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Wprowadzenie

Wspolczesnie w funkcjonowaniu firmy wyrazne jest przejscie od akcentowania
pracy indywidualnej do podkreslania pracy zespotowej. Coraz wigcej firm inwestuje
w integracje pracownikéw, szkolenia z zakresu wspoétpracy, komunikacji w zespo-
tach pracowniczych czy tez rozwigzywania konfliktéw. Mimo ze praca zespotowa jest
coraz bardziej doceniana, nie zmienia si¢ to, ze grupy sa tworzone przez konkretnych
pracownikoéw, ktorzy wnosza do nich pewne swoje zasoby i potencjalnosci. Coraz
czesciej w tym kontekscie przywolywany jest rowniez termin ,talent”. Poczatki tego
pojecia siegaja juz starozytnosci i s zwigzane z jednostka miary stosowang w Babi-
lonii. Wspdlczesnie pojecie to jest taczone ze zdolnosciami, umiejetnosciami, wie-
dza, do$wiadczeniem i wartosciami [por. 1]. Utalentowany pracownik to ten, ktory
posiada ,,naturalny potencjat lub umiejetnos¢ wykonywania niektérych czynnosci
powyzej poziomu przecietnego. Talentu nie mozna stworzy¢, ale mozna go rozwingc,
udoskonali¢, a takze zniszczy¢” [2, s. 162]. W szerokim ujeciu talent mozna trakto-
wac jako kazdego pracownika, ktory jest elementem struktury organizacji. Praco-
dawca, majac taka osobe w firmie, rozwija jg oraz stara si¢ podejmowac szereg dzia-
tan pozwalajacych mu utrzymac jg u siebie jak najdluzej.
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Tansley, Harris, Stewart i Turner definiujg talent pracownika jako zestaw umie-
jetnosci, wiedzy, zdolnosci poznawczych i potencjalu, a takze wartosci i preferencji
zawodowych [3]. Talent w organizacji jest zwigzany z imponujacymi, wybitnymi
osiggnieciami i odwoluje si¢ do wrodzonego potencjatu do osiagniec¢ [4]. Od uta-
lentowanego pracownika oczekuje si¢ przekraczania oczekiwan organizacji - tych
aktualnych i przyszlych, a ich produktywnos¢ (generowanie dochodu firmy) jest
trzykrotnie wigksza niz pozostatych pracownikéw [5, 6]. Zatem utalentowani pra-
cownicy sa niezwykle istotni w osigganiu sukcesu organizacji, dla ktdrej pracuja.

Wspolczesnie w literaturze dotyczacej zarzadzania mozna znalez¢ wiele pozycji
poswieconych talentom organizacyjnym. Jedng z ciekawszych oraz inspirujacych
praktycznie perspektyw jest teoretyczna koncepcja talentu zaproponowana przez
Ulricha i Smallwooda [7, s. 6]. Zaklada ona, Ze talent pracownika, cztonka zespotu
jest wypadkowa kompetencji, zaangazowania i wkiadu. Utalentowany pracownik
posiada wysokie wyniki we wszystkich wymiarach tworzacych poszczegdlne skla-
dowe talentu.

Kompetencje odnoszg sie do wiedzy, umiejetnosci i wartosci, przydanych do wyko-
nywania obowigzkow zawodowych (aktualnych i przysztych prac). Kompetencje wiaza
sie z wlasciwym podejmowaniem decyzji. Jednak jesli pracownik jest kompetentny,
ale nie jest zaangazowany w prace, jego efektywnos¢ spada. Zaangazowani pracow-
nicy cigzko pracuja, prawidlowo wykonuja swoje obowigzki. Kompetentny i zaan-
gazowany pracownik byt uznawany za pracownika utalentowanego. Jednak Ulrich
i Smallwood zauwazaja, ze kompetencje (zdolno$¢ wykonywania pracy) i zaangazo-
wanie (che¢¢ wykonywania obowigzkéw zawodowych), bez odkrycia celu i sensu pracy
(wklad) przez pracownika, nie daja wystarczajacych podstaw do moéwienia o jego
talencie. W takiej sytuacji ich zainteresowanie pracg maleje, a talent stabnie. Pracow-
nicy powinni czug, ze ich osobiste potrzeby sg zaspakajane przez aktywne uczestnic-
two w firmie, ze ich czas po$wigcony dla firmy ma sens. Zatem kompetencja doty-
czy glowy (by¢ w stanie), zaangazowania swoich rak i nég (by¢ tam) oraz wkladania
swojego serca (po prostu bycie). Wymienione trzy skladowe talentu — kompetencje,
zaangazowanie i wklad - to efekt multiplikacji, a nie pochodna zwyklej sumy. Resu-
mujac, mozna wiec stwierdzi¢, ze utalentowany pracownik powinien umie¢, chcie¢
i widzie¢ sens podejmowanych przez siebie dzialan zawodowych. W zarzadzaniu
talentami wazne jest, aby zwracano uwage na te trzy elementy [7, s. 6].

Konstruujac opisywang w niniejszym artykule metodg, rozbudowano trzy ogélne
wymiary talentu. W kompetencji uwzgledniono: elastycznos¢, prace zespotows, przy-
wodztwo, uczenie si¢ przez cale zycie, komunikacje, radzenie sobie ze stresem, mysle-
nie analityczne, myslenie koncepcyjne, kreatywnos$¢, rozwigzywanie problemow.
ZaangazZowanie opisano przez nastepujace wymiary, takie jak: motywacja, proaktyw-
nos$¢, wytrwalo$é, pewnosc siebie, odpowiedzialnos$¢, ukierunkowanie na osiagnie-
cia. Natomiast do wkfadu zakwalifikowano: satysfakcje z pracy, sensownos¢ pracy,
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lojalno$¢ i pasje. Wyboru szczegétowych wymiaréw trzech ww. elementéw talentu
dokonano na podstawie ich definicji z koncepcji Ulricha i Smallwooda [7] oraz ana-
lizy literatury przedmiotu. Wymiary te (trzy ogolne i dwadziescia szczegdtowych)
byty punktem wyjscia do opracowania nowej metody do pomiaru talentu cztonka
zespolu — ComTal-Team Member.

1. Konstrukcja metody ComTal-Team Member

Pierwszy etap prac nad konstruowaniem metody do pomiaru talentu pracownika,
czlonka zespotu obejmowat analize literatury dotyczacej kompetencji i zaangazowa-
nia w prace. Na tej podstawie przygotowano definicje poszczegolnych skladowych
i wymiaréw talentu. Nastepnie opracowano pule 359 twierdzen podzielonych na trzy
kategorie: kompetencje (199 twierdzen), zaangazZowanie (102 twierdzenia), wklad
(58 twierdzen), majacych mierzy¢ 20 wymiaréw talentu. Opracowane twierdzenia
dotyczyly sytuacji zwigzanych z funkcjonowaniem pracownika w zespole, stad tez
gtéwnymi uzytkownikami metody sa osoby pracujace w zespotach, a nie pracownicy
na indywidualnych stanowiskach pracy. Jednak osoby uzyskujace wysokie wyniki
w poszczegoélnych wymiarach tworzonej metody moga réwniez dobrze funkcjono-
wac w relacjach spotecznych poza zespolami, a nawet w obszarze funkcjonowania
poza srodowiskiem pracy.

Pozycje testowe (twierdzenia) zostaly opracowane przez ekspertéw z Polski
w jezyku angielskim. Wszystkie sformulowano wprost, nie zawieraly one terminéw
wieloznacznych oraz specjalistycznych. Jako skale odpowiedzi przyjeto skale szescio-
stopniowg, gdzie poszczegodlne kategorie oznaczajg: 1 - zdecydowanie sig nie zgadzam,
2 - nie zgadzam sig, 3 - raczej sig nie zgadzam, 4 - raczej sie zgadzam, 5-zgadzam sie,
6 - zdecydowanie si¢ zgadzam.

Przed rozpoczgciem badan walidacyjnych twierdzenia zostaly poddane wstep-
nej ocenie pod wzgledem ich zrozumialosci przez osmiu czlonkéw zespotu z dobra
znajomoscig jezyka angielskiego (po dwdch z: Belgii, Polski i Wielkiej Brytanii oraz
po jednym z Czech i Cypru). Osoby te ocenily, na ile kazde twierdzenie jest dla nich
jasne i zrozumiale (na skali od 1 - catkowicie niezrozumiate do 7 — catkowicie zro-
zumiate). Bazujac na tych ocenach, obliczono $rednig arytmetyczna dla kazdego
twierdzenia i usunieto 15 twierdzen ocenionych ponizej 5,88 (9 twierdzen z katego-
rii kompetencje, 5 z kategorii zaangazowanie oraz 1 z kategorii wklad).

Kolejnym krokiem wyboru twierdzen do badan walidacyjnych byla ocena, na ile
kazde z nich dobrze diagnozuje talent. Jedenastu ekspertow (psychologow, psycho-
metréw, treneréw) — po dwoch z: Belgii, Cypru, Czech i Wielkiej Brytanii oraz trzech
z Polski - ocenito kazde twierdzenie, odnoszac je do wczesniej opracowanych defi-
nicji poszczegdlnych wymiaréw talentu, pod katem jego przydatnosci w pomiarze
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danego wymiaru. Sedziowie mogli przypisac¢ oceny: 1 - twierdzenie nie zwigzane
z danym wymiarem, bezuzyteczne; 2 — twierdzenie zwigzane z danym wymiarem, ale
nie ujmujgce jego istoty; 3 — twierdzenie ujmujqgce istote danego wymiaru, kluczowe.
Na podstawie tych ocen obliczono dla kazdego twierdzenia wspétczynnik trafnodci
tresciowej Lawshea (CVR) [8, s. 566-568]. Do dalszych prac nad metoda wybrano
pozycje o najwyzszej tratnosci, dla ktérych wspolczynnik CVR wynosil co najmniej
0,4. Ostatecznie wybrano 246 sformulowan, przypisanych do 20 wymiaréw, podzie-
lonych na 3 kategorie: kompetencje (134 twierdzenia), zaangazowanie (66 twierdzen),
wktad (46 twierdzen).

Zweryfikowane twierdzenia zostaly przettumaczone na jezyki: polski, niderlandzki,
czeski i grecki (cypryjski) z zastosowaniem metody wspdlnego i wielokrotnego ttu-
maczenia. Nastepnie specjaliSci w kazdym kraju ocenili zrozumiatos$¢ twierdzen
w danym jezyku ojczystym i przekazali informacje¢ zwrotng na temat ewentualnych
uwag. Byly one podstawg do przygotowania ostatecznych wersji thtumaczen.

Wstepna wersja metody ComTal-Team Member przebadano 318 osob (kobiety: 58%)
z pieciu europejskich krajéw. Poszczegolne kraje byly reprezentowane w nastepujacy
sposob: Belgia - 71 (22,3%); Wielka Brytania — 64 (20,1%), Czechy - 62 (19,5%), Cypr
- 61 (19,2%) oraz Polska 60 (18,9%). Na uzyskanych materiale empirycznym prze-
prowadzono analizy statystyczne z wykorzystaniem pakietu IBM SPSS Statistics v. 24.

Wstepnym krokiem analiz byta ocena solidnosci udzielania odpowiedzi na poszcze-
golne pozycje testowe (twierdzenia) przez badanych cztonkéw zespotu. Nawiazujac
do zalozen Thurstone’a i Chavea [por. 9], zrezygnowano z danych od oséb, ktore
w ponad 95% pozycji zaznaczyly taka samg odpowiedz. Tym samym usunigto 20
przypadkéw, z czego: 9 pochodzito z Polski, 6 — z Cypru, po 2 - z Belgii i Wielkiej
Brytanii oraz 1 - z Czech.

Nastepnie dla kazdej badanej osoby obliczono odlegto$¢ Mahalanobisa [por. 10].
Miara ta pozwala okresli¢, czy dang obserwacje (badanie czlonka zespotu) mozna
zaliczy¢ do przypadkow odstajacych od wynikéw pozostatych badanych. Odleglosci
Mahalanobisa w badanej grupie cztonkéw zespotu wahaly sie od 117,91 do 280,46.
Tym samym nie stwierdzono wystepowania obserwacji odstajacych, a badanych
uznano za typowych (odleglosci Mahalanobisa nie byly wieksza niz 283,59 — war-
tos¢ kryterialna dla 246 zmiennych, przy p < 0,05).

Dalsze analizy przeprowadzono na probie (kobiety: 57,7%) skladajacej sie
z 298 czlonkow zespolu: 69 (23,2%) 0sob z Belgii, 52 (17,4%) osoby z Cypru, 61 (20,5%)
0so6b z Czech, 54 (18,1%) osoby z Polski oraz 62 (20,8%) osoby z Wielkiej Brytanii.
Dokfadng charakterystyke badanej grupy przedstawiono w tabeli 1.

Pierwszym krokiem zasadniczych analiz statystycznych bylo oszacowanie zwigzku
miedzy sposobem udzielania odpowiedzi na poszczegoélne twierdzenia metody Com-
Tal-Team Member a zmienng aprobaty spolecznej (sktonnoscia do zafalszowywania
odpowiedzi). W tym celu powigzano wynik globalny, uzyskany z trzech itemoéw do
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pomiaru aprobaty spolecznej (pochodzacych z The Marlowe-Crowne Social Desirabi-
lity Scale [por. 11]), z odpowiedziami na poszczegdlne twierdzenia tworzonej metody.
Arbitralnie przyjeto, ze progiem sugerujacym odrzucenie danej pozycji bedzie war-
to$¢ rho > |0,2]. Stosujac to kryterium, z wyjsciowej puli 246 twierdzen usunieto dwa
twierdzenia, po jednym dla wymiaréw: przywddztwo i proaktywnos¢. Na pozostatych
pozycjach wykonano eksploracyjng analiz¢ czynnikowa, pozwalajaca na odnalezienie
ukrytej struktury w rozbudowanym zbiorze danych [12, s. 213]. Analizy czynnikowe
przeprowadzono oddzielnie dla trzech sktadowych talentu, czyli: kompetencji, zaan-
gazowania i wktadu. Z uwagi na male liczebnosci oraz chec¢ stworzenia uniwersalnej
metody procedure te realizowano bez podziatu na poszczegdlne kraje.

Tabela 1. Charakterystyka grupy walidacyjnej

Kraj
EU BE Ccy Ccz PL UK
Pre¢ - kobieta N=173 = N=36  N=18 = N=42 = N=35 = N=42
(58,1%) © (52,2%) @ (34,6%) @ (68,9%) @ (64,8%) i (67,7%)
mezczyzna N=125 N=33 N=34 N=19 N=19 N=20
(41,9%) | (47,8%) = (654%) @ (31,1%) @ (352%) i (32,3%)
Wiek (w latach) — $rednia 36,61 37,15 31,81 36,97 35,65 40,52
Doswiadczenie zawodowe 14,45 15,17 8,40 1349 13,04 20,90
(w latach) — $rednia
Doéwiadczenje w pracy w zespole 12,09 14,12 7,46 8,46 11,65 17,68
(w latach) — srednia
Wyksztatcenie $rednie N=107 N=25 N=10 N=11 N=29 N=32
(36,4%) @ (36,8%) | (19,2%) | (19,0%) i (53,7%) | (51,6%)
licencjat N=89 N=31 N=21 N=11 N=4 N=22
(30,3%) | (45,6%) i (40,4%) i (19,0%) (7,4%) (35,5%)
magisterium N=95 N=12 N=21 N=34 N=21 N=7
(32,3%) (17,6%) (40,4%) (58,6%) (38,9%) (11,3%)
doktorat N=3 N=0 N=0 N=2 N=0 N=1
(1,0%) (0%) (0%) (3,4%) (0%) (1,6%)
Rola w zespole  : kierownik N=50 N=11 N=7 N=11 N=6 N=15
zespotu (171%) : (16,2%) : (13,5%) : (183%) = (11,1%) : (25,9%)
szeregowy N=242 N=57 N=45 N=49 N=48 N=43
pracownik (82,9%) = (83,8%) : (86,5%) : (81,7%) : (88,9%) @ (74,1%)

N - liczebnos¢
Zrodlo: opracowanie wlasne.

Procedura we wszystkich trzech kategoriach byla taka sama. Najpierw wyliczano
zasoby zmiennosci wspolnej po wyodrebnieniu dla konkretnych pozycji i usuwano
twierdzenia o niskich wartosciach. Nastepnie przeprowadzano eksploracyjna analize
czynnikowg metodg gtéwnych skladowych, korzystajac z rotacji Oblimin, modyfikujac
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warto$¢ delta i sprawdzajac teoretycznie zaktadana liczbe czynnikéw. Z uwagi na bar-
dzo duzg liczbe pozycji wchodzaca do poszczegdlnych dymensji analizy czynnikowe
prowadzono dwukrotnie. Najpierw na poszerzonej liczbie iteméw, a nastepnie jedy-
nie na najsilniejszych twierdzeniach (praktycznie we wszystkich wymiarach byto
to 6 pozycji), wybranych z uwagi na wielkosci tadunkéw czynnikowych.

Zgodnie z zalozeniami poczatkowymi skladowa kompetencje miala zawiera¢
10 wymiaréw. W wyniku analizy czynnikowej (KMO = 0,92; test sferycznosci Bart-
letta: p < 0,001; rotacja Oblimin; delta = -0,4) uzyskano rozwigzanie dziewigciowymia-
rowe. Nie udalo si¢ odtworzy¢ wymiaru — myslenie koncepcyjne. Twierdzenia tworzace
te dymensje w macierzy analizy czynnikowej ukltadaly si¢ w tym samym wymiarze,
co kreatywnos¢ i przywodztwo. Mialy jednak sporo nizsze fadunki. W zwigzku z tym
podjeto decyzje o usunigciu tego wymiaru. Dodatkowo wymiar uczenie sig przez cate
zycie podzielil sie na dwa podwymiary. Po dokladnej analizie merytorycznej podjeto
decyzje o wyborze wymiaru zawierajacego wyzsze fadunki czynnikowe. Ostatecz-
nie pozostawiono rozwigzanie sktadajace si¢ z 9 wymiaréw, ktére wyjasnia 65,12%
wariancji w zakresie kompetencji. Ladunki pozycji konstytuujacych poszczegdlne
wymiary zawierajg si¢ w zakresie od 0,52 do 0,84. Kazdy z wymiaréw mierzony jest
przez 6 twierdzen.

Analogiczng analize czynnikowg (KMO = 0,94; test sferycznosci Bartletta: p < 0,001;
rotacja Oblimin; delta = -0,1) przeprowadzono na pozycjach mierzacych zaangazo-
wanie. Teoretycznie zakladano, ze skladowa ta powinna by¢ tworzona przez 6 wymia-
row. Wiszystkie z nich udato sie potwierdzi¢ statystycznie. Rozwigzanie sze$cioczynni-
kowe pozwala na wyjasnienie 67,64% wariancji w zakresie tej skladowej. Rezultaty tej
procedury statystycznej wykazaty, ze do wymiaru wytrwatos¢ wchodza dwie pozycje
lokowane wczesniej w motywacji. Sa one jednak spdjne z definicja i psychologicznym
sensem wymiaru. Podobna sytuacja wystapita réwniez w wymiarze motywacja, do
ktérego w wyniku analizy czynnikowej zakwalifikowano jedna pozycje pierwotnie
przypisywana do wytrwatosci. W tym przypadku réwniez sens psychologiczny utwo-
rzonego wymiaru jest akceptowalny. Warto$ci fadunkéw czynnikowych tworzacych
poszczegolne wymiary zaangazowania sa zadowalajace i zawieraja sie w przedziale
od 0,40 do 0,90. Wigkszo$¢ wymiaréw sklada sie z 6 twierdzen. Wyjatek stanowi
jedynie motywacja, mierzona przez 5 twierdzen.

Ostatnig analize czynnikowg (KMO = 0,93; test sferycznosci Bartletta: p < 0,001;
rotacja Oblimin; delta = -0,4) wykonano dla kategorii talentu, jaka jest wktad. Poczat-
kowo zaktadano istnienie czterech wymiaréw. Okazalo si¢ jednak, ze jeden z wymia-
réw - satysfakcja z pracy - nie potwierdzit sie. W zwigzku z tym ostateczng analize
czynnikowg przeprowadzono, zaktadajac istnienie trzech wymiaréw, ktore wyjasniaja
71,20% wariancji w kategorii wktad. Wartosci fadunkéw czynnikowych wahaja sie
w nich od 0,64 do 0,90. Kazdy z tak wyodrebnionych wymiaréw jest mierzony przy
pomocy 6 twierdzen.
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Poszczegolne analizy czynnikowe potwierdzaja teoretyczng trafnos¢ metody Com-
Tal-Team Member. Ostateczna wersja metody ComTal-Team Member sktada si¢ ze
107 twierdzen, opracowanych w pieciu wersjach jezykowych (angielskiej, czeskiej,
niderlandzkiej, greckiej, polskiej). Zadaniem badanego jest ocena kazdego twier-
dzenia na sze$ciostopniowej skali od 1 (zdecydowanie si¢ nie zgadzam) do 6 (zdecy-
dowanie si¢ zgadzam).

Metoda pozwala na pomiar trzech ogdlnych sktadowych i osiemnastu wymiaréw
talentu czlonka zespotu:

1. Kompetencje (elastyczno$c¢, praca zespolowa, przywodztwo, uczenie si¢ przez cale
zycie, komunikacja, radzenie sobie ze stresem, myslenie analityczne, kreatywnos¢,
rozwigzywanie problemow).

2. Zaangazowanie (motywacja, proaktywnos¢, wytrwalo$é, pewnos¢ siebie, odpo-
wiedzialno$¢, ukierunkowanie na osiggnigcia).

3. Wkiad (sensownos¢ pracy, lojalno$¢, pasja).

2. Wiasciwosci psychometryczne

W ostatecznej wersji metody ComTal-Team Member wyliczono wspétczynniki
rzetelno$ci w poszczegoélnych wymiarach (tabela 2). Zastosowano wspdtczynnik
zgodnosci wewnetrznej alfa Cronbacha. Im wyzsza wartos$¢ tego wspdtczynnika,
tym bardziej jednorodny pod wzgledem twierdzen jest badany wymiar [13, s. 48].

Uzyskane wspotczynniki rzetelnoéci sa dos¢ wysokie, akceptowalne psychome-
trycznie. W przewazajacej wiekszosci ich wartosci przekraczaja 0,8. W przypadku
analiz prowadzonych dla wszystkich krajow facznie najnizszy wspolczynnik alfa zaob-
serwowano dla wymiaru komunikacja (alfa = 0,81), a najwyzszy, wynoszacy 0,94, dla
kreatywnosci, sensownosci pracy oraz pasji. Zestawienia prowadzone w poszczegol-
nych krajach wskazaly, Ze najnizsza wartos¢ alfa uzyskano dla wymiaru ukierunko-
wanie na osiggniecia (Wielkiej Brytania, alfa = 0,75). Z kolei najwyzszy wspoétczynnik
rzetelnosci ujawnit sie w zakresie pasji (sktadowa wktad) liczonej dla grupy polskiej
i wynosit on alfa = 0,97.

Kolejnym krokiem analiz byta weryfikacja trafnosci. Polegata ona na sprawdzeniu,
czy konstruowana metoda mierzy to, do czego pierwotnie zostala przeznaczona [14,
s. 75]. Opisana juz wczeéniej eksploracyjna analiza czynnikowa wydaje sie potwier-
dza¢ trafno$¢ teoretyczna opisywanej metody ComTal-Team Member, diagnozujacej
talent pracownika, cztonka zespotu.

Podczas analiz skorelowano takze wyniki metody ujmujacej talent cztonka zespotu
z wybranymi kryteriami zewnetrznymi. W tym celu wybrano zmienne, takie jak:
a) lata doswiadczenia w pracy, lata doswiadczenia w pracy zespotowej, liczbe otrzy-

manych nagrod;
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b) samoopis przez cztonka zespolu poziomu kompetencji, zaangazowania i wktadu
(usredniony wynik skal szacunkowych) oraz

c) wystandaryzowane i posiadajace ugruntowang pozycje w diagnozie psychologicz-
nej miary satysfakcji z zycia (skala SWLS - Satisfaction with Life Scale) [15] oraz
sensownosci pracy (WAMI - The Work and Meaning Inventory) [16].

Tabela 2. Wspétczynniki rzetelnosci skal metody ComTal-Team Member

;gﬁ; Wspétczynnik rzetelnosci alfa Cronbacha

Kompetencje EU BE CY Ccz PL UK
Praca zespotowa 6 0,86 0,82 0,90 0,79 0,92 0,86
Rozwiazywanie probleméw 6 0,89 0,83 0,91 0,88 0,90 0,90
Radzenie sobie ze stresem 6 0,89 0,86 0,83 0,83 0,94 0,92
Przywédztwo 6 0,89 0,92 0,88 0,86 0,89 0,88
Uczenie sie przez cate zycie 6 0,84 0,79 0,77 0,76 0,93 0,82
Kreatywnos¢ 6 0,94 0,95 0,90 0,95 0,92 0,95
Elastycznos¢ 6 0,86 0,79 0,85 0,82 0,90 0,91
Komunikacja 6 0,81 0,79 0,82 0,78 0,87 0,77
Myslenie analityczne 6 0,89 0,88 0,92 0,88 0,87 0,89

Zaangazowanie
Wytrwatos¢ 6 0,89 0,87 0,92 0,87 0,92 0,86
Pewnosc siebie 6 0,93 0,91 0,94 0,91 0,95 0,93
Odpowiedzialnos¢ 6 0,91 0,87 0,91 0,80 0,95 0,93
Ukierunkowanie na osiggniecia 6 0,86 0,83 0,90 0,81 0,93 0,75
Proaktywnos¢ 6 0,88 0,84 0,85 0,88 0,93 0,85
Motywacja 5 0,82 0,76 0,81 0,80 0,90 0,80
Wktad

Sensownos¢ pracy 6 0,94 0,94 0,89 0,91 0,96 0,93
Pasja 6 0,94 0,91 0,95 0,82 0,97 0,92
Lojalnos¢ 6 0,86 0,80 0,87 0,80 0,92 0,81

Zrédto: opracowanie wlasne.

Dane zebrane przy pomocy opisanych wskaznikéw/narzedzi wskazujg na istnie-
nie kilku istotnych powigzan miedzy latami dos§wiadczenia w pracy, latami do$wiad-
czenia w pracy zespolowej, liczbg otrzymanych nagréd a wynikami ComTal-Team
Member. Maja one charakter dodatni. Im dluzszy czas pracy, tym wigksza elastycznos¢
(r=0,23; p < 0,01), wytrwatos¢ (r=0,12; p < 0,05) oraz odpowiedzialnos¢ (r=0,14;
P <0,05), a takze sprawniejsza komunikacja (r=0,19; p < 0,01) oraz podniesiona sen-
sowno$¢ pracy (r=0,12; p < 0,05). W przypadku lat doswiadczenia w pracy zespotowej
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uwidacznia sie¢ zwigzek w obszarze elastycznosci (r=0,16; p <0,01), komunikacji
(r=0,18; p<0,01), pewnosci siebie (r = 0,13; p < 0,05), ukierunkowania na osiggniecia
(r=0,12; p < 0,05) oraz sensownosci pracy (r = 0,15; p < 0,05). Z kolei liczba otrzyma-
nych nagréd wspotwystepuje z przywodztwem (r = 0,14; p < 0,05), poziomem pewnosci
siebie (r=0,12; p < 0,05), proaktywnoscig (r = 0,14; p < 0,05), pasjg (r=0,14; p < 0,05)
ilojalnoscig (r=0,13; p < 0,05). Liczba uzyskanych korelacji oraz ich wielkos¢ nie jest
imponujaca, jednak mozna powiedzie¢, ze otrzymane zaleznosci czesciowo potwier-
dzaja traftno$¢ metody ComTal-Team Member.

Praktycznie wszystkie wspotczynniki korelacji skal metody ComTal-Team Member
z wynikami samoopisu pracownika na skalach szacunkowych sg istotne statystycz-
nie na poziomie p < 0,01. Wyjatkiem jest tu jedynie nieistotny statystycznie zwigzek
miedzy pasjg mierzong przy pomocy metody ComTal-Team Member a komunikacjg
ujmowang przez samoopis na skalach szacunkowych. Nalezy jednak podkresli¢, ze
wystapilo silne powigzanie miedzy tozsamymi kategoriami mierzonymi za pomocg
konstruowanego narzedzia oraz szacunkowymi skalami samoopisowymi. Zalezno$¢
ta jest potwierdzeniem trafnos$ci przygotowywanego narzedzia.

W tabeli 3 zostaly przedstawione korelacje narzedzia ComTal-Team Member z mia-
rami satysfakeji z zycia (skala SWLS - Satisfaction with Life Scale) oraz sensownosci
pracy (WAMI - The Work and Meaning Inventory).

Tabela 3. Korelacja wymiaréw metody ComTal-Team Member z globalnym wynikiem
Satisfaction with Life Scale (SWLS) oraz wynikiem The Work and Meaning
Inventory (WAMI)

SWLS WAMI
(r-Pearsona) (r-Pearsona)
Praca zespofowa r=0,33** r=0,38**
Rozwiazywanie probleméw r=0,36** r=0,32%*
Radzenie sobie ze stresem r=0,42** r=0,21**
Przywédztwo r=0,19** r=0,28**
Uczenie sie przez cate zycie r=0,24** r=0,34**
Kreatywnos¢ r=0,14* r=0,22%*
Elastycznos¢ r=0,27** r=0,21**
Komunikacja r=0,23** r=0,33**
Myslenie analityczne r=0,20** r=0,24**
Wytrwatos¢ r=0,29** r=0,35%*
Pewnosc siebie r=0,47** r=0,32*%*
Odpowiedzialnos¢ r=0,35%* r=0,29**
Ukierunkowanie na osiggniecia r=0,35%* r=0,44%*
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SWLS WAMI
(r-Pearsona) (r-Pearsona)
Proaktywnos¢ r=0,21** r=0,30%*
Motywacja r=0,32%* r=0,30**
Sensownos¢ pracy r=0,39** r=0,69**
Pasja r=0,35%* r=0,69%*
Lojalnos¢ r=0,39%* r=0,52%*

*p < 0,05 * p < 0,01
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wiszystkie uzyskane korelacje sa dodatnie i istotne statystycznie. Obserwowany
uklad wynikéw wskazuje na trafno$¢ narzedzia ComTal Team-Member ujmujacego
profil kompetencji i talentu cztonka zespotu.

Nastepnym etapem analiz byla ocena interkorelacji miedzy poszczegélnymi
wymiarami metody ComTal-Team Member. Potwierdzono, ze zachodzi statystycznie
istotny zwigzek miedzy wszystkimi wymiarami opisujacymi talent czlonka zespotu.
Poszczegdlne wspolczynniki wahajg sie¢ w przedziale od 0,13 do 0,72. Poszczegdlne
kategorie (kompetencje, zaangazZowanie i wkiad) i wymiary metody ComTal Team-
-Member sa zatem spdjne wewnetrznie. Dodatkowo mozna z duza doza pewnosci
stwierdzi¢, ze wyniki tej metody moga by¢ przedstawione za pomocg wskaznika
ogolnego, ktdry mozna okresli¢ mianem talentu czlonka zespotu. Uzyskane rezultaty
wydajg sie by¢ réwniez empirycznym potwierdzeniem koncepciji talentu zapropo-
nowanej przez Ulricha i Smallwooda [7, s. 6], zgodnie z ktdrg talent jest wypadkowa
kompetencji, zaangazZowania i wkitadu.

Rysunek 1. Tabela wynikéw — cze$¢ automatycznie generowanego przez aplikacje
raportu dla osoby badanej

Kompetencje (Skal\ellvsytzlnkowa) (Sk:Itaa 2t(1i1r<;jwa) Luka Opis
Przywédztwo 5 6 -1 Niewystarczajacy poziom
Kreatywnos¢ 9 7 2 Znakomity poziom
Radzenie sobie ze stresem S 7 1 Znakomity poziom
Rozwiazywanie probleméw 7 7 0 Satysfakcjonujacy poziom
Uczenie sie przez cafe zycie 9 6 3 Znakomity poziom
Komunikacja 10 6 4 Znakomity poziom
Praca zespofowa 2 6 —4 Niewystarczajacy poziom
Elastycznos¢ 6 6 0 Satysfakcjonujacy poziom
Myslenie analityczne 2 7 -5 Niewystarczajacy poziom

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Ostatnim etapem tworzenia metody bylo opracowanie norm. Dajg one pod-
stawe do diagnozy indywidualnej i interpretacji wynikow konkretnej osoby badanej
[13, s. 128-129]. Tworzac normy dla skal ComTal-Team Member, zdecydowano sie
na wykorzystanie skali stenowej. Pozwala ona na prezentacje wynikow w zakresie
od 1 do 10 oraz ich interpretacje w trzech kategoriach: niskie (1-4 sten), przecietne
(5-6 sten) i wysokie (7-10 sten).

Metoda ComTal-Team Member posiada opracowane normy ogélnoeuropejskie
oraz z podzialem na pig¢ krajow: Belgia, Wielka Brytania, Czechy, Cypr i Polska.
Doktadna charakterystyka proby normalizacyjnej zostala zaprezentowana w tabeli 1.
Oproécz oceny poziomu kompetencji pozwala ona rdwniez na oszacowanie luk kom-
petencyjnych. Dokonuje si¢ to przez odniesienie indywidualnych wynikéw pracow-
nika (badanego czlonka zespotu) do standardu. Wartos¢ tego parametru obliczono
na podstawie badan reprezentantéw zespotéw wyodrebnionych z uwagi na dwa kry-
teria: 1) oceng poziomu talentu przeprowadzong przez bezposredniego przetozo-
nego oraz 2) samoocen¢ pracownika. Zaréwno w kryterium pierwszym, jak i dru-
gim ocena byla dokonywana na skalach szacunkowych. Zadaniem przetozonego
lub pracownika bylo okreslenie na skali od 1 do 5 poziomu rozwoju poszczegél-
nych wymiardéw talentu. Nastepnie w oparciu o uzyskane wyniki obliczono globalny
wskaznik sukcesu w pracy zawodowej w postaci sredniej z wszystkich wymiaréw
dla kazdego z pracownikéw oddzielnie. Nastepnie w wyodrebnionej grupie obli-
czono warto$¢ standardu, czyli mediany dla poszczegélnych skal ComTal-Team
Member. Oszacowania standardu dokonano wspdlnie dla wszystkich osob, wylicza-
jac standard ogdélnoeuropejski oraz oddzielnie dla pieciu krajow uczestniczacych
w badaniach (tabela 4).

Tabela 4. Wartos¢ standardu dla skal ComTal-Team Member wyrazona za pomoca
mediany i stenéw

U BE O .z P WK
Kompetencje
Mediana 30 31 33 30 30 31
Praca zespofowa
Sten 5 6 6 6 6 6
Mediana 29 30 30 30 30 30
Rozwiazywanie probleméw
Sten 5 6 6 6 7 6
Mediana 28 28 28 26 30 29
Radzenie ze stresem
Sten 6 6 6 5 7 6
Mediana 28 27 30 28 29 30
Przywédztwo
Sten 6 6 6 6 6 6
L i Mediana 30 30 30 30 30 30
Uczenie sie przez cate zycie
Sten 6 5 6 6 6 6
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EU BE cy Ccz PL UK
Mediana 26 26 28 27 30 26
Kreatywnos¢
Sten 6 6 6 7 7 5
Mediana 30 30 31 30 30 32
Elastycznos¢
Sten 6 6 7 6 6 6
Mediana 29 30 30 30 30 30
Komunikacja
Sten 5 6 7 7 6 6
) . Mediana 28 28 30 29 30 30
Myslenie analityczne
Sten 5 6 6 7 7 6
Zaangazowanie
5 Mediana 30 30 31 29 30 31
Wytrwatos$¢
Sten 6 5 7 6 6 6
Mediana 30 29 30 30 31 30
Pewnos¢ siebie
Sten 6 6 6 7 6 6
Mediana 31 31 34 32 31 32
Odpowiedzialnos¢
Sten 6 5 6 6 6 6
Ukierunkowanie Mediana 30 30 31 29 30 30
na osiggniecia Sten 6 6 6 6 6 6
Mediana 29 29 31 29 30 30
Proaktywnos¢
Sten 6 6 6 6 6 6
. Mediana 25 25 26 24 25 25
Motywacja
Sten 6 6 7 6 6 6
Wktad
Mediana 30 30 30 30 30 30
Sensownos¢ pracy
Sten 6 5 6 7 6 6
. Mediana 27 28 30 26 28 29
Pasja
Sten 6 6 7 5 7 6
Mediana 30 30 31 30 30 30
Lojalnos¢
Sten 6 5 6 6 7 6

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Szacujac warto$¢ standardu, skorzystano z mediany (Me) jako wartosci sSrodkowej
rozkladu. Statystyka ta pozwala na okreslenie przecigtnego wyniku dla danej popula-
cji/grupy. Odniesienie indywidualnego wyniku osoby badanej do mediany pozwala
stwierdzi¢, czy jej wynik w konkretnym wymiarze/skali znajduje si¢ w obszarze wyni-
koéw ponizej (warto$¢ mniejsza niz Me) lub powyzej (warto$¢ wigksza niz Me) prze-
cietnej dla wlasciwej grupy narodowosciowe;.

Metoda ma forme elektronicznego kwestionariusza — automatycznie oblicza
wyniki w postaci miar surowych i przelicza je na skalg znormalizowang oraz gene-
ruje szczeg6lowy raport dla badanego. Raport z badania zawiera takze odniesienie
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uzyskanych wynikéw do standardu, co pozwala na okreslenie luk kompetencyjnych,
ktore warto bytoby w przysziosci niwelowac.

Rysunek 2. Wykres radarowy — czes¢ raportu z badania

Przywédztwo
10
9
Myslenie analityczne é; Kreatywnos¢

Elastycznos¢ Radzenie sobie ze stresem

Praca zespotowa Rozwigzywanie probleméw

Komunikacja Uczenie sig przez cate zycie

Zr6do: opracowanie wlasne.

Podsumowanie

Zarzadzanie talentami poszczegélnych oséb tworzacych zespoty zadaniowe to obec-
nie jeden z tych aspektow zarzadzania zasobami ludzkimi, ktéry pojawia si¢ praktycznie
w kazdej firmie. Kazdy przelozony chce mie¢ dobre zespoty kompetentnych pracowni-
kéw, odpowiednio zaangazowanych w wykonywanie swoich obowigzkéw. Coraz wiecej
firm dazy réwniez do tego, aby jak najdtuzej utrzymac u swoich pracownikéw lojal-
nos¢, pasje oraz przekonanie, ze ich aktywno$¢ ma sens. Nie jest to oczywiscie dziata-
nie bezinteresowne. Kompetencje, zaangazowanie i wkiad, czyli trzy sktadowe talentu
wedlug Ulricha i Smallwooda [7, s. 6], gwarantujg duzg efektywnos¢ pracownikéw, a co
za tym idzie zaréwno sukces poszczegdlnych zespotdw zadaniowych, jak i calej orga-
nizacji. Istotne wydaje sie zatem odpowiednie diagnozowanie poziomu talentu kon-
kretnych pracownikéw, proponowanie dzialan zwigkszajacych ich potencjal, a takze
wyznaczanie zadan, rél zespotowych, w ktorych mogliby jak najlepiej funkcjonowac.

Mimo dos¢ obszernej literatury z zakresu kompetencji, czy tez szerzej talentu,
nadal na polskim rynku jest bardzo mato narzedzi o sprawdzonych walorach psy-
chometrycznych, umozliwiajacych wielowymiarowa diagnoze potencjatu pracow-
nikéw. Opisywana w niniejszym artykule metoda ComTal-Team Member jest proba
zniwelowania tego deficytu.
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Metoda bazuje na przekonujacych i logicznie spojnych zatozeniach teoretycz-
nych. Zostala stworzona zgodnie z ogdlnie przyjetymi zasadami tworzenia testow.
Cechuje si¢ dobrymi wilasciwosciami psychometrycznymi. Posiada wersje elektro-
niczng i dzigki temu jest bardzo tatwa do zastosowania. Dodatkowo na podstawie
zebranych wynikow daje mozliwos$¢ wieloaspektowego opisania funkcjonowania pra-
cownika, a takze pozwala na wskazanie wymiaréw, w ktérych warto byloby wzmocni¢
potencjal osoby badanej. Analizy statystyczne zrealizowane w trakcie opracowywania
tej metody maja rdwniez walor teoretyczny. Stanowia bowiem empiryczne potwier-
dzenie sensownosci koncepcji talentu zaproponowanej przez Ulricha i Smallwooda.

Autorzy niniejszego artykulu podjeli szereg dobrze przemyslanych i odpowiednio
dobranych dzialan zmierzajgcych do wlasciwego przygotowania opisywanej metody.
Mamy nadzieje, ze dzigki sprostaniu wszystkim rygorystycznym zasadom psychome-
trycznym udalo sie stworzy¢ metode, ktora ulatwi diagnoze talentu, a takze pozwoli
na adekwatne przydzielanie pracownikom zadan/rél w zespole.

Bibliografia
[1] Ingram T. (red.), Zarzgdzanie talentami, PWE, Warszawa 2011.

[2] Kwiecien K., Zarzgdzanie talentami w migdzynarodowych korporacjach, [w:] S. Borkow-
ska (red.), Zarzgdzanie talentami, IPiSS, Warszawa 2005.

[3] Tansley C., Harris L., Stewart J., Turner P, Talent management: understanding the dimen-
sions, CIPD, London 2006.

[4] Simonton D.K., Exceptional talent and genius, [in:] The Wiley-Blackwell handbooks of
personality and individual differences. The Wiley-Blackwell handbook of individual differ-
ences, Chamorro-Premuzic T., von Stumm S., Furnham A. (eds.), Blackwell Publishing,
Malden, MA 2011, pp. 635-655.

[5] Berger L.A., Berger D.R., The talent management handbook: creating a sustainable com-
petitive advantage by selecting, developing, and promoting the best people, McGraw-Hill,
New York 2011.

[6] Abrudan M.M., Matei M.C., Talent management - a strategic priority, “Annals of the
University of Oradea. Economic Science” 2009, Vol. 18(4), pp. 25-30.

[7] Ulrich D., Smallwood N., What is talent?, “Leader to Leader” 2012, No. 63, pp. 1-8.
(8] Lawshe C.H., A quantitative approach to content validity, “Personnel Psychology” 1975, No. 28.

[9] Thurstone L.L., Chave L., The measurement of attitude: A psychophysical method and
some experiments with a Scale for Measuring Attitude toward the church, University of
Chicago, Chicago 1929.

[10] Mahalanobis P.C., On the generalized distance in statistics, Proceedings of the National
Institute of Sciences of India, Vol. 2, No. 1, 1936, pp. 49-55.

1212 ORGANIZACJA | KIEROWANIE = nr4 /2018 (183)



Jak mierzy¢ talent pracownikéw — cztonkéw zespotéw? Metoda ComTal-Team Member .

[11] Crowne D.P, Marlowe D., A new scale of social desirability independent of psychopatho-
logy, “Journal Consulting Psychology” 1960, Vol. 24(4), pp. 349-354.

[12] Stanisz A., Przystepny kurs statystyki z zastosowaniem STATISTICA PL na przyktadach
z medycyny. Tom 3. Analizy wielowymiarowe, Statsoft Polska, Krakow 2007.

[13] Hornowska E., Testy psychologiczne. Teoria i praktyka, Wydawnictwo Naukowe Scho-
lar, Warszawa 2010.

[14] Mankowska M., Wprowadzenie do psychometrii, Wydawnictwo KUL, Lublin 2010.

[15] Diener E., Emmons R.A., Larsen R.J., Griffin S., The Satisfaction with Life Scale, Jour-
nal of Personality Assessment” 1985, No. 49, pp. 71-75.

[16] Steger M.E, Dik B.J., Duffy R.D., Measuring Meaningful Work: The Work and Meaning
Inventory (WAMI), “Journal of Career Assessment” 2012, Vol. 20(3), pp. 322-337.

JAK MIERZYC TALENT PRACOWNIKOW — CZEONKOW
ZESPOtOW? METODA COMTAL-TEAM MEMBER

Streszczenie

Artykul prezentuje przebieg prac nad konstrukejg psychometrycznej metody ComTal-Team
Member do pomiaru talentu pracownika - czlonka zespolu. Na wstepie opisano podstawy
teoretyczne metody — koncepcje talentu Ulricha i Smallwooda, a dalej psychometryczng pro-
cedure tworzenia metody (przygotowanie itemdéw i ich ocene przez sedziéw kompetentnych,
walidacje metody oraz przeprowadzone analizy psychometryczne). Opracowujac test, osza-
cowano réwniez jego wlasciwosci psychometryczne - jest on obiektywny, wystandaryzowany,
trafny, rzetelny i znormalizowany. Metoda skfada si¢ ze 107 twierdzen opracowanych w pieciu
wersjach jezykowych (angielskiej, czeskiej, niderlandzkiej, greckiej oraz polskiej) i pozwala
na pomiar trzech ogdlnych (kompetencje, zaangazowanie, wkiad) i osiemnastu szczegdto-
wych skladowych talentu. Metoda ma forme elektronicznego kwestionariusza. Automatycz-
nie oblicza wyniki oraz generuje szczegélowy raport dla badanego. Moze by¢ zastosowana
w procesie rekrutacji i selekcji, w ocenie okresowej czy tez diagnozie potrzeb szkoleniowych.
Metoda ComTal-Team Member moze by¢ wykorzystana zaréwno w praktyce zarzadzania, jaki
i podczas realizacji badan poszerzajacych wiedze z zakresu determinantéw i konsekwencji
specyficznego funkcjonowania pracownikéw w zespotach.

SEOWA KLUCZOWE: TALENT CZEONKOW ZESPOLU, POMIAR TALENTU,
NARZEDZIE PSYCHOMETRYCZNE
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HOW TO MEASURE THE TALENT OF EMPLOYEES
—TEAM MEMBERS? THE COMTAL-TEAM MEMBER METHOD

Abstract

The article presents a description of construction procedure of new psychometric tool ComTal-
Team Member the talent of an employee - a team member. At the beginning, the method’s
theoretical basis is described - the concept of talent by Ulrich and Smallwood, and then psy-
chometric procedure of creating the method (preparation of items and their assessment by
competent judges, validation of the method and carried out psychometric analyzes). During
developing the test, its psychometric properties were also assessed - it is objective, standard-
ized, accurate, reliable and normalized. The method consists of 107 statements, it is developed
in five language versions (English, Czech, Dutch, Greek and Polish) and allows to measure
three general (Competences, Commitment, Contribution) and eighteen detailed components
of talent. The method has an electronic version. Automatically calculates results and generates
a detailed report for the respondent. It can be used in the recruitment and selection process,
in periodic performance appraisal or in the diagnosis of training needs. The ComTal-Team
Member tool can be used both in the management practice and during realization of research
in which knowledge about determinants and consequences of the specific employees’ func-

tioning in teams are expanded.

KEY WORDS: TEAM MEMBER TALENT, MEASUREMENT OF TALENT,
PSYCHOMETRIC TOOL

JEL: M510, M530, M540
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