niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukgji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i i
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.
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Z BADAN

Anna Baczynska, Victor Wekselberg

Poréwnanie wynikéw inteligencji praktycznej

z ocenami kompetencji menedzerskich uzyskanymi
w badaniu Assessment Center

Artykul prezentuje poréwnanie wynikéw inteligencji praktycznej i kompetencii
menedzerskich uzyskanych przez 220 polskich menedzerdéw. Badanie inteligencji
praktycznej przeprowadzono za pomoca Inwentarza Inteligencji Praktycznej dla
Menedzeréw, a oceng kompetencji — za pomoca metody Assessment Center. Uzy-
skano istotne zaleznosci pomiedzy obiema zmiennymi.

Stowa kluczowe: inteligencja praktyczna (practical intelligence), kompetencje (competence), inwentarz
inteligencji praktycznej (facit knowledge inventory for managers), assessment center

Wstep

Rosngce zainteresowanie inteligencja praktyczna w duzym stopniu wynika z rozcza-
rowania mozliwo$ciami wnioskowania o praktycznych kompetencjach czlowieka na
podstawie znajomosci jego ilorazu inteligencii.

Badania nad zaleznoscia rozwiazywania probleméw w powiazaniu z rzeczywi-
stoscig maja krotka historie 1 nie sa zbyt liczne. Wedlug Roberta Sternberga (1985),
tworcy Triadowej Teorii Inteligencji, inteligencja praktyczna jest to zdolnos$é wyko-
rzystywana przez jednostki do tworzenia optymalnych warunkéw w celu przysto-
sowania si¢ do otaczajacego go Swiata. Przejawia si¢ ona poprzez efektywne dosto-
sowanie si¢ do $§rodowiska, ksztaltowanie, czy poszukiwanie nowego srodowiska
1 przyczynia si¢ do realizacji ocenianych przez jednostke jako wartosciowe (Stern-
berg i wsp., 2000). Inteligencja praktyczna — wedtug Sternberga, Hedlunda (2002)
— polega na dysponowaniu tzw. wiedza praktyczng (facit knowledge), a jej skladowa,
inteligencja spoleczna, zawiera si¢ w skutecznym dekodowaniu subtelnych wskaz-
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nikéw stanu psychicznego innych ludzi lub relacji interpersonalnych. Inteligencja
praktyczna obejmuje sprawnosci, ktére sa potrzebne, aby osiaga¢ sukcesy w real-
nym $wiecie, wiaczajac w to prace czy kariere.

Inteligencja praktyczna jest zdolnoscia do nabywania wiedzy poprzez wlasne
doswiadczenie we wszechobecnej ,,szkole zycia” (informal, tacit knowledge); wiedzy,
ktéra ma raczej charakter proceduralny (jak si¢ co$ robi) niz pojeciowy, abstrakcyjny
czy wyjasniajacy; wiedzy ,,goracej”, tj. uzytecznej do osiggania osobiscie waznych
celéw. Ten sposéb myslenia odzwierciedla praktyczne radzenie sobie ze sprawami
codziennymi (Uchnast, 20006).

Inteligencja praktyczna rozwija si¢ w ciagu calego zycia i okresla si¢ ja w termi-
nach specyficznej zdolnosci istoty zyjacej jako funkcjonalnej calosci do skuteczne-
go radzenia sobie z napotykanymi trudnosciami i zadaniami przystosowawczymi.
Kojarzona jest przez spoleczenstwo jako zaradnos$¢ zyciowa, ,,zytka do interesow”
(Uchnast, 2000).

Inteligencja praktyczna - przeglad badan

Badania nad zalezno$cig rozwiazywania probleméw od kontekstu majg krotky tra-
dycje 1 nie sq zbyt liczne, ale ich wyniki daja wiele do myslenia. Wagner i Sternberg
(1985) otrzymali istotne korelacj¢ pomiedzy wynikami inteligenciji praktycznej u 54
menedzerdw i ich stanowiskami w organizacji, r=.34 p<.05 oraz latami nauki, r= .41,
p<.01. W uzupelniajacych badaniach z 49 profesjonalistami biznesu Wagner (1987)
znalazl znaczace korelacje pomiedzy wynikami inteligenciji praktycznej a latami do-
$wiadczen w zarzadzaniu, r=.30,p<.05.

W innych badaniach dotyczacych menedzeréw (Sternberg i wsp., 1995) wykaza-
no, ze inteligencja praktyczna koreluje pozytywnie z liczba organizacii, dla ktérych
menedzer pracowal (r= .35) i menedzerskim stanowiskiem w firmie (r= .30), ale
liczba lat, ktére menedzer spedzit w obecnej organizacii, byla negatywnie skorelo-
wana z inteligencja praktyczna (r= -.29). Ten wniosek moze wskazywac, ze najlepsi
menedzerowie przenoszg si¢. W badaniach nad sprzedawcami nieco inaczej niz nad
menedzerami inteligencja praktyczna znaczaco korelowala z latami do$wiadczenia
r=.31, p<.01, 1 liczbg lat w jednej branzy, r=.37,p<.01 (Wagner 1 wsp., 1999). Osta-
tecznie, badanie z trzech poziomdw stanowisk przywodcow wojskowych wykazato,
ze wyniki inteligencji praktycznej nie korelujg z liczba miesigcey, ktérg przywodey
stuzyli na ich obecnych stanowiskach (Sternberg i wsp., 2000), ale korelowala zna-
czaco z ranga przywodcdéw w dwdch wersjach testéw inteligencji praktycznej dla

przywodcow wojskowych, r=.44, p<.011r=.41, p< .05, gdzie przywddcy wyzsi ran-
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ga 1 z wickszym dos$wiadczeniem w dowodzeniu uzyskiwali lepsze wyniki niz przy-
woédey nizsi ranga (Hadlund i wsp., 2001). Wyniki badan wskazuja, ze ranga moze
by¢ lepszym wskaznikiem do$wiadczenia niz czas spedzony na danym stanowisku.
Wykorzystywane podczas badania testy skonstruowane byly przez wymienionych
autoréw badania i — podobnie jak Tacit Knowledge Inventory for Managers — byly
sytuacyjnymi testami decyzyjnymi. Badani mieli przedstawiony problem zwiazany
bezposrednio z rodzajem wykonywanych przez nich zadan, osadzony w danym
kontekscie pracy, i mozliwe rozwigzania, do ktérych mieli si¢ ustosunkowac na sied-
miopunktowej skali, gdzie 1 oznaczalo: nie zgadzam si¢ z tym wyborem; 4 — trudno
powiedzied, a 7 — zgadzam si¢ z tym wyborem catkowicie.

Testy inteligencji praktycznej oparto na przewidywaniu osiagnie¢ w danych za-
kresach, uzywajac réznej liczby kryteridéw wskazujacych na sukces. W badaniach
menedzeréw, wyniki inteligencji praktycznej korelowano z kryteriami, takimi jak
wysoko$¢ pensji, r=.46, p<.01, czy menedzer pracuje czy nie dla organizacji, ktéra
znajduje si¢ na lidcie ,, The top of Fortune 5007, gdzie r=.34, p<.05 (Wagner, Stern-
berg, 1985; zobacz takze Wagner 1 wsp., 1999). W badaniu menedzeréw pracujacych
w banku, Wagner i Sternberg (1985) uzyskali korelacje pomi¢dzy wynikami inteli-
gencji praktycznej 1 przeci¢tnym procentowym wzrostem pensji, r=.48, p<.05, oraz
przecigtng osiagniec oceniang poprzez kategori¢ generowania nowych bizneséw dla
banku r=.56, p<.05.

Zastosowane przez autorow powyzszych badan statystyki nie sa moze najbar-
dziej trafione przy analizie tego rodzaju zmiennych, niemniej jednak uzyskane re-
zultaty daja poczatek mysleniu o zaleznosci pomiedzy sukcesami zyciowymi wyra-
zonymi w postaci m.in. zajmowanego stanowiska, wysoko$ci otrzymywanej pensj,
pozycji organizacji na rynku a inteligencja praktyczna.

Kompetencje

Kompetencje sa wszechobecne w dzisiejszych organizacjach. Na podstawie kompe-
tencji dokonuje si¢ wyceny stanowiska i przydziela je do odpowiedniego poziomu
w strukturze organizacyjnej, przeprowadza si¢ oceng pracownicza czy prowadzi pro-
ces selekeji. Chociaz to pojecie jest tak popularne we wspolczesnych organizacjach,
to jednak wielu badaczy rozumie je niejednokrotnie w bardzo odmienny sposob.
Kossowska 1 Soltysinska (2002) definiujq pojecie kompetencji jako konglomerat:
opanowanej wiedzy z danego zakresu (wiedza deklaratywna — wiem co);
umiejetnosci (wiedza proceduralna — wiem jak i potrafi¢ to wykonac);

postaw (w rozumieniu: chcg i jestem gotéw wykorzystaé swa wiedze).
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Niektorzy autorzy twierdza, ze nie mozna rozpatrywac kompetenciji w oderwa-
niu od cech osobowosci i dodajg je do powyzszej definicji, tworzac czwarty element
(za: Whiddett, Hollyforde, 2003). Klemp (za: Wood i Payne, 20006). Definiuje te
cechy jednak bardzo ogdlnie, méwiac, ze to wlasnie od nich zalezy mozliwosé osia-
gniecia wysokiej lub bardzo wysokiej wydajnosci pracy. Definicja stworzona przez
Boyatzisa okresla kompetencje jako: ,,potencijal istniejacy w cztowieku, prowadzacy
do takiego zachowania, ktére przyczynia si¢ do zaspokojenia wymagan na stano-
wisku pracy w ramach parametrow otoczenia organizacii, co z kolei daje pozadane
wyniki” (za: Oleksyn, 20006, s. 18). Wyréznit on kompetencje progowe (theshold com-
petencies) — wymagane na danym stanowisku pracy, ujawniajace si¢ w stopniu podsta-
wowym na danym stanowisku, ktére nie sa zwigzane z wynikami pracy, oraz kom-
petencje dotyczace dziatania, ktore wiaza si¢ z osiaganymi wynikami i prowadza do
nich (za: Oleksyn, 20006).

Wood i Payne (20006) twierdza, ze niemal kazda kompetencja przejawia si¢ w wie-
lu réznorodnych zachowaniach. Dla przyktadu, taka kompetencja, jak ,,wspotpraca
w zespole”, rozumiana jako ,,umiejetno$¢ sprawnego wspoldziatania w grupie dla
osiagnigcia wspolnego celu; swiadome wspottworzenie zespotu”, bedzie zwiazana
z przejawami zachowan w nastepujacych obszarach:

kontakt ze wspotpracownikami;

aktywno$¢ w procesie osiggania celéw;

pobudzanie motywacji innych oséb w zespole;

przekazywanie informacji waznych ze wzgledu na jako$é wspolpracy oraz
efektywnos¢ dzialan;

wspolpraca z innymi osobami w zespole;

radzenie sobie z sytuacjami trudnymi, konfliktami.

Filipkowska i wsp. (2004) wskazuja, ze kompetencije nie daja si¢ mierzy¢ bezpo-
$rednio, co oznacza, ze mozemy o nich wnioskowa¢ jedynie na podstawie zacho-
wan. To wlasnie obserwowalne akty behawioralne stanowig o posiadanej kompe-
tencji. Pojedyncze zachowania nazywamy wskaznikiem. W zaleznosci od tego, co
»pokazuje” obserwowana osoba w zakresie danej kategorii zachowan, wnioskujemy
o poziomie jej kompetenciji.

W prezentowanym artykule przyjeto definicje, w mysl ktorej kompetencje sta-
nowig kategorie zachowan warunkujace efektywna realizacj¢ zadan. Na za-
chowania te wplywa jego wiedza deklaratywna i proceduralna, do§wiadczenie, tem-
perament, intelekt, ale tez — jak wspomniano osobowos¢ — styl pracy czy motywacja
(Baczynska, Wekselberg, 2009).
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Rysunek 1. Definicja kompetencji
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Zrédlo: opracowanie wlasne

Kazda organizacja posiada wlasne modele kompetencyjne dostosowane do re-
aliéw firmy. Tworzenie takich modeli wymaga przeprowadzenia analizy kompeten-

cji waznych dla organizaciji.

Assessment Center

Jednym z narzedzi pozwalajacym na okreslenie potencjatu ludzkiego — silnych 1 sta-
bych obszaréw pracownikéw — jest metoda Assessment Center (AC). Daje ona moz-
liwo$¢ skutecznego zbadania potencjalu oraz indywidualnych mozliwosci wzrostu
i rozwoju pracownika. Dzi¢ki temu organizacja moze efektywniej alokowaé zasoby
ludzkie, a to przyczynia si¢ do optymalnego wzrostu organizaciji. Zasady tworzenia
Assessment Center opisano w dalszej czesci publikacji.
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Cel badania

Skoro inteligencja praktyczna jest potwierdzonym determinantem sukceséw zawo-
dowych (Wagner, Sternberg, 1985; Wagner 1 wsp., 1999), to postanowiono spraw-
dzi¢, w jakim stopniu poziom kompetencji menedzerskich badanych metoda AC
wiaze si¢ z wynikami w zakresie inteligencji praktycznej uzyskanych przez menedze-
réw. W badaniu postawiono nastepujace pytanie i hipoteze¢ badawcza:

Pytanie:

1. Czy menedzerowie, ktorzy uzyskali wysokie wyniki w zakresie inteligencji
praktycznej badanej Inwentarzem Inteligenciji Praktycznej, odznaczaja si¢ réwniez
wysokimi ocenami kompetencji badanymi metoda AC?

Hipotezy:

H.1. Menedzerowie, ktorzy prezentuja wysokie wyniki w zakresie inteligencji
praktycznej badanej Inwentarzem Inteligencji Praktycznej dla Menedzeréw, odzna-
czaja si¢ wysokimi ocenami kompetencji badanych metoda AC.

Metoda badania

Opis préby

Badanie zrealizowano w latach 2011-2012 w Instytucie Rozwoju Biznesu w Warsza-
wie. Przeprowadzono je na komercyjnych klientach firmy na préobie 220 menedze-
réw pracujacych w korporacjach miedzynarodowych dzialajacych na terenie Polski.
Menedzerowie pochodzili ze sredniego 1 wyzszego szczebla zarzadzania z réznych
organizacji i pracowali w branzy farmaceutycznej, FMCG, RTV.

W badaniu wzi¢to udzial 86 kobiet i 134 mezczyzn ze Srednig wieku 38 lat.

Przebieg badania

Uczestnicy brali udzial w jedno- lub dwudniowych sesjach Assessment Center, podczas
ktérych mierzone byly ich kompetencje, tj.: przywodztwo, komunikacja, wspotpra-
ca, inicjatywa, rozwijanie pracownikéw, orientacja na wyniki, orientacja na klienta,
wplyw i oddzialywanie.

Projektujac Assessment Center, Instytut Rozwoju Biznesu opiera si¢ na zasadach,
ktore zostaly wypracowane 4 maja 2000 r. w San Francisco 1 aktualizowane co roku
podczas Migdzynarodowego Kongresu nt. Metod Oceny” (The International Congress
on Assessment Center Methods) przez badaczy i praktykéw metody AC (Baczyriska, We-
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kselberg, 2009). Prezentowane przez autorow badanie spetniato wszystkie ponizsze
zalozenia:

analiza stanowiska pracy — przeprowadzona na poziomie zachowan — pozwala
okresli¢ wymiary pracy, tj.: praca tymczasowa, w pelnym wymiarze godzin; kompe-
tencje; cechy pracy, np.: praca w terenie, praca biurowa oraz wskazniki efektywnosci
na danym stanowisku; na podstawie tych wszystkich parametrow stwierdza sie, co
AC powinien ocenia¢; wynik kazdej analizy stanowiska pracy musi jednoznacznie
wskazywac na kategori¢ obserwowanego zachowania;

klasyfikacja behawioralna — zachowania obserwowane u uczestnikéw AC nale-
zy klasyfikowa¢ w jasne i odpowiednie kategorie (np. wymiary, atrybuty, charaktery-
styki, zdolnosci, umiejetnosci, kompetencje, wiedza);

techniki oceny — musza zapewnia¢ uzyskanie za ich pomoca informacji nie-
zbednych do oceny wymiaréw wybranych uprzednio na podstawie analizy stanowi-
ska pracy; powinny zostaé ustalone zwigzki pomi¢dzy zachowaniami, kompetencja-
mi oraz ¢wiczeniami;

wielostronna ocena — nalezy stosowac polaczenie réznych technik oceny (te-
sty, wywiady, kwestionariusze, narzedzia socjometryczne, symulacje);

symulacje — techniki oceny musza zawiera¢ odpowiednia liczbe symulacji $cisle
zwigzanych ze stanowiskiem pracy, dajacych mozliwo$¢ obserwacji zachowan kan-
dydata, reprezentujacych kazda z ocenianych kompetencji badZz wymiaréw;

asesorzy — konieczne jest wykorzystanie kilku asesoréw, ktorzy beda obserwo-
wac 1 ocenia¢ kazda osobe oceniana; typowa proporcja jest dwoch ocenianych na
jednego oceniajacego;

szkolenia asesoréw — asesorzy przed dopuszczeniem do uczestnictwa w osrod-
ku oceny (AC) musza odby¢ doglebne szkolenia i uzyskaé poziom wykonania zgodny
z dokumentem ,,Wytyczne i reguly etyczne dotyczace stosowania osrodka oceny”;

rejestracja zachowanl — asesorzy muszg stosowac usystematyzowana procedure
rejestracji konkretnych obserwacji behawioralnych w chwili obserwaciji (np. spo-
rzadza¢ notatki odreczne, skale obserwacji behawioralnej lub behawioralne |, listy
kontrolne”, rejestrowac dzwigk i obraz);

raporty — osoby oceniajace musza sporzadzi¢ raport z obserwacji poczynionych
podczas kazdego ¢wiczenia przed dyskusjq integracyjng lub integracjq statystyczna;

integracja danych — musi by¢ oparta na zgromadzeniu informacji od aseso-
réw lub procesie integracii statystycznej, zwalidowanym zgodnie z profesjonalnymi
standardami; podczas dyskusji integracyjnej osoby oceniajace powinny przekazac
informacje pochodzace z oceny zachowania w trakcie symulacji, ale nie zdawac re-
lacji nie zwiazanych z celem oceny;
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walidacja — (badania sprawdzajace skuteczno$¢ metody) powinna by¢ integral-
na cze¢dcig programéw AC; jezeli w ramach walidaciji badana jest trafnosé tresciowa,
wowezas nalezy przedstawi¢ dokumentacje opisujacg zwigzek pomiedzy trescig sta-
nowiska/ grupy stanowisk a wymiarami i ¢wiczeniami, a takze dowody rzetelnosci
obserwacji i oceny zachowania; w przypadku gdy dokumenty pochodza z wezesniej-
szych badan, organizacja musi udowodnic, iz aktualne stanowisko (grupa stanowisk)
i o$rodek oceny sa poréwnywalne i mozliwe do generalizacji dla tego stanowiska.
Podczas sesji AC uczestnicy badania wykonywali bateri¢ testow, w skiad ktorych
wchodzil m.in. Inwentarz Inteligencji Praktycznej dla Menedzeréw badajacy po-
ziom inteligencji praktycznej. Narzedzie zaadaptowane zostalo za zgoda autoréw
do warunkow polskich przez Baczyniska i Terelaka w 2007 roku, a dane dotyczace
adaptacji ukazaly si¢ w 2009 roku w ,,Czasopismie Psychologicznym”.

Pomiar kompetencji

Mierzone kompetencje opracowane zostaly na potrzeby klientow i odnosily si¢ do
stanowisk menedzerskich w organizacji. Skala, jaka przyjeto do pomiaru kompe-
tencji, skladala si¢ z 5 poziomow, gdzie poziom 1 oznaczal brak zachowan poza-
danych, dominacje zachowan niepozadanych; sp6jnosé niepozadanych zachowan
w réznych kontekstach sytuacyjnych; 2 — Zze pojawiaja si¢ préby zachowan pozada-
nych, w sytuacjach tatwych pojawiaja si¢ okazjonalnie zachowania pozadane; brak
spojnosci zachowan w réznych kontekstach sytuacyjnych; 3 to poziom, gdzie do-
minuja pozadane zachowania, spéjnos¢ pozadanych zachowan w sytuacjach stan-
dardowych, prostych; w sytuacjach trudnych pojawiajg si¢ zachowania niepozadane,
4 — trwate pozadane zachowania, powtarzane w réznych kontekstach sytuacyjnych,
réwniez w zadaniach trudnych, a pozadane zachowania prezentowane sa w sposob
pewny i jednoznaczny, 5 — gdzie dominujg zachowania odnoszace si¢ do systemo-
wych rozwiazan i propozycji rozwiazania probleméw. W kazdym badaniu AC byly
przynajmniej dwie symulacje grupowe typu: dyskusja grupowa bez lidera, dysku-
sja grupowa z przypisang rola; przynajmniej dwie symulacje w parach, np.: rozmo-
wa z pracownikiem, rozmowa ze wspotpracownikiem, rozmowa z klientem, oraz
przynajmniej jedno zadanie indywidualne typu: prezentacja, case study czy in-basket.
Wszystkie kompetencje tworzone byly z udzialem s¢dziow kompetentnych, jak
réwniez zasady przeprowadzania sesji oraz obserwacji uczestnikow zrealizowane
zostaly zgodnie ze standardami Mi¢dzynarodowego Kongresu nt. Metod Osrodka
Oceny, cytowanymi powyzej.
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Pomiar inteligencji praktycznej

W badaniu wykorzystano Inwentarz Inteligencji Praktycznej dla Menedzeréw
(Tacit Knowledge Inventory for Managers — TKIM) R. Wagnera i R. Sternberga (1991)
(w adaptacji polskiej A. Baczynskiej, J. Terelaka).

Inwentarz Inteligenciji Praktycznej dla Menedzeréw to sytuacyjny test decyzyj-
ny. Sklada si¢ z sytuacji, ktére odwolujg si¢ do praktycznej wiedzy menedzerskiej.
Badani oceniaja poszczegdlne, alternatywne odpowiedzi na siedmiostopniowej skali
1 wybierajg odpowiedz, ktéra jest wedlug nich najlepsza w danym kontekscie.

Odpowiedzi badanego sa oceniane przez poroéwnywanie odpowiedzi osoby
badanej do odpowiedzi menedzeréw ckspertow. Menedzerowie eksperci, ktérych
profil stanowi wzorzec w przeprowadzonym badaniu, byli starannie dobrani pod
wzgledem swoich osiagnieé w organizacji (wyniki w pracy), posiadali duze do§wiad-
czenie i byli uznawani w swoich korporacjach za autorytety (wysokie wyniki oceny
okresowej lub oceny 360 stopni). Autorytet ten mial swoje zrédla w ich wiedzy
eksperckiej w danej dziedzinie i umiejetno$ciach zarzadzania zespolami.

Na podstawie przeprowadzonego badania wéréd menedzeréw ekspertéw w danej
organizacji wykreslono profil ekspercki, ktéry stanowi podstawe badania uczest-
nikéw.

Inwentarz Inteligencji Praktycznej dla Menedzeréw nie zawiera dobrych ani
ztych odpowiedzi. Analiza wynikéw oséb badanych bazuje na poziomie zgodnosci
pomiedzy ekspertem a aplikantem. Wyniki te beda pochodna uzywanego odchyle-
nia punktacji (réznica pomiedzy ocena aplikanta i Srednimi wynikami grupy cks-
perckiej) — im nizsza réznica, tym wyzszy wynik. Polska adaptacja testu wykonana
przez Baczyniskq 1 Terelaka (2009) jest narzedziem rzetelnym. Jako miare zgodnosci
wewnetrznej testu wyliczono wspotczynnik alfa Crombacha dla 91 pytan inwenta-
rza, ktory stanowi 0,882. Ponizej zaprezentowano fragment narzedzia:

Sytuacja #2

Pracownik, ktory podlega jednemu z twoich podwladnych, poprosit o rozmo-
we¢ z toba na temat marnotrawstwa, zlego kierowania oraz potencjalnych naruszen
regulaminéw twojej firmy i prawa przez tego podwladnego. Jestes na aktualnym
stanowisku tylko rok, ale w tym czasie nie miale§ sygnaléw o problemach z tym
podwladnym. Ani ty, ani twoja firma nie prowadzicie polityki ,,otwartych drzwi”
i dlatego oczekuje sig, ze pracownicy powinni zwracaé si¢ ze swoimi problemami
do bezposredniego przetozonego, zanim zwrdceg si¢ do kogokolwiek innego. Pra-
cownik, ktéry chcee si¢ z tobg spotkad, nie przedyskutowal tej sprawy ze swoim
bezposrednim przelozonym ze wzgledu na jej delikatnosé.

ZZ1(HRM)_5-2013_Baczynska_Wekselberg_69-81



78 Komunikaty z badan

Oceni jako$¢ nastgpujacych sposobéw postgpowania w tej sytuacji w skali od 1
do 7 punktéw.

1. Odméw spotkania z tym pracownikiem, chyba Ze rozmawial on juz wezesniej z twoim podwladnym.
2. Spotkaj si¢ z pracownikiem, ale tylko w obecnosci twojego podwladnego.

3. Zaplanuj spotkanie z pracownikiem, a potem z twoim podwladnym w celu zebrania opinii obu

stron.

4. Spotkaj si¢ z pracownikiem i nastepnie, jesli bedzie to uzasadnione, zbadaj sprawe, zanim poroz-
mawiasz z twoim podwladnym.

5. Jezeli to jest mozliwe, zbierz wiccej informacji o pracowniku, zanim podejmiesz jakickolwiek
decyzje.

6. Odméw spotkania z pracownikiem 1 poinformuj twego podwladnego, ze ten pracownik chciat
obej$¢ hierarchie podejmowania decyzji.

7. Spotkaj si¢ najpierw z twoim podwladnym, aby zadecydowaé, czy spotkaé si¢ z pracownikiem.
8. Upomnij pracownika za obejscie hierarchii podejmowania decyzji.

9. Zapytaj si¢ doswiadczonego kolegi, ktérego szanujesz, o porade, co zrobi¢ w takiej sytuacji.

10. Przekaz sprawe swojemu asystentowi.

Wyniki

Weryfikacja hipotez

H.1. Menedzerowie, ktorzy prezentuja wysoki poziom inteligencji praktycznej
badanej Inwentarzem Inteligencji Praktycznej dla Menedzerdw, odznaczaja si¢ wy-
sokimi ocenami kompetencji badanych metoda AC.

W celu weryfikacji H.1.na pierwszym ectapie analiz zastosowano metode kla-
stréw. W jej wyniku ustalono trzy grupy menedzeréw; i tak w grupie I znalazlo si¢
56 menedzerow ze $rednim poziomem kompetencji = 1,7 w skali pigciostopniowej,
w grupie II byto 114 menedzeréw ze $rednim wynikiem kompetencji = 2,5iw gru-
pie I byto 50 menedzeréw ze Srednim pomiarem kompetencji na poziomie = 3,2.

W celu ustalenia réznic pomigdzy grupami zastosowano test Kruskal-Wallis, za
pomoca ktérego dokonano poréwnania menedzerdw z réznymi ocenami kompe-
tencji i wynikami inteligencji praktycznej dla trzech grup.
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Tabela 1. Wynik poréwnania wyniku inteligencji praktycznej w trzech gru-
pach z réznymi ocenami kompetencji menedzerskich uzyskanymi w badaniu

Assessment Center

Inteligencja praktyczna

Test Kruskal Wallis Chi kwadrat 9,79
Df 2
Istotnos¢ p<0,008

Powyzsza analiza wykazala istotne réznice pomiedzy grupami.

Wyniki analiz wykazaly istotne réznice pomiedzy grupami, co oznacza, ze me-
nedzerowie, ktorzy prezentuja wysoki poziom inteligenciji praktycznej mierzonej
Inwentarzem Inteligencji Praktycznej dla Menedzerow, uzyskuja tez wyzsze wyniki
w badaniu AC. Hipoteza 1 potwierdzita sig.

Dyskusja wynikéw

Celem badania bylo poréwnanie wynikow Inwentarza Inteligencji Praktycznej dla
Menedzeréw z poziomem kompetencji uzyskiwanym przez nich w badaniu AC.
Aby to wykonad, zestawiono wyniki badania Inwentarzem Inteligencji Praktycznej
z wynikami ocen kompetencji menedzerow uzyskanych w badaniu Assessment Center.
Wyniki wskazuja, ze inteligencja praktyczna, zgodnie z teoria Sternberga, wiaze si¢
z oslagnigciami w realnym §wiecie, czyli z wysokimi kompetencjami przejawianymi
na drodze obserwacji zachowan. Inwentarz Inteligenciji Praktycznej dla Menedze-
réw przewiduje osiagniecia menedzerskie i wyniki ocen kompetencji menedzer-
skich. Uzyskane w badaniu korelacje sa istotne statystycznie. Wyniki wskazuja, ze
inteligencja praktyczna ma zwiazek z prezentowanymi przez menedzeréw kompe-
tencjami. Wazne wydaje si¢ zatem postawienie nastgpnego pytania wynikajacego
z powyzszych analiz: ,,Czy mozna sytuacyjnymi testami decyzyjnymi bada¢ kompe-
tencje menedzeréw?”. Moze gdyby stworzy¢ sytuacyjny test decyzyjny, u ktoérego
podstaw teoretycznych bylyby zdefiniowane kompetencje menedzerskie, to bedzie
on réwnie dobrze przewidywal rzeczywiste dokonania menedzerdw, jak kosztowna
metoda Assessment Center. Kolejne pytanie, ktére si¢ pojawia to: ,,Czy inteligencja
praktyczna lezy u podstaw kompetenciji menedzerskich i stanowi jej wazny, zrédto-
wy element?”. Pytania te stanowig zachete do kolejnych badan, a otrzymane wyniki
pobudzaja dalsza ciekawo$¢ poznawcza 1 zachecaja do glebszej eksploraciji tematu.
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A Comparison of Tacit Knowledge Inventory Results with the Appraisal
of Managerial Competencies as Achieved through Assessment Center Studies

Summary
This paper presents a comparison of practical intelligence and managerial skill re-
sults achieved by 220 Polish managers. Practical intelligence was assessed using the
Tacit Knowledge Inventory for Managers, while competency assessment was pet-
formed using the Assessment Center method. Significant correlations have been
found between these two variables..
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