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Wykorzystanie testow
psychologicznych w praktyce
zarzadzania

Streszczenie

Stosowanie testow psychologicznych w obszarze zarzadzania oparte jest na zatoze-
niu, ze predyspozycje psychiczne sg jednym z istotnych elementéw dopasowania czto-
wieka do jego zadan zawodowych. Procedury testowe najczesciej znajdujg zastosowanie
w sytuacji selekeji, doboru oraz rozwoju pracownikow.

Celem artykutu jest charakterystyka testu psychologicznego jako narzedzia pomiaru
wykorzystywanego w praktyce zarzadzania. W opracowaniu przedstawiono historig
pomiaru psychologicznego oraz wspotczesne praktyki stosowania testow w biznesie.
Zwracajgc uwage na potencjalne zagrozenia wynikajace ze stosowania tych narzedzi,
na zakonczenie wskazano pozadane kierunki zmian regulacji w zakresie rozwigzan orga-
nizacyjnych.

Stowa kluczowe: testy psychologiczne, pomiar psychologiczny, standaryzacja, réznice
indywidualne.
Klasyfikacja JEL: O15.

1. Wprowadzenie

Podstawg stosowania testow psychologicznych w obszarze zarzadzania jest
zatozenie, ze predyspozycje psychiczne jednostki sg obok wiedzy, umiejetnosci
1 kompetencji istotnym elementem dopasowania czlowieka do jego zadan zawo-
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dowych, gwarantujacym mu powodzenie i satysfakcje [ Teoplitz-Wisniewska 2011,
s. 48]. Procedury testowe moga by¢ zatem stosowane w organizacji w sytuacji
selekcji (podejmowania decyzji o zatrudnieniu pracownika), doboru (przypisania
pracownika do odpowiedniego stanowiska pracy) i rozwoju (planowania $ciezki
kariery) [The Standards for Educational... 2007].

Stosowanie testow psychologicznych w biznesie charakteryzuje si¢ jednak
pewna specyfika. Narzedzia stworzone w ramach jednej dyscypliny wykorzy-
stywane sa na gruncie innej. Taka interdyscyplinarno$¢ nie jest dzi$ oczywiscie
niczym nowym, ale w przypadku tak szczegélnym jak badanie cech psycholo-
gicznych cztowieka wazna jest §wiadomo$¢ wyzwan stojacych przed uzytkow-
nikami testow psychologicznych. Celem artykutu jest charakterystyka testu
psychologicznego jako narzedzia pomiaru wykorzystywanego w praktyce zarza-
dzania oraz wskazanie kierunku zmian najwazniejszych regulacji odnoszacych
si¢ do sposobu jego wykorzystania w biznesie.

2. Pojecie pomiaru i testu psychologicznego

W psychologii poj¢cie pomiaru odnosi si¢ do wykorzystywania okreslonych
procedur testowania w celu dokonania oceny wartosci cech psychologicznych,
w tym zdolnosci, zachowan czy indywidualnych cech ludzi [Guilford 1954,
Hornowska 2005, Brzezinski 2011]. Pomiar czgsto okreslany jest jako miara
roznic indywidualnych z uwagi na charakter uzyskiwanych danych, wiekszos¢
stosowanych procedur pozwala bowiem oszacowac, na ile dana jednostka jest
odmienna lub podobna do innych ludzi pod jakim$ wzgledem [Gerrig i Zimbardo
20009, s. 282]. Wykorzystywane w okreslonych procedurach narzedzia stuzace do
oceny indywidualnych wlasciwos$ci cztowieka (np. testy, miary zdolno$ci i umie-
jetnosci, zadania symulacyjne, probki pracy, schematy wywiadu) sg zazwyczaj
tworzone z my$la o ich stosowaniu zarowno w badaniach naukowych, jak
i w praktyce zawodowej (np. organizacji, pracy klinicznej, edukacyjnej). Z uwagi
na wtasciwos$ci i mozliwos$ci aplikacyjne jednym z podstawowych narze¢dzi
wykorzystywanych w obydwu obszarach sg testy.

Testy w szerokim ujeciu definiowane sa jako procedury lub metody, ktore
stuzg badaniu lub ustalaniu wystepowania jakiego$ czynnika czy tez zjawiska.
W waskim ujeciu traktowane sg jako narzedzia badawcze zbudowane z puli
wystandaryzowanych pozycji (np. pytan, bodzcow lub zadan) ocenianych w sposob
standardowy i uzywanych do badania i ewentualnego oszacowania wielkosci r6znic
indywidualnych, np. w zakresie zdolno$ci, umiejetnosci, kompetencji, skfonnosci,
postaw, emocji [Anastasi i Urbina 1997, APA Dictionary... 2006, Cronbach 1990].
Ogolnie mozna zatem stwierdzi¢, ze test wykorzystywany jest w roznych obsza-
rach diagnozy psychologicznej jako narzedzie, ktore [7est User... 2016]:
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— pozwala diagnozowac zachowania zaréwno standardowe, jak i dysfunkcjo-
nalne,

— posiada $cisle okreslong procedurg prowadzenia badania i obliczania
wynikow,

— dostarcza wynikéw o pozadanych wiasciwosciach psychometrycznych,

— jest miarg zachowania oparta na wnioskach wyciggnietych na podstawie
analizy jego probki i pozwala na jego jakosciowy opis badz systematyczna klasy-
fikacje zmiennych.

Rozwo6j metodologii badan psychologicznych i zwigzana z tym formalizacja
procedur pomiaru i standaryzacja w zakresie stosowania testow przypada na
poczatkowy okres rozwoju psychologii jako nauki na przelomie XIX i XX w.
Warto jednak zaznaczy¢, ze na dtugo przed tym zanim zachodnia psychologia
dostrzegla mozliwosci wynikajace ze stosowania testow psychologicznych,
réznorodne techniki pomiaru byty wykorzystywane w starozytnych Chinach.

3. Geneza i rozwdj pomiaru psychologicznego

Pierwsza wzmianka o zastosowaniu testow w celach zawodowych pojawia si¢
w dokumentach sprzed 4 tys. lat i dotyczy urzednikow stuzb cywilnych, ktorzy
co 3 lata musieli wykazywac swoje kompetencje w trakcie egzaminu ustnego.
Ponad 2 tys. lat p6zniej, za panowania dynastii Han, stosowano juz pierwsze testy
pisemne dla stuzb cywilnych, sprawdzajace kompetencje urzednikow w zakresie
prawa, wojskowosci, rolnictwa i geografii. Za czasow panowania dynastii Ming
urze¢dnicy publiczni byli wybierani juz na podstawie wynikow uzyskiwanych
na trzech etapach zobiektywizowanej procedury selekcji. Tylko 4% najlepszych
kandydatoéw z etapu pierwszego organizowanego lokalnie byto dopuszczanych
do etapu drugiego. Jego przebieg pozwalal sprawdzi¢ szeroko rozumiane kompe-
tencje kandydatoéw, poniewaz przez 5 dni i 5 nocy pisali oni eseje ze znajomosci
klasykow. Sposrod tych, ktorzy zdali, 5% byto dopuszczonych do ostatniego
etapu, przeprowadzanego w stolicy [Gerrig i Zimbardo 2009, s. 281].

Chinskie procedury selekcji zyskaty rozglos dzigki pracy brytyjskich dyplo-
matow 1 misjonarzy na poczatku XIX w., a ich upowszechnienie zbieglo si¢
w czasie z rozwojem samej psychologii, ktéra w poczatkowym okresie nie miala
jeszcze $cisle okreslonych obszaréw badan, a powstajace narzedzia badawcze
wykorzystywane byly w réznych celach.

Wspotczesny pomiar psychologiczny w znacznej mierze opiera si¢ na
zatozeniach sformulowanych przez F. Galtona, Anglika, dalekiego krewnego
K. Darwina, ktory staral si¢ zastosowac jego teori¢ ewolucji do badania ludz-
kich zdolnosci, a doktadniej — dociec istoty roznic indywidualnych w zakresie
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intelektu. Wnioski, do ktorych doszedl, sg dzi$ oceniane bardzo negatywnie',
ale przyjete przez niego zasady dotyczace metodyki pomiaru inteligencji do dzi$
stanowig podstawe budowy testow psychologicznych rowniez w innych obsza-
rach. F. Galton na podstawie swoich badan wskazat, ze:

—réznice w zakresie inteligencji maja charakter mierzalny (kwantyfikowalny)
w kategorii poziomow inteligencji, co oznacza, ze mozliwe jest przypisanie wartosci
liczbowych w celu odroznienia pozioméw inteligencji poszczegolnych osob;

—réznice wystepujace miedzy ludzmi obrazuje tzw. krzywa dzwonowa, maja
one charakter rozktadu normalnego (wyniki wigkszosci ludzi umieszcza si¢
posrodku, natomiast na krancach — mniejszo$ciowe wyniki osob genialnych lub
uposledzonych umystowo);

— pomiar inteligencji czy zdolnos$ci umystowych moze by¢ dokonany za
pomoca obiektywnych testow, w ktorych na kazde pytanie mozna udzieli¢ tylko
jednej poprawnej odpowiedzi;

— stopien, w jakim dwa zestawy wynikow testow sg ze soba powigzane, moze
by¢ wskazany dzigki procedurze statystycznej, okreslonej przez F. Galtona jako
korelacja [Gerrig i Zimbardo 2009, s. 282].

Warto zaznaczy¢, ze pierwsze testy psychologiczne dotyczyly pomiaru inte-
ligencji i powstawaty gtownie w odpowiedzi na potrzeby zwiazane z wydarze-
niami historycznymi i oczekiwaniami spoteczno-politycznymi?. Od psychologii
oczekiwano, ze dostarczy ona wskazan, a nawet konkretnych narzedzi umozli-
wiajacych poprawienie jakosci zycia catego spoteczenstwa [Zeidler 2011, s. 80].
Mozliwos¢ rownoczesnego przebadania stosunkowo prostym narzedziem bardzo
duzej grupy osob nie tylko przesadzita o popularnosci testow jako narzedzi
diagnozy, ale rowniez przyczynila si¢ do przyjecia niejako a priori zatozenia, ze

' F. Galton byt autorem tezy o dziedziczeniu geniuszu i ograniczonym wptywie srodowiska
na ksztattowanie inteligencji. Dlatego tez uwazal, ze podstawa polityki publicznej powinno by¢
przyjecie zatozenia o ludziach genetycznie wyzszych i nizszych. Byt inicjatorem ruchu eugenicz-
nego dazacego do udoskonalenia rasy przez wspieranie biologicznie lepszych ludzi i ,,stopnio-
wego ograniczania rasy nizszej”. Poglady te zostalty w pozniejszych latach wykorzystane przez
nazistow, ale ich sita oddzialywania jest tak duza, ze réwniez dzi$ znajduja swoich zwolennikow
[Gerrig 1 Zimbardo 2009, s. 284].

2 Rozwoj metod testowych przebiegal niemal rownocze$nie w roznych czgéciach $wiata.
W Europie warto wspomnie¢ o przeprowadzonych na poczatku XX w. pionierskich badaniach
dotyczacych inteligencji dzieci, ktore byly odpowiedzig A. Bineta na wezwanie francuskiego
ministra o$wiaty, dazacego do stworzenia bardziej skutecznych metod nauczania dzieci uposle-
dzonych. Podobne testy byly wykorzystywane w Stanach Zjednoczonych do identyfikowania,
dokumentowania i klasyfikowania dorostych imigrantow i ich dzieci w wieku szkolnym. Gdy roz-
poczeta si¢ I wojna Swiatowa, duza grupa ochotnikow wymagata stworzenia metody powalajacej
na szybkie okreslenie zdolnosci poszczegdlnych osoéb. Nowe niewerbalne grupowe testy zdolnosci
umystowych zostaly wowczas zastosowane do oceny ponad 1,7 mln rekrutdéw (szerzej na ten temat
zob. [Gerrig 1 Zimbardo 2009, Zeidler 2011]).
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inteligencja moze réznicowac ludzi pod wzgledem zdolnosci przywodczych oraz
innych spotecznie waznych cech. Doprowadzito to w konsekwencji do rozpo-
wszechnienia stosowania testow w o$wiacie i przemysle jako stosunkowo niedro-
giej, szybkiej 1 demokratycznej drogi do weryfikacji i selekcji [Gerrig i Zimbardo
2009, s. 286]. Obecnie testy jako narzedzia diagnozy psychologicznej oprécz
inteligencji obejmuja rowniez wiele innych zmiennych, co pozwala na ich stoso-
wanie w szeroko rozumianej praktyce badawczej, w tym réwniez w obszarze
zarzadzania.

4. Testy jako narzedzie diagnozy w obszarze zarzadzania

W 2009 r. Europejska Federacja Towarzystw Psychologicznych (European
Federation of Psychologists’ Associations — EFPA) przeprowadzita badania na
probie 12 606 psychologow z 17 europejskich krajow (w tym z Polski) na temat
testow 1 praktyki ich stosowania [Evers i in. 2012, s. 300]. W Polsce jedynie 9%
respondentéw stanowili psychologowie pracujacy w organizacjach. Ich wyniki
W sposob istotny rdznity si¢ od odpowiedzi psychologdéw zatrudnionych w innych
obszarach praktyki psychologicznej [Jaworowska 2009, s. 8], co wskazuje na
pewng specyfike wykorzystania narzgdzi diagnozy psychologicznej w organi-
zacjach.

W celu uzyskania petniejszego obrazu stosowania testow w obszarze zarza-
dzania Pracownia Testow Psychologicznych (PTP) oraz Instytut Rozwoju
Biznesu przeprowadzily badanie skierowane do os6b zatrudnionych w organiza-
cjach, ktore w ramach swojej dziatalnosci stosuja testy. Warto przy tym zazna-
czy¢, ze w probie 112 osob, ktore odpowiedziaty na pytania zawarte w ankiecie,
znalezli si¢ zarowno psychologowie (71%), jak i absolwenci innych kierunkow
(zarzadzania, socjologii, ekonomii, pedagogiki) [Jaworowska 2011, s. 9].

W badanych organizacjach testy wykorzystywane byly najczeséciej w procesie
rekrutacji i selekcji (zarowno zewngtrznej, jak i wewngtrznej), natomiast najrza-
dziej stosowano je jako narzgdzie wspierajagce przy planowaniu zwolnien moni-
torowanych. Co ciekawe, przedmiotem badan byly jednak czesciej tzw. kompe-
tencje miekkie niz inteligencja ogolna czy zdolnosci (tabela 1)3.

3 Jesli wezmiemy pod uwage deklarowane przez respondentow obszary, w ktorych wyko-
rzystywane sg testy (przede wszystkim rekrutacja i selekcja), przewaga w badaniu kompetencji
migkkich moze zdumiewaé. Szczegolnie w $wietle rezultatow metaanalizy, ktore wskazuja, ze
zmienng pozwalajaca najlepiej przewidzie¢ szeroko rozumiany sukces zawodowy jest inteligencja
ogo6lna, przy czym zwigzek mi¢dzy poziomem wykonania pracy a poziomem inteligencji ogélne;j
dotyczy wszystkich zawodow, cho¢ jest silniejszy dla zawodow wymagajacych wykonywania
bardziej ztozonych zadan [Czarnota-Bojarska 2009].
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Tabela 1. Przedmiot diagnozy przeprowadzonej za pomocg testow w polskich
organizacjach (badanie PTP i IRB; ankieta HR: N = 112; 2010)

Zmienna Odpowiedzi ,,tak” (w %)
Osobowos¢ 88
Kompetencje kierownicze 72
Umiejetnos$ci spoleczne 61
Temperament 52
Odporno$¢ na stres 52
Inne kompetencje zawodowe 52
Inteligencja lub zdolnosci 51
Motywacja 46
Wiedza zawodowa 38
Inteligencja emocjonalna 34
Kreatywno$¢ 29
Inne 9

Zrodto: [Jaworowska 2011, s. 13].

Pomiar kazdej z wymienionych zmiennych mozliwy jest za pomoca wielu
narze¢dzi badawczych; ich wybor moze by¢ oparty na bardzo zrdéznicowa-
nych kryteriach, poczawszy od merytorycznych, po finansowe. Odpowiedzi
udzielane przez osoby badane moga swiadczy¢ o wysokiej §wiadomosci
respondentéw na temat znaczenia wlasnosci psychometrycznej testow dla jego
wartos$ci®, ale autorzy raportu sg dosy¢ pows$ciagliwi w wycigganiu tak daleko
idacych wnioskéw. Szczegodlnie w kontekscie parametrow testow wskazywanych
jako najczesciej stosowane (m.in. NEO-FFI, Testy Matryc Ravena, KKS), dla
ktorych rzetelnos¢ skal w diagnozie indywidualnej jest niewystarczajaca, a dane
dotyczace trafnosci nie odnosza si¢ do zastosowan w rekrutacji i selekcji [Jawo-
rowska 2011, s. 14-18].

Prawidtowe wykorzystanie testéw psychologicznych wymaga przestrzegania
okreslonych standardéw. Wigkszos¢ z osob bioragcych udziat w badaniach byla
psychologami, wigc formalnie posiadali przygotowanie do stosowania testow
psychologicznych. Niezaleznie jednak od wyksztatcenia respondenci wskazy-
wali, ze podczas procedury testowania dochodzi do btedéw i nieprawidlowosci
(tabela 2).

4 Najczes$ciej wskazywane powody w kolejnosci to: trafnos¢, rzetelno$é, normy, koncepcja
lezaca u podstaw testu, cena, mozliwos$¢ automatycznego wygenerowania raportu, popularnos¢ na
rynku, autor [Jaworowska 2011, s. 16].
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Tabela 2. Btedy i nieprawidtowo$ci w stosowaniu testow w polskich organizacjach
(badanie PTP i IRB; ankieta HR: N = 112; 2010)

Odpowiedzi (w %)
- Brak odpo-
Btedy i nieprawidtowosci nigdy %ub . wiedzi
prawie zdarza si¢ czgsto (W %)
nigdy
Nielegalne kopiowanie materiatow 48 44 8 -
testowych
Wykorzystanie testow o nieznanych 29 46 21 4
wlasnosciach psychometrycznych
Stosowanie testow bez polskich norm 23 51 24
Zbyt daleko idace interpretacje wyni- 15 51 32 2
kow testowych
Wykorzystanie testow o nieznanym 34 52 12 2
statusie prawnym
Stosowanie testow bez odpowiednich 23 53 22 2
kwalifikacji

Zrodto: [Jaworowska 2011, s. 23].

Wskazywane przez respondentow odstepstwa mozna przyporzadkowac¢ do
dwoch jakosciowo odmiennych kategorii. Pierwsza zwigzana jest z nieprzestrzega-
niem prawa, w tym z naruszaniem praw autorskich, co szczegdlnie w przypadku
instytucjonalnego korzystania z technik badawczych nie powinno mie¢ miejsca.
Druga kategoria bledow, czgsciej wskazywana, dotyczy nieprzestrzegania zasad
dotyczacych stosowania testow psychologicznych. Nasuwa si¢ zatem pytanie,
czy przyczyn takiego stanu rzeczy nalezy upatrywac¢ w lekcewazeniu zalecen
i $wiadomym obnizaniu standardow wykonywanej pracy, czy tez w niewiedzy
lub niewystarczajgcym przygotowaniu merytorycznym osob korzystajacych z tych
narzedzi diagnozy. Trudno oczywiscie oczekiwaé w tym przypadku prostej odpo-
wiedzi, zwlaszcza w sytuacji gdy obraz wytaniajacy si¢ z zaprezentowanych badan
nie jest jednoznaczny. Z jednej strony respondenci majg swiadomo$¢ wartosci
wiasnosci psychometrycznych testu, z drugiej jednak, jakby nie baczac na to,
dopuszczaja sie¢ pewnych naduzy¢. Dlatego tez cho¢ badana proba nie jest repre-
zentatywna dla catej populacji os6b wykorzystujacych testy w praktyce zarza-
dzania, warto dokona¢ analizy zasad regulujacych stosowanie testow w Polsce.

5. Zasady stosowania testow psychologicznych

Z uwagi na charakter danych uzyskiwanych w procedurze pomiaru stoso-
wanie testow psychologicznych w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi
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wymaga uwzglednienia trzech perspektyw: merytorycznej, prawnej, i etycznej
[Teoplitz-Wisniewska 2011, s. 49].

Regulacje prawne w zakresie wykorzystania diagnozy psychologicznej dla
okreslenia predyspozycji psychicznych odnoszg si¢ tylko do konkretnych czyn-
nosci zawodowych, dla ktérych wymagane sa specyficzne kwalifikacje (np.
zolnierz, policjant, pilot)’. Stosowanie testow psychologicznych w szerszym
yjeciu (zgodnie ze wskazanymi we stepie obszarami) nie jest natomiast regulo-
wane zadnymi przepisami. Mamy zatem obecnie do czynienia z sytuacja, w ktorej
z jednej strony pozyskiwane sa dane wrazliwe, bo takimi sa z pewnoscia wyniki
testow psychologicznych, z drugiej zas istnieje dowolno$¢ w postepowaniu badaw-
czym. Proby uporzadkowania i opanowania tego swoistego chaosu podejmowane
sg przez organizacje o zasiggu krajowym i mi¢gdzynarodowym. Europejskim
liderem w opracowywaniu standardow i zasad postgpowania w procedurze
testowej jest European Federation of Psychologists’ Associations, w Polsce dzia-
fania takie podjete zostalty przez Polska Grupe Ekspercka EFPA Euro Test — WO.
Kultura stosowania testow bardzo dynamicznie si¢ rozwija i trudno oczekiwac, by
same regulacje prawne czy przepisy zawarte w kodeksach byly wystarczajacym
rozwigzaniem. Bardzo wazna w tym przypadku jest etyka zawodowa, dla ktorej
podstawa powinno by¢ rzetelne przygotowanie merytoryczne osob odpowiedzial-
nych za polityke personalng niezaleznie od specjalizacji.

Pracownicy dziatow HR to nie tylko psychologowie, sg wsrdd nich rowniez
absolwenci zarzadzania, socjologii i innych pokrewnych kierunkow. Grupa
uzytkownikow testow jest zatem bardzo zréznicowana pod wzgledem przygo-
towania merytorycznego, co doprowadzito do tego, ze konieczne stato si¢ okre-
$lenie jednoznacznych regut dotyczacych mozliwosci dostgpu do tego narzedzia.
W 2010 r. Zarzad Gléwny Polskiego Towarzystwa Psychologicznego wznowit
dziatalnosci Komisji do spraw Testow Psychologicznych, ktdrej celem byta kate-
goryzacja testow, w szczegolnosci zas§ wskazanie, jakie kwalifikacje powinny
mie¢ osoby postugujace si¢ poszczegdlnymi testami. W ocenie Komisja brata
pod uwage [Kategoryzacja testow... 2012]:

— konsekwencje uzycia danego testu dla osoby badanej — testy majace duze
konsekwencje dla osoby badanej to takie, ktérych wyniki moga by¢ podstawa
decyzji wplywajacych na zmiane losu jednostki (orzecznictwo, opinie majace
konsekwencje prawne);

— diagnozowane obszary — w jakim stopniu uzycie danego testu wymaga
pogtebionej wiedzy psychologicznej oraz jaki jest charakter zmiennej. Jako

5 Ten rodzaj diagnozy przeprowadzany jest przez psychologa posiadajacego dodatkowe kom-
petencje i uprawnienia. Badania testowe stanowig w tym przypadku jeden z elementéw procedury,
ktéra konczy si¢ orzeczeniem o mozliwosci wykonywania przez kandydata danego rodzaju zadan.
Jest to jednak specyficzny rodzaj diagnozy.
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Tabela 3. Kategoryzacja testow (testy wydawnictw Pracownia Testow Psychologicznych

PTP oraz ERDA)
Liczba
Kate- W dok tv/ ..
goria | Przeznaczenie testow | Wymagane kwalifikacje ymagane cokumenty/ | pozycji
tostow informacje w dane{
kategorii
I | Tylko dla psychologow | Ukonczone studia magi- | Dyplom ukonczenia stu- 51
sterskie z psychologii. diow psychologicznych.
Osoby, ktore maja tytut | Dyplom doktorski
doktora psychologii, wraz z o$wiadczeniem
a nie ukonczyty studiow | informujacym, ze test
psychologicznych, mogg | bedzie stosowany tylko
kupowac testy wylacznie | do celow naukowych
do celow naukowych
II | Dla psychologéw; Ukonczone studia Dyplom ukonczenia 18
dla innych profesjona- | wyzsze magisterskie studiéw wyzszych
listow po ukonczonym | lub podyplomowe magisterskich lub pody-
szkoleniu na kierunkach, ktore plomowych z zakresu
przygotowuja do pracy |nauk pedagogicznych,
z ludZzmi (nauki peda- | spotecznych lub
gogiczne, spoteczne medycznych (w zalez-
i medyczne) oraz ukon- |nosci od rodzaju testu)
czone szkolenie wedtug | oraz certyfikat ukoncze-
programu zaakceptowa- |nia szkolenia zaakcepto-
nego przez PTP wanego przez PTP
III | Dla psychologéw; Ukonczone studia Dyplom ukonczenia 43

dla innych profesjona-
listow

wyzsze magisterskie lub
podyplomowe na kie-
runkach, ktore przygoto-
wujg do pracy z ludzmi
(nauki pedagogiczne,
spoteczne i medyczne).
W przypadku psycho-
terapeutow — dowolne
studia wyzsze

studiow wyzszych
magisterskie lub pody-
plomowych z zakresu
nauk pedagogicz-
nych, spotecznych lub
medycznych. W przy-
padku psychoterapeutow
— dyplom ukonczenia
studiow wyzszych oraz
certyfikat psychotera-
peutyczny

Zrédto: [Kategoryzacja testow.

.. 2012].

przyktad zmiennej wrazliwej przyjeto inteligencje, a mato wrazliwej — zaintere-
sowania;

— kompetencje psychometryczne — w jakim stopniu poprawne uzycie danego
testu (ocena i interpretacja wynikow) wymaga dogtebnej znajomosci psycho-
metrii; czy mozliwe jest procedowanie na podstawie informacji zawartych
w podreczniku;
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— trudno$¢ w stosowaniu — czy poprawne uzycie testu wymaga specyficznych
kompetencji nabywanych w toku studiow lub szkolen, czy tez wystarczy znajo-
mo$¢ instrukcji.

W wyniku kategoryzacji dostep do testow bedacych w dyspozycji najwiek-
szego w Polsce depozytariusza narzedzi diagnozy psychologicznej zostat rozsze-
rzony i obecnie z zasobéw Pracowni Testoéw Psychologicznych na okreslonych
zasadach moga korzysta¢ rowniez osoby nielegitymujace si¢ dyplomem psycho-
loga (tabela 3). Co ciekawe, najwigcej testow rekomendowanych do wykorzy-
stania przez pracownikow dziatow HR lub doradcow zawodowych nalezy do
drugiej kategorii, rOwniez tych umieszczonych tam na zyczenie autora®.

Rozwigzania przyjete przez Polskie Towarzystwo Psychologiczne uznac
nalezy za pierwszy krok na drodze do stworzenia standardéw wykorzystywania
testow w biznesie. Mozna jednak zauwazy¢ wyrazny kierunek tych dziatan, ktore
zmierzaja do adaptacji i wdrozenia w Polsce europejskich projektéw afiliowanych
przez EFPA, do ktoérych nalezg [Documents... 2016]:

— EFPA meta-code of Ethic — dokument zawierajacy podstawowe wytyczne
stosowania testow takie jak respektowanie praw drugiego cztowieka czy dbatos¢
o odpowiedni poziom kompetencji;

— Test Review — ranking testow uwzgledniajacy jako$¢ narzedzi badawczych;

— Euro Test — WO — certyfikat, ktory pozwala zdoby¢ kompetencje osobom
chcacym zrobi¢ specjalizacje z zakresu stosowania testow w biznesie;

— EuroPsy — projekt skierowany wytacznie do psychologoéw, umozliwiajacy im
zdobycie dodatkowej wiedzy 1 kompetencji.

Nawigzujgc zatem do wymienionych na wstepie tego punktu trzech perspektyw,
mozna stwierdzi¢, ze prawne, etyczne i merytoryczne aspekty stosowania testow
psychologicznych w biznesie sg ze sobag mocno powigzane. Najwazniejsza zmiana,
ktora wydaje si¢ odpowiedzig na potrzeby rynku, dotyczy wiaczenia do grupy
uzytkownikow testow rowniez osob nieposiadajgcych wyksztatcenia psycho-
logicznego. Kompetentnym uzytkownikiem testu nie musi by¢ bowiem tylko
psycholog — to przede wszystkim profesjonalista, ktory przechowuje i dostarcza
materiaty testowe, odpowiada za wybor metod testowych, przeprowadza badania,
ocenia i interpretuje wyniki, przygotowuje raport i udziela informacji zwrotnych,
na podstawie wynikoéw testowych doradza badanym, tworzy testy badz aktualizuje
ich wersje [7est User... 2016]. Oczywiscie regulatorem wszelkich dziatan powinna
pozosta¢ etyka, ktora nakazuje zachowanie nalezytej starannos$ci w diagnozie
zaréwno psychologom, jak i osobom niebedacym psychologami.

¢ Dodatkowym kryterium kwalifikacji byta decyzja autora testu. Niektorzy z nich, kierujac
test do publikacji, zastrzegali, Zze ma by¢ dostgpny nie tylko dla psychologow. Testy te oznaczono
w spisie PTP literg A.
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6. Podsumowanie

Stosowanie testow psychologicznych w zarzadzaniu wydaje si¢ pozadang
praktyka. Wspieranie decyzji kadrowych wystandaryzowanymi, zobiektywi-
zowanymi narz¢dziami moze pozytywnie wplywac nie tylko na jako$¢ dziatan
personalnych w ramach organizacji, ale rowniez na rozwdj samego pracownika,
ktory ma szanse uzyska¢ informacj¢ na temat swoich predyspozycji i mozliwos$¢
lokowania ich na tle populacji (w przypadku odniesienia do norm). Dodatkowa
zaletg stosowania testow jest ich elitaryzm. Wynikajacy z ochrony prawne;j, ale
réwniez, a moze nawet przede wszystkim z solidarnos$ci srodowiska, ograniczony
dostep do narzedzi diagnozy sprawia, ze osoby postronne nie majg mozliwosci
przygotowania si¢ do badania, a narzedzie zachowuje swoja rzetelnos¢.

Nie sposob jednak poming¢ w tym miejscu pewnych ograniczen wynika-
jacych z wlasciwosci samych testow. Czesto sa to narzedzia tworzone z mysla
o badaniach naukowych, a zatem ich trafno$¢ szacowana jest na podstawie prob
ogolnych, podczas gdy funkcjonowanie zawodowe charakteryzuje si¢ pewna
specyfika. Ponadto znaczenie niektorych zmiennych psychologicznych jest silnie
uwarunkowane sytuacyjnie, stad tez oceniajac kreatywnosé, nalezy zwrdcic
uwagg, czy dotyczy ona kandydata na stanowisko ksiggowego, czy pracownika
dziatu reklamy. Dla organizacji migdzynarodowych kolejnym wyzwaniem moze
by¢ ujednolicenie narzgdzi stosowanych w ramach catej grupy wymagajace
odpowiedniej walidacji i adaptacji kulturowe;.

Biorac zatem pod uwage zaréwno zalety, jak i wady stosowania testow
psychologicznych w biznesie, nalezy uzna¢, ze przedstawione w niniejszym
opracowaniu rozwigzania w zakresie wypracowania standardow $rodowisko-
wych wydaja si¢ zmierza¢ w dobrym kierunku. Mozliwos¢ obiektywnej oceny
zarowno uzytkownikow testow (np. Euro Test — WO), jak i samych narzedzi
(np. Test Review) zmniejsza ryzyko popelnienia btedu, a tym samym wptywa na
jako$¢ podejmowanych dziatan. Niezaleznie jednak od regulacji najwazniejszy
jest zdrowy rozsadek, prawo zwyczajowe i silna kultura organizacyjna, ktora
przez wartosci i normy ksztaltowaé bedzie wlasciwe postawy w zakresie stoso-
wania testow w biznesie.
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Psychological Testing in Business
(Abstract)

The basis for using psychological testing in management is the assumption that the
individual’s psychological predisposition is an essential element used to match individu-
als to professional tasks. The test procedures are therefore used most commonly in organ-
isations in three situations: selecting employees to hire, assigning them to an appropriate
job, and development and career planning.
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The article presents psychological tests as a tool for use in business practice.
It describes the history of psychological measurement and presents the results of research
on the use of testing in organisations in the twenty-first century. The final part of the
article presents the main directions of change in the rules governing the use of testing in
business and identifies areas that require special sensitivity.

Keywords: psychological tests, psychological measurement, standarisation, individual
differences.





