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Vas input

Ciljevi radionice: (Grupni rac

20 min)

e Utvrditi teme za radionice sa studentima
« Sto studenti Zele znati o selekcijskom intervjuu?
» Sto vi Zelite znati o selekcijskom intervjuu?

Moj input

(Predavanje 45
e Osobitosti intervjua kao selekcijskog postupka min)
» Sto poslodavci procjenjuju selekcijskim intervjuom?
* |Izvori pristranosti u zakljucivanju — verbalno, paraverbalno i neverbalno ponasanje,
diskriminacija
e Upravljanje dojmom — kandidat, ispitivac
* Forme selekcijskog intervjua i vrste pitanja

Rasprava i
odgovori na

pitanja

e Kako pripremiti studente za selekcijski intervju (20 min)

e Odgovori na pitanja
4 Myvjezbavanje vjestine upravljanja dojmom




Osobitosti intervjua kao
selekcijskog postupka

Sto poslodavci procjenjuju selekcijskim intervjuom?

lzvori pristranosti u zakljucCivanju — verbalno, paraverbalno i neverbalno ponasanje, diskriminacija
Upravljanje dojmom — kandidat, ispitivac

Forme selekcijskog intervjua i vrste pitanja
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Koristenje intervjua kao selekcijske metode

e 70-100% poslodavaca u EU i SAD koristi selekcijski intervju
* Siroko anketno istrazivanje (Dany & Torchy, 1994)

* Od 2000.- sve cesce koristenje internet tehnologija (Skype, telefon,
video poziv...)

* Neizostavna selekcijska metoda (koristenje intervjua raste)

:> Selekcijski intervju je najsire koristena i najcesca metoda
selekcije kandidata za posao
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Koliko intervju doprinosi
uspjesnosti selekcije?

(Koliko je intervju dobar mjerni instrument — objektivan, pouzdan i valjan?)
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Pouzdanost

Odreduje ju stupanj slaganja medu isitivaCima — klju¢no metrijsko pitanje je
OBJEKTIVNOST.

Korelacija izmedu procjena razlicitih ispitivaca istog kandidata.
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Valjanost

Sadrzajna — ispitujemo li zaista ciljanu karakteristiku kandidata?
Prediktivha — Povezanost procjena nakon intervjua s procjenama radnog ponasanja i radnog ucinka

Inkrementalna valjanost — doprinosi li intervju ukupnoj predikciji radnog ponasanja koju smo
ostvarili drugim selekcijskim tehnikama i metodama.
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Rezultati

Sto poslodavci procjenjuju intervjuom?
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Cilj procjene i udio intervjua

anketno istrazivanje SAD — Huffcat i sur,, 2001

* Lichost 35%
 Socijalne i komunikacijske vjestine 28%

* Kognitivha sposobnost 16%
e Z/nanje i vjestine 10%
* Interesi i preferencije 1%
* Pristajanje organizaciji (P-O fit) 3%

e Fizicke osobine 4%
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stabilan i kompleksan sklop psihickih
osobina koji odreduje karakteristicno i
dosljedno ponasanje pojedinca

kongruencija izmedu individualnog
sustava vrijednosti i vrijednosti
organizacije



Podrucje procjene i valjanost selekcijskog
iIntervjua

* Istrazuje se korelacija rezultata na standardiziranim testovima i
objektivnih mjera s procjenama dobivenima na temelju intervjua

* Rezultati istrazivanja posljednjih 15 godina

* Govore nam o tome Sto ispitivacCi procjenjuju intervjuom (Sto ne mora
nuzno biti jednako onome sto su namjeravali procjenjivati).



Inteligencija

* Intervju pokazuje umjerenu korelaciju s rezultatima na testovima

» Sto je intervju manje strukturiran, to bolje procjenjuje inteligenciju
kandidata

» Sto je niza razina posla, to je veéa korelacija s testom inteligencije (to
vise intervjuom procjenjujemo inteligenciju kandidata)

» Sto vide intervjuom mjerimo inteligenciju, to je bolja njegova
prognosticka valjanost (veca korelacija s buduc¢im radnim
ponasanjem)



Salgado & Moscoso (2002

savjesnost

ugodnost

otvorenost ka iskustvu

ekstraverzija

neuroticizam

socijalne vjestine

prosjecna ocjena

inteligencija
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Podrucje procjene i valjanost selekcijskog
iIntervjua

Intervju nema inkrementalnu valjanost u odnosu na testove kognitivnih
sposobnosti i testove lichosti.
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Zakljucci istrazivanja

* Pouzdanost i valjanost selekcijskog intervjua ovisi o:
* Formi intervjua
e Educiranosti i treniranosti ispitivaca
* Vodenju biljezaka
 Ciljanoj karakteristici kandidata koju zelimo procijeniti

* ne ovisi o:
» Kompleksnosti pozicije (posla) za koju kandidat aplicira
* |skustvu ispitivaca
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Specificnost intervjua kao selekcijske metode

* To je metoda koja pocCiva na procesu socijalne interakcije izmedu
spitivaca i kandidata.

* |zravne reperkusije na pouzdanost!

* Svi je koriste
* Ciljeve procjene Cesto odreduju ispitivaci (poslodavaci)

* Ishod intervjua je opci dojam koji je kandidat ostavio na poslodavca
* |zravne reperkusije na valjanost
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Forme selekcijskog intervjua

Individualni
* IspitivacC je sam s kandidatom

* Manje je pouzdan (r = .50)
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Pouzdaniji ali
stresniji za

kandidata

Panel
* \ise ispitivaca procjenjuje

jednog kandidata
 Kombiniraju se procjene
 \Vec¢a pouzdanost (r = .80)
e Stresniji za kandidata



Forme selekcijskog intervjua

Tradicionalan (nestrukturirani)

* Najcesce ga provodi poslodavac

* Pitanja nisu unaprijed definirana

 Pitanja se razlikuju od kandidata do
kandidata

* |spitivac ne vodi biljeske ili ih vodi u
slobodnoj formi

* |spitivaC ne procjenjuje pozeljnost
odgovora

* Intervju ima i druge karakteristike

nestrukturiranosti — npr. trajanje,
pripremu....

Polustrukturirani intervju

NajcesSce ga provode psiholozi i stru€njaci za
upravljanje ljudskim potencijalima

Pitanja su dijelom unaprijed definirana

Sadrzi bihevioralna ili situacijska pitanja
osmisljena na temelju zahtjeva posla
(specificne pozicije za koju se kandidat
kandidira)

Ispitivac vodi biljeske u pripremljenom
obrascu i arhivira ih

IspitivaC procjenjuje pozeljnost odgovora

Intervju ima i druge karakteristike o
strukturiranosti — odredeno vrijeme trajanja



Prediktivna valjanost selekcijskog intervjua

Chart Title

svi intervjui

svi nestrukturirani intervjui
individualni nestrukturirani intervjui
panel nestrukturirani intervjui
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Uzroci narusene valjanosti intervjua

Kandidat Ispitivac
e Upravljanje dojmom * Razlike u ponasanju izmedu ispitivaca
. * Razlicite ideje o intervjuu
* Uvjezbanost/Iskustvo L
o _ * Motivacija (umor)
* Presucivanje/Laganje * Pogreska u procjeni

* Pristranost
e Ucinak prvog dojma
* Prebrzo donosenje odluke
» Ucinak prethodnih informacija
e Ucinak negativnih informacija

* Podrucje procjene (ciliana
karakteristika koju zelimo procijeniti
intervjuom)
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Ispitivac

e Utjecaj negativnih informacija u kombinaciji s njihovim redosljedom
* Negativne informacije na pocetku vise utjeCu na odluku

 Stvaranje suda na temelju zivotopisa
* Potraga za potvrdom prethodno stecenih dojmova

* Strategija traganja za negativnhostima

* Stvaranje stresne situacije

* Pretjerano pricanje umjesto slusanje

e Davanje previse informacija o organizaciji

* Neverbalno ponasanje
* Nekontrolirano — dosadujem se, ne slusam, odjednom obracam paznju



Kandidat

* Neverbalno ponasanje

» Kontakt oima, nervoza (vegetativne reakcije, nemir), posturalni stay,
smijeSenje (previse osmijeha — nesigurnost), stil odijevanja (urednost)
 ,Suvise savrseni” kandidati dobivaju nize procjene

* Paraverbalno ponasanje
* Boja glasa, naglasak, smijeh



Pristranosti vezane uz demografske znacajke
<andidata — UCINAK DISKRIMINACIJE

e Rasa, ime+naglasak
* Dob

* Odgovori afroamerikanaca procijenjeni kao manje inteligentni
(Frazer & Wiersma, 2001; Bacton i sur., 2008))
* Kandidati koji imaju etnicko ime u kombinaciji s naglaskom manje pozitivno se
procjenjuju
(Similarly i sur, 2006)

Koje su osobe na hrvatskom trzistu rada potencijalno izlozene diskriminaciji prilikom
zaposljavanja?

Masli¢ Sersi¢ & Vukeli¢ (2012). Vojislav Trifunovié ili Tomislav Lucié: tko ée se laksSe zaposliti u
Zagrebu? Testiranje diskriminacije po nacionalnoj i dobnoj osnovi metodom prirodnog eksperimenta.

Revija za sociologiju, Vol. 42. No 1.
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Pristranosti vezane uz zdravlje kandidata

e Depresija i iskustvo zlostavljanja u proslosti negativno utjecu na
procjene

e Karcinom u proslosti ne utjeCe na procjene
(Wennet, 2006)

e Razgovor o tjelesnom invaliditetu ili bolesti povecavaju pozitivnu
procjenu
(Hebl & Skorinko, 2005; Roberts & Macan, 2006)

* |spitivaci procjenjuju da je debljina pod kontrolom kandidata;
sSmanjuje pozitivhost procjena
(Kutcher & Bragger, 2004)
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Kljucne kompetencije

Mnoge organizacije situacijskim i bihevioralnim pitanjima procjenjuju kompetencije
kandidata koje smatraju kljucnima za svoju organizaciju
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Kljucne kompetencije

* Kompetencijski modeli teziste stavljaju na pozeljna i klju¢na ponasanja
Za organizaciju

e Opisuju osobu umjesto posao
* Omogucuju procjenu jakih i slabih strana pojedinca

* Temelj su za planiranje izobrazbe i treninga — pretvaramo ih u
planirane ishode ucenja

e Za razliku od inteligencije i osobina licnosti, snaznije ih odreduje
organizacijski kontekst — kompetencije se stjecu




Uvjezbavanje intervjua

Priprema za situacijska ili bihevioralna pitanja — omogucuju procjenu
kompetencija i autenticnosti kandidata ; izbjegava se socijalno pozeljno
ponasanje
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Bihevioralni intervju

* Paznja je usmjerena na radno ponasanje kandidata u proslosti

* Pitamo kandidata da navede specificne primjere o vlastitom
ponasanju, znanju, vjestinama, sposobnostima koje je pokazao u
odredenoj radnoj situaciji

e Odgovori ukazuju na potencijal kandidata da pokaze ista ponasanja u
novim situacijama
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Situacijski intervju

* Paznja je ponovno usmjerena na radno ponasanje kandidata, ali se ne
temelji na proslom ponasaniju ili iskustvu.

* Kandidatu opisujemo hipotetske situacije te pitamo o radnom
ponasanju koje bi iskazao.

* Odgovori ukazuju na kompetencije kandidata potrebne za noSenje sa
zahtjevima posla.
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Situacijski intervju — aktualna verzija

* Kandidatu opisujemo aktualne situacije vezane uz organizaciju te
pitamo o strategiji koju bi poduzeo.

* Koristi se za kompleksne poslove i rukovodece pozicije

e Odgovori ukazuju na kompetencije kandidata potrebne za upravljanje
ljudima i procesima u aktualnom kontekstu (P-O fit).
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Bihevioralna pitanja postavljamo prema
STAR modelu

* Situation: kako je izgledala situacija u kojoj se kandidat nasao
* Recite nesto o situaciji .....

* Task: sto je bio zadatak koji je kandidat trebao obaviti
. kada ste se suocili s nekoliko istovremenih rokova?

 Action: koje je aktivnosti kandidat poduzeo da bi izvrSio zadatak
« Sto ste ucinilii......

* Results: koji je bio rezultat ove aktivnosti
e ....kako je to zavrsilo?



Situacijska pitanja postavljamo prema
STAR modelu

* Situation: opis hipotetske situacije u kojoj se kandidat moze naci
e Zamislite situaciju .....

* Task: sto je zadatak koji je kandidat treba obaviti
° ... u kojoj ste se suocili s nekoliko istovremenih rokova?

 Action: koje bi aktivnosti kandidat poduzeo da bi izvrSio zadatak
* Sto biste ucinilii......

* Results: s kojim ciljem bi poduzeo ovu aktivnost (koji rezultat ocekuje)
e ....S kojim ciljem (ili koji ishod ocekujete)?



Unaprijed odredujemo pozeljne i nepozeljne
odgovore

e 7a kljucne kompetencije treba ih utvrditi empirijski

* Opisuje ih skupina eksperata u podrucju
e P-O fit - vrijednosti

* Trebamo ih kvantificirati na skali 1-3 ili 1-5



Primjeri STAR pitanja — Eticnhost u radu

e Zamislite situaciju u kojoj ste pogrijesili u radu. Kako bi se nosili s tom
situacijom i s kojim ciljem?

* Procjena:
» Kandidatov odgovor ukazuje na to sto se od njega moze ocekivati u slicnoj situaciji.....

1- zatajiti pogresku

-

3- ispraviti pogresku i zamoliti suradnike da provjere njegov uradak prije isporuke kako
bi izbjegao buduce pogreske

4-

5- Objasniti pogresku nadredenom i predloziti moguca rjesenja kako bi pogreska bila
ispravljena prije isporuke
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Vodenje tima

e Opisite mi situaciju kada ste radili na nekom projektu kao dio tima. Koja je
bila vasa uloga u timu i koje ste aktivnosti poduzeli kako bi vasa uloga
dorpinijela radu tima?

* Procjena:
* Kandidatov odgovor ukazuje na to da se moze ocekivati da Ce u slicnoj situaciji.....

1- kandidat nije opisao ulogu u timu

-

3- prezentirao je djelice svog posla na projektu i uloge u timu

4-

5- opisao je svoj doprinos timskom radu u smjeru stvaranja konsenzusa o tome kako
najbolje obaviti zadatak



. korak
Sadrzajna priprema za selekcijski
Intervju

Detaljno upoznavanje s ponudenom pozicijom i organizacijom iz razliCitih izvora
Samoanaliza vlastitog ponasanja kroz STAR pitanja
Ciljevi:
Unaprijediti pripremu za intervju: prikpljanje informacija o poslodavcu i poziciji; realna slika
o zahtjevima posla i uvjetima rada
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1. korak
Komunikacijska priprema za
selekcijski intervju
Polustrukturirani intervju

Sadrzi situacijska i bihevioralna pitanja temeljena na klju¢nim kompetencijama, prilagoden
je kandidatu te dopusta neplanirana pitanja.

Obicno traje pola sata.
Vode ga profesionalci.
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Faze polustrukturiranog selekcijskog intervjua

Otvaranje

Predstavljanje i radna biografija

Motivacija za posao

STAR 1 - pitanja vezana uz kljucne kompetencije

Al S

STAR 2 — suocavanje s realisticnom slikom posla i manje ugodnim
aspektima posla — kljucne kompetencije

Pitanja kandidata
/. Zatvaranje

o
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Otvaranje

Uvjezbavamo
dobar prvi

* Predstavljanje ispitivaca dojam.

e Zahvaljivanje na iskazanom interesu
* Najava trajanja intervjua

Cilj: iskazivanje uvazavanja prema
kandidatu, predstavljanje pozitivne
organizacijske kulture, opustanje...
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Predstavljanje i radna biografija kandidata

* Mozete li se ukratko predstaviti? Zanima nas prvenstveno vase
dosadasnje radno iskustvo i/ili profesionalni interesi/planovi?

e Cilj: Pruzanje prilike kandidatu da se predstavi u pozitivhom svjetlu,
prikupljanje dodatnih informacija (upoznavanje)

» Sto procjenjujemo (= CILJEVI RADA S KANDIDATOM):

* Verbalno izrazavanje — struktura, fluentnost, organizacija

* Neverbalnu i paraverbalnu komunikaciju — manje vazna

e Prikupljanje dodatnih informacija o kandidatu (Sto je naveo ili izostavio iz CV-
a? Zasto?)

* Je li fokusiran samo na iskustvo (Sto je radio) ili na kompetencije (Sto sve moze

raditi?) (Postaviti dodatna pitanja o radnom iskustvu i nacinu stjecanja
kompetencija?)
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Motivacija za posao

* Kako ste doznali za na$ natjeéaj? Sto znate o ovoj poziciji — kakve poslove
obuhvada, radne uvjete....? Sto znate o nasoj organizaciji? (Sto mislite,
koliko zaposlenika imamo? Gdje sve imamo svoja zastupnistva? .....) Kako
ste dosli do tih informacija? Usporedite ponudenu poziciju sa svojim
sadasnjim poslom — gdje su slicnosti? U cemu bi bila najveca razlika?

* Cilj: procjena buduceg radnog angazmana, ostanka na poslu, vjerojatnosti
vertikalne i horizontalne mobilnosti

e Sto procjenjujemo (= CILJEVI RADA S KANDIDATOM):

Ima li kandidat realnu sliku pozicije za koju se prijavio

Je li se potrudio doznati Sto informacije o organizaciji

Je li proaktivan u trazenju posla

Upravlja li svojom karijerom (preuzimanje kontrole, odgovornost)
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Pitanja kandidata

* Imate li vi neka pitanja za nas? Sad vam je prilika? Izvolite, bit ¢e nam
drago razjasniti eventualne nedoumice koje imate.

 Jeste li nam htjeli jos nesto reci o sebi, a nismo vas to pitali?

* Cilj: Prikupljanje dodatnih informacija. Pruzanje dodatnih informacija
kandidatu kako bi on donio zrelu odluku.
» Sto procjenjujemo:
e Zapisujemo i razjasnjavamo dodatne informacije o kandidatu
* Pruzamo kandidatu dodatne informacije o poslu i pitamo Sto o njima misli
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/atvaranje

* Pozdravimo se s kandidatom i obavijestimo kada moze ocCekivati
rezultate.

* Bez obzira na dojam koji je kandidat ostavio, razgovor zavrsavamo u
ugodnom tonu.

Uvjezbavamo
zavrSetak

Thank You! razgovora.

Have a nice day!
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Aktivno slusanje

* Neverbalno ponasSanje:
e Kontakt oCima
* Nacin sjedenja
* Rad ruku
* Osmijeh

* Postavljanje potpitanja:
* Nisam vas dobro razumjela.....
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Komunikacijsko uvjezbavanje selekcijskog
Intervjua

* Metoda:
* Igranje uloga i povratna informacija

* Ciljevi:
* Unaprijediti prezentacijske vjestine

* Unaprijediti verbalnu i neverbalnu komunikaciju: suzbiti tremu izlaganjem, jasno i
koncizno izrazavanje, kontrola koli¢ine govora, posturalni stav, kontrola neverbalne

komunikacije
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