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W sytuacji niedoboru specjalistow z zakresu IT, ich efektywna ocena
i rekrutacja jest jednym z wazniejszych zadan dla dzialow HR. Popularng
praktyke oceny i uwzgledniania jedynie technicznych kompetencji podczas
rekrutacji (np. znajomosci jezyka programowania) zestawiono z propozycjg
wykorzystywania testow inteligencji. Ogélny poziom inteligencji to jeden
Z najlepiej przebadanych i potwierdzonych predyktorow efektywnosci za-
wodowej. Przedstawiono wyniki badan potwierdzajgcych, ze w przypadku
pracownikow IT rowniez warto stosowaé w ocenie i rekrutacji testy inteli-
gencji, jednoczesnie wskazujgc, ze ogolny wspolczynnik inteligencji jest
skuteczniejszy w szacowaniu efektywnosci pracownikow niz poszczegolne,
specyficzne zdolnosci poznawcze.

1. Wstep

We wspotczesnej gospodarce silny wplyw na sukces organizacji ma infor-
matyzacja proceséw oraz sprawne wykorzystanie narzedzi IT wspierajgcych
zarzadzanie i dzialalno$¢ przedsigbiorstwa. Rowniez same ustugi IT staty si¢
znaczgcym (i ciagle rozwijajacym si¢) sektorem. Generuje to potrzebe pozyski-
wania wysoce wykwalifikowanych specjalistow z zakresu technologii informa-
tycznych. Ich zatrudnienie oraz utrzymanie w organizacji jest jednym
z podstawowych, a zarazem najtrudniejszych zadan dzialéw HR [Latimer, 2002].

Pomimo rosngcego zapotrzebowania na pracownikow o wspomnianej spe-
cjalizacji, na rynku pracy utrzymuje si¢ tendencja duzego niedoboru 0soéb o po-
trzebnych w branzy IT kwalifikacjach. Opini¢ o chronicznym braku kandydatow
na stanowiska programistow i innych specjalistow IT podzielaja zarowno prakty-
cy z obszaru HR [Majdan, 2015], jak i badacze zajmujacy si¢ rynkiem pracy
[Latimer, 2002]. Negatywne sa rowniez prognozy dotyczace kandydatow
W przysztosci — podejrzewa si¢, ze ich niedobor utrzyma si¢ na wysokim pozio-
mie lub bedzie rost [Berska, 2014].



48 Jarostaw Grobelny

1.1. Problemy w rekrutacji pracownikow IT

Taka sytuacja prowadzi do szeregu problemdéw podczas rekrutacji i oceny
pracownikow o tej specjalizacji. Wspotczesne modele rekrutacji zakladaja
sprawdzanie zarowno kwalifikacji kandydata pod katem stawianych mu w przy-
sztej pracy zadan i obowigzkow, mozliwosci adaptacji do srodowiska pracy, ale
rowniez psychologicznego dopasowania zatrudnianej osoby do organizacji (jej
kultury, warto$ci, misji 1 innych czynnikéw), w ktorej bedzie pracowat [Terelak
i Jankowska, 2009]. Proces oceny kandydatow uwzgledniajacy wszystkie trzy
wymienione aspekty jest ztozony i czasochtonny, oraz zaktada surowa selekcje.
Niestety, w obliczu duzego niedoboru kandydatow cigezko realizowaé w petni te
zatozenia 1 dodatkowo zwigkszaé stopien surowosci prowadzonej rekrutacji.
W zwigzku z tym, wsrod praktykow zajmujacych sie poszukiwaniem i zatrudnia-
niem pracownikow z obszaru IT pojawia si¢ coraz popularniejsze przekonanie,
stajgce si¢ pewnym standardem rekrutacyjnym, zaktadajace, ze pracownikow
zajmujgcych sie technologiami informatycznymi wystarczy (lub nalezy) zatrud-
nia¢ jedynie w oparciu o sprawdzanie pojedynczych czynnikdéw, zwigzanych
z wiedzg lub umiej¢tnosciami technicznymi (np. znajomo$¢ konkretnego jezyka
programowania lub do$wiadczenie w pracy z wybrang technologig) [Spolsky,
2006]. W zwiagzku z tym podejmowane sg decyzje o wiaczeniu do procedury
selekcji jedynie tych narzedzi, ktore sprawdza pojedynczy czynnik — np. testu
wiedzy czy umiej¢tnosci z zakresu jezyka programowania. Uzasadnieniem takich
decyzji moze by¢ przekonanie, ze w obliczu zbyt matej liczny zgtoszen kandyda-
tow do pracy, nie mozna ,,odrzuca¢” ich w wyniku oceny ich psychologicznych
predyspozycji lub innych ,,migkkich” cech. Konsekwencja tak uproszczonego
procesu oceny kandydata jest oczywiscie zwigkszone prawdopodobienstwo pod-
jecia niewtasciwej decyzji dotyczacej zatrudnienia, ktora odbija si¢ negatywnie
zarébwna na kandydacie, jak i na organizacji.

1.2. Konsekwencje procedur oceny i rekrutacji kandydatow

Zatrudnienie niewlasciwego (niekompetentnego lub niedopasowanego do
stanowiska) kandydata wiaze si¢ z szeregiem negatywnych zjawisk dla samego
zainteresowanego, wsrod ktorych wymieni¢ mozna stres zwigzany z niemozliwo-
$cig podotania wymogom stanowiska pracy, obnizenie samooceny czy utrudnie-
nia w dalszym poszukiwaniu pracy [Czarnota-Bojarska, 2009].

Z perspektywy przedsigbiorstwa podejmujacego decyzje o sposobie prowa-
dzenia rekrutacji wazniejsze sg jednak te konsekwencje, ktore negatywnie wpty-
ng na dzialanie calo$ci organizacji. Wsrod tych wymieni¢ nalezy przede
wszystkim Koszty podjecia niewtasciwej decyzji o zatrudnieniu — zaréwno bezpo-
srednie, jak iposrednie, ktore wystepuja na trzech réznych etapach zwigzanych
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z naprawianiem sytuacji — fazy odejscia, pozyskiwania i adaptacji [Latimer,
2002]. Koszty bezposrednie to te, ktore przedsigbiorstwo moze w jednoznaczny
sposob zidentyfikowac i zaksiggowac — np. koszty zwigzane z zaproszeniem na
rozmowe¢ nowych kandydatow, ponowne opublikowanie ogloszenia o pracg czy
powtorzenie szkolenia dla nowego pracownika, ktory musi zastgpi¢ osobg, ktdra
okazata si¢ nickompetentna lub odeszta po okresie probnym. Koszty posrednie
rowniez dotykaja firme, jednak sa trudne do zidentyfikowania lub ponosi je wiele
dziatow jednoczesnie, przez co trudniej je wysledzi¢. Nalezy tu wymieni¢ takie
czynniki, jak straty zwigzane z btgdnym wykonaniem pracy przez niekompetent-
nego pracownika, mniejsza produktywno$¢ tej osoby, brak produktywnos$ci
w przypadku, kiedy niewlasciwie zatrudniony pracownik odejdzie lub zostanie
zwolniony, pozostawiajac wakat, czy nizsza produktywno$¢ jego nastgpny pod-
czas okresu adaptacji. Latimer [2002] szacuje, ze koszty zastgpienia pracownika,
ktory zostal zwolniony lub odszedt z organizacji wskutek niewtasciwej decyzji
0 zatrudnieniu sg w przyblizeniu réwne pétrocznemu wynagrodzeniu tego pra-
cownika, i wigkszo$¢ z nich to koszty posrednie. Rozne sg tez zroédta omawia-
nych kosztow, w zalezno$ci od etapu zastgpowania pracownika. W pierwszej
fazie, zwigzanej bezposrednio ze zwalnianiem lub odejsciem pracownika, prze-
wazaja koszty bezposrednie, takie jak wyptata zalegtego urlopu, czy prawnie
uwarunkowane optaty zwigzane z rozwigzaniem umowy. Obecne sa jednak row-
niez koszty posrednie, np. w postaci nastepstw dysfunkcjonalnych zachowan,
ktore moze przejawia¢ zwalniany pracownik, obnizenia efektywnosci catego
zespolu w zwiazku z trudng sytuacja, jaka jest zwolnienie lub utrata wiedzy orga-
nizacyjnej. W kolejnym etapie — pozyskiwaniu zastepstwa — rowniez przewazaja
koszty bezposrednie, w postaci oplat zwigzanych z prowadzeniem rekrutacji oraz
wynagrodzeniem osob, ktore ja prowadza. Nastepnie, podczas adaptacji pracow-
nika zastepujacego niekompetentng lub niedopasowana do organizacji osobg,
mozemy mie¢ do czynienia z licznymi kosztami posrednimi, bedacymi efektem
obnizonej efektywnosci na etapie przystosowania do pracy, ktory zajmuje $red-
nio dwa do trzech miesigcy [Latimer, 2002]. Nalezy réwniez uwzgledni¢ ko-
nieczno$¢ ponownego przeszkolenia pracownika przez trenera zewnetrznego (co
zwigzane jest z bezposrednia optata) lub innego pracownika (co z kolei obniza
jego produktywnos¢ z powodu dodatkowych zobowiazan).

Argumentoéw za prowadzeniem procesow rekrutacji, ktore obejmujg weryfi-
kacje psychologicznych predyspozycji i dopasowania cztowieka do organizacji,
nalezy szuka¢ nie tylko wérod negatywnych nastepstw omijania tego procesu, ale
rowniez pozytywnych konsekwencji jego wdrazania. Wigkszo$¢ badan dotyczy
wplywu funkcjonowania infrastruktury IT na wyniki przedsigbiorstwa lub inter-
wencji prowadzonych na poziomie organizacyjnym [np. Allmendiger, 2003,
Stantchev, Petruch i Tamm, 2013]. Istnieje jednak rowniez szereg danych po-
twierdzajacych, ze ogdlne dziatania z zakresu HR na poziomie pracownikow
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majg zwigzek z efektami na poziomie catej organizacji i jej wynikow [np. Bassi
i McMurrer, 2004; Wright i inni, 2005], i to niezaleznie od branzy, w ktorej dzia-
la [Bartel, 2004]. Dodatkowe badania uszczegotawiajg te odkrycia, wskazujac, ze
konkretne wprowadzanie zaawansowanych i surowszych procedur rekrutacji
wigze si¢ z lepszymi wynikami finansowymi przedsigbiorstw, nawet w trudnej
sytuacji ekonomicznej na rynku [Kim i Ployhart, 2014].

Podsumowujac, mozna przytoczy¢ przekonywujace dowody uzasadniajace
prowadzenie ztozonych procedur selekcji kandydatow, wykraczajacych poza
sprawdzanie pojedynczych, technicznych umiejetnosci. Oczywiscie, z perspek-
tywy pracownika dziatu personalnego zatrudnienie jedynego kandydata (lub jed-
nego z niewielu) wydaje si¢ by¢ racjonalnym posuni¢gciem wobec perspektywy
braku pracownika, podobnie, jak rekomendowanie przez konsultanta z zewngtrz-
nej agencji zatrudnienia kandydata, ktory nie spetnia wszystkich wymagan klien-
ta, jednak jedyna alternatywa wobec takiego dzialania jest niezrealizowanie
zlecenia na rekrutacj¢. Jednocze$nie, powazne konsekwencje nast¢pujace
po zatrudnieniu takiego kandydata mogg sktoni¢ do rozwazan, czy tanszym
1 w dluzszej perspektywie korzystniejszym dla organizacji wyj$ciem nie bedzie
faktyczna surowa selekcja i przeznaczenie wigkszych §rodkéw na pozyskanie
nastgpnych kandydatéw do oceny. W takim przypadku kwestig do rozwazenia
jest dobor kryteriow oceny kandydatow i narzedzi, ktore stosowane bgdg podczas
selekcji zawodowej.

1.3. Kryteria oceny i selekcji kandydatow

Przy doborze kryteriow, pod wzgledem ktorych testowani beda kandydaci
do pracy, mozna kierowac¢ si¢ wiedza ekspercka lub intuicja, lub, co jest bardziej
uzasadnione, konkretnymi, dostosowanymi do sytuacji i specyfiki prowadzonej
rekrutacji, dowodami pochodzacymi z badan empirycznych. Takie podejscie,
nazywane praktyka lub zarzadzaniem opartym na dowodach, zyskuje sukcesyw-
nie coraz wigksze grono zwolennikdéw [Rousseau, 2006]. Niestety, wcigz znaczna
cz¢$¢ menedzerow 1 praktykdw (rowniez zajmujacych si¢ zarzadzaniem zasoba-
mi ludzkimi) woli opiera¢ swoje decyzje na poradnikach lub opiniach konsultan-
tow, ktorzy pomimo braku dowoddéw swojej dziatalnosci, prezentuja duzo
wyzszy poziom pewno$ci co do stusznosci wyglaszanych opinii. Tymczasem
opieranie swoich decyzji na najlepszych dostgpnych dowodach empirycznych
jest jednym z podstawowych $rodkow do unikania negatywnych konsekwencji
zle zaprojektowanego systemu rekrutacji kandydatow.

Jednym z najdoktadniej przebadanych konstruktow pod wzgledem determi-
nacji sukcesu zawodowego i efektywnosci w pracy jest inteligencja. Na potrzeby
dalszych rozwazan przyjmuje si¢ za Schmidtem [2009], ze inteligencja, czyli inaczej
ogodlne zdolnoSci poznawcze, to umiejetnos¢ do prawidlowego rozumowania
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na poziomie abstrakcji (ogdlnych konceptow) oraz umiejetnos$¢ apriorycznego
rozwigzywania problemow, lub umiejetnos¢ do nauki — w szybkim tempie oraz
skomplikowanej tresci. Schmidt w swojej przegladowej pracy [2009] przytacza
wyniki licznych badan, potwierdzajacych silny zwigzek mi¢dzy poziomem inte-
ligencji a efektywnos$cig pracownikdéw. Reprezentuje on stanowisko twierdzace,
ze ogolne zdolnosci poznawcze determinujg efektywnos$¢ zawodowa niezaleznie
od zawodu czy specjalizacji, ktora bylaby rozwazana. Nawigzuje tym samym do
klasycznej typologii determinantow zawodowych Smitha [1994], ktory rowniez
twierdzit, ze istnieja takie czynniki, ktore uniwersalnie determinujg poziom efek-
tywnosci, niezaleznie od zawodu, i jednym z nich jest whasnie inteligencja.
Z drugiej strony istniejg przekonujace przestanki za tym, ze efektywniejszg stra-
tegig jest poszukiwanie czynnikéw, ktore pozwalajg przewidzie¢ skutecznosé
pracownika w danym zawodzie lub wezszej specjalizacji [Grobelny, 2015].
W przypadku znacznej liczby grup zawodowych, silniej z efektywnos$cia pra-
cownikow wigza si¢ pojedyncze, specyficzne zdolno$ci poznawcze (jak np.
umiejetnoscei analityczne, zdolno$¢ interpretacji danych, zdolnosci przestrzenne
i inne), niz ogdlny poziom inteligencji. Jednak, analizujac stanowiska pracy
zwigzane z IT, np. korzystajac z funkcjonalnej analizy pracy [Lees i Cordery,
2002], nalezy zakwalifikowac¢ je jako zajg¢cia zwigzane z pracg z danymi charak-
teryzujacg si¢ bardzo duza zlozono$cia. W przypadku tych profesji wigkszos¢
autoréw jest zgodna, ze z powodu duzej zlozono$ci i czestego wystepowania
nowych probleméw do rozwiagzania, ogoélny poziom inteligencji jest lepszym
predyktorem skutecznosci pracownika, niz inne, pojedyncze cechy [np. Salgado
i inni, 2003; Grobelny, 2015]. Zatem, w dalszej czg¢éci sprawdzony zostanie fak-
tyczny zwiazek miedzy ogdlnym poziomem inteligencji a efektywno$cig pra-
cownikow.

Najczestszg alternatywa, jak wspomniano wyzej, wobec sprawdzania psy-
chologicznych cech i predyspozycji wérdd pracownikow, jest poszukiwanie tylko
pojedynczych, technicznych umiejetnosci. Najprostszg metoda jest w tym przy-
padku prowadzenie selekcji zawodowej w oparciu o doswiadczenie zawodowe —
zwykle wyrazane jako minimalna liczba lat, ktoéra pracownik przepracowatl wcze-
$niej w danym zawodzie lub okreslonej specjalizacji. Pomijajac liczne meryto-
ryczne stabosci zatozenia, ze liczba przepracowanych wczesniej lat bedzie sig
wigzala z przyszta efektywnos$cia kandydata, wystarczy stwierdzi¢, ze przecza
temu znane wyniki badan. Schmidt [2009] przedstawia dowody na to, ze do-
$wiadczenie zawodowe pozwala umiarkowanie trafnie przewidywaé przyszie
wyniki kandydata tylko wsérod osob niedoswiadczonych (od zera do trzech lat
doswiadczenia zawodowego), a stabo wsrdd osob o $rednim do§wiadczeniu (od
trzech do pigciu lat). Wérdéd doswiadczonych pracownikéw (od pigeiu do trzy-
dziestu lat stazu), brak w ogole zwigzku miedzy doswiadczeniem, a przyszig
efektywnoscig w pracy. Jednoczesnie, Jensen [1998] udowadnia, ze w przypadku
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inteligencji taka degradacja nie wystepuje — poziom ogolnych zdolnosci poznaw-
czych cechuje staty i silny zwigzek w calym badanym przez niego przedziale
doswiadczenia, czyli do pigciu lat stazu, natomiast Schmidt [2009] uzupetnit te
wyniki, przedstawiajgc badania potwierdzajace stalo$¢ omawianego zwigzku
nawet w przypadku pracownikdw z 12-letnim stazem zawodowym. Mechanizm,
ktory thumaczy te wyniki zaktada, ze inteligencja pozwala pracownikom na do-
ktadniejsze i szybsze nabywanie praktycznej wiedzy o pracy (job knowledge),
ktora jest odpowiedzialna w najwickszym stopniu za efektywne wykonywanie
zadan zawodowych przez pracownikéw. Jednoczesnie, sama liczba lat stazu za-
wodowego nie okresla doktadnie, na ile doswiadczony pracownik opanowat po-
trzebng praktyczng wiedz¢ na temat pracy.

1.4. Inteligencja w rekrutacji pracownikéw IT

Aby zweryfikowa¢ poprawno$¢ powyzszych rozwazan, postanowiono prze-
prowadzi¢ badania sprawdzajgce faktyczny zwiagzek miedzy efektywnos$cig pra-
cownikow z dziatow IT a ich poziomem inteligencji oraz specyficznymi
zdolno$ciami zawodowymi. Przewidywano, ze pozom inteligencji ogélnej bedzie
istotnie zwigzany z kryterium efektywnos$ci zawodowej, zarowno w calej grupie
pracownikow, jak i po rozroznieniu ich na specjalistow i menedzerow. Nastep-
nie, aby sprawdzi¢, czy faktycznie inteligencja ogolna jest lepszym predyktorem
w przypadku tej grupy zawodowej, postanowiono sprawdzi¢, czy poziom poje-
dynczych, specyficznych zdolno$ci poznawczych nie bedzie silniej wigzat sig
z efektywnoscig pracownikow niz wynik ogolny (przewidywano, ze nie).

2. Badanie

W celu sprawdzenia powyzszych przewidywan, przeprowadzono badanie,
ktore mialo sprawdzi¢ zwigzek ogdlnego poziomu inteligencji oraz specyficz-
nych umiejetno$ci poznawczych, mierzonych testem wykorzystywanym podczas
procesow rekrutacyjnych, z kryterium efektywnosci zawodowej, ktorym w tym
przypadku bylo wynagrodzenie. Badanie prowadzono poprzez pobieranie danych
z faktycznych procesow rekrutacyjnych, prowadzonych na zlecenia przez jedna
z polskich agencji zatrudnienia w 2014 r. Rekrutacje byly prowadzone zdalnie,
poprzez internetowy system wspomagajacy procesy rekrutacyjne, sktadajacy sig
z bazy kandydatow, modutu do zarzadzania dokumentami aplikacyjnymi (Appli-
cation Tracking System) oraz modutu z wbudowanymi testami psychometrycz-
nymi. Badani przystepowali do procesow rekrutacyjnych w odpowiedzi na
ogloszenia o prace publikowane w czotowym polskim serwisie ogltoszeniowym.
Nastegpnie otrzymywali mailowe zaproszenie do wypeienia konta kandydata,
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na ktore sktadat si¢ profil zawodowy 1 testy kompetencji. W profilu kandydaci
podawali swoje wynagrodzenie, histori¢ zatrudnienia, wyksztalcenia i inne istot-
ne informacje zawodowe. Nastepnie wykonywali 60-minutowy test on-line (kto-
remu towarzyszyla informacja o prowadzeniu testoéw weryfikacyjnych podczas
spotkan). Do badania kwalifikowano jedynie osoby, ktore dobrowolnie wykonaty
wszystkie te czynno$ci. Po tych czynno$ciach badani otrzymywali informacje
zwrotng o statusie ich uczestnictwa w rekrutacji (przedstawienie kandydatury
klientowi lub odrzucenie z procesu rekrutacyjnego) oraz udziale w badaniu.

2.1. Proba badanych

W badaniu wzigto udziat 357 oséb, ktore w profilu zawodowym zaznaczyty,
ze ich ostatnim miejscem pracy byto zatrudnienie w dziale IT (lub inna forma wyko-
nywania pracy w tym obszarze). Badanych wybrano z catkowitej proby 5572 0sob
uczestniczacych w procesach rekrutacyjnych podczas zbierania danych — pracownicy
IT stanowili wige 6,4% wszystkich zgtaszajacych si¢ kandydatow. Laczne doswiad-
czenie kandydatow wynosito srednio 83,8 miesiecy, przy odchyleniu standardowym
74,5 miesiecy. Doswiadczenie w dziatach IT kandydatow wynosito $rednio 66 mie-
siecy, przy odchyleniu 65,5 miesigcy. 327 kandydatéw posiadalo wyksztatcenie
wyzsze, a 88 pracowato na stanowiskach menedzerskich.

2.2. Kryterium efektywnosci zawodowej

Za kryterium efektywnos$ci zawodowej w omawianym badaniu stuzyta wy-
sokos$¢ miesigcznego wynagrodzenia badanych. Uczestnicy byli proszeni o poda-
nie $redniej wysokosci dochodow z trzech ostatnich miesigcy. Byt to dobrowolny
element wykonywania profilu zawodowego — kandydaci mogli wzia¢ udziat
w rekrutacji omijajgc ten etap. Taki mechanizm miat zapobiega¢ wprowadzaniu
btednych danych przez uczestnikéw oraz zapewnia¢ badanym mozliwos¢ zacho-
wania prywatnych informacji. Do badania byty kwalifikowane jedynie te osoby,
ktore podaty te informacjeg.

W badaniach sprawdzajacych skutecznos$¢ réznych metod lub narzedzi se-
lekcji zawodowej zwykle wykorzystuje si¢ kryterium efektywnos$ci pracy (job
performance), mierzone oceng przetozonego lub starannie zaprojektowanym
testem, albo kryterium efektywnos$ci podczas treningu (training performance)
[Schmidt, 2009]. Sa to doktadne kryteria, ograniczajace dziatanie zmiennych
zaktocajacych, jednak ich slaboscig jest czasochtonno$¢ pomiaru oraz zmienno$¢
warunkow (np. dwoch roznych menedzerow moze ocenia¢ pracownikow na pod-
stawie innych kryteriow, czy w oparciu o inny uktad odniesienia). Alternatywa
wobec tych miar sg obiektywne, ilosciowe normy wykonania pracy, jak wiasnie
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poziom wynagrodzenia, ktory wykorzystywany jest rowniez jako kryterium efek-
tywno$ci w metaanalizach podsumowujgcych skuteczno$¢ narzedzi rekrutacyj-
nych [Chirkowska-Smolak i Grobelny, 2014]. Wynagrodzenie jest podatne na
liczne zmienne zaklocajace, jak sytuacja gospodarczo-ekonomiczna, patologie
na rynku pracy, takie jak dyskryminacja ptciowa, czy wreszcie duze zroznicowa-
nie $rednich wynagrodzen w réznych branzach. Zatozono jednak, ze w przypad-
ku analizowania danych z krotkiego czasu (3 miesigcy) oraz w waskiej,
wyselekcjonowanej grupie zawodowej, wptyw tych zaktocen bedzie zminimali-
zowany na tyle, aby moc wykorzysta¢ wynagrodzenia jako miare efektywnosci.
Sprawdzono réwniez, na podstawie dostepnych rynkowych raportow ptacowych
(publikowanych przez portal www.wynagrodzenia.pl), ze w przypadku np. pro-
gramistOw cze$¢ zmienna (uznaniowa) wynagrodzenia wystgpowata w ich sys-
temie ptacowym. W zwigzku z tym, wynagrodzenie moze odzwierciedlac
efektywnos¢ pracownika na dwa sposoby — po pierwsze, osoby lepiej wykonuja-
ce swojg prac¢ (zwiazang z tym samym stanowiskiem) mogg otrzymywac wyz-
sze wynagrodzenie, po drugie, zdolniejsi 1 efektywniejsi pracownicy zajmuja
wyzsze stanowiska, co rOwniez wigze si¢ z wyzszym poziomem plac.

2.3. Pomiar inteligencji

Inteligencja oraz specyficzne zdolno$ci poznawcze badanych byly mierzone
za pomocg baterii testow kompetencji manBase, stworzonej podczas projektu
badawczego Qi Radar Kompetencyjny 2012. Jest to narzedzie do testowania on-
line, zaprojektowane specjalnie na potrzeby procesoéw rekrutacyjnych. Rzetelnosé
poszczegbdlnych skal wchodzacych w sktad narzgdzia, mierzona wspotczynni-
kiem Alfa-Cronbacha wynosi od 0,78 do 0,88, co umozliwia wycigganie wnio-
skbw o grupie zawodowej na podstawie wyniku testu. Test byt poddany
badaniom walidacyjnym na grupie polskich kandydatéw do pracy (N =4511).
Badania walidacyjne byly rowniez prowadzone podczas realnych procesow re-
krutacyjnych w 2012 r. Modut testujacy inteligencj¢ sktadal si¢ z osmiu testow,
jednak jednego z nich (uwagi i skrupulatno$ci) nie wykorzystano w badaniu,
z powodu slabych parametrow psychometrycznych tej skali. Pozostate skale to:
zdolnoséci numeryczne (zdolno$¢ do wykonywania zadan wymagajacych licze-
nia), zdolnosci przestrzenne (zdolno$¢ do wykonywania zadan wymagajacych wy-
obrazni przestrzennej, a takze do odnajdywania, $ledzenia i prognozowania analogii
w podanych uktadach zmieniajacych si¢ elementow), interpretacja danych (zdol-
no$¢ do wyciggania wnioskéw na podstawie roznie ujetych informacji liczbo-
wych), myslenie logiczne (zdolno$¢ do stosowania schematow logicznego
wnioskowania oraz umiejetno$¢ wnioskowania na podstawie niepelnych informacji),
potencijal werbalny (zdolnos¢ jezykowa obejmujaca dysponowanie szerokim zaso-
bem stownictwa oraz wigzania poje¢ w podstawowe relacje), precyzja werbalna
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(zdolno$¢ do rozpoznawania i precyzyjnego dopetniania relacji miedzy pojeciami
i dostrzegania analogii mi¢dzy roznymi aspektami podanych poj¢c) oraz zdolno-
Sci stowotworcze (zdolnos¢ do szybkiego generowania stOw na podstawie zada-
nych kryteriow). Ogdlny poziom inteligencji byt okre§lany poprzez agregacje
wynikéw siedmiu specyficznych zdolno$ci poznawczych.

Kandydaci wykonywali test on-line we witasnym $rodowisku (mieszkanie,
praca lub inne) i na wiasnych komputerach. W celu uniknigcia oszustw (np. wy-
petniania testow z osobg towarzyszaca lub przekazywania innej osobie testow do
wykonania) testom towarzyszyt komunikat o procedurze weryfikacji wynikow
podczas spotkania, w postaci testow przekazywanych pracodawcom, na podsta-
wie ktorych obliczano zgodnos¢ migdzy wynikami obu pomiaréw i okreslano,
z jakim prawdopodobienstwem ta sama osoba wykonywala oba testy (narzgdzie
to bylo przekazywane faktycznie klientom agencji zatrudnienia).

2.4. Skuteczno$é

Okreslajac skutecznos$¢ danego narzedzia w rekrutacji lub moc predykcyjng
cechy pracownika w okre$laniu jego przyszlej skutecznosci zawodowej, wyko-
rzystuje si¢ wspotczynnik trafnosci kryterialnej [Grobelny, 2015]. Trafnos¢ testu
(lub metody) to jeden z dwdch podstawowych kryteriow dobroci testu [Brzezin-
ski, 2011]. Aspekt kryterialny trafnosci dotyczy tego, w jaki sposdb wynik po-
miaru (np. testem rekrutacyjnym) jest powigzany z innym, zewngtrznym
kryterium (np. przyszla ocena przetozonego). Istnieje oczywiscie podstawowy
problem zwigzany z przetozeniem trafnos$ci kryterialnej diagnostycznej na pro-
gnostyczna, czyli ze zgodnoscia jednoczesnego pomiaru (np. mierzenie testem
jakiej$ cechy i okreslanie jej zwigzku z kryterium w tym samym czasie) z przesu-
nietym pomiarem (np. mierzeniem narz¢dziem rekrutacyjnym kompetencji kandyda-
ta 1 zwigzku tego pomiaru z przyszlg efektywnoscig). Jednak, uwzgledniajac
specyfike mierzonej w tym badaniu zmiennej, tzn. niezaleznosci inteligencji od wy-
nikéw pracy (w tym sensie, ze¢ wyniki pracy nie wplywaja na zwigkszenie lub
zmniejszenie inteligencji, ktéra w duzo wigkszym stopniu jest zalezna od wrodzo-
nych czynnikow i procesu socjalizacji, niz obecnej sytuacji zawodowej) [Jensen,
1998], zalozono, ze jednoczesny pomiar jest usprawiedliwiony.

W statystycznym sensie trafno$¢ okresla si¢ wspolczynnikiem korelacji.
Jednak w przypadku interpretacji tego wspolczynnika stosuje si¢ inne ramy niz
tradycyjnie w przypadku np. wspotczynnika r-Pearsona. Jak wskazuje Cook
[2009], nierealistyczne jest oczekiwanie, aby wspotczynnik trafnosci metody
rekrutacji lub oceny personelu wynosit wigcej, niz 0,50-0,60, poniewaz oprocz
wewnetrznych cech osoby ocenianej, na jej efektywnos¢ w pracy wptywa szereg
zewngtrznych czynnikdéw, jak sposob zarzadzania w przedsiebiorstwie, kultura
organizacyjna, wspotpracownicy, sytuacja ekonomiczna i $rodowisko pracy.
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Dlatego analizujac wyniki badania, zastosowano nast¢pujaca klasyfikacje: za
metody oceny niewarte stosowania uwaza si¢ te, ktorych wspotczynnik trafnosci
wynosi od 0 do 0,10, za stabe — 0,10 do 0,19, umiarkowane — 0,20 do 0,29, dobre
— 0,30 do 0,49 i bardzo dobre — powyzej 0,50 [Grobelny, 2015].

3. Wyniki

Wspolczynniki trafho$ci ogdlnego poziomu inteligencji oraz specyficznych
zdolnos$ci poznawczych prezentuje tabela 1. Dane przedstawiono w podziale na
calg grupe pracownikow, menedzeréw oraz specjalistow 1 samodzielnych pra-
cownikow (nieposiadajgcych do$wiadczenia menedzerskiego). W tabeli
uwzgledniono jedynie wartosci wspotczynnikéw korelacji dla zwigzkow, ktore
byty istotne statystycznie.

Tabela 1. Warto$ci wspolczynnikow trafnosci testu inteligencji

Zdolnosci Zdolnosci Interpretacja Myslenie
numeryczne przestrzenne danych logiczne
Wszyscy
pracownicy 0,25*** 0,13* 0,27*** 0,26***
(n=357)
Specjalisci 0.24%% _ 0,23 0.00%
(n=269) ' ’ ’
Menedzerowie _ B 0.27% 0.30%*
(n=288)
Potencjat Precyzja Zdolnosci Ogolny poziom
werbalny werbalna stowotworcze inteligencji
Wszyscy
pracownicy 0,19%** 0,13** - 0,32%**
(n=357)
Specjalisci 0.16%* 0.13* _ 0.8
(n =269)
Mened? i
€necazerowie _ _ _ 0,33**
(n=88)

Zrédlo: opracowanie wlasne.
*p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001
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Wspolezynnik trafhosci ogdlnego wyniku testu inteligencji wyniost 0,32 dla
wszystkich pracownikéw IT, 0,28 dla specjalistow i 0,33 dla menedzerow.
W grupie wszystkich pracownikéw istotnie z kryterium efektywno$ci zawodowej
wigzaly si¢ wszystkie specyficzne zdolnosci poznawcze, za wyjatkiem zdolnosci
stowotworczych. W grupie specjalistow istotnie z wynagrodzeniem zwigzane
byly zdolno$ci numeryczne, interpretacja danych, myslenie logiczne, potencjat
werbalny i precyzja werbalna. W grupie menedzerOw tylko interpretacja danych
i myslenie logiczne wigzaly si¢ istotnie z kryterium efektywnosci zawodowe;.
Zadna ze specyficznych zdolnoéci poznawczych nie wigzata sie z efektywnosciag
zawodowg mierzong poziomem wynagrodzenia silniej, niz wynik ogdlnego po-
miaru inteligencji (uwzgledniajac porownania wewnatrz wyodrgbnionych grup).

Poziom ogo6lnej inteligencji okazat si¢ umiarkowanym predyktorem sukcesu
zawodowego wsrod specjalistow IT oraz dobrym — wsréd menedzeréow oraz
wszystkich pracownikow facznie.

4. Whnioski

Zgodnie z przewidywaniami, inteligencja istotnie wigzata si¢ z efektywno-
$cig zawodowg 1 mozna uznaé jg za umiarkowany lub dobry (w zaleznosci od
grupy) predyktor skutecznos$ci zawodowej. Inteligencja okazata si¢ tak samo
silnie wigza¢ z obranym kryterium w grupie menedzerow, jak wsréd wszystkich
pracownikéw (na poziomie dobrym). Co wazne, ogdlny poziom inteligencji
w grupie pracownikéw IT jest skuteczniejszym predyktorem lub kryterium oce-
ny, niz poszczegblne, specyficzne zdolnosci poznawcze. Swiadcza o tym nie
tylko silniejsze zwiazki, ale rowniez fakt, ze wsrod specyficznych zdolnosci po-
znawczych wystepowaly zwigzki nieistotne (w grupie menedzerow byly one
w wigkszosci).

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze inteligencja jest dobrym predyktorem
skutecznosci pracownikow, a testy inteligencji sg wartym stosowania narz¢dziem
oceny i selekcji pracownikéw, w przypadku, kiedy celem jest szacowanie ich
efektywnosci. Badanie potwierdzito, Zze projektujac procedure selekcji zawodo-
wej dla pracownikow dziatow IT, warto uwzgledni¢ w nich réwniez ,,migkkie”
cechy — w tym przypadku poziom inteligencji, jako czynnik o potwierdzonej
skutecznos$ci. Stosowanie testow inteligencji w rekrutacji i ocenie praktykow
z zakresu technologii informatycznych moze si¢ zatem przyczyni¢ to osiagniecia
szeregu korzys$ci dla przedsigbiorstwa, ktore opisane zostaty wczesniej.

W przedstawionych przez Schmidta [2009] wynikach metaanaliz, inteligen-
cja wigzala si¢ silniej z efektywnoscig pracownikow — na poziomie 0,66 przy
uwzglednianiu oceny przetozonych, a nawet na poziomie 0,80-0,84 przy starannie
zaprojektowanej procedurze testowego i obserwacyjnego sprawdzania efektyw-
no$ci. Prawdopodobnie odpowiedzialnos¢ za nizsze wartosci wspotczynnikow
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trafno$ci ponosza zmienne zakldcajgce, ktorymi (mimo wspomnianych wyzej
warunkow) obcigzony byl pomiar. Takg zaleznos¢ widaé rowniez w przytoczo-
nych wyzej wynikach — w przypadku pomiaru bardziej odpornego na btedy wy-
nikajace z roznych kryteriow oceny lub ulegania blgdom poznawczym, czyli przy
lepszej procedurze badania, inteligencja okazywata si¢ silniej wigzaé ze skutecz-
noscig pracownikow.

Nalezy zwroci¢ uwage na ograniczenia badania. Przede wszystkim, w dal-
szej kolejnosci mozna sprawdzi¢, jak bardzo efektywno$¢ procedury oceny pra-
cownikdw wzrasta w przypadku zastosowania tacznych kryteriow, to znaczy
oceny technicznych kompetencji i poziomu inteligencji. Koniecznym jest row-
niez potwierdzenie, ze pomiar podczas rekrutacji wigze si¢ rownie silnie z efek-
tywnoscig kandydatéw i pracownikow mierzong po czasie, np. po zakonczeniu
okresu prébnego.
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GENERAL MENTAL ABILITY TESTS IN THE ASSESSMENT
AND SELECTION OF IT STAFF

Summary

In case of deficiency of IT staff, their effective assessment and recruitment is
one of the most important tasks for HR departments. The popular practice
of assessing and taking into account only technical competence (eg. knowledge
of a programming language) when recruiting is compared with the proposal to
use intelligence tests. The general level of intelligence is one of the most tested
and proven predictors of professional efficiency. The results of studies proving that
for IT staff it is also worth to use intelligence tests in the assessment and recruiting
are presented, simultaneously indicating that the general factor of intelligence is
more effective in estimating the employee efficiency, than the single, specific
cognitive abilities.



