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Streszczenie. Celem artykulu jest zaprezentowanie procedury tworzenia testow kompetencyjnych.
Testy te pozwalajq na badanie zakresu wiedzy praktycznej na temat pozqdanych wzorcow zachowan
z obszaru diagnozowanych kompetencji. Pytania testowe sktadajq sie z opisu sytuacji zadaniowej oraz
trzech mozliwych rozwiqzan/zachowan. Zadaniem osoby wypelniajqcej test jest ocena efektywnosci
kazdej z trzech mozliwych opcji na pieciostopniowej skali. Prezentowana w referacie metoda omowio-
na jest na przyktadzie Zestawu Testow Kompetencji Podstawowych opracowanego przez P. Jurka,
A. Wigcek oraz J. Kolende. Analizowany zestaw zawiera trzy testy: Test Kompetencji Spotecznych,
Organizacyjnych oraz Osobistych. Referat obejmuje prezentacje wynikow badan standaryzacyjnych
w zakresie rzetelnosci oraz trafnosci narzedzi. Ostatnia czes¢ artykutu jest poswiecona zagadnieniom
zastosowania testow kompetencji w obszarze zarzqdzania zasobami ludzkimi.

1. Wprowadzenie

Wraz z rosnaca popularnoscia zarzadzania zasobami ludzkimi na podstawie
kompetencji, wzrasta zapotrzebowanie na rzetelne i trafne metody diagnozy
i oceny pracownikow w tym zakresie. W$rod najczesciej stosowanych w organi-
zacjach metod s oceny w miejscu pracy na podstawie kwestionariuszy lub skal
obserwacyjnych (w tym 180 i 360 stopni) oraz Assessment & Development
Center'. Ich podstawowym ograniczeniem jest konieczno$é obserwacji realnych
zachowan osoby ocenianej, dlatego sa bardzo czasochtonne i kosztowne. Odpowie-
dzia na te ograniczenia sa testy kompetencyjne, definiowane jako wystandaryzo-

P, Jurek, Rzetelnos¢ i trafnosé pomiaru kompetencji transferowalnych z wykorzystaniem wy-
branych narzedzi i metod, w: Kompetencje transferowalne. Diagnoza. Ksztaltowanie. Zarzqdzanie,
red. S. Konarski, D. Turek, Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa 2010.
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wane zestawy zadan (jednostek testowych), ktorych wykonanie angazuje dowolny
komponent kompetencji. Dodatkowym zalozeniem jest to, aby zadania, z ktorych
sktadaja si¢ testy, mogly by¢ wykonywane przez badanych w formie papier-
-otowek lub za posrednictwem komputera, bez koniecznosci oceniania zachowan
w trakcie badania.

Celem artykulu jest prezentacja zalozen teoretycznych oraz wlasciwosci psy-
chometrycznych testow kompetencyjnych. Wyniki analiz oraz wnioski przedsta-
wione w opracowaniu moga stanowi¢ zrodto wskazowek na temat interpretacji
wynikoéw oraz zastosowania testOw w praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi.
Szczegoblnie istotna z perspektywy zastosowania narzedzi do diagnozy kompe-
tencji zawodowych jest $wiadomos$¢ ich ograniczen, na ktdre zwrdcono uwage
w podsumowaniu niniejszej pracy.

2. Podstawy teoretyczne Zestawu Testow
Kompetencji Podstawowych

Podstawa teoretyczna stworzonego zestawu testow kompetencji podstawo-
wych jest behawioralne podej$cie do zarzadzania kompetencjami. Podejscie to
w centrum zainteresowan stawia zachowania sprzyjajace efektywnosci pracow-
nikéw’. Prekursorem tego podejécia jest D.C. McClelland, ktéry podkreslat role
konkretnych zachowan, uznawanych za pozadane na danym stanowisku z powo-
du ich wplywu na osiaganie oczekiwanych rezultatow’. Kontynuatorami tego
podejécia sa m.in. R.E. Boyatzis — autor modelu efektywnego wykonywania
pracy® oraz L.M. Spencer i S.M. Spencer’. Podstawowymi zatozeniami behawio-
ralnego podejsécia do kompetencji zawodowych sa:

— koncentrowane si¢ na zachowaniach przejawianych w trakcie wykonywa-
nia zadan,

— podatnos¢ kompetencji na proces uczenia si¢ w efekcie nabywania do-
Swiadczenia,

— obserwowalno$¢/mierzalno$¢ zachowan oraz dyspozycji warunkujacych te
zachowania, co umozliwia definiowanie kompetencyjnych opiséw stanowisk
oraz analizowanie potrzeb rozwojowych w tym obszarze.

2'S. Horton, Competencies in people resourcing, w: People Resourcing and Talent Planning.
HRM in Practice, 4th ed., red. S. Pilbeam, M. Corbridge, Pearson Education, Essex 2010, s. 61-89.

3 D.C. McClelland, Testing for competence rather than for ‘intelligence’, ,,American Psycholo-
gist” 1973, No. 1.

* R.E. Boyatzis, The Competent Manager. A Model for Effective Performance, John Wiley
& Sons, New York 1982.

> L.M. Spencer, S.M. Spencer, Competence at Work. Models for Superior Performance, John
Wiley & Sons, New York 1993.
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Zachowania bedace przejawem konkretnych kompetencji ujawniaja si¢ dzigki
interakcji trzech dyspozycji, jakimi sa: wiedza proceduralna (praktyczna), umie-
jetnosci oraz motywacja do zachowania si¢ w okreslony sposob.

Kluczowym komponentem kompetencji w kontekscie testow kompetencyj-
nych, bedacych przedmiotem niniejszego artykutu, jest wiedza. Badana przez nas
wiedza pragmatyczna (,jak si¢ zachowywac”) odpowiada definiowanej przez
R. Ryle’a wiedzy proceduralnej, czyli ,,wiedzy, jak™. Zgodnie z koncepcja R.C.
Schanka i R.P. Abelsona wiedza proceduralna przechowywana jest w formie
skryptéw poznawczych, rozumianych jako reprezentacje sekwencji zdarzen zawie-
rajace informacje o uczestnikach, rzeczach, przebiegu czynno$ci oraz celu danego
zdarzenia’. Aby doktadniej odda¢ charakterystyke tego typu wiedzy, warto przy-
pomnie¢ zaproponowane przez T. Madrzyckiego pojecie wiedzy pragmatyczne;j,
ktora pelni funkcje instrumentalna, tzn. umozliwia jednostce realizowanie codzien-
nych zadan®. M. Polanyi dla okre$lenia wiedzy nabywanej w wyniku codziennych
do$wiadczen wprowadzit termin wiedzy ukrytej (facit knowledge)’. Wiedza ta ma
charakter proceduralny, nabywana jest w wyniku wlasnego doswiadczenia i co
najwazniejsze ma wartos¢ praktyczna dla sprawnosci dziatania osoby. Strukture
wiedzy ukrytej mozna przedstawi¢ w postaci implikacji: Jezeli <warunek> oraz
<warunek> to <konsekwencja> poniewaz <uzasadnienie>'". Na przykiad: Jezeli
<jeste§ wraz z szefem na formalnym spotkaniu z klientem> oraz <twdj szef pod-
czas prezentacji popeknia btad> oraz <twoj szef nie prosi ci¢ o komentarz> to <nie
poprawiaj swojego szefa> poniewaz <pozwoli to unikna¢ podwazenia jego auto-
rytetu w oczach klienta>, Komponent wiedzy o tym, jak si¢ zachowac jest
warunkiem koniecznym, lecz niewystarczajacym z perspektywy efektywnosci
funkcjonowania zawodowego. Pozostate komponenty, tj. umiejgtnosci oraz moty-
wacja, a takze aspekt uwarunkowan sytuacyjnych nie sa przedmiotem badan
testami i1 dlatego nie zostaty szerzej omoéwione w tym artykule.

Najbardziej popularna metodologia testow do pomiaru wiedzy ukrytej zostata
opracowana przez Sternberga i in., m.in. na potrzeby badan, poswigconych kryte-
riom sukcesu zawodowego oficerow armii''. Testy wiedzy ukrytej z powodze-

’R. Ryle, The Concept of Mind, Barnes and Noble, New York 1949, za: T. Maruszewski, Psy-
chologia poznania. Sposoby rozumienia siebie i swiata, GWP, Gdansk 2001.

"R.C. Schank, R.P. Abelson, Scripts, Plans, Goals and Understanding, Erlbaum, Hillsdale,
NJ 1977.

8 T. Madrzycki, Osobowos¢ jako system tworzqcy i realizujgcy plany, GWP, Gdansk 1996.

oM. Polanyi, The Tacit Dimension, Routledge, London 1966, za: R.J. Sternberg, G.B. Forsythe,
J. Hedlund, J.A. Horvath, R.K. Wagner, W.M. Williams, S.A. Snook, E. Grigorenko, Practical
Intelligence in Everyday Life, Cambridge University Press, Cambridge 2000.

'OR. J. Sternberg et al., Practical Intelligence...

R Sternberg, G.B. Forsythe, J.A. Horvath, S.A. Snook, R.K. Wagner, J. Hedlund, T. Tremble,
W. M. Williams, F. Grigorenko, Tacit Knowledge in the Workplace, Yale University, New Haven
1999; R.J. Sternberg et al., Practical Intelligence...
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niem stosuje si¢ rowniez w obszarze zarzadzania oraz sprzedazy'’, a takze edu-
kacji'®. W metodologii tej pytania testowe skladaja si¢ z opisow powszechnie
spotykanych sytuacji oraz zestawu zachowan lub opiséw dziatan, bgdacych reak-
cja na dang sytuacj¢. Zadaniem osoby wypelniajacej test jest ocenienie na skali
szacunkowej, na ile dane zachowanie lub dzialanie jest efektywne. Punktacja
tego typu testow opiera si¢ na porownaniu odpowiedzi udzielonych przez osobg
badana z ocenami ekspertow, czyli pracownikow, ktorzy sa powszechnie uznani
za bardzo efektywnych w obszarze, ktorego test dotyczy. Poprzez swoja specyfi-
ke, testy wiedzy ukrytej bardzo czgsto sa ,,szyte na miarg”. Rzadziej mozna od-
notowac proby opracowania uniwersalnych standardow zachowan, sprzyjajacych
efektywnosci w roznych organizacjach i na réznych stanowiskach. Proba stwo-
rzenia takiego narzedzia sa prace nad Zestawem Testoéw Kompetencji Podsta-
wowych.

3. Procedura tworzenia Zestawu Testow
Kompetencji Podstawowych

Zgodnie z przyjetymi zalozeniami, kompetencje podstawowe mozna zaob-
serwowaé niezaleznie od specyfiki organizacji oraz wykonywanych zadan.
Kompetencje te nabywane sa i rozwijane przez cale zycie w ramach wykonywa-
nia réznorodnych zadan, niekoniecznie zwiazanych z praca zawodowa'®. Prace
nad stworzeniem zestawu testow diagnozujacych kompetencje podstawowe po-
dzielono na 3 etapy.

Etap 1: Identyfikacja zestawu kompetencji podstawowych

Punktem wyjscia bylo przeanalizowanie dostgpnych opracowan na temat
istniejacych modeli kompetencyjnych, a takze spisanie zachowan oczekiwanych
na réznych stanowiskach w 5 wybranych organizacjach'’. Nastepnie usunieto
zachowania charakterystyczne dla profilu dziatalnosci firmy lub przypisane wy-
branym grupom pracownikéw. W efekcie powstat roboczy katalog 225 uniwer-
salnych zachowan. Drugim krokiem byta klasyfikacja wytonionych zachowan.
Kryterium stworzenia odrgbnej grupy zachowan bylo ich wspotwystepowanie

12R.J. Sternberg et al., Practical Intelligence...

3'N. Leonard, G.S. Insch, Tacit knowledge in academia: A proposed model and measurement
scale, ,,The Journal of Psychology” 2005, No. 6, s. 495-512.; G.S. Insch, N. McIntyre, D. Dawley,
Tacit knowledge: A refinement and empirical Test of the Academic Tacit Knowledge Scale, ,,The
Journal of Psychology” 2008, No. 6, s. 561-579.

P, Jurek, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi pracownikéw w nowoczesnych organiza-
cjach, w: Psychologia zarzqdzania w organizacji, red. A.M. Zawadzka, Wyd. Naukowe PWN,
Warszawa 2010, s. 77-114.

' Tamze.
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podczas wykonywania zadan lub wzajemne podobienstwo. W warsztatach po-
$wigconych grupowaniu wskaznikow w kompetencje brali udziat psychologowie
i specjalisci z zakresu HRM. Zaakceptowane kategorie zachowan zostaty nazwa-
ne i rozpisane na obserwacyjne skale behawioralne. W tworzonym modelu kom-
petencji podstawowych przyjeto 5-stopiowa skale rozwoju: 1 — poziom niski;
2 — podstawowy; 3 — dobry; 4 — zaawansowany; 5 — wybitny. Wszystkie kompe-
tencje zostaly opisane przykladowymi zachowaniami charakterystycznymi dla
kazdego z wyodrgbnionych poziomow.

W przeprowadzonym procesie zidentyfikowano cztery kategorie kompetencji:
spoleczne, organizacyjne, osobiste oraz poznawcze. Punktem wyjscia do stwo-
rzenia kategorii byly obszar funkcjonowania oraz kategoria sytuacji, w ktorych
dane kompetencje maja zastosowanie. Kazda z wylonionych grup zawiera trzy
kompetencje bazowe.

Kompetencje spoleczne:

1) wywieranie wplywu — przekonywanie innych do prezentowanego stanowi-
ska i naktanianie do proponowanego kierunku dziatania,

2) wspoldzialanie — nawigzywanie pracy w grupie na rzecz osiagnigcia
wspolnych celow,

3) komunikatywno$¢ — zapewnienie przeptywu i wymiany informacji pomig-
dzy sobg oraz innymi.

Kompetencje organizacyjne:

1) planowanie — ustalanie przebiegu dziatan z uwzglednieniem etapow, prio-
rytetdw i potrzebnych zasobdw oraz okreslanie wskaznikoéw ich realizacji,

2) organizowanie — integrowanie dziatan w celu osiagnigcia zaplanowanych
rezultatow,

3) kontrolowanie — kontrolowanie zgodnosci przebiegu prac z wyznaczonym
planem oraz oczekiwanymi rezultatami.

Kompetencje osobiste:

1) adaptacja do zmiany — tatwo$¢ w dostosowaniu si¢ do zmieniajacych sig
warunkow sytuacji,

2) koncentracja na zadaniu — podejmowanie i podtrzymywanie dzialan ukie-
runkowanych na osiagnigcie zatozonych rezultatow,

3) radzenie sobie ze stresem — funkcjonowanie w sytuacjach, ktérym towa-
rzyszy napigcie emocjonalne.

Kompetencje poznawcze:

1) myslenie analityczne — szczegdlowe badanie wlasciwosci sytuacji z naci-
skiem na rozktad na czeSci sktadowe;

2) myslenie koncepcyjne — tworzenie ogoélnych koncepcji oraz strategii dzia-
fan z uwzglednieniem kompleksowej oceny sytuacji;
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3) innowacyjno$¢ — poszukiwanie nowych sposobow realizacji zadan oraz
otwarto$¢ na stosowanie niestandardowych rozwiazan.

Etap 2: Tworzenie pytan i opracowanie wersji eksperymentalnej

Autorzy pytan testowych doktadnie przeanalizowali zachowania opisujace
poszczegdlne kompetencje. Dla kazdej z nich opracowali list¢ sytuacji zadanio-
wych, z ktérymi poradzenie sobie wymagaloby zachowania si¢ w okreslony dla
danej kompetencji sposob. Sytuacje zostaly dobrane tak, aby kazda osoba mogta
odnies¢ je do wlasnego dos§wiadczenia lub w tatwy sposob wyobrazi¢ siebie w tej
roli. W kolejnym kroku, dla kazdego opisu sytuacji opracowano po trzy mozliwe
reakcje — propozycje zachowan, dziatan, ktore mozna podja¢ w danej sytuacji.
Przyjeto zasade, ze zestaw mozliwych reakcji nie musi zawiera¢ jednoznacznie
ztego (nieefektywnego) lub optymalnego dziatania. Tak skonstruowane jednostki
testowe zostaly poddane ocenie grupie se¢dzidow kompetentnych. Zadaniem
8 sgdziow byta ocena kazdego pytania na skali ,trafno$¢ pytania” (,,Okresl na
skali od 1 do 5, na ile pytanie odnosi si¢ do sytuacji wymagajacej zdefiniowane;j
wyzej kompetencji”’). Do opracowania eksperymentalnej wersji testu wykorzy-
stano po 10 najlepiej ocenianych pozycji badajacych kazda z 12 kompetencji.
Najnizsza $rednia ocena trafnosci zakwalifikowanych pozycji zostata odnotowa-
na dla kompetencji myslenie koncepcyjne (M = 4,52; SD = 0,15). W przypadku
zestawu pytan do tej kompetencji sgdziowie odznaczyli si¢ rOwniez najnizsza
spojnoscia (W-Kendalla = 0,694; chi-kwadrat = 49,9). Najwyzej sedziowie kom-
petentni ocenili trafno$¢ pytan z zakresu adaptacji do zmian (M =4,81; SD = 0,1),
gdzie odnotowano réwniez najwyzsza zgodnos$¢ ocen (W-Kendalla = 0,817,
chi-kwadrat = 58,84). Osoby petniace role sedzidow kompetentnych zostaty row-
niez poproszone o udzial w panelu poswigconym wstepnej (jakosciowej) weryfi-
kacji klucza odpowiedzi.

Etap 3: Badania kalibracyjne oraz standaryzacyjne z wykorzystaniem
eksperymentalnej wersji testow

Eksperymentalna wersja testow zostala wykorzystana w badaniach kalibra-
cyjnych zudziatem doswiadczonych specjalistow z zakresu HRM (N =295).
Uzyskane w badaniu wyniki postuzyly do statystycznej weryfikacji klucza od-
powiedzi, ktora obejmowala wylonienie 1/4 0séb z najlepszymi wynikami oraz
1/4 0s6b z najgorszymi wynikami i poréwnanie rozktadow odpowiedzi na po-
szczegolne pytania w obu grupach, co umozliwito wprowadzenie odpowiedniej
korekty. Kolejnym krokiem bylo przeprowadzenie badan standaryzacyjnych
w celu oszacowania podstawowych parametrow psychometrycznych narzgdzia.
Podstawowe badanie zostato uzupetione analiza wynikéw audytu kompetency;j-
nego z wykorzystaniem zestawu testoOw, zorganizowanego dla grupy przedstawi-
cieli handlowych (N = 30).
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4. Konstrukcja i przebieg badania testem kompetencyjnym

Zestaw sklada si¢ z czterech testow kompetencyjnych (po 30 pytan kazdy)
badajacych opisane wczesniej grupy kompetencji. Kazde pytanie testowe sktada
si¢ z opisu sytuacji zadaniowej oraz trzech mozliwych rozwiazan — reakcji. Za-
daniem osoby badanej jest ocenienie kazdej reakcji na S-stopniowej skali pod
wzgledem jej efektywnos$ci. Kolejne poziomy skali oznaczaja: 1 — reakcja
w ogole nieskuteczna; 2 — reakcja mato skuteczna; 3 — trudno okresli¢ skutecz-
no$¢ reakcji; 4 — reakcja raczej skuteczna; 5 — reakcja bardzo skuteczna.

Tabela 1. Przyktad pytania w tescie kompetencyjnym

Opis sytuacji:

Dowiadujesz sig, ze Twdj wspoOlpracownik popetnit kilka znaczacych btedoéw, ktdre moga
wplyna¢ na powodzenie wykonania zadania. Ty nie uczestniczysz w tym zadaniu, ale jeste$§
specjalista w dziedzinie, ktdrej ono dotyczy. Co robisz w tej sytuacji?

- . catkowicie bardzo
Mozliwe reakcje: .
nieskuteczne skuteczne
A | Nie wtracasz si¢ w realizacjg czyich$§ zadan 1 2 3 4 5

Informujesz wspotpracownika o zauwazonych przez
B |siebie btedach i deklarujesz, ze w razie potrzeby 1 2 3 4 5
mozesz mu poméc w wykonaniu zadania

C Informujesz wspotpracownika o zauwazonych przez
siebie biedach i proponujesz, ze sam je naprawisz

Zrodto: Opracowanie whasne.

Badanie zestawem testow kompetencyjnych przebiega za posrednictwem
portalu internetowego. Kazde pytanie wy$wietlane jest na kolejnym ekranie. Aby
przej$¢ do nastgpnego pytania, trzeba zaznaczy¢ odpowiedz i kliknac ,,Dalej”.
Maksymalny czas na udzielenie odpowiedzi wynosi 2 minuty. Nie ma mozliwo-
$ci powrotu do poprzednich pytan i poprawiania ich. Test mozna przerwac¢ dwu-
krotnie i w pozniejszym terminie wroci¢ do jego uzupelniania.

Kazde pytanie testowe posiada klucz w postaci oceny efektywnosci kazdej
z odpowiedzi, dokonanej przez ekspertow. Punktacja danego pytania wynika
z r6znicy pomigdzy udzielonymi odpowiedziami a kluczem. Wzor na obliczanie
wyniku dla pytania wyglada nastgpujaco:

1 R 10
wo= | 1- R | X1
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gdzie:

WO - liczba punktéw uzyskana za odpowiedz na dane pytanie,

maxR — maksymalna mozliwa ro6znica pomigdzy odpowiedziami na dane
pytanie a kluczem,

R —réznica pomigdzy odpowiedziami osoby badanej na pytanie a kluczem.

Za odpowiedzi na kazde pytanie mozna uzyskac¢ od 0 do 10 punktow. Laczny
wynik dla jednej kompetencji miesci si¢ w przedziale od 0 do 100. Wynik suro-
wy (liczba punktow uzyskana w tescie) zostaje przeliczony zgodnie z tabela
norm na poziom rozwoju kompetencji od 1 (niski) do 5 (wybitny).

5. Charakterystyka psychometryczna Zestawu
Testow Kompetencji Podstawowych

Trzy z omoéwionych testow kompetencji (Test Kompetencji Poznawczych nie
byt walidowany w pierwszym etapie badan standaryzacyjnych) zostaty zweryfi-
kowane pod wzgledem rzetelnosci oraz trafnosci na podstawie wynikow trzech
badan standaryzacyjnych z udziatem 2180 os6b. Uczestnikami pierwszego bada-
nia byli specjalisci z zakresu HRM (N = 295), drugiego uzytkownicy portalu
internetowego poswigconego karierze (N = 1855), natomiast trzeciego przedsta-
wiciele handlowi (N = 30). Kazda osoba badana wypetnita co najmniej jeden test,
w tym 687 0s6b wypetnito co najmniej dwa testy, a 490 os6b wypehito wszyst-
kie trzy testy. Dane do analiz zostaly zebrane anonimowo, we wrzesniu 2010 r.
Poniewaz uczestnicy badania internetowego nie byli zobowiazani do wypelnienia
pol z danymi biograficznymi, w przypadku wielu kategorii danych odnotowano
braki. Wérdéd osob wypehiajacych testy za posrednictwem portalu 75,4% to
kobiety; 24,2% — mezczyzni; 0,3% osob nie zaznaczylo plci. Sredni wiek
respondentow to 23,2 lata (N = 1599; SD = 5,96; min = 19; max = 62). Wsrod
368 0sob, ktore udzielity odpowiedzi na temat posiadanego wyksztalcenia, 4,6%
zaznaczyto wyksztalcenie gimnazjalne lub zasadnicze; 32,1% S$rednie; 27,4%
wyzsze | stopnia; 29,9% wyzsze Il stopnia oraz 6% podyplomowe. Na pytanie
o posiadane doswiadczenie zawodowe odpowiedzialo jedynie 208 oséb bada-
nych. Sredni staz pracy w tej grupie to 4,2 lata (SD = 4,3; min = 1; max = 23).
19,4% badanych zadeklarowato co najmniej roczne doswiadczenie na stanowisku
menedzerskim.

Poréwnanie srednich wynikéw w testach kompetencyjnych ze wzgledu na
pte¢ (test t) oraz wyksztalcenie (ANOVA) nie wykazato istotnych réznic. Wyjat-
kiem w przypadku ptci byta kompetencja Adaptacja do zmian, w zakresie ktorej
kobiety uzyskaty nieco nizszy wynik (M = 69,1; SD = 8,9) od m¢zczyzn (M = 71;
SD =9,3) (t =- 2,028, df = 480). Natomiast w przypadku wyksztalcenia w zakre-
sie kompetencji komunikatywnos$¢ osoby z wyksztatceniem wyzszym Il stopnia
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uzyskaty wynik najwyzszy (M = 75,3; SD = 6,6; N = 103), potem kolejno osoby
z wyksztatceniem: wyzszym I stopnia (M = 73,8; SD = 5,7; N = 97), podyplomo-
wym (M = 72,9; SD = 13,9; N = 22), srednim (M = 72,3; SD = 6,9; N = 108)
i gimnazjalnym (M = 70,4; SD =5,7; N=17) (F (4,342) =3,316; p=0,01).

5.1. Rzetelnos¢

Za miarg rzetelnosci uznano wspotczynnik spojnosci wewngtrznej a Cronba-
cha, ktory obliczono dla kazdej z 9 kompetencji oraz wynikow ogdlnych dla
3 badanych testow (tab. 2). Jedynie w przypadku kompetencji Adaptacja do zmian,
warto$¢ wspolczynnika wskazuje na satysfakcjonujaca rzetelnos¢. W przypadku
wspotczynnikow liczonych dla wynikéw ogolnych testow wszystkie trzy wartosci
sa zadowalajace.

Tabela 2. Wspotczynniki spojnosci wewngtrznej o Cronbacha dla poszezegolnych testow

Test a Cronb. Kompetencja a Cronb. N
Wywieranie wplywu 0,524
Kompetencji 0,783 Wsp6tdziatanie 0,580 1929
Spotecznych
Komunikatywno$¢ 0,632
Adaptacja do zmian 0,719
Komp etencyl 0,779 Koncentracja na zadaniu 0,582 724
Osobistych
Radzenie sobie ze stresem 0,512
Planowanie 0,586
Kompetencji 0,770 | Organizowanie 0,571 582
Organizacyjnych
Kontrolowanie 0,569

Zrodto: Opracowanie whasne.

Uzyskane rezultaty pozwalaja w dalszych analizach przyja¢ ogélne wyniki
testow za rzetelne miary trzech grup kompetencji. W przypadku wynikow liczo-
nych dla poszczegolnych kompetencji, wnioskowanie jest ograniczone.

5.2. Trafnosé

W celu zweryfikowania trafho$ci teoretycznej testow zatozono, ze wyniki
badanych kompetencji odzwierciedla 3-czynnikowa struktur¢ odpowiadajacej
modelowi teoretycznemu. Przed przystapieniem do interpretacji wynikow analizy
czynnikowej, oceniono dane na podstawie wspotczynnika macierzy korelacji
(wyznacznik = 0,049), miary adekwatnosci proby (KMO = 0,87) oraz testu
sferycznos$ci Bartletta (przyblizone chi-kwadrat = 1440,9, df = 36, p < 0,01).
Uzyskane wartosci pozwolily na przeprowadzenie analiz z wykorzystaniem
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przygotowanego zbioru danych. Dla przeprowadzonej analizy catkowita wyjas-
niona wariancja przy zatozeniu 3 sktadowych wyniosta 67,24. Jednakze jedynie
dwie pierwsze sktadowe odpowiedzialne byly za nie mniejsza czes¢ wariancji niz
oryginalne zmienne (poczatkowa warto$¢ wiasna > 1). Dlatego przeanalizowano
roéwniez wariant po pozostawieniu jedynie 2 czynnikdw. Catkowita wyjasniona
wariancja przy zatozeniu 2 sktadowych wyniosta 58,22. Poréwnanie macierzy
sktadowych dla obu wariantéw zawiera tabela 3.

Tabela 3. Porownanie macierzy rotowanych sktadowych w modelu 3- i 2-czynnikowym

Model 3-czynnikowy Model 2-czynnikowy
Kompetencja czynnik czynnik
1 2 3 1 2
Adaptacja do zmiany 0,782 0,708
Kontrolowanie 0,778 0,731
Dazenie do rezultatu 0,629 0,655
Planowanie 0,621 0,725
Wywieranie wpltywu 0,811 0,819
Wspotdziatanie 0,801 0,802
Komunikatywno$¢ 0,782 0,782
Radzenie sobie ze stresem 0,889 0,557
Organizowanie 0,442 0,636 0,704

Metoda wyodrgbnienia czynnikow — gtéwnych sktadowych. Metoda rotacji — Varimax z normalizacja
Kaisera. Rotacja osiagneta zbiezno$¢ w 4 (model 3-czynnikowy) i 3 (model 2-czynnikowy) iteracjach. Uwaga:
Wartosci ponizej 0,4 sa usunigte z wydruku dla zwigkszenia jego czytelnosci.

Zrodto: Opracowanie whasne.

W rozwiazaniu 2-czynnikowym pierwszy czynnik wyjasnia wariancj¢ szesciu
zmiennych, drugi za§ — pozostatych trzech. Interpretacja drugiego czynnika nie
przysparza trudnos$ci, zawiera on bowiem kompetencje spoteczne odzwiercie-
dlajace teoretycznie zaktadana kategori¢. Natomiast pierwszy czynnik obejmuja-
cy zarobwno kompetencje organizacyjne, jak i osobiste moze by¢ interpretowany
jako obszar kompetencji odpowiedzialny za samodzielne, sprawne funkcjonowa-
nie zadaniowe. Mimo braku dowodow na potwierdzenie struktury 3-czynnikowe;j
testow, uwzgledniajac wyniki wczesniejszych analiz (w tym badania z udziatem
sedziow kompetentnych oraz analizy rzetelno$ci) przyjgto oryginalna strukture
wynikoéw testow odpowiadajacych zdefiniowanym grupom kompetencji. Na
decyzje te wplynety réwniez wnioski z prac Sternberga, z ktoérych wynika, ze
podejscie walidacji testow oparte na kryterium moze by¢ problematyczne
w przypadku konstruktow, takich jak wiedza ukryta, ktore charakteryzuja si¢
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niska spojnoscia wewngtrzna oraz staba struktura czynnikowaé. Autorzy w od-
niesieniu do koncepcji wiedzy ukrytej, przy oszacowaniu trafnosci testow, za-
proponowali podejscie S. Messicka, ktore m.in. ujmuje trafnosci jako znaczenie
wynikow testowych, a nie tylko jako cechy testu czy tez procesu oceny'’.
Messick wyroznit sze$¢ aspektow trafnosci: treSciowy, merytoryczny, struktural-
ny, zewngtrzny, zwiazany z uogélnieniem oraz konsekwencjami wynikow.

Poszukujac dalszych dowodow trafnosci tresciowej testow, przeprowadzono
kolejne badania, pozwalajace na poréwnanie wynikow uzyskiwanych w testach
z wynikami oceny kompetencji oraz efektywno$ci pracownikéw dokonywanych
w ramach audytu. W badaniu wzigto udziat 30 przedstawicieli handlowych, pra-
cujacych w duzej firmie oferujacej ustugi dla biznesu. Osoby badane zostaly
obje¢te ocena dokonywana podczas wywiadow. Badano ich kompetencje, wiedzeg
profesjonalna, motywacje do pracy, opinie na temat warunkéw organizacyjnych
oraz uzyskiwane przez nich efekty. Zatozono, ze: (1) Im wyzsze wyniki w te-
stach kompetencyjnych, tym wyzsze efekty pracownikow (trafnos¢ teoretyczna);
(2) Wyniki uzyskane w testach beda pozytywnie korelowaly z wynikami oceny
kompetencji pracownikow dokonywanej podczas wywiadu behawioralnego
(trafnos¢ zbiezna); (3) Wyniki uzyskiwane w testach nie beda korelowaty z wy-
nikami wywiadoéw w zakresie wiedzy profesjonalnej, motywacji oraz warunkéw
pracy (traftno$¢ roznicowa). Tabela 4 prezentuje wskazniki korelacji pomigdzy
zmiennymi mierzonymi w badaniu.

Tabela 4. Wspotczynnik korelacji pomigdzy wynikami audytu

Wyniki audytu 1 2 3 4 5 6 7
1. Test Kompetencji Spotecznych -
2. Test Kompetencji Organizacyjnych 0,453
3. Test Kompetencji Osobistych 0,567 0,648
4. Organizacja i warunki w pracy — wywiad
5. Kompetencje — wywiad 0,388
6. Motywacja — wywiad 0,463 0,676
7. Wiedza zawodowa — wywiad 0,316 0,737 (0,436
8. ff}‘;‘:ﬁlﬁ‘c‘ﬁsj I(Ifir:s‘:gci*y‘)sl’"edai 0,450 | 0,448 0.463 0,567 | 0,633

N = 30. Uwaga: Wspotczynniki korelacji na poziomie istotnosci p > 0,1 zostaly usunigte z tabeli.

Zrodho: Opracowanie whasne.

6 R J. Sternberg et al., Practical Intelligence...

'7'S. Messick, Trafinosé oceny psychologicznej. Ustalanie trafnosci wnioskéw wyciggnietych na
podstawie odpowiedzi osob badanych i sposobu wykonywania przez nie zadan jako naukowe bada-
nie znaczenia wyniku, w: Trafnos¢ i rzetelnos¢ testow psychologicznych. Wybor tekstow, red.
J. Brzezinski, GWP, Gdansk 2005, s. 384-402.
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Uzyskane wyniki pozwalaja stwierdzi¢, ze w przypadku kompetencji organi-
zacyjnych oraz osobistych istnieje zalezno$¢ pomigdzy wynikami uzyskiwanymi
w testach a wskaznikami efektywnosci. Odnotowano réwniez korelacj¢ pomig-
dzy wynikami testowymi a ocenami kompetencji pochodzacymi z wywiadu
behawioralnego. Zwiazek ten jednak wystepuje tylko w przypadku kompetencji
osobistych. Nie udato si¢ natomiast potwierdzi¢ hipotezy o braku korelacji po-
migdzy wynikami pomiaru kompetencji a ocenami innych aspektow. Przyczyna
trudnos$ci w ustaleniu trafnosci kryterialnej mogto by¢ zastosowanie metody wy-
wiadu behawioralnego, ktora jest metoda subiektywna, jako zewnetrznego zrodta
informacji na temat testowanych zmiennych. Podsumowujac, na tym etapie
badan nie udalo si¢ potwierdzi¢ trafno$ci zbieznej oraz roéznicowej. Czgsciowo
potwierdzono natomiast trafno$¢ teoretyczna. Aspekty te musza by¢ dalej weryfi-
kowane w badaniach odznaczajacych si¢ wigksza trafnoscia zewngtrzna, angazuja-
cych zdecydowanie wigksza liczbg badanych oraz wykorzystujacych dodatkowe
narzedzia o potwierdzonej warto$ci psychometryczne;j.

6. Podsumowanie

Testy kompetencyjne maja zastosowanie przede wszystkim w sytuacjach,
w ktorych potrzebne sa informacje na temat kompetencji wielu oséb w ograni-
czonym czasie, np. w przypadku wstegpnej selekcji kandydatow. Z racji tego, ze
testy kompetencyjne odnosza si¢ do pomiaru wiedzy praktycznej, z powodze-
niem moga by¢ wykorzystywane w analizie potrzeb rozwojowych, ocenie efek-
tywnosci dziatan szkoleniowych oraz sprawdzaja si¢ jako narzedzie wspierajace
indywidualna oceng pracownika. Na podstawie przedstawionych w niniejszym
artykule wynikow analiz, mozna sformutowa¢ dwa kluczowe wnioski: po pierw-
sze nalezy pamigtaé, ze wiedza praktyczna jest jednym z trzech komponentow
kompetencji, a jej posiadanie jest warunkiem koniecznym, lecz niewystarczaja-
cym do pojawienia si¢ pozadanych zachowan. Niemniej jednak wykazany zwia-
zek pomigdzy wynikami testow kompetencyjnych a efektywno$cia zawodowa
pozwala traktowac je jako predykator kompetencji. Wniosek ten wspieraja row-
niez wyniki badania trafno$ci fasadowej metoda sedzidow kompetentnych, a takze
rezultaty analizy rzetelnosci ogolnych wynikoéw testow. Po drugie, struktura wy-
nikow testow wynikajaca z analizy czynnikowej oraz wyniki analizy rzetelno$ci
dla poszczegdlnych kompetencji przekonuja do ostroznosci w interpretowaniu
wynikéw w kategorii konkretnych konstruktow. Problemy w uzyskaniu potwier-
dzenia trafnoSci zbieznej oraz réznicowej sklaniaja do prezentacji wynikoéw
w kategoriach ogolnych obszarow lub w ogole jako jednego wskaznika kompe-
tencji podstawowych. Warto pamigta¢ o wynikach badan Sternberga, z ktorych
wynika, ze wiedza ukryta — cho¢ istotna z perspektywy efektywnosci — nie daje
si¢ zamkna¢ w ramy trwatych konstruktow. Jako potencjal jawi si¢ bardziej
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w kategoriach dynamicznych i wielowymiarowych struktur, istotnie zaleznych
od kontekstu sytuacyjnego. Dlatego tez tak trudne jest skonstruowanie testu
badajacego uniwersalne — niezalezne od kontekstu stanowiska i warunkdéw wy-
konywania pracy — jednostki wiedzy. Na koniec, w zakresie stosowania testow
kompetencyjnych warto zarekomendowa¢ dwie dobre praktyki. Pierwsza to sto-
sowanie co najmniej kilku niezaleznych metod pomiaru kompetencji — testy
moga by¢ jedna z nich. Druga to wewnatrzorganizacyjne weryfikowanie wptywu
wynikéw badania wiedzy praktycznej na efekty pracy w poszczegolnych grupach
stanowisk. Posiadajac takie ,,lokalne” punkty odniesienia, zwigckszamy mozliwo-
$ci interpretacyjne wynikow testow i poprawiamy trafno$¢ decyzji podejmowa-
nych na ich podstawie.
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