5 tolikim brojem razli-
¢itth metoda procjene,
odabir prave moie biti
vrlo tezak posao.
Metoda ili  instru-
ment procjene predstav-
lja strukturiranu tchni-
ku koja osigurava mjere
odredenih karakreristika
pojedinea, a koja pomaze pri odluci u oda-
biru kadrova, promociji ili razvoju djelat-
nika. Metode se razlikuju od jednostavnih
obrazaca za prijava na natjecaj, intervjua,
pa sve do sloZenijih upitnika lidnosti 1 te-
stova sposobnosti te vjezhi u kojima se sti-
muliraju radne situacije i radni zadaci.
Trenutna ponuda  razlidicoh metoda
procjene moze biti vrlo zbunjujuéa bu-
dudi da svaki penuda¢ tvrdi da je upravo
njegova metoda procjene najuéinkovitija
te da osigurava sigurne rezultate. No me-

tode progjene se u veliko) mjen razhikuju
5 obzirom na njihovu uéinkovitost, odno-
sno prediktiviu valjanost {raspon u kojem
odredena metoda prognozira neéije naj-
vjcrojatnijc ponasanje 1 uspjch).

POCETNA TOCKA - DEFINIRANIE
CILJA

Pocetna todka pn odabirn metode je defi-
niranje onoga $to se Zeli postiéi. MoZemo
npr. bit u situacy da biramo vanjskog
kandidara ili moZemo evaluirati potencijal
postojedeg djelatnika kako bismo postavi-
li razvojni plan. Ukoliko se radi o situaciji
odabira vanjskih kandidata, tada odabrana
metoda mora biti $to je mogude vise objek-
tivna 1 tofna, s visokom predikoivnom va-
ljanosti (iznad 0,3). Ako je cilj progene
razvo], tada sa ciljem dobivanja Sire slike o
djelamiku, a na uitrb objekdvnost, korist-
mo samoprocjenu, procjenu suradnika ili
metodu 3607 (procjena na unaprijed defi-
mranim elementima, a ukljuéuju samopro-
cjenu, procjenu nadredenih, podredenih e
suradnika iste razine), na unaprijed defini-
ranim elementima ponasanja.

UTVRBIVANJE POTREEA

Prije svega moramo razumijeti specifi¢ne
zahtjeve radnog mjesta. U protiviiom, vrlo
lako se mofemo zaplesti u mrezu "mjere-
nja svafega”. Utvrdivanjem Sto osoba radi
odnosno treba radit tjekom uobicajenog
dana te utvrdivanjem razlike Sto il pzvr-
snog 1 prosjecnog djelatnika, u moguénosn
smo identificiran kljuéne kompewncije za
pojedino radno mjesto, zajedno sa svim
ostalim potrebnim specifi¢nim znanjima
kao i dodatnih zahtjevima. Tek tada mo-
Zemo odgovorit na pitanje “je i ono 3t
mjerimo uistinu relevanmo?”,
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NAJCESCE METODE PROCJENE

Pri odabiru kandidata najéedée metode pro-
cjene mogu se svrstati u nekoliko vrlo opée-
nitih kategorija: psihometrijski testovi, inter-
vju, vjezbe 1 radne simulacije koje se konste u
sklopu assessment centra, upitnici koji se kori-
ste u sklopu progjene metodom 3607 te razli-
it nestandardizirani upitnici samoprocjena.

PSIHOMETRIJSKI TESTOVI

Razlikujemo dvije osnovne skupine:

1. testovi sposobnosti koji procjenjuju
pojedinéev potencijal na opéem ili
odredenom podrudju (numericko,
verbalno ili apstrakmo rezoniranje).
Opée sposobnosti upuduju na brzinu
pri sgpecanju novih znanja, primjenu
informacija, razumijevanje uputa i
odnosa, svakodnevnih problema te
snalaZzenje u novim situacijama,

2. upitnici hiénosti koji se usmyjeravaju na
uobicajeni stil ponasanja pojedinca u
interakeiji s ckolinom 1 drugim ljudi-
ma ili izvore motivacije djelatnika.
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Koristenje  psithometrijskih  testova
je limitirano iskljuéive na osposobljenc
struénjake — psihologe, Medutim, trenut-
no na trzis postoji niz “testova” koji su
preuzeti od va.llj:-;.k_ill tvrtki, a2 nisu prila-
godeni hrvatsko) populaciji. Prijevod testa
na hrvatski jezik nije dovoljan ukoliko ne
postoji prilagodba i standardizacija za hr-
vatske uvjete. Pogotovo ako se radi o upit-
nicima liénosti u kopima kandidan trebaju
odabrati ono 5to ih najbolje opisuje. Jer
npr. rije¢ “toplina” ée se sasvim drugacije
percipirati u Hrvatskoj i Svedskoj. Ukoli-
ko ne postoje norme populacije s kojima
se usporeduju rezultan pojedinea, testovi
s¢ svode na testove iz popularnih ¢asopisa.
Sto nikako ne predstavlja temelj za dono-
Senje odluke o odabiru il promociji nekog
pojedinca.

“ASSESSMENT CENTAR"

Najvedu prediktivnu valjanost imaju vjes-
be u sklopu assessment centra buduéi da su
kreirance kako bi se replicirali svakodnevni
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zadaci na nckom radnom myjestu — npr.
vodenje sastanaka, izrada izvjcStaja, pre-
zentacije, odabir prioritetnih zadataka, pro-
vodenje godiingih razgovora s djelatnicima,
sastanci s klijentima... Naravno, preduvjet
je da se ne radi o “napamet sklepanim”
viezbama, veé standardiziranim vjezbama
usmjerenima na kljuéne kompetencije te-
meljem kojih se mogu razlikovati izvrsni
od prosjednih djelatnika.

Grafologya, astrologya obiéno 1ma
prediktivinu valjanost (0,02 (2%), nestan-
dardizirani (uobifajeni) intervju 0,15
(15%), (upitnici licnosti 0,4 (40%), testovi
sposobnosti (0,55 (55%), assessment centri
(ukljuujuéi sitnacijske zadatke 1 testove
sposobnost 1 licnost) (LG5 (65%).

RAZMOTRIMO TRENUTNE
RESURSE

Vrjeme koje imamo na raspolaganju, ospo-
sobljeni procjenitelji tc raspolodna budzet
uvelike ¢e utjecati na naSu odluku i odabir
metode progiene (ukoliko nemamo vreme-
na, budzet nam je mzak a procjenitelji nisu
osposobljeni, assessment centar nam nikako
ne dolazi u obeirl). Korisno je obratiti pa-
zmu na broj ljudi kopi se treba procijeniti u
pojedino] fazi kao 1 senioritet osobe koja sc
procjenjuje. Kljuéne pozicije zahtijevaju vi-
sok stupanj ulaganja 1 detaljno proudeni i de-
finirani proces procjenc, buduéi da je trofak
pogreéne procjene i odluke izuzemo skup!

STAVIMO SE U KONTEKST

Razumijevanje orgamzacyske kulture kao
poznavanje koja je metoda najprihvatljivija
je nezaobilazno. Twvrtka koja ima dugogodis-
nju tradiciju koridtenja sofisticiranih metoda
procjene i traZi novitete ima sasvim drugacije
potrebe od wvrtke koja do sada nije koristila

nikakvu strukturiranu metodu progjene te je
mogué 1 odreden otpor prema prikupljanju
detaljnijih podataka o djelatnicima. Svakako
treba razmotriti 1 razvijenost postojede teh-
nologije. Ukoliko tvrtka nije informaticki
razvijena, odnosno svi djelamici nemaju
osobno racunalo iAli pristup internetu, me-
toda 3607 putem interneta nema smisla.

POTRAZITE SAVJET

Vedina konzultanata dat ée vam savjet ili
podriku na vas upit. lzrazite svoje potre-
be i pitajte ih 3to bi vam preporuéili. No
imajte na umu da zastupnici nekog testa
¢e svakako zastupati koridtenje tog testa.
Stoga, budite opreezni i dobro se raspitajee!
Pitajte konzultante detaljne informacije o
tome tho job koristi taj instrument, kako
s¢ 1zracunavaju rezultatt pojedinea 1 kako
s¢ usporcduju s prosjeénim vrijednostima
{normama), kako su dobivene norme...

BROJNE UCINKOVITE METODE

lako tvrtke na raspolaganju imaju brojne
uéinkovite metode procjene, najéeiée ko-
ristena tchmka progene je jos uvijek ne-
strukturirani intervju, neovisno radi I se
o situaciji odabira ili promocije djelatnika.
Znacajan broj istraZivanja ukazuje da ne-
strukturirani intervjui pomazu manage-
rima u odabiru djelatnika koji im se svidaju,
obiéno su vrlo subjektivan i slab prediktor
necije budude uspjesnost.

MNazalost, pogredne procjenc koidtaju
puno novaca. IstraZivanja ukazuju da razli-
ka u produktivinosti izmedu prosjetnog i
1izvrsnog djelatnika 1znosi 1 do 40% plade
na tom radnom mjestu,

ZAKLIUCAK
Objcktivne metode procjene poput testo-

e === Kvalitetna metoda procjene za odabir zaposlenika

 Ljudski potencijali

va sposobnosti, kompetenciskih intervjua
ili situacijskih zadataka, dokazani su kao
ohjektivniji i todniji u utvrdivanju potenci-

jala 1 visoke radne uspjeinosti,

Navedene metode procjene ne samo
da su dokazano toénije i objektivnije i po-
mazu organizacijama pri donosenju boljih
odluka pri odabiru i razvoju djelammika,
ved njihove kontinuirano koriStenje ima
i vaznu ulogu u privladenju 1 zadrzavanju
potencijala. One podrizavaju organizacij-
sku kulturu s vrijednostima pravednosu i
ukljuéenosti; djelatnici su zaposleni 1 na-
gradeni temeljem sovarnih zasluga 1 imaju
moguénost iskoristiti svoj cjelokupni po-
tencijal. Bitno je naglasiti i da procjene ne
konistimo kako bismo “ectikearali™ djelat-
nike koji su prodh ili pali. Mctode progje-
ne s¢ danas koriste kako bismo se $to visc
usmjerili na razvo) djelatmika. Koriste nam
kao podrika 1 pomod djelaticima da urvr-
de za koja podrudja imaju najveée potenci-
jale, kako ih mogu razviti te kako to utjede
na uspjeinost cijele vreke.

Brojna istrazivanja pokazuju da su dje-
latnici najotvoreniji za razvo] u prvih 60
dana na odredenom radnom mjestu,
stoga rezultate procjene svakako tre-
bamo integrirati u ostale HR procese,
odnosno koristiti ih za utvrdivanje ra-
zvojnih potreba i razvojnih planova.

Kako svaka metoda progjene obuhivada
razliite karaktenistike (npr. testovi spo-
sobnost, upimici lidnosti, razgovor o mo-
tivaciji, stvarno ponafanje u situacijskim
zadacima), samo kombiniranjem razlicitih
metoda moZemo donyen ispraviu odluko
o necijem potencijalu, potrebama razvoja
ili promocijil PS

me, gc_l_lﬂﬁﬂ“lﬁa[l
Direkior lju potenciala Auts Hrvaiska d.d.

Razlicite metode procjene alat
su koji svakodnevno koristimo u
Poslovnoj grupi Auto Hrvatska
razli¢ite svrhe: od odabira novih
Zaposilenika do procjens poten-
cijala pq::smjeéih zaposlenika za
daljnji razvoj. Metode procjene ne
koristimo prema strogim | nepro-

mjenjivim pravilima, ve¢ njihovuy
primjenu | slijed prilagodavamo
konkretnim potrebama | uvjetr
ma. Upotrebom razliGitih metoda
| ukljucivanjem veceg broja procje-
njivaca nastojimo prilikom odabira
novih zaposlenika donijeti odluku
sa Sto vecim stupnjem sigumosti
da je rije¢ o osobi koja doista od-
Eovara potrebama radnog mjesta
i koja njeguje sustav vrijednosti u
skladu s nasom organizacijskom
kulturom: stalni razvoj i ucenje,
timski rad, predanost radu i rezul-
tatima.

Prilikom odabira metoda ruko-
vodimo se principom ekonomicno-
sti; Sto vise informacija, iz to vise
izvora, uz Sto manji napor kandida-
ta ili zaposlenika.

Prva faza procjene redovito
pocinje analizom prikuplienih Zi-
votopisa. Poudeni iskustvom da
osobu koju ocekujete na temelju
zZnanja, vjestina i iskustava opi-
sanih u Zivotopisu, na razgovory
cesto zamijeni osoba koja joj nije
ni slicna, u prvoj fazi koristimo bla-
Ze kriterije. Na prvi krug razgovora
cesto pozivamo vecinu zainteresi-
ranih kandidata. S njima razgova-
raju clan tima u koji se prima nowi
zaposlenik i specijalist iz odjela
ljudskin potencijala.

Makon toga slijedi drugi, suZe-
ni krug razgovora na kojem direk-
tor poslova | specijalist iz odjela
ljudskih potencijala vecim brojem
pitanja progjenjuju  sukladnost
kandidata s ofekivanim profilom.

U vecini slucajeva provodimo
testiranje  kojim  procjenjujemo
opée i razlicite specifiine sposob-
nosti, osobnost kandidata, znanje
stranog jezika, informaticke viesti-
ne ili neka specijalisticka znanja
i viestine. Testiranje koristimo u
razlicitim fazama odabira: za neka
radna mjesta na pn&e’eku, d Pone-
kad pri kraju kao nadopunu dojmo-
vima s nekoliko prethodnih razgo-
vora s razliéitim procjenjivacima.

Uz kvalitetnu  komunikaciju
primjena razlicitih metoda procje-
ne prestaje biti kandidatima za
posac | redovnim zaposlenicima
gnjavaia ili puka administracija,
vel postaje instrument objektivne
i pravedne procjene, Sto je i njima
u interesu.
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