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Testy psychologiczne stosowane w doborze pracownikow
1. Wstep

Wspétczesnie od specjalistéw w zakresu zarzadzania kadrami coraz cze¢Sciej wymaga si¢ rzetelnych metod
weryfikacji kandydatéw lub pracownikdéw organizacji. Istotne wigc i celowe staje si¢ doskonalenie procesu
rekrutacji i selekcji oraz wzbogacanie go o metody trafnie diagnozujace dyspozycje psychologiczne. Do takich
metod mozna zaliczy¢ testy psychologiczne. Sa to znormalizowane i zobiektywizowane metody, za pomoca, ktérych
ocenia si¢ zachowania bedace reprezentatywng prébka badanej cechy. [Hornowska E., 2001]. Tylko te testy, ktére
spelniajag powyzsze warunki metod znormalizowanych i zobiektywizowanych uznaje si¢ za testy psychologiczne. W
dalszej czeSci przedstawiono cechy prawidlowych testéw psychologicznych, czyli informacje o tym, jak odrézni¢
test psychologiczny od innej metody lub quasi-metody badania psychologicznego. Opisano takze rodzaje testow

psychologicznych i najczeSciej spotykane metody na rynku zarzadzania kadrami.

2. Cechy prawidlowych testow psychologicznych

Testy psychologiczne charakteryzuja si¢ okreslonymi cechami oraz konstrukcja. Wigkszo$¢ z nich musi by¢
wykonywana w obecno$ci psychologa. Réwniez diagnoza psychologiczna powstata na podstawie wypelnianego
testu moze by¢ stworzona profesjonalnie jedynie przez psychologa.

Wszystkie dostgpne testy psychologiczne musza posiada¢ okreSlone cechy takie, jak trafno$¢, rzetelnosé,
standaryzacja, normalizacja i adaptacja kulturowa (jesli test sprowadzony zostat z zagranicy).

Trafnos$¢ i rzetelno$¢ testu to miary psychometryczne pozwalajace na sprawdzenie czy test faktycznie mierzy t¢
ceche lub zestaw cech, do ktérych mierzenia zostal przeznaczony oraz jak doktadnie ja bada [Brzezinski J., 1997;
Magnusson D., 1981, Armstrong M., 2002]. Jesli test ma wysoka trafno$¢ i rzetelno$¢ oznacza to, ze otrzymanym
wynikom mozna zaufaé, gdyz prawidlowo okre$laja mierzong ceche. Opisywane miary psychometryczne uzyskuje
si¢ za pomocg obliczen statystycznych a ich wynik miesci si¢ teoretycznie w przedziale (-1,1). Praktycznie natomiast
otrzymywane miary osiagaja wielko$¢ 0,3-0,99. Im wyzszy wynik, tym lepszy test. Testy osiagajace miary trafnosci
i rzetelnosci 0,7 — 0,99 s3 bardzo dobrymi testami', a ich wynikom mozna w peni zaufaé nawet przy badaniu
indywidualnym.

Test jest wystandaryzowany, gdy osoba badajaca nie ma wptywu na otrzymany wynik [Hornowska E., 2001].
Inaczej méwiac, procedura badania osoby danym testem jest we wszystkich przypadkach identyczna. Praktycznie
sprowadza si¢ to do uniwersalnej instrukcji przekazywanej ustnie lub pisemnie osobie badane;j.

Normalizacja testu pozwala na ocen¢ wynikow uzyskanych przez badanych. Dzigki normom badacz jest w
stanie okredli¢, czy otrzymany wynik mieSci si¢ w obrebie wynikéw przecigtnych dla danej populacji czy tez

znajduje w obszarze odchylen standardowych, powyzej badZ ponizej przecig¢tnej. Normy danego testu powstajg na

! Niekt6rzy badacze okreslaja doskonatos¢ testu juz przy trafnosci ponad 0,5 [M. Armstrong, 2002 5.357]



bazie badan przeprowadzonych na prébie normalizacyjnej. Jest to grupa ludzi dobranych losowo tak, by stanowita

probe reprezentatywng dla danej populacji. Im wigksza jest préba normalizacyjna tym lepsze normy danego testu.
Ostatnig cecha dobrego testu psychologicznego jest jego adaptacja kulturowa. Jesli wigc autorami testu sg

obcokrajowcy, nie wystarczy tylko odpowiednie, nawet bardzo dobre ttumaczenie kolejnych jego pozycji. Test musi

zosta¢ dostosowany do realiéw kulturowych danej spotecznosci.

3. Testy osobowosci

Sa to testy mierzace wzglednie stale dyspozycje ludzi do zachowania si¢ w okre$lony sposéb. Nie mozna
wymieni¢ jednej uniwersalnej definicji osobowosci, gdyz definicja uzalezniona jest od zalozen teoretycznych. Aby
jednak przyblizy¢ i zdefiniowaé osobowo$¢ mozna ujaé ja w stowach G. Allporta. iz ,,Osobowos¢ jest tym, czym
naprawde jest czltowiek” [w. Hall C.S., Lindzey G, 1994] Wérdd oséb zajmujacych si¢ obszarem zarzadzania
kadrami czg¢sto mozna natkna¢ si¢ na opini¢, iz stosowanie tych testow jest niepotrzebne. Dzieje si¢ tak, poniewaz,
po pierwsze osobowosci raczej zmieni¢ nie mozna, a po drugie kazda préba ingerowania w ,.istot¢” cztowieka jest z
punktu widzenia dziatalno$ci firmy nieetyczna. Psychologowie zarzadzania sa jednak w stanie na podstawie
diagnozy osobowosci okre§li¢c mocne i stabe strony osoby badanej oraz jej mozliwo$ci rozwoju w stosunku do
kre$lonej $ciezki kariery. Wsréd testéw osobowosci stosowanych najczgsciej w doborze pracownikéw wymienia si¢:

test osobowosci Cattella, test EPQ Eysencka oraz test NEO-FFI oparty na koncepcji Wielkiej Piatki.

4. Testy temperamentu

Testy te pozwalajg na badanie takich dyspozycji, jak odporno$¢ na stres, umiejetno$¢ radzenia sobie z nattokiem
pracy, dzialanie pod presja czasu oraz umiej¢tno$¢ przestawiania si¢ z jednej aktywnosci na inna. Temperament,
zgodnie z definicja J. Strelaua, to zesp6t formalnych, biologicznie uwarunkowanych i wzglednie staltych cech
zachowania, takich jak sita i czas reagowania [Strealau J., 1974]. Sita reagowania to rodzaj odporno$ci na bodzce.
Mozna wigc wyr6zni¢ osoby silnie reagujace na bodzce — tzw. wysokoreaktywne, ktérym moze przeszkadza¢ nawet
drobny hatas czy staby bdl; sg takze osoby stabo reagujace na bodzce — niskoreaktywne, ktére trudno oderwaé od
pracy gdy si¢ na niej skupig .Czas reagowania - to szybkos¢ z jaka czlowiek odpowie na bodziec - np. osoby majace
szybki lub wolny refleks. Cechg temperamentu zwigzang z czasem reagowania jest ruchliwo$¢ - czyli umiejetnosé
szybkiego przestawienia si¢ z jednej reakcji na druga. Temperament pojawia si¢ w kazdej czynnosci niezaleznie od
jej tresci i ukierunkowania. Zalezy od struktury organizmu, wptywa na przebieg czynno$ci. Testy temperamentu
wykorzystuje si¢ takze do specjalistycznych badan psychomotorycznych dla kierowcow lub do zawoddéw
wymagajacych szybkiego reagowania, refleksu czy umiejetnosci pracy w warunkach presji czasu.

Stosowane w doborze testy temperamentu to: Kwestionariusz Temperamentu (PTS), Kwestionariusz Temperamentu

EAS, Formalna Charakterystyka Zachowania - Kwestionariusz Temperamentu (FCZ-KT)?

5. Testy kompetencji

? Testy te sg patronowane przez Polskie Towarzystwo Psychologiczne



Ze wzgledu na coraz czestsze stosowanie metod komputerowych w dziataniach zwigzanych z doborem
pracownikéw oraz pojawiajacymi si¢ na rynku propozycjami testow badania kompetencji, szerzej opisano te
najbardziej popularne.

Aby podja¢ temat badania kompetencji testami psychologicznymi istotne jest odniesienie si¢ do konkretnych
definicji tych poje¢. Kazdy z wymienianych testéw psychologicznych, w nieco inny sposéb przedstawia definicje
kompetencji lub dyspozycji czy tez predyspozycji. Analizuja ich tre$¢, nalezatoby przyja¢ definicj¢ kompetencji za
C. Nosalem jako zbiér dyspozycji umystowych i osobowosciowych pracownika, od ktérych zalezy sprawne

wykonywanie zadan i r6l zawodowych w przedsigbiorstwie [Nosal Cz., 1999].

5.1. Metoda MBS

Koncepcja, na bazie ktérej powstat test MBS, dotyczy 35 wymiaréw istotnych do opisu danego stanowiska

pracy oraz kompetencji kandydata na to stanowisko. Jego tworca jest Paul van der Maesen de Sombreff — konsultant
w zarzadzaniu kadrami i autor opracowan nt. standardéw tworzenia i stosowania testow psychologicznych.
Pul¢ owych 35 wymiaréw uzyskat Sombreff na bazie analizy setek réznych projektéw assessment center
wykonanych w trakcie wlasnej kariery zawodowej i wspdtpracy z firmag MeursGroep. Kolejnym krokiem byla
konstrukcja testow mierzacych istotne kompetencje, cechy osobowosciowe i intelektualne potencjalnych
kandydatéw. Te kompetencje, ktérych nie udalo si¢ zawrze¢ w tescie osobowosciowym zwanym QUEST i tescie
inteligencji BRAIN zawarto w kwestionariuszu wywiadu — ASK.

BRAIN - to seria testow zdolno$ci intelektualnych. Gromadzi informacje o réznych przejawach inteligencji
danej osoby. Te testy maja najwyzsza trafno$¢ prognostyczng. Dzigki kwestionariuszowi osobowosci QUEST
otrzymuje si¢ informacje o cechach takich jak: nastawienie do pracy, stabilno$§¢ emocjonalna, umiejetnosci
interpersonalne, umiej¢tnosci kierownicze, motywacja osiagnie¢ i inne. Profil zdolnoSci intelektualnych, podobnie
jak profil osobowosci, moze zosta¢ poréwnany z jednym lub wigcej profilami funkcji, w celu sprawdzenia, jak dana
osoba pasuje do wymagan funkcji.

Profil funkcji otrzymuje si¢ poprzez wypetnienie Kwestionariusza Opisu Stanowiska Pracy FBI, jako zrédia
informacji o realnych wymaganiach stanowiska. FBI umozliwia stworzenie profilu istotnych wymagan dotyczacych
stanowiska oraz okre$lenie znaczenia poszczegdlnych wymagan. Sklada si¢ z 164 twierdzen, w ktérych bierze si¢
pod uwagg takie aspekty funkcji jak: warunki pracy, kultura organizacji, umiejetnosci, doSwiadczenie, wyksztatcenie
i cechy osobowosci. Wymagania odno$nie danego stanowiska tworza zestaw 35 wymiaréw dotyczacych
nastepujacych dziedzin:

e Postawa w pracy

e Stabilno$¢ emocjonalna
e  Zachowania spoteczne
®  Zdolnosci intelektualne

e 7Zdolnosci menedzerskie

? (hol.)Functie Beoordelings Instrument



Kwestionariusz FBI wypelniany jest przez ekspertéw np. bezposredniego przetozonego danego stanowiska,
kierownika dzialu lub ogdlnie osobe, ktéra zna specyfike pracy na danym stanowisku. Eksperci okre$laja stopien
zastosowania konkretnego zachowania lub cechy do opisywanego przez siebie stanowiska pracy. Udzielajac
odpowiedzi na pytania, ekspert tworzy profil funkcji, w ktérym 35 wymiarom przypisany jest zaréwno
znormalizowany poziom wymagan, jak i wzgledna wazno$¢ na danym stanowisku. Za pomoca narzg¢dzia do analizy
profilu FBI mozna stwierdzi¢, w ktérych wymiarach oceny poszczegdlnych ekspertéw réznia si¢ od siebie i jakiej
wielkoSci sg to réznice. Ostatecznie uzgodniony profil wymagan jest stosowany do badan kandydatéw. Wyniki ich
testow (QUEST i BRAIN) sa odpowiednio przeliczane tak, aby diagnozowaé¢ kompetencje stanowiace opis
stanowiska. Na podstawie rozbieznosci migdzy poziomem kompetencji reprezentowanym przez osob¢ badana, a
poziomem wymaganym, oceniane jest dopasowanie kandydata do stanowiska. Czas wypelniania testu przez
badanego to okoto 2 godzin.

5.2. Metoda Thomas International Management System

Test Thomasa® stanowi narzedzie dla kadry zarzadzajacej, wspomagajace podejmowanie wiasciwych decyzji w
nastgpujacych obszarach zarzadzania kadrami:
= Analiza potencjatu pracownika
= Budowanie systeméw motywacyjnych
=  Analiza potrzeb szkoleniowych
=  Dob6r pracownikéw
=  Konfliktowo$¢ w stosunkach miedzyludzkich

Metod¢ Thomas International oferuje koncern SLG International. Metoda nalezy do najbardziej
rozpowszechnionych na §wiecie, jest dostgpna w ponad 30 wersjach jezykowych. Obecnie jest stosowana w ponad
30.000 organizacji w 54 krajach na §wiecie.

Metoda Thomas International oparta jest na teorii amerykanskiego psychologa Williama Marstona. Okreslit on,
ze w zaleznosci od tego, w jakim $rodowisku pracy, antagonistycznym czy sprzyjajacym, znajduje si¢ dana osoba,
moze ona przyjmowac dwie postawy: aktywna lub pasywna. W 1956 r. amerykanski psycholog Thomas Hendricson,
przyjmujac jako podstawe teori¢ Marstona, okreslil, ze postawy aktywna i pasywna, ujawniajace si¢ pod wptywem
$rodowiska pracy sa uzaleznione od cech osobowosci i predyspozycji danej osoby. Ten opis stat si¢ podstawa
metody, ktéra zostala okre§lona metoda Thomas International Management System.

Tabela 1. Style zachowania wedtug teorii Marstona.

Zachowanie
i Aktywne Bierne
Srodowisko
Sprzyjajace KOMUNIKATYWNOSC STABILNOSC
Niesprzyjajace DOMINACTA ADAPTACIA

Zrédto: http:/fwww.slg.com.pl/thomas_method.html

* Skrécona nazwa metody — powszechnie stosowana przez praktykéw zarzadzania kadrami



Zgodnie z teoriag Marstona, wsrdd ludzi istnieje zréznicowanie cech osobowosci pod wzgledem stylu
komunikowania sig¢, stylu kierowania oraz czynnikéw motywacyjnych. Jednocze$nie zaklada si¢, ze istotny dla opisu
osobowosci jest wptyw kazdej cechy modyfikowany przez pozostate. Innymi stowy, ludzie réznig si¢ miedzy soba
natezeniem czterech cech osobowosci: dominacji, komunikatywnosci, stabilno$ci i adapracji.

W sklad metody Thomasa wchodzi Analiza Profilu Osobowego (APOs) oraz Profesjogram, czyli skala
szacunkowa stuzaca do opisu stanowiska pracy. Zaréwno APOs, jak i Profesjogram okre$laja w kategoriach
iloéciowych i jako$ciowych, cztery wymiary osobowosci, zgodne z teoria W. Marstona i odnoszace si¢ do
funkcjonowania w §rodowisku pracy.

APOs pozwala okresli¢ naturalne predyspozycje zawodowe pracownika lub kandydata. Pokazuje w jaki spos6b
dana osoba komunikuje si¢, jak podejmuje decyzje, co jest w stanie zmieni¢ w swoim zachowaniu, by odnies$¢
sukces w pracy, oraz na jakie ograniczenia moze natrafi¢. Analiza Profilu Osobowego przedstawia opis postaw, jakie
przyjmuje pracownik w $rodowisku pracy, oraz wskazuje na aktualne stany emocjonalne. Pomiar jest oparty na
samoocenie: osoba analizowana sama dobiera okreslenia, z ktérymi si¢ najbardziej i najstabiej identyfikuje.
Profesjogram stuzy okresleniu najbardziej pozadanych, z punktu widzenia intereséw firmy, cech i predyspozycji,
potrzebnych do skutecznego wykonywania danej pracy. Predyspozycje zawodowe zawarte w Profesjogramie sg
rozumiane jako podobienstwo profilu osobowos$ci danej osoby do wymogoéw $cisle okreslonego stanowiska pracy.

Test Thomasa przeprowadzany jest w ten sposéb, ze badany wypelnia formularz, w ktérym zamieszczone
s po cztery przymiotniki w dwudziestu czterech wierszach. Z kazdego rzedu wybiera okreslenie, ktére najbardziej i
najmniej do niego pasuje (np. najbardziej — oryginalny; najmniej — fagodny; pozostale — skromny, posiadajacy dar
przekonywania). Po obliczeniu wynikéw APOs-u otrzymuje si¢ trzy wykresy, pokazujace trzy aspekty osobowosci.
Pierwszy wykres dotyczy naturalnych predyspozycji badanego, drugi — jego obecnej sytuacji zawodowej, trzeci —
zachowania w sytuacji silnej presji. Cechy opisane s3 w czterech wymiarach: dominacji (Do), komunikacji (K),
stabilno$ci (S) i adaptacji (A). Na wykresie zaznaczona jest linia, ktéra okredla elementy dominujace oraz
wspomagajace. Cechy te sa definiowane z jednej strony przez zestaw przymiotnikdéw, a z drugiej — przez opisy
zachowan w sytuacjach interpersonalnych i zadaniowych. W swej oryginalnej wersji teoria Marstona opisuje
wylacznie wysokie krance czterech czynnikéw. Hendricksom uzupelnit je réwniez opisami niskich nate¢zen.
Profesjogram, podobnie jak APOs, zostaje przelozony przez program komputerowy na postaé graficzng. Czas
wypelniania testu przez badanego waha si¢ w granicach od kilku do kilkunastu minut.

5.3. MultiSelect i ProSelect
Oba przedstawiane testy to metody komputerowe, proponowane przez firm¢ ALTA Sp. z o.0. Badaja one ogélny
wskaznik przystosowania kandydatéw lub pracownikéw do okre§lonych stanowisk pracy. Opieraja si¢ na modelu
badania kompetencji metoda assessment center. Stuza do badania os6b na stanowiskach menedzerskich (ProSelect) i
specjalistycznych (MultiSelect). Testy te moga stuzy¢ do podejmowania decyzji w ramach r6znych dziatan z zakresu
zarzadzania kadrami (procesy rekrutacji i selekcji, awanse, szkolenia, §ciezki kariery, oceny pracownicze i in.)

Metoda MultiSelect moze by¢ wykorzystywana tylko do badan poréwnawczych — poréwnania grupy oséb do
stworzonego profilu kompetencyjnego okre§lonego stanowiska pracy. Wynikiem testu jest profil poréwnawczy oraz
wykres graficzny i opis stowny posiadanych przez badanego dyspozycji. Test okresla poziom posiadanej

kompetencji i pordwnuje go do oczekiwan pracodawcy na stanowisku pracy.



ProSelect pozwala na konfrontacje kompetencji pracownika z dowolng iloscig stanowisk pracy i sprawdzenie,
ktére dopasowanie jest najbardziej optymalne. Graficzny lub liczbowy obraz testu pokazuje, jaki jest profil
prawdopodobnych mocnych i stabych stron danej osoby, odpowiednio je stopniujac. Profil ten jest podstawowym
rezultatem zastosowania testu. Oznacza on poziomy poszczegdlnych dyspozycji przetworzone tak, aby obrazowaty,
czego mozna oczekiwaé od osoby, ktérej profil dyspozycji zostal zestawiony z pewna przydatnoscig tych dyspozycji
na konkretnym stanowisku.

W obu metodach tworzy si¢ najpierw opis stanowiska pracy oraz ,,psychologiczny profil idealnego kandydata”
czyli opis potrzebnych na stanowisku dyspozycji ogélnych i zawodowych. Okre$la si¢ tu réwniez poziom tych
dyspozycji. Profil wypetniany jest zazwyczaj niezaleznie przez 3-4 ekspertéw — jest to opcja optymalna’. Powinny
to by¢ osoby znajace specyfike pracy na danym stanowisku — bezposredni przelozony, wspétpracownik, kierownik
wyzszego szczebla, pracownik dzialu personalnego. Stworzenie psychologicznego profilu polega na okresleniu jakie
dyspozycje i w jakim stopniu powinien posiada¢ kandydat lub badany pracownik. Dyspozycje zestawione sa w
trzech grupach: dyspozycje ogélne, dyspozycje zawodowe oraz kompetencje dodatkowe (np.: prawo jazdy,
znajomos$¢ jezyka obcego, okreslone uprawnienia). Dyspozycje ogélne - okre$laja, ktére kompetencje ogdlne i w
jakim stopniu sg istotne dla danego stanowiska. Sg nimi:

e Aktywno$¢ i energia

e  Wiara we wlasne kompetencje

e  Zdolno$¢ samokrytycyzmu i samokontroli

®  Zdolnosci intelektualne

e Motywacja do pracy umystowej i koncepcyjnej

e  Kreatywnos$¢

e Motywacja do pracy z ludZmi

e  Zdolnoé¢ porozumiewania si¢ i wptywania na ludzi

e  Rozumienie ludzi, wrazliwo$¢, empatia

e Pami¢¢ wzrokowa (tylko w metodzie MultiSelect)

Dyspozycje zawodowe - okre$laja, ktére kompetencje zawodowe i w jakim stopniu sg istotne dla danego stanowiska.
Sa to:

e Nastawienie spoteczno - organizatorskie

e Nastawienie kontrolujaco - egzekwujace

e Rozwigzywanie konfliktéw

e  Zdolno$¢ podporzadkowywania sie¢, przestrzeganie regut

e  Spostrzeganie systemowe

e (Odporno$¢ na trudne sytuacje zawodowe

¢  Doktadno$¢ i staranno$¢ wykonywania zadan

e Nastawienie rzeczowo-techniczne

> Jesli nie ma takiej mozliwosci to profil powinna sporzadzi¢ osoba bedaca bezposrednim przetozonym kandydata
(pracownika) badanego testem



e Poziom aspiracji zadaniowych (motywacja zadaniowa)

Wybdr polega na zaznaczeniu przedzialéw okre$lajacych pozadane nat¢zenie danej dyspozycji. Osoba
tworzaca profil ma do dyspozycji nast¢pujace przedziaty: niski, ponizej przecigtnego, przecigtny, powyzej
przecigtnego, wysoki. Kazda dyspozycja jest doktadnie zdefiniowana. Ma to zapobiec sytuacji, gdy osoby tworzace
profil stanowiska korzystaja z potocznego rozumienia tych kompetencji lub spieraja si¢ co moze oznacza¢ kazda z
nich. Na bazie psychologicznego profilu stanowiska wykonuje si¢ testy komputerowe, ktére okreslajg iloSciowe i
jakosciowe dopasowanie osoby badanej do konkretnego stanowiska pracy. Dodatkowo po zakonczonym tescie
przeprowadza si¢ z kandydatem/pracownikiem wywiad, z ktérego informacje uzupetniaja wynik uzyskany podczas

badania. Czas wypelniania testu przez badanego to $rednio 1 godzina.

6. Wady i zalety stosowania testow psychologicznych

Psychologiczne testy kompetencji oferowane przez firmy wspomagajace rynek zarzadzania kadrami maja
zawsze okreS§lone zastosowanie. Cho¢ kazdorazowo testy te oferowane sa jako narzedzia dajace mozliwo$¢
dopasowania kompetencji pracownika do wymogéw stanowiska pracy, to kazdy z nich wydaje si¢ mierzy¢ co
innego. Sg takie, ktére badaja cechy osobowosci i intelektu (MBS), zachowania (Thomas) czy tez kompetencje
rozumiane jako wzglednie trwale dyspozycje do reagowania w okreslony sposéb (testy ALTY). Stosujac je nalezy
wigc pamigta¢ o okreslonym ujeciu teoretycznym kompetencii.

Wisréd zalet testéw kompetencji jest niewatpliwie dobre dostosowanie do specyfiki wymagan stawianych przez
organizacj¢. Narzedzia te pozwalaja na dopasowanie kandydata do pracy, gdyz analizuja wymagania stanowiska
pracy formutowane przez ekspertow a nast¢pnie kompetencje kandydatéw. Dopasowujgc jedne do drugich, tworza
jasne i czytelne wykresy podobnie jak w metodzie assessment center. Wyniki testOw sa zazwyczaj tatwe w
interpretacji zrozumiate zaréwno dla badanych jak i badajacych nie bedacych psychologami.

Niezwykle istotna i warta podkreslenia jest duza dbato$¢ o precyzyjne definiowanie badanych kompetencji i
sprawdzanie ich poziomu nie tylko poprzez deklaracje (pytania testowe) ale i konkretne zadania.

Inng zaleta testow kompetencji jest szybko$¢ otrzymywania wynikéw. Dzigki programom komputerowym
mozna nie tylko wykonywac¢ takie testy on-line (testy ALTY), ale réwniez wyniki sg przeliczane i interpretowane za
pomoca programu. W ten sposdb, praktycznie w kilka chwil po zakonczeniu testu mozna otrzyma¢ kompletng
diagnoze psychologiczng badanego. Unika si¢ takze wplywu badajacego na tworzong diagnoz¢ psychologiczna.

Podstawowym zarzutem czynionym w stosunku do opisywanych testow jest brak lub mata ilo$¢ badan i
informacji wskazujacych na ich warto$¢ predykcyjng. Choé trafno$é czesci z nich przyjmuje wartosci ,.przyzwoite”®
to czgsto proby normalizacyjne nie dotycza populacji Polakéw lub zostaly stworzone na jednej grupie zawodowej
(np. policjanci).

Kolejng wada testéw komputerowych jest ograniczona ilo§¢ mozliwych interpretacji wynikéw. Kazdy cztowiek
jest inny i niepowtarzalny, tymczasem bywaja sytuacje, ze interpretacje wynikéw sa identyczne w stosunku do

dwdéch os6b pracujacych na podobnych stanowiskach. Podczas, gdy w standardowych testach psychologicznych’,

¢ Podawane przez firmy dane dotyczace trafnoéci wahajg sie w granicach 0,4 (Multiselect, Thomas) -0,7 (MBS)
’ Nabywanych w pracowni testéw PTP



psycholog tworzy kazdorazowo inng diagnoze osoby badanej, biorac pod uwage wyniki testu i ich mozliwe zrédio

pojawienia si¢, testy komputerowe traktuja badanych w sposéb duzo mniej subtelny. Rodzi to uzasadniony opor

zaréwno ze strony badanych, jak i badajacych, ktérzy nadal nie maja wsparcia w zakresie decyzji dotyczacych

indywidualnego podejscia do pracownika.

Ostatnim problemem dotyczacych testéw psychologicznych oferowanych przez rézne firmy, jest ich dosé

wysoka cena, ktéra moze stanowi¢ duza barier¢ przed stosowaniem ich jako narz¢dzi badajacych kompetencje

pracownicze.
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