EOUKACJA I ROZWOJ

Metody oceny

Skrzynka petna,
a wybor nadal

trudny,...

O narzedziach oceny pracownikéw powiedziano juz wiele.
Przypomnijmy jednak, po jakie metody z przystowiowej
skrzynki narzedzi HR-owca siega¢ i kiedy warto je stosowac.

Katarzyna Majewska

; Nrytilcu istnieje duza réznorodno$¢ narze-
:mow-kﬁexzystac przy realizacji swoich zadan.
Nie zmi,em%y sie zasadniczo wykorzystywane

tow i kwestionariuszy, z ktérych HR

metody, natomiast wymagania stawiane oso-
bom $wiadczgcym ustugi zewnetrzne w obsza-
rze HR-u, a takze samym narzedziom, sa duzo
wigksze. Oto najczesciej wykorzystywane me-
tody oraz ich zastosowanie.

Wywiad

Jest to metoda najcze$ciej wspierajaca proces
rekrutacji. Rozmowa rekrutacyjna/kwalifika-
cyjna sktada si¢ na og6t z wywiadu zawodowe-
go (biograficznego), podczas ktérego rekrute-
rzy sprawdzaja przebieg kariery zawodowe;
oraz zdobyte przez kandydata na przestrzeni
lat doéwiadczenie oraz umiejetnosci, i wywia-
du kompetencyjnego (behawioralnego), spraw-
dzajgcego kluczowe kompetencje pod katem
stanowiska, na ktére aplikuja kandydaci. Pod-
jecie trafnej decyzji o pr zydatnosci zawodowej
kandydata na podstawie danych biograficz-
nych wymaga ze strony o0s6b rekrutujacych du-
zych umiejetnosci, doéwiadczenia, a takze zna-
jomosci branzy, ktorej dotyczy stanowisko. Nije-
zaleznie jednak od mewqtpllwych umiejetnogci
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0s6b rekrutujgcych wywiad biograficzny oce-
niany jest jako metoda umiarkowanie trafna.
Wywiad zawodowo-biograficzny uzupeinia
sie wywiadem kompetencyjnym (ang. Compe-
tency Based Interview), skoncentrowanym na
diagnozie kluczowych wymagan, czyli kompe-
tencji (okreslonych przez przysztego pracodaw-
ce). Tadruga cze$¢ wywiadu polega na pozyska-
niu niezbednych danych poprzez odpowiednie
pytania, odwotanie sie do konkretnych przy-
ktadéw $wiadczacych o posiadaniu przez kan-
dydata niezbednych umiejetnosci. Mimo dekla-
ratywnego charakteru nie mozna sobie wyob-
razi¢ tego etapu selekcji bez rozmowy osobistej
z kandydatem - kontaktu interpersonalnego.
Dlatego tez wywiad zawsze byt i bedzie metoda
stosowang (i niezbedng) na pierwszym etapie
badania przydatno$ci zawodowej kandydatéw.

Testy psychologiczne

W ramach testéw psychologicznych wykorzy-
stywanych do oceny predyspozycji zawodo-
wych wyrézniamy:

* testy umiejetnosci - testy diagnozujgce konkret-
ne umiejetnosci, np. analiza danych liczbowych,

* testy osobowo$ci - kwestionariusze samooce-
ny sprawdzajgce pre_fere'ncje kandydatow.




Do oceny predyspozycji zawodowych kandyda-
téw stosuje sie testy umiejetnoéci. Rzadziej wy-
korzystuje sig testy inteligencji typu Wechsler
czy Raven, dajace tzw. wynik poziomu IQ. W od-
réznieniu od testéw inteligencji ogélnej testy te
badaja konkretne umiejetnosci, np. umiejetnos-
ci dokonywania operacji na liczbach (tzw. tes-
ty numeryczne/liczbowe) lub umiejetnosci lo-
gicznego wnioskowania na materiale stownym
(tzw. testy werbalne), testy doktadno$ci spo-
strzegania, wyobrazni przestrzennej i inne. Nie-
ktére firmy dysponuja szeroka gama tego rodza-
ju testéw i umozliwiajg ich wyb6r w zaleznoéci
od wymagan stawianych na danym stanowisku.
Testy umiejetnosci posiadajg stosunkowo wyso-
ka trafnosc. Sg tatwe w zastosowaniu - juz od
wielu lat dostepne w wersji on-line, wymagaja
niewiele czasu, aby je wykona¢. Rezultatem wy-
konania takiego testu jest wynik w skali procen-
towej, informujgcy ,0 ile procent lepiej wypadt
dany kandydat w odniesieniu do grupy poréw-
nawczej w kontek$cie badanej umiejetnosci”.
Przyktadowo: ,Wypadt Pan lepiej niz 72 proc.
grupy poréwnawczej w zakresie umiejetnos-
ci logicznego wnioskowania na materiale wer-
balnym.” - jest to wynik powyzej $redniej. Jesli
dana umiejetno$¢ (bardzo konkretna) jest waz-
na na danym stanowisku, warto z takiego testu
skorzysta¢. Natomiast testy umiejetno$ci, mimo
7e tatwe do wykorzystania, sg stosunkowo dro-
gimi narzedziami i dodatkowo badaja waski za-
kres predyspozycji. Zawsze nalezy tez spraw-
dzié¢ ich trafno$¢ i rzetelnos¢.

Testy/kwestionariusze osobowosci

Popularnymi narzedziami, chgtnie i czgsto sto-
sowanymi w procesie oceny predyspozycji za-
wodowych, s3 testy/kwestionariusze osobo-
woéci. Popularne kwestionariusze to: MBTI,
Kwestionariusz Osobowo$ci Zawodowej OPQ
SHL, Talent Q, Hogan i inne. W ostatnich latach
najbardziej popularnym narzedziem tego typu
wydaje sie Insights Discovery, ktéry przedsta-
wia wyniki w obrazowej i jasnej formie. Kwe-
stionariusze sa metodg opartg na samoocenie,
w tym sensie réwniez - narz¢dziem deklaratyw-
nym. Sa tez ciekawym Zrédtem informacji na te-
mat stylu funkcjonowania kandydata, wykorzy-

role edukacyjna dla poznania sposobu dziata-
nia catego zespotu. Decydujgc sie na wykorzy-
stanie kwestionariusza, zawsze nalezy spraw-
dzi¢ poziom rzetelno$ci i trafno$ci skal, a prze-
de wszystkim zastosowanie polskich norm.

Testy kompetencyjne

Jeszcze inne narzedzia stanowig testy kompe-
tencyjne, ktére stuza do diagnozy wiedzy o kom-
petencjach miekkich, jak réwniez umozliwiajg
zbadanie poziomu wiedzy specjalistycznej wy-
maganej na danym stanowisku. Test zawiera za-
zwyczaj opisy od kilkunastu do kilkudziesieciu
hipotetycznych sytuacji, charakterystycznych
dla danego stanowiska pracy. Zadaniem uczest-
nika jest wybranie sposréd dostepnych opcji
tej, ktora najlepiej obrazuje jego zachowanie
w danej sytuacji. Testy te sg nazywane dekla-
ratywnymi, poniewaz odpowiedzi opierajg sie
na opisie uczestnika dokonanym przez samego
siebie.

Ocena zintegrowana

Assessment Center (AC)/Development Cen-
ter (DC) to proces, ktéry pozwala na zebranie
w wystandaryzowanych warunkach informa-
cji o umiejetnosciach i postawach jego uczest-
nikéw. Jest to metoda wielowymiarowa, a na jej
obiektywizm wptywa kilka czynnikéw (patrz
ramka: ,Czynniki wpltywajace na obiektywizm
AC/DC).

Narzedzie to nie jest idealne, ale stanowi naj-
bardziej skuteczng metode trafnego przewidy-
wania dopasowania osoby do przysziego stano-
wiska pracy.

Metode AC/DC wykorzystuje si¢ w wielu pro-
cesach zwigzanych z zarzadzaniem zasoba-
mi ludzkimi w firmie. Do najczestszych »

» Czynniki wptywajace na obiektywizm AC/DC

* R6znorodnosé kryteriow - oceniany jest caty zestaw kompetencji opi-

sanych za pomocg konkretnych zachowan.

* Réznorodno$é narzedzi - podczas sesji AC/DC uczestnicy biora udziat

W wielu zadaniach, éwiczeniach i symulacjach.

* Mnogosé ocen - kazda kompetencja jest obserwowana i oceniana

W kilku r6znych zadaniach.

* Liczba opserwatorow - kazdy uczestnik obserwowany jest przez mini-

stywanym jako podstawa do coachingu lub do : .
mum dwéch do$wiadczonych i odpowiednio przeszkolonych asesorow.

warsztatéw grupowych, podczas ktérych petni
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