi psychometrycznych istnieja
inne metody, za pomoca ktérych mozna oceni¢
potencjalnych kandydatéw: rozmowy kwalifi-
kacyjne, formularze aplikacyjne czy tez zycio-
rysy. Kazde narzedzie jest unikalne i zwykle
stuzy odmiennym celom. Rozmowa kwalifika-
cyjna jest najpopularniejszg ze stosowanych
metod rekrutacyjnych, czesto uzywana jest
jako jedyne Zrédto in-
formacji o kandydacie.
Jest to technika stosun-
kowo prosta, jednak jej
wiarygodno$¢ budzi
watpliwo$é, Gtéwnym
zamierzeniem rozmo-
wy kwalifikacyjnej jest
stworzenie zaréwno
firmie jak i kandydato-
wi mozliwo$ci uzyska-
nia informacji niezbed-
nych do podjecia do-
brej decyzji. Rozmowa
rekrutacyjna moze by¢
prowadzona przez tele-
fon na wstepnych eta-
pach rekrutacji (w celu
zredukowania liczby
kandydatéw) lub osobi-
$cie w pézniejszych etapach. Formularze apli-
kacyjne uzywane sg do wstepnej selekcji kan-
dydatéw. Ich celem jest wytonienie niewielkiej
liczby kandydatéw na podstawie zawartych
w nich informacji dotyczacych wymaganych
kompetencji. Zyciorysy, tak samo jak formula-
rze aplikacyjne, stosowane sa w poczatkowych
etapach rekrutacji. Stanowig pierwszg okazje
dla kandydatéw do zaprezentowania sie.

W Polsce

WYZSzym

najbardziej znane

sg testy grupy SHL,

np. seria menedzerska
oraz danych liczbowych,
ktorg stosuje sie przy
rekrutacji kandydatow
z wyksztatceniem

Testy diagnozujace zdolnosci sg zwykle wyko-
rzystywane w dalszych etapach rekrutacji. Ich
gtéwna zaleta jest to, ze zadajg te same pyta-
nia i stosuja te same standardy wobec wszyst-
kich kandydatéw. Dzieki temu lepiej niz inne
narzedzia przewiduja poziom powodzenia
kandydata na danym stanowisku. Wazne jest,
aby stosowac sprawdzone, wiarygodne testy.
Kwestionariusze osobowosci, podobnie jak te-
sty zdolnosci, sg zwykle stosowane w pézniej-
szych etapach rekrutacji. Pozwalajg na dobra-
nie kandydatéw, ktérych profil osobowoscio-
wy odpowiada cechom wcze$niej okreslonym
jako niezbedne na danym stanowisku.

KIEDY ROZMOWA
I ANALIZY SA NIEZBEDNE

Schmidt i Hunter (1998) przeprowadzili bada-
nia wykazujace, Ze testy psychometryczne, za-
rowno zdolno$ci jak i osobowosci, trafnie prze-
widuja, jak kandydat poradzi sobie na danym
stanowisku oraz z jaka
tatwoscig bedzie przy-
swajat wiedze w trak-
cie szkoleni i innych ini-
cjatyw rozwojowych.
To jedna z najlepszych
metod rekrutacji. War-
to jednak pamietaé, ze
testy psychometryczne
nie zaspokojg wszyst-
kich potrzeb zwigza-
nych z rekrutacja. Sa
sytuacje, w ktdrych wy-
korzystanie tego typu
metod nie jest trafne.
Testy psychometrycz-
ne nie pozwalaja np. na
zbadanie jako$ci komu-
nikacji werbalnej. W ta-
kim wypadku znacznie
lepszym rozwigzaniem bedzie przeprowadze-
nie z kandydatem rozmowy kwalifikacyjnej
lub poproszenie go o przygotowanie prezenta-
cji. Innym przykiadem moze by¢ umiejgtnosc
strategicznego my$lenia czy rozwigzywania
ztozonych problemow. Znacznie fatwiej ocenic
te kompetencje za pomoca zadania typu ,ana-
liza przypadku” niz przy uzyciu testéw psycho-
metrycznych.
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Nalezy bardzo ostroznie i starannie dobie-
ra¢ metody rekrutacyjne do zapotrzebowan
organizacji. Najwazniejsze, aby stosowac sie
do ogélnie przyjetych zasad selekcji. Przede
wszystkim warto jest patrze¢ na proces re-
krutacji cato$ciowo. Poszczegdlne etapy tego
procesu sg ze sobg $cisle zwigzane, powinny
by¢ spdjne i zintegrowane z celami catej orga-
nizacji. Kazdy proces rekrutacji powinien skta-
dac sie z: analizy stanowiska, opisu stanowi-
ska, ustalenia wymagan dotyczacych kandy-
data, ,przyciggania” kandydatow, ich oceny
oraz ostatecznej decyzji. Przy wyborze odpo-
wiednich metod rekrutacyjnych, w tym testow
psychometrycznych, szczegdlne znaczenie ma
analiza stanowiska, jego opis oraz ustalenie
pozadanych cech kandydatow.

Proces rekrutacji powinien rozpoczgc¢ sie od
dogtebnej analizy stanowiska, na ktére poszu-
kiwany jest odpowiedni kandydat. Nalezy za-
stanowic¢ sie nad kilkoma kwestiami: czy rola
tego stanowiska ostatnio sie zmienita? Czy
nowe sposoby organizacji pracy, technologie,
produkty lub inne czynniki wptynety na spo-
s6b wykonywania tej pracy? Czy zmiany te wy-
magajg od pracownika nowych umiejetnosci?
Kolejnym krokiem jest opis danego stanowi-
ska, ktéry powinien zawiera¢: gtéwny cel sta-
nowiska, najwazniejsze zadania nalezgce do
pracownika oraz zakres jego obowigzkow.
Dysponujgc doktadnym, uaktualnionym opi-
sem stanowiska, mozna przystapic¢ do usta-
lenia wymagan dotyczacych kandydata ma-
jacych na celu okreslenie cech, ktérych szu-
kamy u potencjalnego pracownika. Trzeba
zastanowic sie, jakich kwalifikacji, umiejetno-
$ci, wiedzy, doswiadczenia, postaw czy tez ja-
kiego wyksztatcenia poszukujemy u kandyda-
tow. Wymagania te muszg by¢ Scisle zwigzane
z prawidtlowym wykonywaniem obowigzkow.
Na tym etapie mozna przystapi¢ do wyboru
odpowiednich narzedzi psychometrycznych
czy tez innych metod rekrutacyjnych, ktére
umozliwig ocene kandydatéw wedtug sprecy-
zowanych wymagan. Gdy wybierzemy juz od-
powiednie techniki, mozna rozpocza¢ ewalua-
cje kandydatéw - sprawdzenie, czy posiadajg
cechy wymagane dla danego stanowiska. Kie-
dy liczba kandydatéw zostanie zredukowana
do kilku potencjalnych pracownikéw i bedzie-
my posiada¢ juz wystarczajgco duzo informacji

na ich temat, mozna przystapic¢ do ostatecznej
oceny. Dokonanie obiektywnej oceny kandyda-
téw nie jest sprawa tatwa, dlatego warto jest
dokonywa¢ wyboru na podstawie kilku Zrédet
informaciji.

KORZYSCI Z ODPOWIEDNIEJ
SELEKCJI

Proces rekrutacji jest ktopotliwy i kosztowny,
warto wiec poswiecié troche czasu na to, aby od-
powiednio podej$¢ do selekcji. Dobranie odpo-
wiednich ludzi przynosi wiele korzysci, zaréw-
no dla firmy, jak i dla pracownikéw. Dla organiza-
cji korzysci te sprowadzajg sie przede wszystkim
do zredukowanych kosztéw rekrutacji, zmniej-
szonej rotacji kadr oraz wydajniejszego dziatania
pracownikow, zespotéw i catej firmy. Pracowni-
cy za$, ktorzy zostali wiasciwie dobrani do sta-
nowisk, sg bardziej zadowoleni i zmotywowani
do pracy. Zte decyzje dotyczace zatrudnienia sa
kosztowne - szacuje sie, ze pomytka polegajaca
na zatrudnieniu niewtasciwej osoby na stanowi-
sko kierownicze moze kosztowac organizacje na-
wet kilkanascie razy wiecej od rocznego wyna-
grodzenia takiego pracownika.

W obliczu tych faktéw zaskakujace jest, ze wie-
le firm wcigz nie poswieca wystarczajgcej uwa-
gi systemom rekrutacyjnym. Organizacje zas,
ktére naleza do tych nielicznych przywigzuja-
cych do tego wage, stosujg te same przestarzate
metody, nie biorac pod uwage, ze techniki zmie-
niajg sie tak samo jak sposo6b organizacji przed-
siebiorstw czy tez warunki zewnetrzne: zmiany
spoteczne, technologiczne lub zmiany organiza-
cji pracy.

Aby osiagnaé maksymalne korzysci z selekcji, na-
lezy powaznie podej$¢ do tematu i ostroznie do-
biera¢ techniki rekrutacyjne do potrzeb organi-
zacji. Wiele firm stosuje rozmowe kwalifikacyjna
jako jedyne zrédto informacji o kandydacie. War-
to jednak otworzy¢ sie na nowe mozliwosci, kt6-
re oferuja narzedzia psychometryczne.m

Agnieszka Miko§,

konsuitant GM Solutions sp. z 0.0.
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