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Sazetak

Usavriene tehnike meta-analize omoguéile su tijekom posljednjih 20 godina
I plodonosnu spoznajnu integraciju tisuéa izvornih validacijskih studija. Ona je bacila
i o novo svjetlo na valjanost psilologijskih testova i drugih prediktora. Utvrdeni koefi-
| cijenti tzv. operativne valjanosti glavnih selekeijskil metoda nadilaze otekivanja {
svojom visinom potvrduju da je profesionalna selekcija djelotvoran postupak. Us-
tanovljeno je, takoder, da su dobiveni koeficijenti operativne valjanosti dobrim dije~
lom situacijski invar{jantni. To podrzava postavku o generalizaciji valjanosti, prema
kojoj valjanost prediktora za neki posao utvrdena u jednom okruZenju vrijedi i za
sli¢ne poslove u drugom okruZenju, U élanku su prikazane recenine meta-analiticke
spozitaje o valjanosti testova inteligencije. testova liénosti, intervjua i drugih selek-
cijskih postupaka te raspravljene njihove implikacije.

Kljuéne rijeci: profesionalna selekcija, selekcijske metode, generalizacija valja- ’
nosti, prediktori

S gotovo stogodisnjom povijeséu istraZivanja i praktitnog djelovanja, pro-
fesionalna selekcija jedno je od postojanih podrugja primgjenjene psihologije. Pa
ipak ima novosti koje su u posljednje vrijeme unijele Zivosti u ovo ustaljeno
podrugje struénog djelovanja psihologa. Jedna znatajna novost jesu promjene i
metodolodke inovacije koje donosi razvoj novih tehnologija, posebice radunalnih
aplikacija i Interneta. Profesionalno usmjeravanje, regrutiranje i selekcija putem
Interneta nisu viSe samo ckskluzivna buduénost, veé sve prisutnija realnost (Bar-
tram, 2000; Chartrand i Oliver, 2000; Sverko et al., 2002).

Ovaj rad je napisan u sklopu rada na projektu “Ljudski potencijali u promjenjivom svijetu

rada” (No. 0130406}, koji je odobrile i dielomigno financira Ministarstve zranosti i tchnolo-
gije Republike Hrvatske
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Drugi izvor poveéane Zivosti jesu novije spoznaje o valjanosti selekeijskih
postupaka. Njima se bavi i ovaj rad. Usavriene tehnike meta-analize omoguéile su
plodonosnu evaluaciju brojnih izvornih validacijskih studija. Ta je evaluacija kul-
minirala u posljednjih desetak godina i svojim je rezultatima bacila novo svjetlo
na opéu valjanost psihologijskih testova i drugih selekcijskib postupaka. U tome
su suglasni autori recentnih preglednih radova u ovom podrugju (Hough i Oswald,
2000; Murpfy, 2000; Salgado, 1999; Robertson i Smith, 2001). Cilj je ovog rada
prikazati najvaZnije novije spoznaje o valjanosti selekeijskih metoda te prosuditi
njihovo znadenje za selekcijsku teoriju i praksu.

Tradicionalni selekcijski model i doktrina
o situacijskoj specifiénosti prediktora

Da bismo shvatili znagaj novijih spoznaja o valjanosti selekcijskih postu-
paka, treba se prvo podsjetiti tradicionalnog modela selekeijskog procesa. Prema
ovom modelu, proces poéinje analizom posla na temelju koje treba ustanoviti
osobine vaZne za uspjeh u postu, odnosno odabrati potencijalne prediktore. Na te-
melju analize posla utvrduju se i relevantni kriteriji radne uspjednosti. Potom
slijedi validacija — istraZivanje na probnom uzorku kojem je cilj analizirati
povezanost izmedu prediktora { kriterija, dakle provjeriti valjanost odabranih pre-
diktora. Tek nakon validacije pristupa se oblikovanju operativiog selekcijskog
sustava i prakti¥nom odabiru osoblja.

Validacija odabranih prediktora je, dakle, nuZan preduvjet projektiranja op-
erativnog selekcijskog sustava. On proizlazi iz postavke tradicionalne selekeijske
teorije da valjanost nije inherentno svojstvo testa, veé specifitne situacije u kojoj
se test primjenjuje. Ta postavka utemeljena je na iskustvima prvih validacijskih
studija, provedenih veé u 20-im 1 30-im godinama progiog stoljeca, a osnazena je
studijom o valjanosti psihologijskih selekcijskih testova koju objavio Ghiselli
1966. godine. U toj je studiji Ghiselli (1966) analizirao velik bro] validacijskih
studija koje su publicirane u razdoblju od 1919. do 1964. godine, a provjeravale su
valjanost testova kognitivnih i psihomotorigkih sposobnosti i testova liénosti, za
raznovrsna zanimanja. Dva njegova kljuéna nalaza nisun bila ohrabrujuéa. Prvo,
ustanovio je da je opéa razina valjanosti testova niska. Na primjer, prosjetoi koefi-
cijent valjanosti za sve psihologijske testove iznosio je samo 0.22. Drugo, poka-
zao je da koeficijenti prognostitke valjanosti testova za istovrsne poslove do-
biveni u razli¢itim studijama imaju veliku varijabilnost. Na primjer, koeficijenti
valjanosti testova inteligencije za uspjeh u administrativnom poslu varirali su u
rasponu od —0,40 do 0,80, a koeficijenti valjanosti testova spacijainih sposob-

nosti za uspjeh u posiu rukovatelja stroja u rasponu od ~0,55 do +0,651

Ovako velike razlike u dobivenim koeficijentima valjanosti istih testova za
istovrsne poslove, potkrijepile su tezu da je valjanost situacijski uvjetovana, od-
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nosno kljufinu postavku tradicionalne selekcijske teorije da valjanost nije inhe-
{'entno Svojstvo testa, vec specificne situacije u kojoj se test primjenjuje. Test koji
Je.do_bar za odabir laboratorijskog tehni¢ara u nekoj zdravstvenoj ustanovi prJi-
mjerice, ne mora biti dobar za odabir laboratorijskog tehniara u farmaceu,tskoj
mdustrljl.. Va.lljanost testa s¢ ne moZe generalizirati; nju treba iznova utvrditi za
svaktfvpo'Jedmu situaciju u kojoj se provodi selekcija. Neprijeporna preporuka
praktlcl.j:lrlma bila je stoga: izvrite validaciju svaki put iznova, jer svaki pojedini
selekcijski program treba provjeriti! Smatralo se da se jedim; validiranon{ ro-
gramu selekcije moZe pridodati atribut “znanstveni” (Sverko, 1974). ?

N Tl‘akvo je glediste vladalo sve do kraja 1980-ih godina. Promicali su ga teo-
reticari lipofﬂl‘lléjﬂ selekcijske teorije i vodedi pisci udzbenika iz psihologije rada
A pl:aktlc.'?n_ su nijemo i nemocno slufali. Nemoéno zato §to najée¥ée nisu bili u
stanju va.hdlrati svoje postupke, zbog raznih razloga: hitnosti zahtjeva za odabi-
rom ljudi, nedovoljnog broja testiranih sudionika, nemoguénosti valjanog mje-
renja r?dne uspjeSnosti, ili pak zbog vlastite preopterecenosti, pa i struéne nedo-
raslosti sloZenom zadatku validacije. ,

ngun?e.je da su pojedinci zbog toga dozivljavali griznju svoje profesio-
n_alne Sffw_]esti, jer nisu radili lege artis, tj. radili su suprotno proklamiranim profe-
s.lonalnu?l naelima: prihvacali su i odbijali ljude temeljem postuﬁaka éiju va-
ljanost nisu empirijski provjerili. No danas im savjest moZe biti mirnija, jer je tije-
kom-posljednjih desetak i neto godina doktrina o situacijskoj speciﬁ:”:llosti 1{3-
domjestena idejom o generalizaciji valjanosti. ’

Prve spoznaje o generalizaciji valjanosti /

A

L4

U osnovi postavke o moguénosti generalizacije valjanosti nalazi se pret-
postav%ca da opaZena varijabilnost dobivenih koeficijenata valjanosti nije toliko
izraz ;tuacijske specifi€nosti koliko rezultat nedostataka validacijskih studija. Ta
ldvt?_]a je o.davno prisutna u psihometrijskoj teoriji, ali su je tek koncem 19J76-ih
ozwotvorlli .Schmidt i Hunter (1977; Schmidt, Hunter, Pearlman i Shane, 1979)
Oni1 su razvili jednu inacicu meta-analize, pomoéu koje je bilo moguée ’testirati
pretpostavkiu da se valjanost, izraZena koeficijentima valjanost, moécé generalizi-

rati 1 na druge sli¢ne situacije. Po ij jnij jasnili j0oj
izt (Honter  Somit 15 9)0)' stupak su kasnije detaljnije objasnili u svojoj

P‘olaz-na.postavkaje Jjednostavna ideja da se dobiveni koeficijent valjanosti
i 'S-Vii'ko_] pojedinoj validacijskoj studiji sastoji od dvije komponente: prave korela-
clje. iplogres*ka Jedan niz koeficijenata valjanosti za isti posao, dobivenih u
razliCitim organizacijama, koji imaju (pod)jednake prave korelaci je’ u realnosti ée
se dosta razlikovati - zbog raziid¢itog udjela komponente pogre§k’e. Pogregke u
svakom sluaju povecavaju varijabilitet dobivenih koeficijenata valjanosti. Zato
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su i moguéi onakvi rasponi medu dobivenim koeficijentima valjanosti za isti po-
sa0, na koje je uputila Ghisellijeva (1966) studija. ‘

Postoji nekoliko izvora pogredne varijance u dobivenim koeficijentima va-
ljanosti. Prvi izvor je pogreska uzorkovanja, koja je to veéa §to je uzorak manji. A
zbog praktiénih ogranilenja mnoge se validacije provode na malim uzorcima.
Ghiselli je nasao da su u mnogim studijama koje je on analizirao uzorei imali
manje od 50 ispitanika. U to vrijeme prosjeéni uzorak imao je znatno manje od
100 ispitanika. Danas je taj prosjek porastao iznad 100, ali i dalje ima uzoraka s
manje od 50 ispitanika (Salgado, 1998). Drugi izvor pogre§ne varijance je sma-
njenje varijabiliteta rezultata u prediktorima. Ona je prisutna u validacijskim stu-
dijama koje koriste “metodu prisutnih radnika”, jer su tijekom vremena ncus-
pjesni radnici otpali, a najsposobniji napredovali. Ali i pri validaciji mefodom
pracenja, ukijugimo li u analizu samo radnike primljene nakon provedene selek-
cije, imat ¢emo smanjenje varijabiliteta. A ono uvijek utjece na smanjenje prave
valjanost prediktora, Treci izvor varijabilnosti dobivenih koeficijenata valjanosti
jesu razlike u pouzdanosti i valjanosti kriterija, koje mogu znaajno varirati od
jedne do druge validacijske studije. Konaéno, na varijabilitet dobivenih koeficije-
nata valjanosti utjedu i razlike n pouzdanosti prediktora te razlike u njihovoj fak-
torskoj strukturi.

Schmidt i Hunter su razvili meta-analiticki postupak kojim se ispravljaju
uéinci ovih pogre$aka tako 5to se iz velikog broja studija, odredenim postupcima
integrativne analize, izradunaju korigirane vrijednosti. Te korigirane vrijednosti
su prociene “pravih’” koeficijenata valjanosti. Ve¢ koncem 1970-ih i pocetkom
1980-ih publicirano je nekoliko meta-analitickih studija, koje su potakle pro-
mjenu tradicionalnog stava o situacijskoj ogranitenosti koeficijenata valjanosti.
Procijenjeno je da &etiri izvora pogreske (pogreska uzorkovanja, restrikcija varija-
biliteta te razlike u pouzdanosti kriterija i prediktora) objasnjavaju oko 75% vari-
jabiliteta dobivenih koeficijenata valjanosti. Zbog toga su Schmidt 1 Hunter
(1977; Hunter i Schmidt, 1982; 1990) odbacili doktrinu o situacijskoj speci-
ficnosti. -

Na temelju korigiranih koeficijenata valjanosti koji su dobiveni u prvim
meta-analizama moglo se zaklju€iti da ima osnova za ideju o generalizaciji valja-
nosti, tj. postavku da valjanost testova za neki posao utvrdena u jednom
okruzenju, vrijedi i za sli¢ne poslove i na drugim mjestima (Guion, 1991). Evo ne-
kih od zakljutaka prvih meta-analiza koji na to upucuju:

e Profesionalno konstruirani testovi kognitivnih sposobnosti valjani su
prediktori uspjesnosti u svim poslovima (Schmidt i Hunter, 1981).

» Testovi sposobnosti shvaéanja mehanickih odnosa dobro predvidaju usp-
jesnosti mehani€ara; prosj ecni koeficijent valjanosti, korigiran za restrik-

ciju varijabiliteta i nepouzdanost kriterija, iznosi 0.78 (Schmidt i Hunter,

1977).
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. U_sg?_]c-énost poslpvoda u razli€itim organizacijama moZe se valjano pred-
vidjeti na temelju testova opce inteligencije, shvaéanja mehanigkih od-

: 11‘13;291; spacijalnih sposobnosti (Schmidt, Hunter, Pearlman i Shane

. Test.ow opéfe inteligencije valjano predvidaju uéinkovitost uredskih sluz-
benika; korigirani prosje&ni koeficijent valjanosti iznosi 0.67 (Schmidt i
Hunt'er, 1977)..1 uZe mentaine sposobnosti (perceptivna brzina, verbalna
l?lvk.o'ca, numericka sposobnost i dr.) valjano predvidaju uspjeén;sti uraz-
li¢itim vrstama ¢inovni&kih poslova (Pearlman, Schmidt i Hunter, 1980)

e Testovi s?rt?tnosti prs:tiju valjani su prediktori radne uspjesnosti radnika
za .r.nontazrfim stglpwma (eng. bench workers); prosjeéni korigirani koe-
ficijent valjanosti je 0.39 (Schmidt i Hunter 1977).

. Rrograryef Aptitude Test (McNamara i Hughes, 1961) valjano progno-
zira uspjesnost programera; prosjecni korigirani koeficijent valjanosti za

uspjeh u osposobljavanju iznosi 0.91, a za uspjeh u rad .
91, 0.7
Gast-Rosemberg i Hunter, 1980). Pjeh t radu 0.7 (Schmidt,

» zlélgtitude Inr:?fex Ba.tteviyrie valjan prediktor uspje$nosti prodavaéa u svih
' kompanija ukljuéenih v studiju, ali visinu valjanosti moderira kva-
liteta rukovodenja (Brown, 1981).

Svn' o-vi nalazi pridonijeli su tezi o moguénost generalizacije valjanosti
Ohrabreni time, istraZivadi su nastavili s istraZivanjima i u 1990-im godinama‘
Qnes {2001) navodi da su se izmedu 1990. i 1996. godi$nje objavljivale u pr .
S_].G\:’kl.l 174 _meta—analize, a izmedu 1997. i 2000. godine ¢ak 224 meta—analizeplz:
diénje. Osnfn za testove sposobnosti, analizirani su koeficijenti valjanosti za %s-
tupke p'ro.\gere znanja, testove li€nosti, intervju i druge prediktore. To nam d:nas
nghg::g; :rae 3‘;;/{;);:0 pouzdaniju sliku o-opcoj 1 komparativnoj valjanosti poje-

Novije spoznaje o valjanost razligitih selekeijskih postupaka

Odli¢an pregled relevantnih meta-analiza j i razliéiti ijski
metc?da pripremili su Schmidt i Hunter (1998). I:I)j‘i]l‘?g\? I:??asrtllz;lfizctgrlr}:esﬁilikcuSlilh
anahzar_na r?zliéitih autora provedenih u posljednjih 20 godina, a obuhiac': oz T
tate val'lfi.a.mjskih istraZivanja provedenih tijekom 85 godina. P;daci se odn;e:u _
19 razhf:itﬂl selekcijskih postupaka, &ija je valjanost analizirana u odnosu na Z o
vrste kriterijskih mjera - uspje¥nost u tijeku osposobljavanja za posao i us 'eﬁrf Ui
u samom p(?slu. Schmidt i Hunter su rezultate svoje integrativne analize pﬂikazoi'
u dvije tablice, popra¢ene opse?nim biljeskama o kori$tenim izvorima p}c))datalfa1
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Prediktori uspjednosti |+ Prediktori opce
u osposobljavanju uspjednosti u posiu

Testovi inteligencijie —» Radna kunja

Testovi inteligencije
Strukturirani intervju
Testovi strucnih znanja

Pokusni rad

Testovl integriteta
Prosudbena sredista -
: Nestrukturirani intervju
I Biografski upitnici

Testovi integriteta  ——»]

—_—

lg—— Testovi savjesnosti

Biografski upitnici P
Testovi savjesnosti

+|l4—— Preporuke
Preporuke ——{. 50

Godine kolovanja »
Testovi interesa —»

4+—— Radno iskustvo {godine)

l: 1 g Testovi interesa
TT%—_ Godine dkolovanja

Grafologka ekspertiza
Dob

Radno iskustvo {godine) ——[: 2%

Slika 1 Valjanost selekcijskih metoda i prediktora. Strelice poka.zuju veliginu prosjeénih
koeficijenata valjanosti dobivenih u meta-analizama
(nacrtano prema Schmidt 1 Hunter, 1998)

Za potrebe ovog &lanka, dio njihovih tabelarnih podataka1 preoblikovan je u dija-
gram prikazan na Slici 1.

! gehmidt § Hunter {1998) su u svojim tablicama prikazali 19 selekeijskih mcto‘da. Ovdjfa, na
skici 1 izostavljene su tri: procjene koordiniranih procjenitelja (eng. peer ratings), koje {sle
ba$ ne mogu Koristiti pri odabiru novog osoblja i dvije specifitne, u nas nepoznate metode

procjene treninga i iskustva,
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U sredini je grafi¢ki prikaz korelacijskog kontinuuma, a strelice uperene u
njega pokazuju prosjeéni koeficijent valjanosti pojedinih selekcijskih metoda:
lijeve strelice pokazuju valjanost u odnosu na uspjesnost u osposobljavanju, a
desne u odnosn na uspjesnost u poslu. Vrijednosti na koje pokazuju strelice jesu
prosjecni koeficijenti kriterijske valjanosti korigirani za restrikeiju varijabiliteta i
nepouzdanost kriterija. Tako korigirane koeficijente valjanosti moZemo smatrati
“operativnim” valjanostima selekeijskih metoda pri njihovoj upotrebi za odabir
osoblja iz neke skupine pristupnika, odnosno “pravim” valjanostima (Schmidt i
Hunter, 1998). Uz nastavku su komentirane ove vrijednosti, uz navodene meta-
analiza u kojima se one procijenjene.

Testovi inteligencije ili “opée mentalne sposobnosti” su, prema uvjerenju
mnogih psihologa, najbolji i univerzalni prediktor uspjesnosti u razli¢itim po-
slovima i aktivnostima (Ree i Carretta, 1998). Podaci na Slici 1 potvrduju ovu
reputaciju: prosje¢ni korigirani koeficijent valjanosti testova inteligencije iznosi
0.56 za uspjeh u osposobljavanju i 0.51 za uspjeh u poslu. Ova potonja vrijednost
dobivena je u meta-analizi, provedenoj po narud¥bi U.S. Department of Labor
(Hunter, 1980; Hunter i Hunter, 1984), &ija je baza podataka ukljugivala 32.000
radnika u 515 razliéitih poslova. Ovako velik skup podataka omoguéio je da se
prosje&ni operativni koeficijenti valjanosti izradunaju i za kategorije poslova koji
se razlikuju po stupnju sloZenosti. Tako je ustanovljeno da prognosti¢ka valjanost
testova inteligencije raste sa sloZzeno$éu poslova: 0,23 za nekvalificirane poslove,
0,40 za polukvalificirane, 0,51 za srednje sloZene, 0,56 za sloZene tehnicke po-
slove 1 0,58 za sloZene profesije i rukovodne poslove. Poslova srednje razine
sloZenosti ima najvise (64% medu svim poslovima), pa njihova prognostitka va-
ljanost (0.51) dobro reprezentira opéu prognosticku valjanost testova inteligen-
cije. Usput, ovaj moderacijski néinak sloZenosti posla, odnosno nalaz da su testovi
mteligencije to valjaniji to su poslovi sloZeniji, znagajan je prilog konstruktnoj
valjanosti testova inteligencije.

Standardizirana radna kuSnja je izravna provjera radnog umijeéa na
uzorku radnih operacija koje se i inade izvode u stvarnom poslu. Upravo zato §to
se izvodi uzorak radnih operacija, u engleskoj se literaturi za radnu kusnju koristi
termin work sample test. MoZe se provesti u stvarnom radnom ambijentu, ili pak u
izdvojenoj prostoriji i uz opremu koja omoguéuje simulaciju radnog procesa.
Bitno je da je uzorak radnih operacija reprezentativan za &itav posao te da je po-
stupak provodenja radne ku$nje i mjerenja uéinka strogo standardiziran. To ukiju-
¢uje i izradu normi za vrednovanje individualnih rezultata. Radne kusnje se us-
pjesno koriste pri odabiru uredskog osoblja i proizvodnih radnika (varilaca, meha-
niCara, elektri¢ara, zidara i drugih). Koriste se i pri selekeiji za prometna zani-
manja; primjerice, sofisticirani simulatori leta omoguéuju provodenje vrhunskih
radnih kudnji. No radne ku3nje je mogude ostvariti i bez skupe opreme. Uz pozna-
vanje osnovnih principa standardizacije i malo domisljatosti, moguée ih je razviti

299



SUVREMENA PSIHOLOGUJA 6 (2003),2,293-313

za gotovo svaki posao. Nedostatak im je 3to su skupe, jer za svaki posao treba raz-
viti i standardizirati poseban postupak, a ispitivanje kandidata je individualno.
Medutim ulaganje u razvoj i primjenu radne kusnje se u pravilu isplati, jer
iskustva s njenom primjenom su odli¢na. Korigirani koeficijent valjanosti za
“radnu kudnju” iznosi 0.54 (prema Hunter i Hunter, 1984). Kako se moze vidjeti
na Slici 1, to je najveéi pojedinani koeficijent valjanosti za prognozu radne us-
pjeSnosti, veéi i od onog za testove inteligencije. Radna kusnja je odli¢na selek-
cijska metoda kad trebamo odabrati one koji poznaju svoj posao, ali je nepriklad-
na za odabir onih koji ga tek trebaju ugiti (zato je i nema na lijevoj strani Slike 1).

Intervju je najéeie koridtena metoda odabira osoblja. Premda rane analize
valjanosti tradicionalnog intervjua nisu bile ohrabrujuée (Arvey i Campion,
1982), moderne meta-analize ga dobro ocjenjuju. Kako vidimo na Slici 1, struk-
furirani intervju je visoko rangirana selekeijska metoda. Njegova korigirana prog-
nostizka valjanost za prognozu uspjecha u posli jednaka je onoj za testove inteli-
gencije (r.= 0.51; prema McDaniel, Whetzel, Schmidt, & Mauer 1994). To nad-
maguje sve ranije struéne prosudbe o valjanosti intervjua. Cini se da su dugogo-
di¥nja upozoravanja psihologa na nedostatke intervjua i razlitite mjere koje su po-
duzimali za njegovo poboljfanje —urodili plodom. Treba naglasiti, medutim, da se
dobra svojstva intervjua ograniena samo na strukturirani intervju. Naime, ne-
prijeporna i opetovana spoznaja svih meta-analiza jest da prognosticka valjanost
interviua ovisi o stupnju njegove strukturiranosti. Razgovor bez fiksnog formata,
tj. nestrukturirani intervju -~ kod kojeg nema planirane pripreme za razgovor i
osobine koje e se prosudivati nisu unaprijed jasno odredene, a sadrZaj i nadin pi-
tanja prepusteni su domigljatosti intervjuera, ba# kao i nadin prosudbe dobivenih
odgovora — ima znatno manju valjanost. Kako se iz Slike 1 moZe oéitati, njegova
korigirana prognosti¢ka valjanost iznosi 0.38. No ova vrijednost, takoder preuzeta
iz analize McDaniela i suradnika (1994), moZda je i precijenjena, jer, prema Sal-
gadu (1999), nestrukturirani intervju ima vrlo skromnu valjanost od svega 0.20.

Testovi strucnih znanja su standardizirani testovi, u pravilu tipa papir-
olovka, koji ispituju znanja potrebna pri obavljanju odredenog posla. To mogu biti
znanja o radnim procesima, vrstama materijala, upotrebi razli¢itih alata i sl.
Najbolje je kad su testovi strucnih znanja konstruirani na temelju analize sadrzaja
konkretnog posla za koji se provodi selekcija. Kao i u sludaju radne kudnja, nji-
hova upotreba je ogranifena samo na one koji su prosli proces strunog ospo-
sobljavanja. Testovi stru¢nih znanja imaju dobru pojavnu valjanost, visoko koreli-
raju s radnom ku¥njom, a meta-analize svjedoe i o njihovoj dobroj prognosti¢koj
valjanosti. Hunter i Hunter (1984) procjenjuju da njihov prosjeéni korigirani koe-
ficijent prognostitke valjanosti iznosi 0.48.

Pokusni rad je razdoblje sustavnog opaZanja novoprimljenih radnika (iz-
medu 3 i 8 mjeseci), tijekom kojeg se procjenjuje zadovoljavaju li oni neke defini-
rane standarde radnog ponaSanja. Onima koji ne zadovoljavaju, privremeni radni
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odnos' prefj[aj.c?. Prema tome, rije¢ je o procjeni radne uspjesnosti i prilagodbe
organizaciji tue!com pocetnog razdoblja rada. Ako su standardi izvrsnosti jasno
deﬁr.lvlranl i (?osljedno se primjenjuju, ovaj postupak moze imati prihvatljivu prog-
nostlpku valjant?st (r.= 0. 44; prema Hunter i Hunter, 1984). Medutim postupak je
skup u provedbi, a procjenitelji — u pravilu nadredeni rukovoditelji — &esto su ne-
skloni prosudbi kojom se radnik otpusta.

3 Prfaqstala dva prediktora u tablicama 1 1 2 odnose se na testove liénosti. Na
ﬂJIVh tradicionalna, psihometrijski utemeljena psihologija rada nikad nije oso.bito
racun.ala. Ne zbog toga Sto licnost ne bi bila vaZna, nego zato $to je mjerenje
qfobln‘a iiénosti bremenito metodoloikim pote$koéama. Objektivni testoii
llcnOftl §kupi su i nepraktiéni, projektivne tehnike imaju potedkoéa s osnovnim
mfatrgsiklm_ karakteristikama, a upitnici li¢nosti omoguéuju neiskreno odgovaranje
(su_nullran_]e i disimuliranje). SuzdrZan stav prema upitnicima li¢nosti potkrijepi-le
su i rane pregledne studije (npr. Guion i Gottier, 1965) koje su pokazale da su koe-
ﬁcgent'l valjanosti testova liénosti preniski za upotrebu u selekeijske svrhe. No
spoznaje o mogL}énosti generalizacije valjanosti kognitivnih testova potakle su v
19?0-1m nteres i za testove liCnosti. Meta-analize usmjerile su se prvenstveno na
dvug \irste postupaka za ispitivanje liénosti— tzv. testove integriteta i testove savj-
esnosti, z.a.koje je vjerojatno bilo najvise izvornih studija. U oba sludaja rijeé je o
standardiziranim upitnicima lénosti provjerenih metrijskih karakteristika, koje
stoga ubrajamo u psihologijske testove. Y

r 1?351‘01:1' fn{egriteta su u nas slabo poznati. Integritet izmedu ostalog znaéi

osolznoupostzen_]e, neovisnost, striktnu privrZenost odredenim vrijednoztima i
por??salylm_a” . U sliénom znagenju koristi se 1 kad je rije¢ o testovima integriteta
Fjvuek Je bilo zaposlenika koji su s mjesta rada otudivali alat, skupocjen materijai
i d.rugo. Znatno veci problem je gospodarski kriminal koji mogu poéiniti oni‘na
ng;odgovornij im poloZajima. Amerikanci su procijenili da privredni kriminal stoji
l‘l_]lhO.Ve poslovne organizacije preko 67 milijardi dolara godi¥nje. Zato su poslé—
davci oduvijek pokazivali interes za neke postupke kojim bi se unaprijfed, u tre-
nutku zaposljavanja, mogli otkrili pojedinci skloni nedasnini radnjama. U éAD-u
su u tu svrhu koristili ¢ak poligrafska istraZivanja, ali nakon $to je up(;treba “de-
tektoTa lazi” zakonski ogranifena, porastao je interes za upitni¢ke mjere, tj. za tes-
tove 1'ntegriteta. Oni su utemeljeni na nalazima istraZivanja da pojedin:ci -koji su
skl.om vkradi dijele neke stavove, koji mogu pomoéi pri identifikaciji. Na primjer.
oni c.irze za sebe da su posteni ljudi u nepodtenom svijetu, &esto razmigljaju (;
kradi, quazuju vecu toleranciju prema onima koji kradu, vjeruju da veéina ljudi
krac_ie, vjeruju da se kradljivei medusobno ne odaju, skloni su nalaZenju oprav-
d?uua. za kradu (Smither, 1998). Testovi integriteta su, dakle, upitnici koji sadrze
pitarija o stavovima prema nepoStenju, ali i o okolnostima kad su ispitanici sami

2 s . .
Ani¢, V. i Goldstein, L. (1999), Rjeénik stranik rijeci. Zagreb: Novi Liber.
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uéinili nedto neposteno. Prvi testovi integriteta bili usmjereni iskijuéiv-ofx.a identi.—
fikaciju pojedinaca koji su skloni kradi. Kasnije su razvijffni i‘f)péenm_u tef.toxlfl,
koji nastoje otkriti sklonost i prema drugim aspektima antlsocpalnog ponasanja,
kao §to su neopravdano izostajanje s posla, bezobzirnost, namjerno destruktivno
ponaganje, sklonost agresivnom ponaSanju ili upotrebi droga.

Bez obzira na skepsn koju moZemo imati prema ovakvim upitnicima, ‘val.i—.
dacijske studije daju im potporu. Ones, Viswesvaran i Schmid:c ('1993) su objavili
opsenu meta-analizu testova integriteta na bazi podataka kOJE} ie ras'polagala sa
665 koeficijenata valjanosti, dobivenih na razligitim uzorcima 1sp1tan1ka,. $ 1_1kup-
no oko 600.000 podataka. Analiza je pokazala da testovi integriteta predv1daj'u de-
tektirane krade (r; = 0.13), priznate krade (r; - 0.42) 1 opce “kontraproduk.tw?o’j
ponaanje (r, = 0.39). No najinteresantnije je da testovi integrite.ta predvidaju 1
radnu uspjesnost! Na temelju 23 studije prognosti¢ke valjanosti Provede.ne na
pristupnicima (&iji je ukupni broj bio 7.550), procijenili su da operatwnz.t val_}'anost
testova integriteta za procjenu radne uspjesnosti iznosi 0.41. Kao prediktori usp-
jeha u osposobljavanju (r.= 0.31), testovi integriteta zaost.aju samo za testoYm}a
inteligencije. To nas potice na pitanje: zaSto testovi integriteta uopvce prec-lwda{u
uspje¥nost u poslu i osposobljavanju? Moguci odgovor na to pruza analiza nji-
hove konstruktne valjanosti. U svojoj doktorskoj radnji Ones (1993; prema Q_nes i
Viswesvaran, 2001) je istraZivala povezanost testova integriteta s dimenzgan}a
Petfaktorskog modela linosti i ustanovila da njihovi rezultati najvise odraZavaju
“savjesnost™. -

Savjesnost (eng. conscientiousness) je jedna od dimenzija Petfaktorskog
modela li¢nosti koji se nametnuo poéetkom 1990-ih (Digman, 1999; Golldbevrg,
1993). Ona ukljuéuje sklonost sredenosti, planiranju, ostvarenjt.l cﬂ_]_f:va .1vpost1'—
vanju rokova, a za njeno mjerenje postoje izravni testovi ili ljestvice llvcnqstl,
poput one iz NEO upitnika li¢nosti (Costa i McCrae, 1985). Pren'la prore'wunl.ma
Mounta i Barricka (1995; prema Schmidt i Hunter, 1998), ovakvi testovi savjes-
nosti podjednako predvidaju uspjesnost u poshu (.= 0.31) 1 osposo}aljav_anju (rc_*—*
0.30). To su skromne operativne valjanosti, ali ipak dovoljne za uzimanje u c_).bzn'
testova savjesnosti kao potencijalnog prediktora u sastavu neke selekeijske
baterije. :

Medutim, zanimljivo je da su testovi integriteta, koji takoder mjer.e savjes-‘
nost, bolji prediktor radne uspje$nosti od samih testova savjesnostl._OIlef 1
Viswesvaran (2001) smatraju da je to zato $to oni spadaju u sadrZajno spemﬁ.cmje,
kriterijski orijentirane mjere li¢nosti, namijenjene upravo prognoz'i odredemh’ as-
pekata radnog ponafanja. Osim toga, uz savjesnost, testovi integriteta zahvacaﬂ%
jo§ i dvije druge dimenzije Petfaktorskog modela — prijaznost (agreeable'ness) i
emocionalnu otpornost. Faktorski sloZeniji, oni pokrivaju viSe komponenti radne
uspjesnosti, pa tako obja¥njavaju i vide kriterijske varijance.
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Sljedeéi prediktor jesu ekspertize prosudbenih sredista, koje se u nekim
zemljama koriste u postupku odabira, osobito rukovoditelja. ‘Prosudbeno sre-
diSte’ (eng. assessment center) nije neko mjesto u prostoru, nego selekeijski pro-
ces koji ukljucuje prosudbu pojedinaca pomoéu razli¢itih metoda. Naziv ‘sre-
dite’ dolazi otuda $to se kandidati moraju okupiti na nekom izdvojenom mjestu
radi temeljitih ispitivanja i opaZanja. Proces ukljutuje intervijue i razligite psiholo-
gijske testove, ali je naglasak na prosudbi kandidata na temelju opaZanja njihova
ponaSanja u insceniranim situacijskim testovima. Na temelju svega toga se pise
izvjeStaj o pojedincima i donose odluke. Korigirana prognostitka valjanost ovog
postupka je procijenjena na 0.37 (Gaugler, Rosenthal, Thornton i Bentson, 1987).

Izmedu dvije vrste testova li¢nosti svrstali su se biografski upitnici. Uz jed-
nostavne i relativno objektivne podatke o pojedincu, ovi upitnici sadr¥e i razlicita
pitanja o njegovej Zivotnoj povijesti, iskustvima iz djetinjstva i razdoblja gkolo-
vanja, o aktivaostima kojima se bavio u Zivotu, a mogu biti ukljufena i slozenija
pitanja, koja se odnose na pojedinteve stavove, vrijednosti i preferencije te per-
cepeije njegovih odnosa s okolinom. Ovi se upitnici boduju proporcionalno dis-
kriminacijskoj valjanosti svakog pitanja, koja je se mora utvrditi prethodnom vali-
dacijskom studijom. Prosjetna operativna valjanost biografskih upitnika za prog-
nozu radnog uspjeha iznosi 0.35 (Rothstein i sur., 1990), a za predvidanje uspjeha
osposobljavanju 0.30 (Hunter i Hunter, 1984).

Preporuke se temelje na pretpostavci da oni koji poznaju kandidata jesu do-
bar izvor informacija o njemu. MoZe ih priloZiti sam pristupnik, ali su vjerojatno
vjerodostojnije one koje novi poslodavac traZi izravno od prethodnog poslodavca.
Preporuke mogu biti u vidu narativnog iskaza, ali je bolje tra%iti informacije po-
mocu strukturiranog upitnika usmjerenog na relevantne osobine. Opéenito se dri
da je vrijednost preporuka ogranitena, zbog skionosti spontanom uljepsavasiju,
ocjenama utemeljenim na sporadiénim dojmovima, povrinom odgovaranju i sl. U
skladu s time dobiveni su skromni koeficijenti operativne valjanosti preporuka:

0.26 za uspjeh u poslu i 0.23 za uspjeh u osposobljavanju (obje vrijednosti prema
Hunter i Hunter, 1984).

Testovi interesa su vazni pri profesionalnoj orijentaciji, jer su interesi
klju€na odrednica odabira zanimanja. No neki drZe da oni mogu biti korisni i pri
profesionalnoj selekeiji, jer ako pojedingevi interesi nisu uskladeni sa sadr¥ajem
posla, pojedinac e biti manje uspjeSan pri osposobljavanju i kasnijem radu. Re-
zultati meta-analize (Hunter i Hunter, 1984) pokazuju da je to u vrlo maloj mjeri
toéno: njihova valjanost iznosi 0.18 za uspjeh u osposobljavanju i svega 0.10 za
uspjeh u radu.

Pri dnu naeg kontinuuma valjanosti na Slici 1 preostaia su jo§ tri demo-
grafska indikatora iskustva. Godine radnog iskustva imaju malu prognostidku va-
ljanost za uspjeh u poslu (r. = 0.18; prema Hunter i Hunter, 1984). Medutim, ta
vrijednost je vjerojatno podcifenjena, jer istraZivanja pokazuju (prema Schmidt i

L
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Hunter, 1998) da je odnos izmedu godina radnog iskustva i uspjeha u poslu
zakrivljen: tijekom prvih 5 godina stjecanje iskustva uspjednost se povecava, a po-
tom se stabilizira. Godine skolovanja imaju jos manju valjanost za uspijeh u postu
(re= 0.10), a neznatno veéu za uspjeh u osposobljavanju (re = 0.20). Kronolo$ka
dob je na samom dnu nadeg kontinuuma valjanosti. Nasuprot Zestoj praksi otvo-
rene ili prikrivene dobne diskriminacije pri zapo§ljavanju, meta-analize posto-
jeéih studija pokazuju da nema nikakve povezanosti izmedu dobi i radne
uspjesnosti.

Na dnu naseg kontinuuma nalazi se jo¥ i grafoloska ekspertiza. Spomi-
njemo je ovdje jer u nekim zemljama ima poslodavaca koji pri odabiru osoblja
koriste i ustuge grafologa. Validacijske studije pokazuju da analiza rukopisa nema

nikakve vrijednosti za predvidanje radne uspjesnosti (Neter i Ben-Shakhar, 1989).

Dodatna valjanost pojedinih selekcijskih metoda

Tzlozeni podaci pokazuju da su testovi inteligencije najbolii pojedinatni
prediktor: bez premca su U predvidanju uspjeha u osposobljavanju i medu najbo-
ljim su prediktorima uspjeha u postu. Osim toga njihova konstruktna valjanost je
dobro proudena, a cijena primjene u selekcijskom procesu manja nego za veéinu
drugih ozbiljnijih metoda. Zato testovi inteligencije zasluzuju osobit status medu
selekcijskim metodama — s pravom ih moZemo smatrati primarnont, neizostav-
nom selekcijskom metodom, a své ostale metode njihovim dopunama ili doda-
cima. Koliko dobivamo primjenom pojedinih dopuna?

Schmidt i Hunter (1998) su procijenili koliki se prirast valjanosti moze teo-
rijski ostvariti s pojedinim selekcijskim metodama kad se primijene u kombinaciji
s testom inteligencije kao primarnom metodom. Dakle, upotrijebimo li neku se-
lekcijsku metodu u optimalno ponderiranoj kombinaciji s testom inteligencije, za
koliko ¢emo poveéati prognosti¢ku valjanost iznad vrijednosti 0.51, odnosno
0.56, koju moZemo postici upotrebom samog testa inteligencije? Taj prirast va-
ljanosti naziva s€ dopunska ili dodana valjanost (eng. incremental validity). On
ne ovisi samo o valjanosti pojedine dopune, ved i o njezinoj interkorelaciji s inteli-
gencijom. Smith i Hunter su procijenili dodanu valjanost za sve selekeijske me-
tode, ali za potrebe ovog ¢lanka izdvojene su samo one koje ostvaruju najvedi pri-
rast.

U Tablici 1 prikazane su najbolje dopune testovima inteligencije za prog-
nozu uspjeha u poslu. Najbolji su testovi integriteta. Premda je njihova osnovna
valjanost umjerena (0.41), zbog toga §to ne koreliraju s inteligencijom, oni daju
najveéu multiplu korelaciju (R = 0.65) 1 ostvaruju porast valjanosti od 27% iznad
one koju mozemo posti¢i samo testom inteligencije. Slijede radna kusnja 1 struk-
turirani interviju s 24% povecanja valjanosti, pa testovi savjesnosti s 18% i
kona&no testovi profesionalnih interesa i probni rad, koji povecavaju valjanost za
14%.
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Tablica I Najbolje dopune testovima inteli ij j
gencije za prognozu
(prema Schmidt i Hunter, 1998) o rpoe uspleta i posts

Postupak . 2 e Porast  Regresijski koeficijenti
(%) Intel. Dopuna

Testovi inteligencije 51

Testovi integriteta 41 .65 14 27% .51 41

Standardizirana radna

kusnia .54 63 A2 24% 36 A1

Strukturirani intervju 51 .63 A2 24% 39 39

Testovi savjesnosti 31 60 09 18% 51 3l

Testovi struénih znanja .48 S8 .07 14% 36 31

Pokusni rad 44 58 .07 14% A0 .20

Ob;]as.i’l_]enjc-?} re = prosjeéni koeficijent valjanosti ispravljen za nepouzdanost kriterija i
suZenje Yan_]ablhteta (tj. operativna ili “prava” valjanost); R = koeficijent multiple korela-
cije dpb.wen za kombinaciju s testom inteligencije kao osnovnim prediktorom; #i: = po-
rast \ialjlanosti‘ ostvaren dodavanjem metode testu inteligencije; % porasta - I;”cistolt)no
g?vgcgnje __valjanosti u cl)dncfsu na osnovnu valjanost testova inteligencije. U posljednja
li\; igjic? 52 ;‘Ef:iardlzlram regresijski koeficijenti (“beta-ponderi”) za kombinaciju inte-

Tublica 2 Najbolje dopune testovima intelizencije za j
jbol rognozu uspjeh i i
(prema Schmidt i Hunter, 1998) geneempre pichay osposebljavanis

s

Postupak " R - Porast Regresijski koeﬁcy'g;:}i
(%) Intel. Dopuna

Testovi inteligencije .56

Testovi integriteta 38 .67 Rl 20% .56 38

Testovi savjesnosti .30 .65 .09 16% 56 30

Reference 23 .61 .05 9% 56 | 23

Intervju {obje vrste) 35 59 .03 5% .59 A9

Vidi objasnjenja ispod tablice 1.

_ U "l_"ablici 2 prikazane su najbolje dopune za prognozu uspjeha u ospo-
SOb}_]aVal‘l_]U. O'v.cl_le odskadu obje vrste testova lignosti, a znatno manji prirast
moZe se ostvariti preporukama i intervjuom.
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’
Najnovija istraZivanja

Isiraivadi su nastavili s meta-analizama i prvim godinama novog milenija.
Tako su McDaniel, Morgeson, Finnegan, Campion i Braverman (2001) analizirali
valjanost situacijskih testova tipa papir-olovka, s pomocéu kojih se ispituje kako
pojedinac prosuduje i rjeSava razliCite situacije u poslu. Na temelju 102 koefi-
cijenta valjanosti i ukupno 10.640 ispitanika, autori su ustanovili da situacijski
testovi imaju “upotrebljivu” razinu valjanosti {r.= 0.34). Istovremeno su Kuncel,
Hezlett i Ones (2001) proveli opseZnu meta-analizu valjanosti GRE-a (baterija
testova intelektualnih sposobnosti i znanja iz razligitih podrucja) i prosjecnih
ocjena u dodiplomskom studiju za prognozu razli¢itih kriterija uspjenosti u post-
diplomskim studijima. Pokazali su da se valjanost oba prediktora moZe generalizi-
rati na postdiplomske programe u razliCitim znanstvenim oblastima.

Osim toga, provedene su i znatajne replikacije. Najnovija meta-analiza na
europskim podacima (Salgado i Anderson, 2003) uvjerljivo je potvrdila univer-
zalnost spoznaja o generalizaciji valjanosti testova inteligencije. Salgado i Ander-
son su proveli opseZnu meta-analizu valjanosti testova opée mentalne sposobnosti
i to na temelju izvornih validacijskih studija iz Sest, kulturalno razligitih zemalja
Europske unije. Njihova baza podataka je ukljugivala 128 studija koje su kao
kriterij koristile uspjeh u poslu (s ukupno 12.128 ispitanika) i 122 studije koje su
kao kriterij koristile uspjeh u osposobljavanju (22.987 ispitanika). Za oba
kriterija, uz primjenu korekcije za restrikeiju varijabiliteta i nepouzdanost
kriterija, nadene su izuzetno visoke operativne valjanosti (r. je varirao izmedu
0.60 i 0.70). Takve operativne valjanosti su nadene u svim zemljama, a mogle su
se generalizirati preko razliSitih zanimanja u svakoj zemlji. Autori naglaSavaju da
su prosjeéne operativne valjanosti testova inteligencije, koje oni nalaze u europ-
skim podacima, veée nego Sto pokazuju meta-analize ameri¢kih podataka, ali ne
navode moguéa obrazloZenja za ovu razliku. U svakom sluéaju, ovi europski po-
daci uvjerljivo potkrepljuju uvjerenje da su testovi inteligencije najbolji sa-
mostalni prediktor radne nspjeSnosti.

Progirenju spoznaja o valjanosti testova lignosti pridonijeli su Hogan i Hol-
land (2003). Oni su primijetili da dosadaSnje meta-analize nisu bile teorijski ute-
meljene, a kao kriterij koristile su samo procjenc opée radne uspjesnosti. Hogan i
Holland pretpostavljaju da se teorijskim “uparivanjem” pojedinih dimenzija
li¢nosti s njima primjerenim kriterijima ponasanja mogu potpunije profilirati po-
daci o valjanosti razli¢itih dimenzija litnosti. U svojoj meta-analizi, oni kao teo-
rijski okvir koriste socio-analititku teoriju R. Hogana, a dimenzije Petfaktorskog
modela litnosti analiziraju u odnosu na uZe kriterijske konstrukte razvrstane u
dvije Sire skupine, ovisno o tome da li se odnose na “napredovanje” (getting
ahead) ili “uklapanje” (getting along). Njihova analiza je pokazala da, u skladu s
pretpostavkom, sve diménzije Petfaktorskog modela najbolje predvidaju
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s_adriaj_no srqdnte kri‘terijske konstrukte, a najbolji koeficijenti operativne va-
ljanosti za pojedine dimenzije liénosti kretali su se u rasponu od 0.29 do 0.37.

. Metzt-_ana]itiéke spoznaje o dobroj valjanosti intervjua, potakle su zani-
manje l.strazwaéa i za njegovu konstruktnu valjanost. Sto zapravo mjere intervjui i
raz_l‘lku_]u li se u tom pogledu razlidite vrste intervjua? Tim pitanjem bavile su se
dvije recentne meta-analiti¢ke studije.

Huffcutt, Conway, Roth i Stone (2001) su najprije sustavno razvili opseznu
ta‘l_<sonom1Ju konstrukata, koji bi mogli biti zastupljeni u intervjuima, a potom su
njihovu za.stupljenost procjenjivali u realnim intervjuima. U tom cilj,u analizirali
su uzorak izvornih studija koje su provjeravale valjanost intervjua. Pronasli su uk-
upno 47 relevantnih studija, u kojima su intervjueri procijenili 338 razligitih
osob1{1.'«:1. Razyrstavanjem i kodiranjem ovih osobina, Huffcutt i suradnici su us-
tanovili da su'to najéesce temeljne osobine lidnosti i socijalne vjestine, a potom in-
telektualne spc_nsobnosti i poznavanje posla. Medutim, ustanovili su i ;azlike u od-
nosu na vrstu intervjua. U strukturiranim intervjuima vise se procjenjuje pozna-
vanje posl.a, praktiéne kognitivne vjestine (rjeSavanje problema, donosenje od-
lukg), s_ocijalpe_ vjeStine i usuglaSenost kandidata s organizacij om:a U nestrukturi-
ranim intervjuima opca inteligencija, obrazovanje i iskustvo, interesi i tjelesna
svoj stva. Na temelju toga, a i na temelju meta-analiti¢kih procjena valjanosti poje-
d1n.1h k_o_nstruk-ata za prognozu radne uspje$nosti, autori su zakljugili da su struk-
turirani mtex.'v_]ui u vecoj mjeri usmjereni na konstrukte koji su bolje povezani s
radn?n} uspJ§§n0§éu. Prema tome, uz njihovu bolju pouzdanost, to moZe biti i
sadrzajqo objadnjenje za empirijski ustanovljenu &injenicu (vidi Tablicu 1) da
strukturirani intervjui svojom valjano$éu nadma3uju nestrukturirane.

) ‘Sﬁlga_@o 1 Moscoso (2002) su pitanje konstrukine valjanosti interviua po-
kuse'tla rgehél’u na malo drugadiji nadin: analizom korelacija izmedu prosudbi in-
tervjuera 1 rezultata intervjuiranih u testovima i wpitnicima koji mjere razlidite
kop_stmkte. U tom cilju su proveli niz meta-analiza u kojima su analizirali korelate
dvije vrste intervjua: konrvencionalnog (usredotoden na kvalifikacije, iskustvo i
samop.rosudbu kandidata) 1 bikevioralnog (usredotoBen na pitanja o pc,>na§anju na
posILvl i radnom iskustvu). Ustanovili su da konvencionalni intervju prvenstveno
odraz_ava kandidatove socijalne vjestine, opéu inteligenciju, emocionalnu stabil-
nost i ekstraverziju, dok bihevioralni intervju prvenstveno odraZava radno
iskustvo, poznavanje posla, situacijske prosudbe i socijalne vjestine.

. Istrﬁiivanje konstruktne valjanosti intervjna jo§ je u zagetku, ali izvjesno je
da b.1 svojim spoznajama moglo doprinijeti boljem sadrZajnom oblikovanju in-
tervjua u cilju dodatnog povecanja njegove prognosticke valjanosti.

Zakljutni osvrt: znadenje spoznaja o generalizaciji valjanosti

. Premd.a meta-analiticke studije nisu bez ogranifenja, prikazane kumula-
tivne spoznaje o valjanosti selekcijskih metoda izvanredno su znanstveno postig-
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auée. One su izravan dokaz sposobnosti znanstvenog istraZivanja da_proizvede
zaista relevantne praktidne rezultate. Znadenje dobivenih rezultata je visestruko.
Prvo, dobiveni rezultati otklanjaju svaku sumnju u valjanost nasih selek-.
cijskih metoda i moguénost praktignog predvidanja redn'e uspje¥nosti. [.Itvrder.u
koeficijenti operativne valjanosti za testove inteliger}cge i drl_lge strukturn'a{l‘e (:Jll-
jagnostitke postupke svojom visinom potvrduju da je profesmnalna. s.elekcua‘xz-
vanredno djelotvoran postupak. Rijetko koja struka moZe se pf)hvahn. ovako im-
presivnom empirijskom verifikacijom svojeg profesionalnog djelovanje.l. o
Drugo, dobiveni rezultati upuéuju na neosnovanost doktrin.e o situacijskoj
specifitnosti nasih dijagnostigkih metoda. Meta-analizfa pf)kgzgju d:a: su opera-
tivne valjanosti naSih selekeijskih postupaka u priliéno_l_ mjeri sm?acgskl invari-
jantne, jer su priblizno jednake valjanosti poj edinih prediktora dobweI}e u razliéi-
tim organizacijskim okolnostima. Dakle, test koj% je dobar za odabllr laborato-
rijskog tehnigara u nekoj zdravstvenoj ustanovi biti ée dobar 1za od.ablr"labor?xto—
rijskog tehnifara u farm aceutskoj industriji. Ova moguénost generalizacije valida-

b - o
0 Odabir prédiktora’
- oblikovanje selekciiskog

Analiza povezanosti predikiora
i kriterija {validacija)

Odabir kriterija i
mjerenje uspjesnosti

Slika 2. Revidirani model selekcijskog procesa
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cijskih rezuitata donosi prakti€arima veliko ohrabrenje i olakSanje: ipak nije
nuno za svaki novi selekeijski program provoditi skupu i sloZenu, ponekad i
neizvedivu validaciju. Dovoljno ée biti na temelju analize posla i poznavanja re-
zultata validacijskih meta-analiza odabrati najbolje prediktore i sloZiti selekeijski
program. Sada je moguée revidirati tradicionalni selekcijski model. Moje graficko
videnje takve revizije prikazuje Slika 2. Selekeijski program se, dakle, moZe ute-
meljiti samo na analizi posla i na podacima koji su akumulirani u bazama poda-
taka i rezultatima meta-analiza, bez obveze da se prije operativne faze provede lo-
kalna validacija’.

Treée, dobiveni rezultati dobar su putokaz prakticarima za unapredenje nji-
hovih selekeijskih programa. Kako se vidi iz Slike 1, znatne su razlike u operativ-
nim valjanostima pojedinih metoda: dok neke imaju visoku ili solidnu valjanost,
druge su malo vrijedne ili bezvrijedne. Povremene snimke situacije u praksi, kako
u svijetu (npr. Levy-Leboyer, 1994) tako i u nas (Sverko i Galei¢, 2003), poka-
zuju da stvarna selekcijska praksa nije primjerena znanstvenim spoznajama. Dvije
najbolje pojedinaéne selekcijske metode (testovi inteligencije i radna kugnja) ne-
dovoljno se koriste, a medu intervjuima prevladavaju oni manje vrijedni — nes-
trukturirani. Prema podacima u Tablici 1, najbolji se rezultati postizu udruZiva-
njem testa intcligencije sa strukturiranim intervjom ili testom li¢nosti. Obje ove
kombinacije daju visoku prognostiZkn valjanost, a kako su razmjerno jednostavne
u provedbi, nude se kao dobro rjefenje za vedinu situacija u praksi. Dakako, uz
pretpostavku da su testovi primjereni svojstvima pristupnika, a predloSci za in-
tervju strukturirani na temelju analize konkretnih poslova.

Na kraju, kratak osvrt na pitanje koje se danas opravdano postavija: Mogu
li podaci validacijskih studija akumulitani tijekom proteklog stoljeca, posluziti
kao osnova za projektiranje selekcijskog procesa u dana$nje vrijeme velikih
promjena? Naime, togno je da su na djefu krupni drustveno-ekonomski procesi u
Sitavom svijetu, koji mijenjaju natin rada, organizacijski ustroj i radne uvjete.
Poveéana globalna konkurencija, snaZan utjecaj informacijske tehnologije,
preoblikovanje poslovnog procesa, smanjivanje radnih organizacija, sve vise
organizacija koje nude usluge umjesto proizvoda te zamjena stabilnih i dobro
odredenih radnih mjesta s fleksibilnim i promjenjivim radnim ulogama — sve su to
promjene koje utjetu na prirodu ljudskog rada, a time potencijalno i na selekcijski

3 No premda nije obveza, validacija je i nadalje poZeljnal U Medunarodnim smjernicama za
upotrebu testova (ITC, 1999/2002) stoji da de kompetentni korisnici testova “kad je to mo-
guce, validirati testove za njihovu upotrebu ili sudjelovati u formalnim validacijskim is- .
traZivanjima” (Zlanak 2.9.5, str. 440). Citav ovaj kolosalni skup spoznaja o valjanosti nagih
selekeijskih postupaka bio je i mogué zahvaljujuci tome $to su sposobni psiholozi, is-
trazivati i praktitari, proveli velik broj validacija. Mislim da bi svaki ozbiljni prakticar, koji
se intenzivno bavi selekcijom, svoju kompetenciju trebao potvrditi i nekim vlastitim prino-
som kerpusu validacijskih spoznaja.
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proces (vidi npr. Cascio, 1995; Howard 1995; Herriot i Andersen, 1997). Mogu li
nam u takvim okolnostima koristiti spoznaje validacijskih studija iz ranijih razdo-
blja? :

Moj odgovor je da, jer dobivene spoznaje snazno podupirut postavku o gen-
eralizaciji valjanosti. Ako se valjanost moZe generalizirati preko razliditih situa-
cijskih okolnosti, onda je opravdano pretpostaviti da ée se generalizirati i na okol-
nosti koje donose nove, aktualne promjene. Osim toga, kad je upravo promjena
bitna odrednica stvarnosti, onda ponajvife ima smisla osloniti se na opcu intelek-
tualnu sposobnost i §iroke osobine lignosti, prediktore s dokazanom generalizira-
nom valjanoscu.
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NEW INSIGHTS INTO THE VALIDITY OF SELECTION METHODS:
FROM THE DOCTRINE OF SITUATIONAL SPECIFICITY
TO THE IDEA OF VALIDITY GENERALIZATION

Summary

Improved techniques of meta-analysis have made possible a fruitful integra-
tion of the findings of thousands of original validity studies. This has shed new light
upen the validity of psychological tests and other predictors of occupational and
educational success. The observed estimates of operational validities of the main se-
lection methods surpass our expectations and confirm the view that personnel selec-
tion is an effective procedure. It has also been found that observed operational va-
lidities are mainly sitnationally invariant. This supporis the notion of validity gene-
ralization, i.e. the view that predictive validity for a job established in one situation
would also apply for similar jobs in different employment settings. The paper re-
views recent meta-analytical findings about the validity of intelligence tests, perso-
nality tests, interview and other selection methods, and discusses their implications.

Key words: personnel selection, selection methods, validity generalization,

predictors
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