Kort version af:

”Professionel Personvurdering i Offentlige og Private Virksomheder”

· Kvalitetskrav til test, testuddannelse, testpolitik, interview og referencetagning

Forord

Denne pjece giver en introduktion til de krav, der bør stilles til personvurdering i erhvervssammenhæng og henvender sig primært til ledere med personaleansvar. 

Formålet med pjecen er at øge interessen for præcis professionel og anstændig personvurdering i forbindelse med rekruttering og udvælgelse eller i forbindelse med udviklingsplanlægning. Det er situationer hvor ledere normalt ikke har deres primære kompetence, men alligevel har ansvar.

En mere uddybende beskrivelse findes i den originale pjece ”Professionel Personvurdering i Offentlige og Private Virksomheder”, fra marts 2004, som findes i sin fulde længde på web-adressen www.personvurdering.dk
Pjecen er det bedste bud på en dansk standard for personvurdering. Den er udarbejdet af en åben uafhængig og frivillig arbejdsgruppe, kaldet ”Referencegruppen”, som bredt repræsenterer interessenter inden for området personvurdering (personalekonsulenter, virksomheder, testudbydere, organisationer etc.). Gruppen har eksisteret siden 1997 og får sit mandat på en åben konference om professionel personvurdering, der afholdes hvert andet år. Yderligere information om ”Referencegruppen” kan fås hos de enkelte medlemmer i Referencegruppen.

Danske Retningslinier

Retningslinierne deles op i tre områder:
· Krav til vurderingsprocessen – etiske retningslinier.

· Krav til de redskaber og metoder (test, interview og referencetagning), som anvendes i processen.

· Personlige og uddannelsesmæssige krav til de personer, som gennemfører vurderingen.

I krav til vurderingsprocessen beskrives de krav, der stilles til god skik i forbindelse med anvendelse af de nævnte vurderingsredskaber eller metoder. Ved udarbejdelsen af disse krav har der været et tæt samarbejde med Dansk Psykologforening og samtidig følger kravene de internationale retningslinier formuleret af International Test Commission.

Redskaber og metoder omfatter i denne sammenhæng persontest, interview og referencetagning. I kravene til disse redskaber og metoder beskrives minimumstandarder, som bør være opfyldt, hvis redskabet eller metoden skal have værdi i relation til en præcis og retfærdig vurdering.

Når Pjecen ikke alene omhandler krav til persontest, som måske er det mest kontroversielle redskab, skyldes det primært, at interview er den mest anvendte metode til personvurdering og at mange uhensigtsmæssigheder og krænkelser kan ske i forbindelse med interviewet eller i forbindelse med referencetagning.

Samtidig er effektiv vurdering ofte baseret på en kombination af metoder, hvor interview, referencetagning og persontest indgår.

Krav til de personer, der gennemfører professionel personvurdering, omfatter primært uddannelsesmæssige krav, men den enkelte virksomhed har også ansvar for, at de personer, der indstilles til en sådan uddannelse har de menneskelige egenskaber og den personlige modenhed, det kræver at kunne møde andre mennesker med respekt i en vurderings- eller udviklingssituation.

Endelig omtales Internettet med de problemer og fordele, det giver i forbindelse med personvurdering.  

Vurdering i forhold til hvad? 

Den første betingelse for at gennemføre en relevant og brugbar personvurdering er, at der er formuleret et klart formål. I en rekrutteringssammenhæng vil spørgsmålet ofte være: ”kan vedkommende skabe resultater i det aktuelle job”?

Det kræver:

· En jobanalyse:

· Hvilke resultater skal nås.

· Hvilke opgaver skal løses.

· Kritiske situationer.

· Hvilke handlinger giver succes.

· Kompetencebeskrivelser:

· Hvilke krav stiller det til personen.

· Hvilke kompetencer skal personen have.

· Valg af vurderingsmetode:

· Hvilke metoder skal vi anvende for at måle de ønskede kompetencer.

Krav til vurderingsprocessen – etiske retningslinier 

Resultatet af en personvurdering opfattes ofte som noget meget personligt og privat, og det er derfor vigtigt, at oplysningerne bliver behandlet med omtanke og respekt. Det samme gælder for den proces, hvor oplysningerne indsamles:

1. Den person, der gennemgår en personvurdering, bør informeres om hvilke vurderingsmetoder, der indgår, og samtidig informeres om formålet med den enkelte vurderingsmetode. (Hvilket desuden er det bedste grundlag for en ærlig dialog).

2. Når der anvendes flere vurderingsmetoder (eksempelvis både test, interview og referencetagning), bør den vurderede person informeres om, at det enkelte resultat ikke i sig selv er afgørende, men vil indgå i en større sammenhæng.

3. Den vurderede person bør have ret til at trække sig ud af processen og forlange resultatet af vurderingen destrueret.

4. I forbindelse med anvendelse af test bør testpersonen informeres om resultaterne og have lejlighed til at diskutere dem i en samtale.

5. Den person, som foretager vurderingen og administrerer resultatet, bør besidde sådanne menneskelige kvalifikationer, at vedkommende er i stand til at se menneskers forskelligheder og forstå mulighederne i disse forskelligheder.

6. Den person der anvender test, skal være uddannet i brugen af det testsystem, som anvendes, og den person der foretager et interview bør være uddannet i anvendelsen af et struktureret interview.

7. Resultaterne af vurderingen videregives ikke til andre personer eller virksomheder, men er et fortroligt anliggende mellem den vurderede person og den person, der foretager vurderingen samt evt. øvrige ansvarlige for den proces, som den vurderede person er inde i.

8. Den person, der foretager vurderingen skal sikre diskretion. Ligeledes skal det sikres, at persondatalovens anvisninger om opbevaring af personfølsomme data overholdes, hvilket primært indebærer, at der indhentes et formuleret samtykke, at materialerne opbevares sikkert og at resultaterne kun bruges til det angivne og aftalte formål. (se evt.: http://www.datatilsynet.dk/publikationer/pjece/persondataloven.htm).

9. Informere om materialernes opbevaring og det videre forløb.

Krav til de redskaber og metoder 

Jobinterviewet er en ansættelsessamtale, hvor der er lagt rammer for samtaleforløbet med henblik på at få relevant information om kandidaten. Intervieweren skal tilstræbe at opnå et ensartet vurderingsgrundlag ved interview af flere kandidater. Der bør stilles følgende krav til interviewet:

· spørgsmålene er kriteriebaserede og opstillet i en struktureret spørgeramme,

· intervieweren indtager en imødekommende og inviterende holdning, der giver kandidaten reel plads til at redegøre for jobrelevante forhold,

· intervieweren fordeler sine ressourcer på at fremskaffe balanceret information om både stærke og svage sider hos kandidaten i relation til den aktuelle stilling,

· intervieweren giver lødig information om såvel job som organisation i interviewet, så den interviewede får et sagligt grundlag at vurdere på,

· intervieweren stiller ikke spørgsmål, der berører helbredsmæssige, partipolitiske, religiøse og/eller seksuelle præferencer. Disse forhold må ikke indgå i interviewrammen, medmindre de har direkte jobmæssig relevans i forhold til de vægtede kompetencer/egenskaber og ikke strider mod gældende lov.

De erhvervspsykologiske test kan bl.a. grupperes på følgende måde:

1. Jobsimulerende test.

2. Færdighedsprøver.

3. Kognitive prøver, evnetest, intelligenstest og omtankeprøver.

4. Personlighedstest.

For alle testtyper gælder, at der skal foreligge dokumentation for:

· Gyldigheden i en dansk erhvervssammenhæng. (Relevante normer og validitetsstudier).
· Hvad testen/prøven måler. 
· Den teoretiske eller empiriske fundering. 

· For personlighedstest skal der desuden foreligge dokumentation for stabilitet i form af en reliabilitetsundersøgelse, begrebsforståelse i form af en interkorrelationsmatrice, samt oplysninger om hvilke spørgsmål, der ligger bag testens/analysens respektive faktorer/dimensioner

Der er en række spørgsmål, som en virksomhed bør tage stilling til ved valg af test.

• Passer testen til virksomhedens formål?

• Hvilke grupper er der udarbejdet normer på?

• Måler testen præcist?

• Er begreberne i testen nøje beskrevet og afprøvet (i Danmark)?

• Er den let at administrere?

• Bliver den vedligeholdt?

• Er der løbende opfølgning på erfaringerne?

• Omkostninger (tid, pris, etc.).

Personlige og uddannelsesmæssige krav til de personer, som gennemfører vurderingen.

Test, interview og referencetagning er hjælpeværktøj til personvurdering. Det betyder, at de personer, der foretager personvurderinger, skal have en vis erhvervserfaring, menneskelig modenhed samt kompetence inden for området. 

De personer, der foretager personvurderinger skal desuden uddannes i brug af værktøjet.

En interviewer bør have en uddannelse i anvendelsen af struktureret interview, og en person, der anvender test, skal have en grundlæggende uddannelse i anvendelse af test samt en specifik uddannelse i anvendelsen af den aktuelle test.

Brugere af test er forpligtet til at vedligeholde deres kompetence i brugen, og udbydere af testuddannelser er forpligtiget til at tilbyde jævnlige efteruddannelsesdage, således at de autoriserede personer kan vedligeholde og udvikle deres kompetencer.

Testudbydere skal sørge for at de respektive brugere lever op til nedenstående uddannelseskrav.

Grundkursus i erhvervsrettet testanvendelse

Alle, der skal arbejde med test/analyser, skal besidde en grundlæggende viden om test og personvurdering. Denne viden kan erhverves gennem et standardiseret kursus, som indeholder:

· basal testteori (validitet, reliabilitet, testnormer og scoring)

· et overblik over forskellige testtyper og deres respektive anvendelsesmuligheder

· øvelser i hvordan man fastlægger, hvilke jobrelevante egenskaber der er væsentlige i forskellige stillinger

· øvelser i instruktion og tilbagemelding

Som afslutning på kurset afprøves kursisternes forståelse af de centrale aspekter ved testanvendelse. Efter gennemført afprøvning udstedes et diplom/certifikat, der giver adgang til at gå videre til kurser i anvendelse af specifikke test/prøver.

Tilsvarende dokumenteret viden erhvervet i anden sammenhæng kan erstatte kurset. 

Kurser i specifikke test/analyser/prøver

Alle brugere af test/analyser/prøver i en erhvervssammenhæng skal gennemgå et kursus i den respektive test/analyse/prøve samt indføres i generel testteori. Kurset skal indeholde en gennemgang af

· testens/analysens faktorer

· det teoretiske eller empiriske fundament

· uddannelse i, hvorledes testen/analysen/prøven tilbagemeldes og anvendes i praksis.

Kursets omfang afhænger af testens/analysens/prøvens kompleksitet og andre relevante forhold. Typisk varighed for et kursus er 2 til 5 dage.

Kursusstrukturen tilrettelægges således, at det er muligt at afprøve testen/analysen/prøven mellem den egentlige kursusafholdelse og en opfølgningsdag. Som afslutning på kurset afprøves kursisternes forståelse af de centrale aspekter i den pågældende test/analyse/prøve.

Personvurdering over Internettet

Som udgangspunkt stilles de samme krav til personvurderingen over Internettet som i andre sammenhænge, men Internettet giver nogle andre muligheder og vil derfor også kræve nogle andre opmærksomhedspunkter. Eksempelvis:

· Hvordan påvirkes testresultatet, når testen foretages uden direkte kontrol?

· Hvordan sikres data?

· Hvornår kræver vurderingen af de afgivne informationer en efterfølgende personlig dialog?

· Kan det være en fair udvælgelsesproces, når ikke alle har direkte adgang til Internettet?

Af fordele kan bl.a. nævnes, at det effektiviserer rekrutteringsprocessen og at det bliver muligt at gennemføre personvurderinger på tværs af kontinenterne.
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FORMIDLINGSGRUPPEN

· en undergruppe under Referencegruppen.

