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S. Gudzuka

Atslegas vardi: personala atlase, novértésana, darba intervijas, psihologiskie testi, validitate.

Jaunu darbinieku mekl€Sana, izvéle, atlase un noveérté€Sana ir svarigs personala vadibas
aspekts, jo 1 procesa efektivitate bitiski ietekmé organizacijas funkcionéSanu kopuma. Raksta
atspogujoti personala atlases un novértéSanas procesa (procediiras) un metoZzu psihologiskie
aspekti.

Dinamiski mainiga Latvijas ekonomika un darba vide, nesakartota darba likumdoSana,
tradiciju un personala vadibas specialistu trikums iezimé diezgan lielu eklektiku arT personala
atlases un novértéSanas procediirds. Problémas, kas skar organizaciju psihologijas jomu tiesi
Latvija, saistitas galvenokart ar psihologisko testu validitati un lidz ar to piemérotibu darbinieku
atlases un noveértéSanas veikSanai. Latvija tikpat ka nav centru, kas profesionali nodarbojas ar
psihodiagnostisko metozu (testu) adaptaciju. Tas nozimé, ka daudzu testu, ko lieto psihologi un
personala vadibas konsultanti, validitate un rezultatu statistiska ticamiba ir apSaubamas. Tadg|
secindgjumu un psihodiagnostisko datu interpretacija daudz vairak ir atkariga no praktiska
psihologa pieredzes un profesionalas meistaribas, nevis no testé$anas tehnologijas kopuma.

Formali darbinieku novértéSanas procediiras galvenie uzdevumi ir informacijas ieguve
par cilvéka profesionalo kompetenci un vélmju atbilstibu piedavatajam darbam. Tomeér katras
organizacijas dzivé §im procesam ir dzilaka psihologiska nozime, kuru nosaciti var apzimét ka
“sveSinieka ienakSana”. lesp€jams, ka S$is faktors, ka arT veértétaju profesionala nekompetence
diezgan biezi parver§ novertéSanas procesu rituala, kur svarigaka nozime tiek piedévéta paSam
stimul€jusi organizaciju psihologi - konsultanti, kuri piedava personala atlases un novértéSanas
pakalpojumus. Sie pakalpojumi ir saméra darbietilpigi un dargi. Latvija darbojas aptuveni 6
personala konsultantu firmas, kuru specialisti veic darbinieku atlasi un novértésanu, izmantojot
psihologiskos testus, dokumentu analizi un intervijas.

Ievérojot to, ka darba devéju interesé ne tikai profesionalas kompetences un spgjas, bet
ar1 intelekta un domaSanas specifika, personibas iezimes un saskarsmes stils (TpaSi svarigs
personas psihologiskais raksturojums ir pretendentiem uz vadibas pozicijam), psihologi-
konsultanti lieto standartiz€tas, bet ne vienmér mérkiem atbilstoSas metodes. Pieméram,
intelektualo spgju testi, kas tiek izmantoti personala atlasei un novérté€Sanai (tradicionalakie -
Amthauera, GATB, Rovena u.c.), ka metodes daudz maz atbilst statistiskajam prasibam, bet
Latvija nav pétfjumu, kas apstiprinatu $o testu rezultatu kopsakaribu ar cilvéka profesionalas
darbibas raditajiem.

RTU sociologu grupa 80. gadu beigas veica pétijumu, kura mérkis bija noskaidrot studentu
intelektualo parametru saistibu ar sekmibas Iimeni. Tika izmantots saméra komplicets
intelektudlo sp&ju tests GATB (General Attitude Tests Battary). Sis pétljums apstiprindja
statistiski nenozimigu korelaciju starp studentu macibu sekmibu un sp€ju testa rezultatiem.
Statistiski nozimigu korelaciju veidoja tikai dazi intelekta parametri : telpiska izt€le, aritmétiskas
sp€jas un verbala klasifikacija. Jaatzim€, ka samé€ra augsta (statistiski nozimiga) saistiba
sekmibai augstskola ir ar vidusskolas atestata vid€jo atzimi. Acimredzot, tieSi Sie raditaji
visprecizak atspogujo sp€jas un iemapas macities, studét. Nebitu korekti attiecinat §1 pétijjuma
rezultatus uz intelektualo sp€ju saistibu ar jebkuru profesionalas darbibas jomu, tomér vairaki
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organizaciju psihologijas pétjjumi apstiprina piepémumu, ka neeksisté tieSa saistiba starp
profesionalas darbibas efektivitati un intelektualajiem parametriem.

Ka alternativa atseviSku intelektualo sp€ju diagnostikai var biit pretendenta domaSanas
stila un darbibas kognitivo parametru noskaidroSana : situacijas analizes un sint€zes spgjas,
lémumu piepems$anas stils un atrums, kreativitate u. c. Lai noteiktu §is pretendenta ipaSibas,
atlases procediiras tiek ietvertas speciali modelétas problémsituacijas, kas raksturo konkrétas
organizacijas specifiku. Sadu problémsituaciju izveidé piedalas organizacijas atbildigie
darbinieki un personala konsultanti. Tomeér, lai §ada problémsituaciju risinaSanas metode biitu
efektiva, ta ir jastandartize.

Latvijas organizacijas diezgan maz izmantota atlases metode ir biografiska anketa, kas
ietver jautajumus par cilvéka atseviskiem dzives un profesionalas darbibas datiem : vecums,
izglitiba, ipaSums, gimenes stavoklis, bérnu vecums, atalgojums iepriek$€ja darba vieta, dzives
vieta, nodarbinatibas ilgums iepriek§€ja darba vieta, dzives ilgums iepriek$€ja dzives vieta,
draugu un radinieku skaits, kas nodarbinati esoSaja kompanija. Vairaki amerikanu pétijumi
apstiprindgja dazu biografisko datu saistibu ar darbinieku darbibas stabilitati, apmacibas
efektivitati, profesionalo izaugsmi. Lai gan 8§adu korelaciju apSaubija vairaki amerikanu
psihologi, tomér 80. — 90.gados organizaciju psihologija bija apkopoti dati, kas apstiprinaja
vairaku biografisko faktu prognostiskas iesp€jas [1]. Diemzel Latvijas organizacijas un
psihologija biografisko datu saistiba ar profesionalas darbibas parametriem nav pétita.

Tradicionala personala atlases metode ir intervija, ar kuras palidzibu tiek iegilita vai nu
svarigaka, vai arT papildus informacija par kandidatu. Personala atlases intervéSanas pieredze ir
uzkrata gandriz katra Latvijas kompanija, bet daudzas to izmanto ka vienigo atlases metodi.
Intervijas priekSrocibas, salidzinot ar CV, personas anketas un testu datiem, ir iesp€jas iegit
priekSstatu par cilvéka aktualo uzvedibu, saskarsmes stilu un vizualo t€lu. Tomér intervijam
piemit ar1 vairakas negativas lezimes, kuras saistitas galvenokart ar cilvéku uztveres un
mijiedarbibas iesp€jam. Starp faktoriem, kas bitiski ietekmé intervétaju viedokli, tiek minéti
vairaki socialie stereotipi [2]. Pozitivak noveérté kandidatus, kuri :

e Ir akurati, labi, atbilsto$i apgerbti, ar labu vizualo t€lu;

Parada entuziasmu, dzivi reagg;

Uzdod jautajumus par darbu;

Neuzdod jautajumus par darbu un dazadiem socialajiem labumiem;
Neizrada parak lielu ieinteresétibu, lai dabiitu darbu;

Neparspilé savu kvalifikaciju un sasniegumus;

Veido tieSu acu kontaktu;

e Ir vismaz nedaudz informéti par kompaniju;

e Ir parliecinati par sevi, nevis kautrigi.

Tipiskakas intervétaju klidas ir saistitas ar intervijas vadiSanas prasmém. Raksturigakas
tendences ir :

e Tendence vairak runat, mazak klaustties;

e Saisina intervijas laiku, ja priek3stats ir izveidojies;

e Maina jautdjumu saturu un secibu;

e Nekorekti interpreté atseviSkus faktus.

Lai parvarétu intervijas metodes truikumus, nepiecieSams pilnveidot gan intervétaju
komunikativo kompetenci, gan paSu intervijas metodi. Kvalitativi izveidota, strukturéta intervijas
metode un labi sagatavots intervétajs var iegiit pietickami pilnvértigu informaciju par
pretendenta personibas TpaSibam — saskarsmes stilu, emocionalo sf€ru, vértibu orientaciju un
darba motiviem.
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Kvalitativi veikta strukturétas intervijas procediira, aizvietojot psihologisko testu
izmanto$anu, |auj noskaidrot pretendenta svarigakas darba vértibas un motivacijas struktiiru.

Kompanijas “Friisberg & Partners” konsultantiem, veiksmigi izveidojot intervijas
jautajumus, ar intervijas metodi izdevies noskaidrot §adus svarigakos cilvéka darba orientacijas
aspektus:

1. Orientacija uz uzdevumu vai orientacija uz attiectbam.

2. NepiecieSamibas pakape péc pasrealizacijas, varas, droSibas, atzinibas un

autonomijas.

3. Svarigakas darba vértibas — motivéjoSos faktorus: materialais atalgojums, darba
saturs, darba apstak]i, attiecibu raksturs, izaugsmes un paSrealizacijas iespgjas,
specifiskas vélmes.

Pretendentu atlases intervijas konstanta seciba iek]auti jautajumi, kas saistiti ar cilvéka
dzives un darbibas faktiskajiem datiem: macibu un darba sasniegumiem, gimenes un darba
attiecibam, arpusdarba intereSu jomu. Viens no intervijas fokusiem veérsts uz pretendenta
pasSrealizacijas vélmém un gaidam vélamaja organizacija.

Svarigs intervé$anas aspekts ir €rtas un uzskatamas datu registracijas lapas izveide, kura
atspoguloti saturiskie un kvantitativie vért€jumu kriteriji.

Konsultantu intervéSanas pieredze apstiprina piepémumu, ka kvalitativa, strukturéta
intervija var kit par alternativu sareZgitu testu pielieto$anai atlases procediras.
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Gudzuka S. Persondla atlases un novértésanas psihologiskie aspekti.

Raksta aplitkoti personala atlases un novértésanas svarigakie psihologiskie aspekti. Raksturota situacija Latvijas
organizaciju psihologija saistiba ar psihologisko testu lietosSanas un adaptacijas problemam. Autore analizé atlases
interviju iespéjas, vajas un stipras puses.

Gudzuka S. Psychological aspects of staff selection and assessment.

Article focuses on methods, psychological aspects and problems of personnel recruiting, selection and assessment.
One of the problem in Latvian organisational psychology is the criteria of validity of methods and screening tests
used in the personnel selection procedures. Author considers employment interview as the alternative method of
staff selection.

Tyosyka C. Ilcuxonozuueckue achekmeo! no ombopy u o4eHKu nepconana.

B cmamose paccmompenst nekomopwsie ncuxonozuveckue ocobennocmu npoyedyp ombopa u oyeHKu nepcoxana.
Hana xpamkas xapakmepucmuxa noaoXiCeHus opzaHu3ayuHHoll ncuxonozuu 6 Jlameuu 6 ceésa3u ¢ npobaemamu
UCNOAL30BAHUA U AOANMAYUU NCUXONOSUYECKUX mecmos. A8mOp Xxapakmepusyem 603MOXCHOCMU NpUMEHeHU]
uHmepawio, - caabole u cCUnbHbLIE CMOPOHBL.
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