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Czym jest psychometria w biznesie?

W proéba obiektywizacji opisu zachowan cztowieka

oraz
Uhipotez zwigzanych z ich przyczynowoscia
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CO SKtADA SIE NA FINALNY KOSZT
PROCESU REKRUTACYIJNEGO?

poziom stanowiska, na ktore rekrutujemy,
koszt publikacji ogtoszenia,
ilosci odbytych rozmdéw kwalifikacyjnych,

szkolenia adaptacyjne dla nowego pracownika,

przygotowanie stanowiska oraz zaangazowanie czasu pracownikow z dziatu
rekrutacji i innych dziatdw wspierajgcych, ktére wprowadzajg nowg osobe do firmy,

= kwestie zwigzane ze stabngca motywacjg i zaangazowaniem pracownikéw firmy, w
ktorym co chwila zmieniajg sie cztonkowie zespotu lub menadzerowie,

= koszty zwigzane z utratg potencjalnych klientéw i niewykorzystanymi okazjami
biznesowymi,

... w przypadku kilku nieudanych procesow rekrutacyjnych koszty
te zaczynajg stanowic catkiem pokazng kwote.
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r WYSOKIE KOSZTY BLEDNYCH REKRUTACIJI

Wedtug danych z raportu PwC "Saratoga Human Capital Benchmarking 2015,,:

' = wydatki firm zwigzane z pozyskaniem nowego pracownika wzrosty srednio o
ok. 40 proc. w porownaniu do danych sprzed 4 lat;

= Sredni koszt procesu rekrutacyjnego to ok. 2 640 zt, a w przypadku firm
produkcyjnych nawet 4 300 zt.
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Co mozemy zrobic, aby zwiekszy¢ prawdopodobieristwo sukcesu procesu
rekrutacyjnego, a co za tym idzie zminimalizowac koszty zwigzane z ponowng
rekrutacjg?

)

... testy psychometryczne jako narzedzia
wspierajgce weryfikacje kandydata.
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" -~"”'}Trochq statystyki...

Przyktad zastosowania testow w rekrutacji:

v

p branza produkcyjna — rekrutacja na stanowisko Lidera Produkgcji

N

test rekrutacyjny: PPA i TST (Thomas International)

N

spadek liczny nadgodzin 0 40% oraz
o 20% spadek korzystania z pracownikéw tymczasowych
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@ Troche statystyki...

Wedtug badan przeprowadzonych przez American Management
Association: "Prawie 90 procent firm, ktore stosujg testy podczas rekrutacji
kandydatow do pracy mowi, ze nie bedga zatrudniac osob, ktore w testach
wstepnych wykazaty braki w podstawowych umiejetnosciach" (Greenberg,
1996, str. 24).

Testy psychometryczne sg obecnie uzywane przez ponad 80 proc. firm z
listy Fortune 500 w USA i ponad 75 proc. ze stu najlepszych firm w Wielkiej
Brytanii. Testy stosujg firmy z branzy: technologicznej, finansowej,
konsultingowej, wtadze lokalne, stuzby cywilne, policja, straz pozarna, sity
zbrojne.
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Case study

Wzrost Branza Hogan Personality
~ efektywnosci 048%  ubezpieczeniowa Inventor (HPI)
Wzrost przychodow  Branza sprzedazy Testy zdolnosci

019% detalicznej (Seria Kontaktu z

Klientem) SHL

Spadek btedow w Branza budowlana JOB profile oraz PPA
produkcji o 50% (Thomas
International)
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Rodzaje testow do preselekcji

" Testy umiejetnosci — sprawdzajg umiejetnosci radzenia sobie z réznymi
wyzwaniami w celu osiggniecia okreslonych rezultatow; maja za zadanie

przede wszystkim sprawdzi¢ zakres wiedzy kandydata pod katem
stanowiska, na ktore rekrutuje.
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= Testy osobowosci — mierzg okreslone wymiary/cechy osobowosci w oparciu
o sprawdzong koncepcje psychologiczng; to najbardziej obszerna kategoria
testow, ktorej zadaniem jest mierzyc, m.in. takie obszary jak:

v’ predyspozycje osobowos$ciowe do petnienia okreslonej roli w organizacji
(np. zdolnosci przywoddcze, zdolnosci zarzgdzania relacjami z klientem),

v kompetencje indywidualne (np. kompetencje komunikacyjne, styl
rozwigzywania konfliktow),

v" mozliwosci intelektualne (zaréwno pod katem inteligencji ogdlnej, jak i
emocjonalnej),

v' kompetencje spoteczne (np. preferowany przez kandydata sposob
zachowania w zespole).
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Najbardziej popularne testy stosowane w
procesach rekrutacyjnych w Polsce to...

= Hogan Select - bada style zachowan w pracy, gtownie pod kagtem osiggania
efektywnosci w danej organizacji i na danym stanowisku. Dzieki badaniu
rekruterzy  otrzymuja informacje o potencjale danej osoby, jak i je;j
ograniczeniach w tym wartosciach i postawach z ktorymi sie identyfikuje.
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Thomas International PPA (Analiza Profilu Osobowego) - narzedzie stuzgce
do analizy styléw zachowan osob w  Srodowisku pracy. Rekruterzy
otrzymujg informacje na temat preferowanego stylu dziatania kandydata -
na ile kandydat jest dopasowany do wyzwan, jakie stawiane sg na
stanowisku, na ktore aplikuje.

SHL - w rekrutacji najczesciej stosowane s3: Analiza Danych Stownych i
Analiza Danych Liczbowych. Pierwszy z nich wskazuje poziom umiejetnosci
logicznej oceny rdznego rodzaju argumentow wzgledem badanego
fragmentu tekstu. Z kolei test Analiza Danych Liczbowych sprawdza
zdolnosci  kandydata pod katem operowania danymi liczbowymi
przestawionymi w tabelach statystycznych.

R
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Ograniczenia stosowania testow
psychometrycznych

Niewtasciwy dobdr narzedzia - czesto w procesach rekrutacyjnych mozemy spotkaé,
ze osoby rekrutujgce wykorzystujg narzedzia, ktore nie sg przeznaczone do
stosowania w procesach selekcji kandydatow — taki przyktadem narzedzia, ktérego
zastosowanie jest gtownie rozwojowe to Insight Discovery bgdz MBTI®

Kontekst kulturowy - rekrutacja w kazdym kraju i w kazdej firmie posiada swoj3
specyfike. Wiekszos¢ dostepnych na rynku narzedzi zostata stworzona poza
granicami Polski, co oznacza, ze wykorzystywane narzedzia byty ttumaczone na jezyk
polski.

= Kategoryzacja osobowosci (opisywanie czesci funkcjonowania cztowieka)

= Brak powtarzalnych danych wskazujacych, jakie konkretne cechy osobowosci /
umiejetnosci sg predykatorem sukcesu

=  Syndrom badanego / syndrom oceniajacego
=  Wypetnienie testu a kontekst sytuacyjny
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Jak zatem wybra¢ wtasciwy test
rekrutacyjny?

= Kryteria dobrego testu:

v" Poziom préby normalizacyjnej — ile osdb zostato przebadane danym testem
v" Rzetelno$¢ — jak dobrze test mierzy to co powinien mierzyé
v' Trafnos$¢- Czy test mierzy to co powinien mierzy¢?
v Testy komputerowe vs. papierowe — na ile zebrane normy zostaty opracowane na
populacji osob, ktore wypetniaty dang wersje testowg
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To nie wszystko....

W dzisiejszych czasach rekruterzy coraz czesciej poszukujg testdw, ktdre zostang
zaprojektowane specjalnie dla ich firmy i tym samym bedg uwzgledniaty
potrzeby i specyfike pracy w organizacji.

N

...Zapraszamy na cze$¢ 2 poswiecong tworzeniu testow
psychometrycznych do rekrutacji pracownikow.
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Cz. 2

Ciggty rozwoj firm oraz ich potrzeb dotyczgcych posiadania jak najlepie;
dobranej kadry pracownikédw powoduje, ze rekruterzy coraz czesciej poszukuja
testow, ktére bede zaprojektowane specjalnie dla danej firmy i tym samym
beda uwzgledniaty potrzeby i specyfike pracy w danej organizacji.

N

Jak powstaja testy psychometryczne ,szyte na miare”?

= | WDEQ I'R

AKADEMIA development

INFOR | KADRY 1 HR



Jak stworzy¢ dobry test psychometryczny?

Zbuduj zespét - zespdt powinien faczy¢ w sobie praktykdw, czyli osoby ze srodowiska
biznesowego, ktore znajg specyfike pracy w danej organizacji, ale réwnie istotna jest
tutaj obecnosc¢ osob, ktore na co dzien zajmuja sie tworzeniem testow
psychometrycznych, czyli psychologow i statystykow
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Okresl pozgdane cechy - interdyscyplinarny zespodf, rozpoczyna prace od okreslenia
potrzeb danej firmy, czyli pozgdanych na danym stanowisku kompetencji / cech
osobowosciowych. Tutaj bardzo wazny jest udziat oséb ze srodowiska biznesowego,

ktore doskonale znajg specyfike pracy na stanowisku, dla ktorego tworzony jest
kwestionariusz.

AKADEMIA
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Okresl zachowania - na podstawie doktadnie przygotowanego opisu zestawu
kompetencji, zespot przygotowuje zestaw zachowan, ktére sg kluczowe, z punktu
widzenia pracy na danym stanowisku oraz wyodrebnia grupe cech, ktére sa
niepozadane. Wtedy jestesmy gotowi, aby budowac juz konkretne pytania (itemy)
do kwestionariusza

Zaproponuj konkretne pytania - Na tym etapie warto uwzglednic kilka kwestii —
pierwsza z nich dotyczy wspomnianego czynnika aprobaty spotecznej - jednym ze
sposobow, ktére umozliwiajg zminimalizowanie czynnika aprobaty spotecznej jest
wprowadzenie tzw. skali ktamstwa czyli zestawu pytan, umozliwiajgcych weryfikacje
spojnosci  udzielanych  przez kandydata odpowiedzi. Niestety, zazwyczaj
kwestionariusze zawierajgce skale ktamstwa sg ztozone z kilkuset pytan, a co za tym
idzie proces wypetniania takiego testu jest bardzo czasochtonny. Dlatego tez jednym
z rozwigzan stosowanych przy tworzeniu kwestionariuszy stosowanych w biznesie,
jest tworzenie odpowiedzi niejednoznacznych fasadowo — czyli takich odpowiedzi,
ktore w obu przypadkach sg pozadane spotecznie.
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= 7Zréb badania rzetelnosci - aby mie¢ pewnosé, ze opracowane narzedzie dostarcza
nam informacji, ktore potrzebujemy - musimy przeprowadzi¢ szereg badan
testowych. Dobrze skonstruowany test powinien zosta¢ przebadany na
odpowiedniej probie respondentdw, poniewaz dopiero odpowiednia grupa
przebadanych osdob umozliwi nam stwierdzenie, czy dane narzedzie jest rzetelne
(doktadnos¢ pomiaru) i trafne (mierzy to, co mam mierzyc). Np. testy rekrutacyjne
SHL posiadajg wymogi metodologiczne, w ramach ktorych poziom rzetelnosci zostat
okreslony na poziomie min. 0,7. Oznacza to, ze kwestionariusz mierzy badang ceche
z okoto 70-procentowg skutecznoscia.
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P> ... i na koniec:

liczbe danych, a co za tym idzie potwierdzong wartos¢ metodologiczng narzedzia,
mozemy zaczg¢ stosowac je do proceséw rekrutacyjnych. Na tym etapie mozemy
przeprowadzi¢ takze tzw. kalibracje czyli okreslenie doktadnego profilu wymaganego
na danym stanowisku. Proces kalibracji polega na przebadaniu referencyjnej grupy
pracownikow, ktorej wyniki umozliwig zdefiniowanie pozgdanych cech w oparciu o
obiektywne dane. Dzieki kalibracji minimalizujemy subiektywizm zwigzany z
okresleniem przez Dziat Personalny badz bezposredniego przetozonego pozgdanego
profilu kandydata.

~ = Kalibracja / okreslenie profilu stanowiskowego - kiedy mamy zebrang odpowiednia
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Test nie podejmie decyzji za rekrutera...

v’ Testy rekrutacyjne powinny stuzy¢ jedynie jako wsparcie proceséw
rekrutacyjnych, a co za tym idzie nie powinna sie na nich opierac ostateczna
decyzja o zatrudnieniu kandydata.

N

v’ Kwestionariusze to jedynie punkt wyjscia do dodatkowych analiz oraz jako
informacja o cechach osobowosci kandydata, ktore raczej trudno bytoby
nam zweryfikowac¢ podczas rozmowy kwalifikacyjnej.
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» Na koniec pamietaj o...

= Etyce w stosowaniu testow
psychometrycznych:

v’ stosowanie narzedzi sprawdzonych (rzetelnych i trafnych);

v’ stosowanie narzedzi zgodne z procedurg badawczg;

v' odpowiedzialno$¢ osoby, ktdra stosuje narzedzie psychometryczne do udzielania
informacji zwrotnej;

v" uwzglednienie réznic indywidualnych w udzielaniu informacji zwrotne;.
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Dziekuje za uwage
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