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Rozdzial 1: wstep - nasze intencje
Szanowni Panstwo,

w ostatnich dniach dyskurs medialny zostat zdominowany przez doniesienia o procedurach promocji
na stanowiska w restrukturyzowanej obecnie TVP. Przy tej okazji bardzo duzo uwagi poswiecane jest
samej procedurze, czyli zasadom, wedle ktérych odbywa sie selekcja, jak i narzedziom, ktére s3
uzywane podczas tego procesu.

Z wielkim zaniepokojeniem przyjelismy publikacje Pana Tomasza Parola , Dziwna restrukturyzacja TVP
i  kompromitacja  Rzecznika  Prasowego” opublikowanej na  stronie internetowej:
http://wizjatvp.pl/?p=4832 z dnia 09.08.2013. Ponad to, z przykroscig przeczytalismy tekst ,Stop

weryfikacjom — opinia prawna” znajdujgcy sie pod linkiem: http://wizjatvp.pl/?p=4831, a takze ze

zmartwieniem wystuchalismy w dniu 12.08.2013 audycji w radiu Eska Rock, gdzie Kuba Wojewddzki i
Czestaw Mozil zajmowali sie obsmiewaniem testéw psychologicznych w  zwigzku z
restrukturyzowaniem TVP.

W trosce o dobre imie profesjonalnych firm doradczych, ktére dbajg o jakosc i rzetelnos$é swoich
ustug, postanowiliSmy zajac¢ oficjalne stanowisko, przygotowujac ekspertyze, ktérg wykonalismy pro
publico bono jako gtos w toczacej sie dyskusji.

Obecny dyskurs godzi w nasze wartosci, uwazamy bowiem, ze jest prowadzony bez merytorycznej
oceny stosowanych procedur i narzedzi.

Modele kompetencyjne i procedury rekrutacyjne wymagajg zaréwno specjalistycznej wiedzy oraz
odpowiednich umiejetnosci, jak i doswiadczenia w ich wdrazaniu. Nasza ekspertyza odpowiada na
pytanie: ,Czy metodologia testowania kompetencji i procedury rekrutacyjne w TVP sq zgodne z logikg
i profesjonalnymi standardami?”

Intencjg naszego dziatania jest troska o profesjonalizm i wizerunek testéw psychologicznych,
procedur rekrutacyjnych, jak i innych narzedzi stosowanych w ocenie pracownikéw. Zalezy nam na
uzywaniu tychze pozytecznych narzedzi w zgodzie z zasadami etycznymi, zdrowym rozsadkiem, a
takze ze standardami branzowymi.

Nasza intencjg nie jest ocena samego procesu restrukturyzacji TVP, jak i sit politycznych
odpowiedzialnych za jej obecny ksztatt. Te kwestie lezg zdecydowanie poza obszarem naszych
zainteresowan i ocen.

Chetnie wezmiemy udziat w merytorycznej dyskusji z kazdg z zainteresowanych stron.

Podstawowym zrddtem ekspertyzy jest:,Zatgcznik do Uchwaty Nr 397/2013 Zarzadu Spotki Telewizja
Polska Spotka Akcyjna z dnia 31 lipca 2013 r.” w ktdrej znajduje sie szczegdétowy opis procedur
promocji stanowiskowych w procesie rekrutacji TVP.

Ekspertyze wykonali: dr Victor Wekselberg i Dariusz Ambroziak z Instytutu Analiz im. Karola Gaussa.
Zapraszamy do lektury i kontaktu.

- Mieszko Maj, New Business Director,

Instytut Analiz im. Karola Gaussa.


http://wizjatvp.pl/?p=4832
http://wizjatvp.pl/?p=4831
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Rozdzial 2: wlasciwa czes¢ ekspertyzy

Podstawa analizy: opis stanowiska koordynatora
Podstawg analizy jest zdefiniowany w dokumencie ,Zatgcznik do Uchwaty Nr 397/2013 Zarzadu
Spotki Telewizja Polska Spoétka Akcyjna z dnia 31 lipca 2013 r.” cel procedury:

Cel Procedury
Celem Procedury jest wytonienie sposrdd grona pracownikéw aktualnie zajmujacych stanowiska
dziennikarskie w ramach funkcji wykonawczych oséb o predyspozycjach, odpowiednich
kompetencjach i kwalifikacjach do petnienia funkcji koordynacyjno-programowej i koordynacyjno
- realizacyjnej.

Zrédto: Zatacznik do Uchwaty Nr 397/2013
Zarzadu Spotki Telewizja Polska Spotka Akcyjna
z dnia 31 lipca 2013 r.

str. 4

Na podstawie powyzszego opisu mozna wyréznic¢ 3 gtéwne obszary oceny:

1. Ocena predyspozycji.
2. Ocena kompetencji.
3. Ocena kwalifikacji.

Czes¢ 1: ocena predyspozycji
Zgodnie z procedurg ocena predyspozycji bedzie realizowana za pomocg trzech narzedzi:

1. LMI Inwentarz Motywacji Osiggniec.
2. WKP — Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji WKP.
3. Autorski test sytuacyjny.
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Ocena odbywa sie w odniesieniu do gtdwnych zadan i czynnosci osoby bedgcej na stanowisku
koordynatora:

Gtéwne zadania i czynnosci [osoby na stanowisku koordynatora, przyp. aut.], w szczegdlnosci:

1. Koordynowanie procesu pozyskiwania propozycji materiatow zgodnie z ofertq oraz
programowq redakcji/jednostki organizacyjnej.

2. Koordynowanie procesu doboru wykonawcdw w Scistej wspdtpracy z jednostkami

organizacyjnymi uczestniczgcymi w produkcji.

Prowadzenie wspdtpracy z producentami.

Przekazywanie wykonawcom wytycznych i ustalen dotyczgcych oferty programowej.

Koordynowanie prac wykonawcow.

Nadzorowanie realizacji harmonogramow zleconych wykonawcom produkcji.

Weryfikowanie pozyskanych materiatéw pod kqtem zgodnosci z kierunkami programowymi

oraz nadzorowanie wskazanych programow, w tym poziomu oglgdalnosci.

Przygotowywanie rekomendacji pozyskanych materiafow programowych dla celow

produkcyjnych.

9. Monitorowanie realizacji zamdwionych programow pod wzgledem standarddw programowych,
merytorycznych, technologicznych, finansowych i prawnych.

10. Monitorowanie realizacji zleconych programoéw, w tym odbieranie i zatwierdzanie wykonanych
prac produkcyjnych.

11. Nadzorowanie prawidtowosci prowadzenia dokumentacji programowej zgodnie z przyjetymi
procedurami.

12. Uczestniczenie w procesie przygotowywania oferty programowe.

13. Wspdtpraca przy opracowywaniu zatozer budzetowych.

14. Organizowanie przetargow i konkurséw programowych.

15. Opracowywanie materiatow na anteny oraz do kanatéw interaktywnych.

16. Analizowanie rynku pod kqgtem zapotrzebowania na programy.

17. Podejmowanie i koordynowanie wspdtpracy z innymi jednostkami TVP oraz instytucjami
zewnetrznymi w celu pozyskiwania zleceri programowych.

18. Przygotowywanie i opiniowanie projektow patronatéw medialnych oraz prowadzenie
zwigzanej z nimi dokumentacji.

NS AW

%

Zrédto: zatacznik nr 1 do Procedury promodg;ji
stanowiskowych w procesie restrukturyzacji:
Ramowy opis stanowiska w ramach funkgji
koordynacyjno — programowej

str. 30-31
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Inwentarz Motywacji Osiagnie¢ LMI

LMI Inwentarz Motywacji Osiggniec (Leistungsmotivationsinventar)

Autorzy: Heinz Schuler, George C. Thornton, Andreas Frintrup

Polska adaptacja i podrecznik: Waldemar Klinkosz, Andrzej E. Sekowski

Procedura: Badania indywidualne lub grupowe; czas badania: 30minut

Opis: Kwestionariusz mierzy motywacje osiggnie¢ z uwzglednieniem roznych jej komponentdw,
takich jak, preferowanie trudnych zadan, wiara w sukces, ukierunkowanie na cel, nastawienie na
rywalizacje, wytrwatos¢ i inne. Pozwala dzieki temu na diagnoze profilowq. tqcznie zawiera 170
pozycji tworzgcych 17 skal. Wyniki mogq tez by¢ ujmowane na trzech skalach czynnikowych,

ktorymi sq: Pewnos¢ siebie, Ambicja i Samokontrola.

Zrédto: Zatacznik do Uchwaty Nr 397/2013
Zarzadu Spétki Telewizja Polska Spétka Akcyjna
z dnia 31 lipca 2013 r.

str. 15

Opinia:

Wykorzystanie tego kwestionariusza jest uzasadnione, poniewaz zadania opisane na
stanowisku koordynatora mogg wymagac ,wiary w sukces” czy ,ukierunkowania na cel”.
Inwentarz mierzy jednak 17 skal i nie jest jasne w jaki sposdb zostaty wykorzystane wyniki
badania tym narzedziem. Jesli wykorzystano wszystkie skale, to jest to nieuzasadniona
procedura, poniewaz na przyktad, skala ,rywalizacja” nie powinna by¢ stosowana jako
,pozytywna cecha”.

2. Duzg watpliwos¢ budzi zastosowanie norm populacyjnych bez empirycznego badania
poziomu wymaganego na stanowisku koordynatora.
3. Nieuzasadnione jest taczenie w jeden wskaznik (WTOP) wynikdw Inwentarza LMI oraz

Wielowymiarowego Kwestionariusza Preferencji WKP, poniewaz brakuje danych o ich

wzajemnych zwigzkach, tj. poziomie korelacji (patrz WTOP = wynik testowej oceny
predyspozycji dla i-tej osoby, str. 14).

Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji WKP

WKP — Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji WKP

Autorzy: Anna Matczak, Aleksandra Jaworowska, Anna Ciechanowicz, Ewa Zalewska, Joanna
Staniczak (2006)

Procedura: grupowe i indywidualne; bez ograniczenia czasu, przecietnie

Opis: Kwestionariusz sktada sie ze 133 stwierdzen dotyczgcych siedmiu grup zainteresowan
odnoszgcych sie do typow wykonywanych czynnosci (Zainteresowarn Jezykowych; Zainteresowan
Matematyczno-Logicznych; Zainteresowan Praktyczno Estetycznych; Zainteresowan Opiekuriczo,
Zainteresowan Biologicznych) oraz preferowanych przez badanego warunkéw pracy: z
planowaniem bgdZ improwizowaniem, a takze wymagajgcych stabo bqgdz silnie stymulujgcego
Srodowiska pracy. Osoba badana okresla na pieciostopniowej skali, jak bardzo zgadza sie, Zze dane
stwierdzenie odnosi sie do niej.

Zrédto: Zatacznik do Uchwaty Nr 397/2013
Zarzadu Spotki Telewizja Polska Spdétka Akcyjna
z dnia 31 lipca 2013 r.

str. 16




Opinia:
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Badanie zainteresowan pod katem selekcji na stanowisko koordynatora jest nieuzasadnione.
Badane osoby sg dziennikarzami o wieloletnim stazu pracy i zastosowanie tego
kwestionariusza nie moze dostarczy¢ istotnych informacji, ktére pozwolg oceni¢, jak dobrze
wykonywaliby zadania wymienione w ,,Gtéwnych zadaniach i czynnosciach”.

Ogdlnoswiatowy standard profesjonalnego dziatania w zakresie selekcji wyznaczaja
procedury SIOP (2003). Zgodnie z tymi procedurami WKP nie spetnia kryterium walidacji
tresciowej, ktora polega na zademonstrowaniu zwigzku pomiedzy metods selekcyjng, a
zachowaniami na stanowisku pracy. Jest to kolejny argument przemawiajacy przeciwko
wykorzystaniu tego narzedzia.

Bardzo niejasne pozostaje to, w jaki sposéb wykorzystano wyniki badania tym narzedziem,
tzn. ktére zainteresowania uznano za korzystne dla stanowiska koordynatora, a ktére nie. Czy
na przyktad ,zainteresowania matematyczno-logiczne” sg oceniane jako korzystne, a
,Zainteresowania biologiczne” nie? Na jakiej podstawie podjeto decyzje o roli poszczegdlnych
zainteresowan w procesie oceny?

Nieuzasadnione jest tgczenie w jeden wskaznik (WTOP) wynikéw Inwentarza LMI oraz
Wielowymiarowego Kwestionariusza Preferencji WKP, poniewaz brakuje danych o ich

wzajemnych zwigzkach, tj. poziomie korelacji (patrz WTOP = wynik testowej oceny
predyspozycji dla i-tej osoby, str. 14).

Kwestionariusz sytuacyjny

Kwestionariusz sytuacyjny

Kwestionariusze sytuacyjne, to zestaw wzajemnie powigzanych ze sobq sytuacji, do ktdrych musi
sie odnies¢ osoba badana wskazujgc na swoje decyzje, wybory oraz zachowania w konfrontacji z
zespofem oceniajgcym. Integralng czescig kwestionariuszy sytuacyjnych jest tzw. obrona testu. W
konfrontacji z osobami prowadzqgcymi ewaluacje, pracownik broni podjetych w tescie decyzji,
zaprezentowanych postaw i przekonan oraz przyjety sposob dziatania.

Ze wzgledu na sytuacyjny charakter narzedzia, kwestionariusz ten jest autorskim narzedziem
opracowanym przez zespot BZKL zgodnie ze zweryfikowanymi i powtarzalnymi standardami.
Procedura wykonania testu dopuszcza zaréwno badanie indywidualne, jak i grupowe.
Kwestionariusz jest narzedziem podlegajgcym ograniczeniu czasowemu tj. 10 minut.

Sytuacyjny Kwestionariusz Predyspozycji Menedzerskich ma zastosowanie w diagnozowaniu
predyspozycji kierowniczych i koordynacyjnych, w tym umiejetnosci podejmowania decyzji,
zdolnosci do prawidtowego nadawania priorytetow wybranym sytuacjom zawodowym,
umiejetnosci rozwigzywania sporow, delegowania obowigzkdw oraz zorganizowania pracy wtasnej
i swoich podwtadnych. To test wykonywany w konkretnych ramach czasowych. Zasady
wypetniania wymuszajq korzystanie z indywidualnych doswiadczen zawodowych, posiadanych
umiejetnosci i przekonan, a jednoczesnie uruchamiajq zdolnos¢ do kreatywnego podejscia do
problemu.

Sytuacyjny charakter testu kazdorazowo wymaga adaptacji do specyfiki procesow organizacyjnych,
kultury organizacyjnej oraz wymagan stanowiskowych, co uniemozliwia przeprowadzenie analizy
statystycznej pozwalajgcej na okreslenie rzetelnosci i trafnosci [podkreslenie VW]. Uzyskane za
pomocq testu wyniki wielokrotnie byty weryfikowane i korelowane z wymiarami osobowosci
okreslanymi metodami psychometrycznymi.”

Zrédto: Zatacznik do Uchwaty Nr 397/2013
Zarzadu Spotki Telewizja Polska Spotka Akcyjna
z dnia 31 lipca 2013 r.

str. 16-17
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Opinia:
Zastosowanie Sytuacyjnego Kwestionariusza Predyspozycji Menedzerskich nie jest uzasadnione, z

uwagi na jakos¢ narzedzia. Zastrzezenia zostaty wymienione ponize;j:

1.

Opisany kwestionariusz sytuacyjny nie jest standardowg metodg badania psychologicznego. Jego
opis nie pokrywa sie ani z definicjg wywiadu, ani sytuacyjnego testu decyzyjnego. Metodologia
stosowania sytuacyjnych testéw decyzyjnych wymaga standaryzacji sposobu oceniania
(Wekselberg, 2010; Ployhart & Weekley, 2005) poprzez zastosowanie skal oceny oraz
wypracowanie klucza oceny jednorodnego dla wszystkich oséb badanych.

Sytuacyjny Kwestionariusz Predyspozycji Menedzerskich nie spetnia podstawowych wymogoéw
standaryzacyjnych dla testéw psychologicznych (patrz Procedury SIOP, Wekselberg, 2009).
Zastosowane w nim procedury pozwalajg na dowolng interpretacje otrzymanych danych.

Tzw. obrona testu nie jest procedurg stosowang w testach psychologicznych i nie spetnia
wymogoéw standaryzacyjnych.

Nie jest jasne ile kompetencji jest mierzonych tg metoda, ale ograniczenie czasu do 10 minut
powaznie ogranicza mozliwosci rzetelnego i trafnego pomiaru. Sytuacyjne testy decyzyjne zwykle
zawierajg wiecej niz 50 pytan, mierzgc od 3 do 6 kompetencji. Ograniczenia czasowe w tego typu
testach nie sg wprowadzane, a wypetnianie takich testéw zajmuje zwykle powyzej 30 minut.

Brak mozliwosci zbadania rzetelnosci i trafnosci testu jest niezgodne z profesjonalnymi
standardami psychologii organizacji (zob. np. Ployhart & Weekley, 2005). Istniejg procedury
pozwalajgce na pomiar tych podstawowych wskaznikdéw jakos$ci testu, polegajace na
przeprowadzaniu walidacji w danej lokalizacji i na danym stanowisku.

Czesc¢ 2: ocena kompetencji
Do zbadania kompetencji wykorzystano Kwestionariusze Ewaluacji Kompetencji.

Kwestionariusze ewaluacji kompetencji

Kwestionariusze ewaluacji kompetencji

Metody kwestionariuszowe stanowiq jedno z najpowszechniejszych narzedzi badawczych, majgcych
szerokie zastosowanie w procesie ewaluacji zawodowej. Za przydatnosciq tej metody przemawia
przede wszystkim mozliwos¢ zastosowania opisanych kryteriow, jednoznacznos¢ dokonywanej
oceny oraz brak koniecznosci angaZowania na tym etapie pracownika, jak i krdtki czas potrzebny
na przeprowadzenie ewaluacji.

Zrédto: Zatacznik do Uchwaty Nr 397/2013
Zarzadu Spotki Telewizja Polska Spotka Akcyjna
z dnia 31 lipca 2013 r.

str. 15

Opinia:
Wiaczenie badania kompetencji do procedury selekcyjnej jest uzasadnione, ale nalezato zastosowac

sprawdzone metody pomiaru kompetencji, ktére sg wymagane na stanowisku koordynatora.

Kompetencje sg oceniane na bazie przedstawionego w zatgczniku opisu kompetencji (str. 22-23).

Opis kompetenc;ji jest niewystarczajacy do rzetelnego i trafnego ich pomiaru z kliku powodoéw (zobacz

Malinowska i Wekselberg, 2010), ktdre wymienione sg nizej.

1.

Brak definicji kompetenc;ji.
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2. Nie jest prawdg, ze w dobrze przygotowanym modelu nie jest konieczne opisywanie wszystkich
poziomdéw kompetencji za pomocg wskaznikdow behawioralnych. Jest to wymdg podstawowy.
Whprawdzie w psychologii organizacji w systemach ocen stosuje sie czasami skale BARS
(Behaviorally Anchored Rating Scales, Zakotwiczone zachowaniami skale ocen), gdzie nie stosuje
sie opisu zachowan na kazdym poziomie, ale jest to mozliwe pod warunkiem, ze jakos¢ kazdego
uzytego zachowania zostata empirycznie zmierzona. W tym przypadku najprawdopodobniej
jednak tego nie zrobiono.

3. Zachowania w opisie kompetencji sg niejasne i nieprecyzyjne, co sugeruje, ze model nie byt
zweryfikowany empirycznie (zobacz Malinowska i Wekselberg, 2010). Na przyktad, zachowanie
,Stosunkowo czesto wystepujg sytuacje, w ktérych widocznie naruszane sg przez pracownika
standardy regulacji wewnetrznych” jest zbyt mato precyzyjne.

4. Na brak walidacji empirycznej opisu kompetencji wskazuje takze widoczny brak zwigzku
pomiedzy nazwg poziomu a zachowaniami. Na przyktad, w sktad kompetencji ,Znajomos¢
regulacji wewnetrznych w zakresie programowania przygotowania i produkcji audycji” wchodzi
zachowanie na poziomie 1: ,Stosunkowo czesto wystepujg sytuacje, w ktérych widocznie
naruszane sg przez pracownika standardy regulacji wewnetrznych”. Nazwa kompetencji sugeruje,
ze dotyczy ona wiedzy (,znajomosc¢”), natomiast zachowanie dotyczy naruszania standardéw
regulacji. Inny przyktad, to kompetencja ,,Znajomosc¢ technologii produkcji audycji telewizyjnych”,
ktdrg mierzy sie zachowaniem ,Pracownik nie przejawia inicjatywy w zakresie rozwoju swoich
umiejetnosci...”.

Analiza powigzania mierzonych kompetencji z wymogami na stanowisku pracy.

Zgodnie z cytowanym dokumentem:

Kompetencje zostaty wyselekcjonowane zgodnie z opracowanymi opisami stanowisk w ramach
funkcji koordynujacej i sg zgodne z najwazniejszymi zadaniami, jakie pracownikom
obejmujgcym te stanowiska zostang powierzone.

Zrédto: Zatgcznik do Uchwaty Nr 397/2013
Zarzadu Spotki Telewizja Polska Spotka Akcyjna
z dnia 31 lipca 2013 r.

str. 8
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Stanowisko 1 — koordynacyjno — programowe

Funkcja wewnetrzna Koordynacyjno — programowa

llos¢ kompetencji mierzonych w

trakcie procedury ewaluacji 10 kompetencji

kompetencji

Typ kompetencji uwzgledniony

w opisie stanowiska wraz z Kwalifikacje merytoryczne — 3 kompetencje; Standardy Etyki
oczekiwanym poziomem Dziennikarskiej — 1 kompetencja

wystepowania

Typ kompetencji
NIEUWZGLEDNIONYCH w opisie Umiejetnosci interpersonalne i spoteczne — 3 kompetencje;

stanowiska wraz z oczekiwanym Umiejetnosci koordynacji zadan — 3 kompetencje
poziomem wystepowania

Opracowanie wtasne na podstawie ,,Zatgcznik do Uchwaty Nr 397/2013 Zarzgdu Spétki Telewizja Polska Spétka Akcyjna z
dnia 31 lipca 2013 r.”

Whiosek:

6 z 10 kluczowych kompetencji na stanowisku Koordynacyjno-programowym nie posiada
oczekiwanego poziomu wystepowania. Oznacza to, iz ocena, tego czy dany kandydat spetnia
oczekiwania w zakresie 6 z 10 kompetencji jest niemozliwa, gdyz nie ma odpowiednich punktéw
odniesienia.

Stanowisko 2 — koordynacyjno - realizacyjne

Funkcja wewnetrzna Koordynacyjno —realizacyjna

llos¢ kompetencji mierzonych w

trakcie procedury ewaluacji 10 kompetencji

kompetencji

Typ kompetencji uwzgledniony

w opisie stanowiska wraz z Kwalifikacje merytoryczne — 3 kompetencje; Standardy Etyki
oczekiwanym poziomem Dziennikarskiej — 1 kompetencja

wystepowania

Typ kompetencji
NIEUWZGLEDNIONYCH w opisie Umiejetnosci interpersonalne i spoteczne — 3 kompetencje;

stanowiska wraz z oczekiwanym Umiejetnosci koordynacji zadan — 3 kompetencje
poziomem wystepowania

Opracowanie wtasne na podstawie ,,Zatacznik do Uchwaty Nr 397/2013 Zarzadu Spétki Telewizja Polska Spotka Akcyjna z
dnia 31 lipca 2013 r.”
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Whiosek:

6 z 10 kluczowych kompetencji na stanowisku Koordynacyjno-realizacyjnym nie posiada
oczekiwanego poziomu wystepowania. Oznacza to, iz ocena, tego czy dany kandydat spetnia
oczekiwania w zakresie 6 z 10 kompetencji jest niemozliwa, gdyz nie ma odpowiednich punktéw
odniesienia.

Czes¢ 3: ocena kwalifikacji
Ocena kwalifikacji merytorycznych zostata zawarta w procesie oceny kompetencji, gdzie
wyodrebniono cztery kluczowe kompetencje odnosnie kwalifikacji merytorycznych.

Zwyczajowo kwalifikacje ocenia sie za pomocg analizy danych biograficznych oraz
wystandaryzowanych, obiektywnych testow wiedzy (Ambroziak i Fronczyk, 2011) z badanego zakresu
merytorycznego.
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Podsumowanie ekspertyzy

Opowiadajac na pytanie postawione pytanie

Czy metodologia testowania kompetencji i procedury rekrutacyjne w TVP sq zgodne z logikq i
profesjonalnymi standardami?

Na ten moment musimy odpowiedzie¢, iz zastosowane procedury i narzedzia w TVP nie s3 zgodne z
logika i profesjonalnymi standardami.

Niewatpliwg zaleta procedury zastosowanej w TVP jest jej wielowymiarowos¢ oraz préba
zastosowania wystandaryzowanych narzedzi jak np. LMI Inwentarz Motywacji Osiggniec. Jednakze
brak odpowiednio zdefiniowanych kompetencji, niedopasowanie samej skali do pomiaru
uniemozliwia realizacje podstawowego celu procedury selekcyjnej. Warto nadmienié, iz
kompetencje oraz ich oczekiwane poziomy nie s3 powigzane z wymogami na danym stanowisku.
Sporym btedem jest zastosowanie narzedzia do pomiaru preferencji zawodowych w sytuacji
selekcyjnej, gdzie osoby poddawane procesowi selekcji posiadajg ugruntowane doswiadczenie
zawodowe. Zaskakujgce jest takze zastosowanie tzw. autorskich testéw sytuacyjnych, ktore nie sg
powszechnie stosowang metodg pomiaru w psychologii organizacji. Nie stwierdzono takie
zastosowania wystandaryzowanych narzedzi do pomiaru wiedzy specjalistycznej wymaganej na
danym stanowisku. Oznacza to, iz ocena poziomu wiedzy specjalistycznej jest wprost uzalezniona
od poziomu wiedzy oséb oceniajgcych danego kandydata.

Uwaga!

Niniejsza ekspertyza odnosi sie wytgcznie do zastosowanych narzedzi w relacji do przyjetych zatozen
w procedurze selekcji. Odrebng kwestig jest analiza samych procedur jaka zostata zastosowana w
TVP podczas omawianego procesu selekcji. Tego typu analiza wymagataby dostepu do wszystkich
materiatéw.



1 Instytut Analiz
*\. im. Karola Gaussa

Rozdziat 3: metodologia Evidence-Based

Tego typu dziatania wymagajg zwykle zastosowania procedury Evidence-Based. Charakteryzuje sie
ona podejmowaniem decyzji biznesowych na podstawie krytycznej analizy dowoddw, pochodzgcych
z 4 gtéwnych zrodet:

Wiedza
nauko

Decyzja
biznesowa

opartana

WWodach

Dopiero na podstawie zgromadzonych informacji mozna rzetelnie dobra¢ i dopasowac unikalne
rozwigzanie do sytuacji danej organizacji. Dziatanie na podstawie dowoddéw redukuje ryzyko
biznesowe, wynikajgce ze stosowania metod o niesprawdzonym dziataniu i niepotwierdzonej
skutecznosci.

Noty biograficzne

Wekselberg Victor
PhD in Industrial/Organizational Psychology (USA)

Zajmuje sie psychologig organizacji od 1975 roku. W swojej pracy faczy solidng wiedze naukowsq z
bardzo praktycznym podejsciem do konsultingu. Pracuje bazujgc na wtasnych koncepcjach (teoria
matych grup i wspdtpracy, motywacja do pracy, budowa modeli kompetencyjnych) oraz solidng
wiedzg z zakresu psychologii organizacji. Jestem autorem lub wspdétautorem nastepujacych testéw:
Test Consensio Intentio, Test Poznawczych Umiejetnosci Spofecznych, Situational Test of Sales
Competencies. Jestem autorem i wspdétautorem wielu publikacji dotyczacych psychologii organizacji,
w tym podrecznikéw, monografii, artykutéw specjalistycznych irecenzji, wydanych przez polskie
i zagraniczne wydawnictwa. Posiada doswiadczenie miedzynarodowe pracy w USA, Serbii, Chorwacji i
Azerbejdzanie.

Starszy konsultant w Instytucie Analiz im. Karola Gaussa sp. z 0.0.
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Dariusz Ambroziak
Psycholog organizacji, MBA

Zajmuje sie psychologig organizacji od 2002 roku. W swojej pracy faczy solidng wiedze naukows z
bardzo praktycznym podejsciem do konsultingu. Pracuje bazujac na metodologii Evidence-Based.
Autor szeregu publikacji w prasie fachowej oraz wspdtautor ksigzki ,,Anomia pracownicza — problem
wartosci. Diagnoza, kontrola i przeciwdziatanie” (w druku). Posiada wieloletnie doswiadczenie
zaréwno biznesowe jak i akademickie.

Partner Zarzadzajacy, Prezes Zarzadu w Instytucie Analiz im. Karola Gaussa sp. z 0.0.
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Zastrzezenia prawne

Ekspertyza jest opinig ekspertdw Instytutu Analiz im. Karola Gaussa sp. z 0.0. i moze stanowi¢ jedynie
wstep do petnego audytu w przedmiotowej sprawie. Ekspertyza w obecnym ksztatcie zostata
przygotowana i oparta o dostarczone dokumenty i doniesienia prasowe. Stanowi wiec ocene tych
elementoéw, do ktérych uzyskalisSmy dostep. Ekspertyza nie stanowi petnego audytu procedur
restrukturyzacyjnych. Dostarczona ekspertyza celowo nie zawiera rekomendacji zaradczych.
Uzyskanie dodatkowych materiatéw Zrédtowych od zainteresowanych stron pozwoli na poszerzenie
ekspertyzy i uzupetnienie o dodatkowe watki. Instytut Analiz im. Karola Gaussa wyraza zgode na
publikowanie, udostepnianie i rozpowszechnianie niniejszej ekspertyzy jedynie w catosci. Komercyjne
zastosowanie niniejszej ekspertyzy wymaga pisemnej zgody Instytutu Analiz im. Karola Gaussa.

Kontakt z mediami
Mieszko Maj,

psycholog organizacji,

New Business Director
m.maj@iakg.pl

tel.48 535 690 696
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