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Dlaczego inteligencja (ogoélna zdolnos¢
poznawcza) nie jest najlepszym predyktorem
efektywnosci zawodowej?

W artykule zaprezentowano przeglad badan majacy na celu odniesienie si¢
do toczonego przez badaczy sporu o to, czy ogdlne zdolnosci poznawcze s3
najlepszych i uniwersalnie trafnym (to znaczy niezaleznym od kontekstu
zawodowego) predyktorem efektywnosci zawodowej. Przeglad literatury
podzielono na trzy obszary — przedyskutowano kwestie zastrzezen wobec
wynikow systematycznych przegladéw, uwagi dotyczace analizy trafnosci
przyrostowej wzgledem ogélnych zdolnoséci poznawczych oraz problemy
zwigzane z kryteriami stosowanymi w badaniach walidacyjnych. Przed-
stawione zostaly przestanki §wiadczace na korzy$¢ uznania specyficznych
zdolno$ci poznawczych za wazny czynnik w przewidywaniu wynikéw pracy.
Na koniec sformulowano wnioski uwzgledniajace konieczno$¢é ostroznosci
w przyjmowaniu stanowiska o prymie ogélnych zdolnosci poznawczych jako
predyktora efektywnos$ci zawodowej.

Ogolne zdolnoéci poznawcze (general mental ability, GMA) sg przez wielu
uznawane za najlepszy i uniwersalny predyktor efektywnosci zawodowe;j
(job performance) (Smith, 1994; Schmidt i Hunter, 1998; Salgado i in., 2003;
Bertua, Anderson i Salgado, 2005), czyli taki czynniki, w oparciu o ktéry
mozna trafnie i niezaleznie od kontekstu zawodowego przewidzie¢ to, czy
ina jakim poziomie pracownik bedzie realizowal swoje zadania. Dodatkowo
przyjmuje sie, ze GMA ma tak kluczows role w predykcji efektywnosci, ze
inne psychologiczne predyktory s3 wobec niej wtdrne i czgsto analizuje si¢
je wylacznie w kontekscie trafno$ci przyrostowej, czyli, czy po zastosowaniu
innego predyktora facznie z GMA otrzyma si¢ trafniejsze wnioski, niz tylko
korzystajac z samej ogdlnej zdolnosci (Ree i Earles, 1992, 1993; Ree, Earles
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i Teachout, 1994; Carretta i Ree, 2000; Viswesvaran i Ones, 2002). Takie
podejscie jest nazywane jednolitym (unitarian view) i wywodzi si¢ z Spe-
armanowskiej tradycji rozumienia inteligencji (Schneider i Newman, 2015).

Przeciwny punkt widzenia, nazywany teorig zréznicowanej lub specyficz-
nej trafnosci, zaktada, Ze przewidywanie efektywnosci zawodowej powinno
odbywa¢ sie w specyficznym konteksécie zawodowym i postugiwanie sie
kompozytem stworzonym z specyficznie wybranych i wazonych specyficz-
nych zdolnosci (specific mental abilities, SMA) - takich jak np. zdolnosci
przestrzenne, werbalne, numeryczne - bedzie przynosilo trafniejsze przewi-
dywania, niz opieranie wnioskow o GMA (Ree i Earles, 1992). To podejscie,
zdobywajace coraz wigcej zwolennikow, wywodzi si¢ z teorii inteligencji
opartych na modelach zagniezdzonych czynnikéw (nested factors models),
ktore zaktadaja, ze inteligencja ma zlozona i wielowymiarowg strukture, kto-
rej nie mozna uja¢ w prostym hierarchicznym modelu (Lang i in., 2010).
Wedtug autoréw bedacych zwolennikami prymu GMA w przewidywaniu
efektywnosci zawodowej teoria zréznicowanej trafnosci nie znajduje potwier-
dzenia w danych empirycznych, co pozwala na jej obalenia (Schmidt, 2002),
podczas gdy zwolennicy tej teorii przekonuja, ze takie kategoryczne sady sa
przedwczesne (Schneider i Newman, 2015) oraz, Ze to stanowisko o wiodacej
roli GMA jest niewystarczajaco potwierdzone (Reeve, 2004; Webb, Lubinski
i Benbow, 2007; Mount, Oh i Burns, 2008; Lang i in., 2010; Krumm, Schmid-
t-Atzert i Lipnevich, 2014; Stanhope i Surface, 2014).

Celem artykutu jest odniesienie si¢ do opisanych wyzej stanowisk oraz
dyskusji miedzy ich przedstawicielami, a w szczegdlnosci ustosunkowanie si¢
do trzech pytan, bedacych gtéwnymi elementami sporu miedzy badaczami:

1. Czy trafnos¢ GMA w przewidywaniu efektywnosci zawodowej jest

przeszacowana?

2. Czy GMA mozna uznaé trafnym predyktorem efektywnosci nieza-

leznie od kontekstu zawodowego?

3. Czy trafno$¢ SMA w przewidywaniu efektywnosci zawodowej jest

niedoszacowana?

Jako metode weryfikacji powyzszych pytan wybrano przeglad literatury
uwzgledniajacy krytyczng analize badan oraz systematycznych przegladow
dotyczacych trafnosci prognostycznej GMA i SMA.
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Przeglad literatury

Dokonano przegladu literatury w trzech najwazniejszych obszarach tema-
tycznych, w obrebie ktérych poszukiwano odpowiedzi na postawione we
wstepie pytania lub przestanek ograniczajacych lub potwierdzajacych wnioski
wysnuwane przez przedstawicieli obu dyskutowanych perspektyw. Pierwszych
obszarem s3 metaanalizy poswiecone trafnosci prognostycznej zdolnosci
poznawczych oraz watpliwosci zwigzane z wnioskami wysnuwanymi na
ich podstawie. Drugim obszarem sa badania oparte na analizie trafnosci
przyrostowej wraz z watpliwosciami dotyczacymi metod statystycznych sto-
sowanych w tym podejsciu. Trzecim przedstawionym obszarem sg kryteria
stosowane do operacjonalizacji efektywnosci zawodowej w badaniach wali-
dacyjnych i ich wplyw na stawiane przez badaczy wnioski.

Watpliwosci zwigzane z metaanalizami

Metaanalizy, czyli metody systematycznego przegladu badan polegajace na
statystycznym podsumowaniu ich lacznego wyniku, majg bogata tradycje
w badaniach po$wigconych technikom doboru personelu (Ones, Viswesva-
ran i Schmidt, 2016). Pierwsze przeglady wykonywano juz pot wieku temu
(Ghiselli, 1966), jednak rozwoj tej gatezi badan nastapil w zwigzku z pracami
Huntera i Schmidta (Hunter i Hunter, 1984; Schmidt i Hunter, 1998) i stworze-
niem przez nich metodyki tworzenia przegladow trafnosci (Schmidt i Hunter,
1977, 2003). To wlasnie na metaanalizach trafnosci prognostycznej, zaréwno
tych wymienionych autoréw, jak i ich kontynuatoréw (Salgado i in., 2003;
Bertuaiin., 2005; Ones, Dilchert i Viswesvaran, 2012) oparto przekonanie, ze
GMA jest najlepszych i uniwersalnym predyktorem, a jego trafnos¢ szacuje
sie 0,50-0,60. Mozna jednak przytoczy¢ dwa powazne zastrzezenia, ktore
sklaniaja do ostroznego interpretowania wynikéw metaanaliz — pierwsze to
kwestia zroznicowania wynikow ze wzgledu na zawdd, druga za$ dotyczy
procedury korygowania wynikdow.

W wynikach metaanaliz sprawozdaje si¢ zwykle jeden podsumowujgcy
wspolczynnik trafnoéci zidentyfikowany na podstawie przegladu, a przeko-
nanie o pozycji GMA jako najlepszego predyktora wynika wlasnie z tego,
ze posiada $rednio najwyzszy sprawozdawany wspotczynnik trafnosci
(Schmidt, 2002). Trzeba jednak zwroci¢ uwage, ze podawanie jednego, usred-
nionego wskaznika ma oczywiscie warto$¢ poznawcza, ale jest niepraktyczne
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i jako takie nie jest uzyteczng informacja podczas prowadzenie procesow
doboru personelu. Te bowiem sg prowadzone w specyficznym kontekscie
zawodowym - poszukiwany jest zawsze kandydat do obsadzenia konkret-
nego stanowiska, a nie pracownik ,,w ogole”. Z tego tez powodu zestawienia
zawodowe przedstawiane w niektorych metaanaliza wzbudzaja watpliwosci —
przykladowo Salgado i in. (2003) prezentowali wspdtczynniki trafnosci dla
grupy ,,profesjonalistow”, ktora taczyla takie szczegdlowe zawody, jak piele-
gniarze, chirurdzy i ksiegowi. W tym samym zestawieniu zaprezentowano
wspdlczynnik trafnosci GMA dla zawodéw zwigzanych z pisaniem (typing
occupation). Wydaje si¢ zasadne podawaé w watpliwo$¢, czy faktycznie mozna
przewidywaé na podstawie tego samego predyktora prace przedstawicieli
dowolnego zawodu, lub chociazby réznych zawodéw pogrupowanych wedtug
niedokladnych kryteriow. Tym bardziej, ze istnieja silne przestanki za tym,
ze trafno$¢ GMA rozni sie znacznie miedzy grupami zawodowymi. Dane
z badan empirycznych swiadcza zwlaszcza o tym, ze w niektérych zawodach
GMA nie jest w og6le trafnym predyktorem efektywnosci. Przykladowo rézni
badacze wykazywali brak zwigzku GMA z efektywnoscig wsrod sprzedaw-
cow (Hogan, Hogan i Gregory, 1992; Verbeke, 2008), ubezpieczycieli (La
Grange i Roodst, 2001), rekruteréw (Downey, Lee i Stough, 2011), bankierow
(Barros i in., 2014) czy kierowcow transportu publicznego (Hausdorf i Risa-
vy, 2015). Z kolei wspdlczynniki trafno$ci GMA przedstawione przez Reeiin.,
(1994) réznily si¢ znacznie miedzy wieloma grupami zawodowymi (rozpigtos¢
od 0,26 do 0,72). Takie informacje sg niestety tracone, jezeli przedstawiony
zostanie jeden, podsumowujacy wspotczynnik trafnosci bedacy wynikiem
systematycznego przegladu. Niektdre sposréd metaanalizy, ktérych autorzy
zdecydowali si¢ jednak na podzial zawodowy, réwniez podaja w watpliwos¢
uniwersalny charakter GMA jako predyktora. Hirsh, Northrop i Schmidt
(1984) stwierdzili, ze GMA trafnie przewidywalo efektywno$¢ tyko w jed-
nym sposrod uwzglednionych zawoddw, a w przypadku niektérych grup
w przegladach Salgado i in. (2003) Bertua i in. (2005) trafnos¢ GMA byla
dwukrotnie wyzsza, niz w innych. Taka procedura usredniania dziata réwniez
na niekorzys¢ trafnosci SMA, poniewaz nie uwzglednia silnego zréznicowania
miedzy zawodami, ktdre jest podstawowym zalozeniem teorii zréznicowa-
nej trafno$ci. Na przyktad wykazano, ze w takich grupach zawodowych, jak
pracownicy fabryk (Muchinsky, 1993), pracownicy administracji (Whetzel
iin., 2011), sprzedawcy (Thomas, Barrett i Alexander, 1996) czy pracownicy
magazynu (Mountiin., 2008, za: La Grange i Roodt, 2011), przynajmniej jed-
no z SMA miato zawsze wyzsza traftno$¢ prognostyczng, niz GMA. Schmidt
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(2002), przedstawiajac krotki przeglad badan, zaprezentowal poréwnanie
trafno$ci GMA i SMA w dziewieciu grupach zawodowych i w wiekszosci
z nich przynajmniej jedno SMA mialo wyzszg trafno$¢. Ponownie takie infor-
macje s3 tracone w procesie podsumowania danych w metaanalizie, poniewaz
faktycznie sredni wspotczynnik trafnosci SMA bedzie nizszy od GMA, jezeli
nie uwzgledni si¢ wymienionych wyzej kontekstow zawodowych oraz potaczy
wszystkie, bardzo zréznicowane, SMA. Wykonanie dokladnego przegladu
uwzgledniajacego to zrdznicowanie jest jednak niemozliwe — Bertua i in.
(2005) przyznali, ze mieli taki zamiar, ale nie udalo im si¢ odnalez¢ danych.

Kolejnym problemem jest procedura korygowania wynikéw. Za Schmid-
tem i Hunterem wigkszo$¢ autoréw metaanaliz poddaje zidentyfikowane
przez siebie wspotczynniki korektom. Jest to procedura, ktéra ma na celu
uwzglednienie w obliczeniach wplywu artefaktow, takich jak nierzetelnos¢ po-
miaru, bfagd doboru préby i ograniczony zakres wynikow (range restriction),
na obnizenie otrzymywanych wspélczynnikéw korelacji miedzy predyktorem
a kryterium. Efektem procesu korygowania jest stworzenie przedziatow,
w ktorych prawdopodobnie miesci si¢ prawdziwy wspotczynnik trafnosci.
Istnieje jednak szereg zastrzezen wobec interpretowania skorygowanych
wynikéw. Przede wszystkim powinny by¢ traktowane jako mozliwe, przypusz-
czalne wyniki (what-if situation) (Richardson i Norgate, 2015), tymczasem
wielu autoréw traktuje gorng warto$¢ uzyskanego wskutek korekt przedziatu
jako faktyczny, ,,prawdziwy” wynik (Rojon, McDowall i Saunders, 2015). Same
korekty nie sg rowniez pewne — dane potrzebne do ich wykonania sg rzadko
podawane w artykutach i autorzy metaanaliz dokonuja szeregu arbitralnych
decyzji, aby je wykona¢ (Richardson i Norgate, 2015). Richardson i Norgte
(2015) zwrocili rowniez uwage, ze to wlasnie sztuczne zawyzenie wynikow
metaanaliz przez korekty moze by¢ odpowiedzialne za przekonanie o wy-
sokiej trafnosci GMA, poniewaz dopiero od polowy lat osiemdziesigtych,
wlasnie kiedy zaczgto stosowac korekty, GMA uznano za najtrafniejszy pre-
dyktor efektywnosci zawodowe;j.

Podsumowujac, istnieje szereg watpliwosci zwigzanych z faktyczng wiel-
koscig trafno$ci GMA oraz uniwersalnoscig tego predyktora. Procedura
metaanaliz, w zwigzku z koniecznoscig usredniania wynikéw, moze prowa-
dzi¢ do znieksztalcenia wiedzy na temat trafnosci GMA i SMA. Badania
walidacyjne dotyczace przewidywania efektywnosci zawodowej moga by¢
zbyt zréznicowane, aby przedstawia¢ ich podsumowania za pomoca jednego
wspdlczynnika. Dodatkowo rola korekt w prezentacji wynikéw moze mie¢
silny wplyw na przeszacowywanie warto$ci prognostyczne;j.
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Watpliwosci zwigzane z analizg trafnosci przyrostowe;j

Drugim waznym zalozeniem w gtéwnym nurcie literatury dotyczacej traf-
nos$ci GMA jest jej podstawowy charakter jako predyktora efektywnosci
zawodowej — zaklada si¢, ze inne predyktory s wtérne wobec GMA inalezy
je analizowa¢ wylacznie w kontekscie tego, czy dodaja im trafnosci — czy
posiadaja trafno$¢ przyrostowa. W tym celu wykorzystuje si¢ analize traf-
nosci przyrostowej za pomoca modeli regresji (Ree i in., 1994; Carretta
i Ree, 2000). Ten model obliczen polega na sprawdzeniu, jaka cz¢s¢ zmien-
nosci kryterium objasnia podstawowy predyktor (GMA), wlaczany jako
pierwszy do modelu (initial predictor), a nastepnie czy i o ile zwigksza sie
ilo$¢ objasnianej zmienno$ci kryterium, jezeli do pierwszego predyktora
dodany zostanie drugi czynnik (w tym przypadku SMA). Wielu autoréw
uznaje, ze SMA posiadaja niewielka trafno$¢ przyrostowa i w zwigzku z tym
sa nieprzydatnym predyktorem (Reeiin., 1994; Carretta i Ree, 2000; Viswe-
svaran i Ones, 2002). Mozna jednak odnalez¢ w literaturze uwagi, ktore nie
pozwalaja na proste przyjecie tych wnioskow — po pierwszy maty materiat
empiryczny potwierdzajacy te interpretacje (zwlaszcza przy uwzglednieniu
kontekstu zawodowego), po drugie problemy z teoretycznymi i statystycz-
nymi podstawami tego modelu obliczen.

Najczesciej, na podstawie wezesnych prac Ree i wspolpracownikéw (Ree
i Earles, 1992; Ree iin., 1994), przytacza si¢ informacje, ze SMA majg trafno$¢
przyrostowa na poziomie 0,02-0,03 (oznacza to, ze zwigkszaja wspolczyn-
nik trafnosci o jedynie 0,02-0,03 wobec trafnosci, ktorg posiada juz GMA).
Problem w tym, ze jest to warto$¢ usredniona, a analiza poszczegdlnych
wynikow pokazuje, ze wartosci trafnosci przyrostowej SMA byly duzo wyz-
sze, przerastajac nawet trafnos¢ GMA (Ree i in., 1994; Carretta i Ree, 2000).
Schneider i Newman (2015) w oparciu o reanalize¢ danych wykazali, ze niski
wspolczynnik trafnosci przyrostowej SMA osiagaja jedynie, kiedy traktuje
sie facznie wszystkie grupy zawodowe uwzgledniane w badaniach (np. po-
nad 80). Sytuacja wyglada podobnie jak przy metaanalizach - uwzgledniajac
kontekst zawodowy i specyficzny dobér SMA do zawodu, nie mozna zarzuci¢
specyficznym zdolno$ciom braku trafnosci przyrostowej (ani nawet trafnosci
prognostycznej samej w sobie). Reeve (2004) wykazal w badaniach na du-
zej probie, ze uwzglednienie ,,skrojonego na miar¢” kompozytu SMA skutkuje
osiagnieciem bardzo wysokich wspotczynnikéw trafnosci.

Wazniejsza jest jednak krytyka samej metody analizy trafnosci przyro-
stowej. Jezeli wlaczany jest do modelu regresji drugi predyktor, ktdry silnie
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koreluje z pierwszym (jak w przypadku zdolnosci), konieczne sa pewne za-
tozenia, ktére pozwolg przypisa¢ wspolnie objasniang wariancje pierwszemu

predyktorowi (Stanhope i Surface, 2014). Takie zalozenia w przypadku GMA
i SMA wywodzg si¢ z Spearmanowskiej tradycji definiowania inteligencji

(Ree, 1992; Olea i Ree, 1994; Carreta i Ree, 2000; Viswesvaran i Ones, 2002;

Schmidt, 2002). Problem w tym, ze jezeli przyjac inng perspektywe teoretycz-
ng inteligencji, np. model CHC, ktéry jest wspolczesnie szerzej akceptowany
ilepiej podparty empiryczny (Krumm i in., 2014; Schneider i Newman, 2015),
nie mozna poczyni¢ zalozen pozwalajacych na przypisanie wspdlnie objasnia-
nej wariancji na poczet GMA. Faktycznie, jezeli potraktowac jako pierwszy
predyktor SMA, mozna wykaza¢ empirycznie, ze to GMA nie ma zadnej

trafnosci przyrostowej (Muchinsky, 1993; La Grange i Roodt, 2001; Lang

iin., 2010). W zwiazku z tym w literaturze obecna jest silna krytyka metody
analizy trafnosci przyrostowej w modelu regresji. Popularnos¢ zyskuja nowsze

i dokladniejsze metody statystyczne, zwlaszcza analiza relatywnej wazno$ci

(relative importance analysis), ktéra pozwala okresli¢ doktadny procentowy
wktad kazdego predyktora w obja$nianie zmiennosci kryterium, nawet przy
uwzglednieniu wspolnej korelacji predyktoréw (Tonidandel i LeBreton, 2010,
2014). Wielu autoréw (Reeve, 2004; Lang i in., 2010; Stanhope i Surface, 2015)
wykazalo, ze analizujgc ten sam zbior danych, mozna uzyska¢ wyniki swiad-
czace o wyzszej trafnosci GMA poprzez uzycie analizy trafnosci przyrostowej,
podczas gdy dokladniejsze obliczenia (analizy relatywnej waznosci) wskaza
na faktyczne wigksze znaczenie SMA.

Problem z kryteriami pomiaru efektywnosci zawodowej

Wreszcie na przeszacowanie trafnoéci prognostycznej GMA moze wskazywacé
analiza literatury pod katem kryteriéw pomiaru efektywnosci zawodowej sto-
sowanych w badaniach walidacyjnych. W oparciu o przeglad badan zidenty-
fikowano najwazniejsze problemy dotyczace stosowanych kryteriéw pomiaru
efektywnosci, to jest niska jako$¢ stosowanych, subiektywnych kryteriow,
wykorzystywanie niewla$ciwych miar do operacjonalizacji efektywnosci oraz
rzadkie uwzglednianie obiektywnych.

Problem niskiej jakosci miar stosowanych do oszacowania efektywnosci
zawodowej pracownikow dotyczy gltéwnie najpopularniejszego kryterium
pomiaru, czyli oceny przetozonego. To niepokojace, ze standardem jest wyko-
rzystywania kryterium nierzetelnego, nietrafnego i nieporéwnywalnego. Na
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nierzetelno$¢ oceny przetozonych wskazujg autorzy metaanaliz — dokonujac
korekt, przyjmowali oni zalozenia dotyczace rzetelnosci tego kryterium,
oparte na przegladzie literatury. Hunter i Hunter (1984) oszacowali, ze wspot-
czynnik rzetelnos$ci oceny przelozonych wynosi zaledwie 0,60, natomiast
autorzy bardziej aktualnych przegladéw (Viswesvaran, Ones i Schmidt, 1996;
Salgado i in., 2003; Bertua i in., 2005) byli jeszcze surowsi, przyjmujac war-
to$¢ zaledwie 0,52. Rzetelno$¢ na takim poziomie zdecydowanie nie spelnia
standardow dobrego pomiaru. Réwniez wobec trafnosci oceny przetozonych
mozna wysung¢ szereg watpliwosci. Przede wszystkim subiektywne oceny
przelozonych czesto nie majg zwigzku z faktycznymi efektami pracy ich
podwtadnych (Bommer i in., 1995; Richardson i Norgate, 2015). Dodatko-
wo Rotundo i Sackett (2002) wykazali, ze rdzni przelozeni korzystaja z in-
nych konceptualizacji efektywnosci zawodowej i oceniaja rozne jej aspekty
(co dodatkowo obniza poréwnywalnos¢ tego kryterium). Trafnos¢ oceny
przelozonych obnizaja rowniez liczne bledy poznawcze, oddzialujace na
proces wydawania sadéw — od najpopularniejszych heurystyk, obecnych
w kazdym procesie oceniania (Tyszka, 1999) po specyficzne dla srodowiska
pracy bledy, jak np. wyzsza ocena pracownikéw przychodzacych wezedniej
do pracy, niezaleznie od ich efektywnosci (Lefkowitz i Battista, 1995; Yam,
Fehr i Barnes, 2014).

Kolejnym waznym problemem mogacym ogranicza¢ wnioski dotyczace
trafno$ci GMA jest wykorzystywanie niewlasciwych miar do operacjonali-
zacji tego konstruktu (Cook, 2009). W niektorych badaniach walidacyjnych
wykorzystywane sa bardzo niepewne i posrednie miary efektywnosci, ktére
jako takie powinny by¢ uznane raczej jako predyktory samej efektywnosci, np.
ocena kompetencji pracownikéw (Marcun, Goffin i Johnston, 2007). Czest-
szym problemem jest jednak opieranie wnioskow o trafno$ci GMA w przewi-
dywaniu efektéw pracy na podstawie zwiazku zdolnosci poznawczych z wyni-
kami szkolen (training performance). Uzycie tego kryterium jest uzasadnianie
zalozeniem, ze jedna z istotnych sktadowych efektywnosci pracownika jest to,
czy wie, co musi wykona¢ w swojej pracy (Ree i Earles, 1992). Taki podzial efek-
tywno$ci zawodowej jest nie tylko niezgodny z aktualnym rozumieniem tego
konstruktu (Koopmans i in., 2011), ale réwniez problematyczny ze wzgledu na
trudnosci w bezposrednim powigzaniu wiedzy pracownika i jej faktycznego
wykorzystywania w miejscu pracy (uzaleznionego od szeregu czynnikow).
Cze$¢ badaczy dowodzita wrecz, ze efekty treningéw pracownikéw bardzo
stabo wigzaly sie z faktycznymi wynikami pracy (McClelland, 1993). Naj-
wazniejszym problemem jest jednak to, ze zastosowanie kryterium efektow
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treningu ma moderujgcy wplyw na wyniki badan. Nawet najwieksi przeciwni-
cy trafnosci SMA (OleaiRee, 1994; Reeiin., 1994) przyznali, zZe zastosowanie
kryterium efektywnosci treningu prowadzito to zwiekszenia trafnosci GMA
kosztem SMA ijednoczesnie SMA byly trafniejsze w badaniach wykorzystuja-
cych faktyczne miary efektywnosci zawodowej, nie treningowej. Potwierdzenie
takiego moderujacego wyniki efektu zastosowania kryterium szkoleniowego
znalez¢ mozna réwniez w systematycznych przegladach - przykladowo Hirsh
iin. (1986), dokonujac przegladu trafno$ci prognostycznej zdolnosci z zawo-
dach zwigzanych z egzekwowaniem prawa, znalezli 0ogélny czynnik trafny we
wszystkich zawodach w przypadku kryterium powodzenia treningu, jednak
w przypadku kryterium zwigzanym z sama pracg okazalo sie, Ze trafnos¢
predyktoréw jest specyficzna dla grup zawodowych.

Whioski dotyczace wysokiej trafnosci prognostycznej GMA, w zwiaz-
ku z oparciem ich na niepewnych kryteriach, moga wzbudza¢ watpliwosci
i zasadne wydaje sie ostrozne podchodzenie do interpretacji wynikow tych
badan. Konieczne powinno by¢ szukanie potwierdzenia wynikéw $wiad-
czacych o wysokiej trafno$ci GMA poprzez badania wykorzystujace trafne
i rzetelne miary. Takie badania sg niestety prowadzone rzadko i przynosza
niekorzystne dla GMA wnioski. Wedlug Rojona i in. (2015) jedynie w niecalej
Y5 badan walidacyjnych wykorzystywane sa ilosciowe i obiektywne kryteria
efektywnosci zawodowej, takie jak mierzalne efekty wykonania pracy (np. wo-
lumen sprzedazy, liczba wyprodukowanych produktow, liczba popetnionych
bleddw, itp.). Rojon i in. (2015) upatruja przyczyny tego niezainteresowania
ilosciowymi kryteriami w obawie badaczy przed uzyskaniem nieistotnych
lub niewielkich wynikéw dotyczacych trafnosci badanych predyktorow. I rze-
czywiscie, przeglad badan pokazuje na dwie zalezno$ci — wykorzystanie
o0gdlnych, subiektywnych kryteriéw, takich jak ocena przelozonego, przynosi
wyzsze wyniki trafno$ci GMA, natomiast wyniki badan opartych o iloscio-
we kryteria §wiadczg na korzy$¢ SMA. Przykladowo wielu autoréw badan
i systematycznych przegladéw (Vinchur i in., 1998; La Grange i Roodt, 2001;
Verbekeiin., 2008) podkreslalo, ze analizujac grupe zawodowa sprzedawcow,
mozna zauwazy¢, ze GMA wigze sie umiarkowanie silnie z ogdlng ocena
przetozonych, ale w minimalnym lub nieistotnym stopniu z ich wynikami
sprzedazy. Z kolei Thomas i in. (1996), wykorzystujac wylacznie ilosciowe
kryteria efektywnosci, wykazali, ze GMA w ogole nie przewidywalo wynikow
pracy, podczas gdy SMA wigzalo si¢ z nimi istotnie.

Podsumowujac, szereg zastrzezen zwigzanych z rzetelnoscia kryteriow
w badaniach walidacyjnych oraz praktyki badaczy zwigzane z doborem
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kryteriéw o niskiej jakosci, ale przynoszacych potencjalnie , korzystniejsze”
wyniki badan skfania do podania w watpliwos¢ kategorycznosci wnioskdw
o tym, Ze to wlasnie GMA jest najlepszych predyktorem efektywno$ci zawo-
dowej. Tak stanowcze wnioski musza by¢ oparte na badaniach wykorzystuja-
cych rzetelne i obiektywne miary badanych konstruktéw, a w zwigzku z ich
malg liczba i niekorzystnymi wynikami wydaje sie, ze watpliwosci wobec sta-
tusu GMA jako predyktora efektywnoséci zawodowej moga by¢ uzasadnione.

Podsumowanie

Przeprowadzona analiza literatury wykazala szereg zastrzezen i probleméw
zwigzanych z prostym uznaniem pogladu o prymie GMA wobec SMA w prze-
widywaniu efektywnosci zawodowej i uniwersalnym charakterze tego pierw-
szego jako predyktora wynikow pracy. Watpliwosci wzbudza zbyt czeste po-
mijanie kontekstu zawodowego w prowadzonych badaniach i prezentowanych
wynikach, stosowana metodyka badan - zaréwno w zakresie wybieranych
kryteriow, stosowanych obliczen, jak i procedur opracowywania wynikow,
oraz wreszcie brak materialu empirycznego pozwalajacego na systematyczny,
poréwnawczy przeglad trafnosci GMA oraz specyficznie dobranych do grup
zawodowych SMA.

Nie mozna oczywidcie na podstawie prezentowanego przegladu podwazy¢
zupelnie wartosci GMA jako predyktora efektywnosci zawodowej. Wyniki
cze$ci metaanaliz i wielu badan sa wcigz cennym i rzetelnym Zrédtem wiedzy.
Ogodlne zdolnosci bez watpienia s3 istotne w kontekscie funkcjonowania
czlowieka w pracy zawodowej, warto jednak mie¢ na uwadze opisane wyzej
watpliwo$ci podczas projektowania dalszych badan walidacyjnych, ktore
pozwolilyby na rozstrzygniecie toczacego sie w literaturze sporu. Trzeba pod-
kresli¢, ze przyjecie statusu GMA jako najlepszego predyktora efektywnosci
za pewnik moze prowadzi¢ do ograniczenia rozwoju tej dziedziny badan —
jezeli bowiem, jak przytoczono wyzej, trafno$¢ prognostyczna GMA miesci
sie w zakresie 0,50-0,60 (i to po uwzglednieniu korekt), to mozna przyja¢,
ze ogblne zdolnos$ci objasniaja jedynie okolo 30% efektywnosci zawodowe;j.
Pozostawia to wiele pola do dalszych badan empirycznych. Wreszcie przed-
stawione przestanki §wiadczace za trafnoscig prognostyczng SMA wydaja si¢
by¢ przekonujace na tyle, aby nie odrzucaé kategorycznie teorii zréznicowane;j
trafnosci w kontek$cie przewidywania wynikéw pracy.
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Praktyczne zastosowanie wynikéw przegladu w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi

Przedstawiony w tym artykule przeglad badan ma bardzo szerokie implikacje

praktyczne dotyczace procesdéw zarzadzania zasobami ludzkimi, z szczegdl-
nym naciskiem na dobdr personelu. Praktycy zajmujacy si¢ projektowaniem

i prowadzeniem selekcji zawodowej powinni mie¢ na uwadze znaczenie

kontekstu zawodowego i jego wplywu na trafnos¢ wybieranych predykto-
row, ktora jest przeciez kluczowa dla powodzenia procesu rekrutacji. Wazne

powinno by¢ zatem diagnozowanie u kandydatéw do pracy tych zdolnosci,
ktére wydaja sie by¢ uzasadnione dla wybranego stanowiska pracy - np.
w oparciu o konkretne wyniki badan empirycznych przedstawiajace wspot-
czynniki trafno$ci danych zdolnosci w specyficznym kontekécie zawodowym.
Nie oznacza to réwniez, ze dobdr personelu nie powinien by¢ prowadzony
w oparciu o ogolne zdolno$ci poznawcze — bedzie to jak najbardziej stuszne,
jezeli uda si¢ potwierdzi¢ w oparciu o dostepne dane empiryczne, ze w przy-
padku konkretnego zawodu, do ktorego prowadzona jest rekrutacja, ogolne

zdolnosci faktycznie sg trafne.
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