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PERSONTESTS

Af Annemette Schultz Jgrgensen, freelancejournalist
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Persontests kan vaere et godt redskab til at sikre det perfekte match, nar kandidat og virksomhed skal finde hin-
anden. Men tests kan ogsa misbruges, hvis de tillzegges for stor betydning i et ansaettelsesforlgb eller anvendes
af folk, der ikke er kleedt pa til det. Som kandidat ger man derfor klogt i at sperge ind til ansaettelsesproceduren,
inden man starter, og ikke mindst ogséa sgge information, om den test man skal igennem.

Persontests bliver et mere og mere alminde-
ligt redskab, nar arbejdspladser skal finde
den rette kandidat til et job. At bruge tests
i forbindelse med et ansaettelsesforlab kan
veere en god made at forbedre traefsikkerhe-
den, nar virksomhed og kandidat skal finde
hinanden i det rette match, og kan gare
anseettelsesproceduren bade hurtigere og
mere sikker til fordel for bade den jobsg-
gende og for virksomheden. Men markedet
for persontest er stort og voksende, og ikke
alle tests er lige professionelt udformet,

ligesom der ogsa kan veere stor forskel pa
den made persontests gennemfares pa.

Nogle kandidater er giet ud af test-
forlob med dirlige oplevelse, 0g det
har givet grobund for myter om, hvad
tests egentlig er, 0g hvad de bruges til.

"En persontest er et rigtig godt redskab i
forbindelse med rekruttering, og man bar
som kandidat til et job altid i udgangspunktet
forholde sig positivt, hvis en virksomhed

bruger test til et ansaettelsesforlgb. En test
seetter fokus pa de kompetencer, du har og
kan veere en god metode til at finde ud af,
om man passer til en given jobprofil. Og det
er jo kun en fordel for en selv. Ingen gnsker
jo dybest set at blive ansat i en stilling, som
slet ikke matcher de kompetencer og styrker,
man har,” siger Ulrik Romme, der er chef-
konsulent i AAK, og bestyrelsesmedlem i det
der hedder Videncenteret for Professionel
Personvurdering. >
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Persontests kan tolkes

i flere retninger

"Men markedet for persontest er vokset
betydeligt igennem de seneste &r, og der
findes altsa bade gode og mindre gode tests
pa markedet. Jeg har oplevet eksempler pa
kandidater, der har haft darlige oplevelser
med testforlgb, fordi der kun blev fokuseret
pa deres svage sider frem for deres styrker.
Maske fordi testen ikke var professionelt
udarbejdet eller maske fordi den, der gen-
nemfgrte testen ikke var professionelt klaedt
pa,” siger Ulrik Romme og forklarer, at netop
det er én af grundene til, at Videnscenter
for Professionel Personvurdeing blev stiftet i
2005. Nemlig for at sikre standarden for an-
steendig og professionel personvurdering.

Han understreger, at da persontests netop vi-
ser de kompetencer, folk har, kan enhver test
tolkes i bade positiv og negativ retning. At
veere grundig og perfektionistisk i sit arbejde

kan jo pa den ene side fremhaeves som en
styrke, men ogsa tolkes som et tegn p3, at
man som person er detaljefikseret og ikke sa
handlekraftig. Tolkningen af testen afhaenger
dermed af gjnene der ser, og dermed af den
person der gennemfarer testen.

"Det er derfor utrolig vigtigt, at de folk, der
gennemfgrer persontests, er uddannet til
det. Man kan sagtens veere en kompetent
HR-chef eller rekrutteringskonsulent, men
kender man ikke sit testredskab, risikerer
man at misbruge testen og maske give kan-
didaten et skeevt billede af sig selv og en
darlig oplevelse,” siger han og understreger
dermed, at uddannelse er én af de afggrende
forudsaetninger for et godt testforlgb.

En test bor ikke sta alene

En anden vigtig forudsaetning er, at testen
ikke fér sterre indflydelse i den samlede vur-
dering af en kandidat, end den kan beere.

En test kan fremhaeve visse aspekter
ved en person, men kan aldrig give et
fuldsteendigt billede.

"Persontests bliver nemt tillagt for stor be-
tydning. De er gode, fordi man med en test i
handen kan man komme meget hurtigere og
meget laengere ind i en personlig samtale.
Men bruger man den som eneste element
i en vurdering af en person til et job, risi-
kerer man at fa et ufuldstaendigt billede af
personen. Derfor star den sig bedst ved at
indga som ét element i et flersidet bedgm-
melsesgrundlag sammen med interview og
referencetagning,” siger Ulrik Romme.

Han anbefaler, at man som kandidat til et
job stiller nogle krav, inden man starter pa
et ansaettelsesforlgb, men erkender, at det
kan veere sveert at troppe op med en liste
af krav og betingelser. Han rader derfor til,
at man, allerede nar man bliver indkaldt til



et testforlgb, sparger ind til, hvordan an-
seettelsesforlgbet kommer til at forlgbe og
ogsa til hvilken test virksomheden bruger.
Pa den made kan man selv sgge yderligere
information om testen pa forhand.

Sporg efter en kompetenceprofil
Victor Schmidt er administrerende direktar
i Saville Consulting, der udvikler redskaber
til brug for personvurdering i erhvervsmaes-
sig sammenhang og er ogsa formand for
Videnscenter for Personvurdering. Ogsa
han erkender, at det kan vaere en sveer
balancegang for en kandidat at stille krav
forud for et anseettelsesforlgb, hvis man
gerne vil ggre sig attraktiv til en stilling, men
fastholder alligevel det fornuftige i at stille
visse spgrgsmal, som ansgger.

"Selvom det er sveert, s& man kan sagtens
pa forhand tillade sig fx at sperge om, hvad
det er for nogle kompetencer, virksomheden
gar efter, og om der eventuelt er udarbejdet
en kompetenceprofil forud for rekrutterings-
forlgbet, som man kan fa lov til at se,” siger
han og forklarer, at man pa den made kan
fa en vis garanti for, at det man bliver testet
pa, og det man efterfalgende bliver spurgt
om, er relevant i forhold til jobbet og ikke
fokuserer pa alle mulige andre aspekter
ved ens person.

"De virksomheder der er godt og profes-
sionelt forberedt pa et rekrutteringsforlgb,
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Selvom det er sveert, sd man kan sagtens pd forhind tillade sig fx at sporge om,
hvad det er for nogle kompetencer, virksomheden gar efter, 0g om der eventuelt er
udarbejdet en kompetenceprofil forud for rekrutteringsforlobet, som man kan fi

lov til at se.

har pa forhand formuleret, hvad det er for
nogle opgaver, der skal Igses i et givent
job, og hvad det er for nogle kompetencer
personen, der skal bestride jobbet, skal have
for at kunne lgse de opgaver. Sa hvis man
beder om en kompetenceprofil pa forhand,
far man bade afslgret om virksomheden har
lavet et ordentligt forarbejde, og man har
som kandidat selv mulighed for at vurdere
undervejs i samtalen efter persontesten
og ved jobinterviewet, om det man bliver
spurgt om, er relevant og i orden i forhold
til jobbet,” slutter Victor Schmidt. |

VPP, Videnscenter for Professionel
Personvurdering er en non-profit forening,
hvis medlemmer udggr forskellige interes-
senter inden for temaet personvurdering, og
som repraesenterer et bredt udsnit af dansk
erhvervsliv. Laes mere om VPP her:
www.personvurdering.dk

HVILKE KRAV KAN JEG STILLE FORUD FOR EN PERSONTEST?
* Sparg om processen i rekrutteringsforlgbet, ndr du bliver indkaldt til en samtale
* Sparg om navnet pa den test, som virksomheden eller rekrutteringsfirmaet benytter

0g sgg selv information om testen pa forhand

* Sparg hvad det er for nogle kompetencer, man gar efter til den givne stilling, og om der

er udarbejdet en kompetenceprofil

* Forlang altid at fa en personlig samtale efter persontesten
* Forlang at testen behandles fortroligt bagefter og bliver destrueret efter tre maneder.

FORSKELLIGE FORMER FOR TEST | REKRUTTERING:

* Persontest, er sjeldent pa tid, og beskriver karakteristika hos dig som person. For eksempel
i form af praeferencer i forhold til orientering af omverdenen, informationer, beslutninger,
struktur/fleksibilitet etc. Nogle persontests kommer hele vejen rundt om din person

Andre er mere malrettede pa din “job-personlighed”

* Feerdighedstest, foregdr som regel pa tid, og beskriver diverse almene fardigheder som

fx talfeerdigheder, retskrivning etc.

* IQ-test, foregdr som regel ogsa pa tid, og beskriver din intelligensmaessige kapacitet.




