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ZADELOVTUJINI?
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Ustrezni selekcijski postopki za napotitev zaposlen-
ih v tujino v Sloveniji Se niso razviti ali uveljavijeni.
Podjetja na delo v tujino posiljajo posameznike, ki se
na delovno mesto sami prijavijo, le-ti pa niso vedno
najprimernejsi kandidati. V kolikor nimajo ustreznih
kompetenc za opravljanje dela v tujini, se bo to poka-
zalo v povecanem stresu, slabo opravijenem delu in
predcasnem prihodu domov. Zaradi vse vedjih potreb
po ustreznem izboru kadra vam v nadaljevanju pred-
stavljamo smernice za izvedbo selekcijskega postop-
ka zaposlenih, ki odhajajo v tujino.

Velika slovenska podjetja, ki imajo v tujini svoje
podruznice, poznamo pod imenom mednarodna
podjetja. Slednja se zaradi povecane globalizacije
vedno znova soo€ajo z izzivi prenosa vodstvenih
praktik tudi na svoja predstavnistva v tujino. Za to
potrebujejo specificno in izpopolnjeno strategijo
upravljanja s cloveskimi viri, ki se zatne z dovrien-
im selekcijskim postopkom najprimernejSega kan-
didata za napotitev drugam.

Ko se pojavi potreba po odprtju delovnega mes-
ta v tujini, najprej preverimo potrebe specifitnega
delovnega mesta in kompetence, potrebne za us-
pesno opravljanje dela. Kak3ne so te potrebe, lahko
ugotovimo z razli¢nimi kvantitativnimi in kvalita-
tivnimi metodami, ki skupaj tvorijo selekcijski post-
opek napotitve na delo v tujino. Proces napotitve se
torej zacne z izborom najprimernejSega kandidata,

ki bo predstavljal kljucen doprinos k uspeSnosti
podjetja v tuji drzavi. Pri tem je treba veliko po-
zornosti posvetiti profilu kandidata, kajti v tujini se
bo poleg novega delovnega mesta soocal z veliko
novimi izzivi, npr. s kulturnimi razlikami, vzpostavl-
jal bo novo socialno mreZo, premagoval jezikovne
ovire, soocal se bo s predsodki itd.

Zanimalo nas je, kakSen pristop uporabljajo velika
slovenska podjetja, ko morajo nekoga od svojih
zaposlenih napotiti v tujino. Odgovori so bili ver-
jetno zaradi zaupnosti podatkov in konkuren¢nega
strahu bolj kot ne skopi. Nekatera podjetja so bila
neodzivna, druga so z nami delila nekatere svoje iz-
kusnje. Ce povzamemo vse pridobljene informacije,
lahko ugotovimo naslednje:

v Sloveniji $e nimamo uveljavljenih specifiénih
selekcijskih postopkov, ki bi jih uporabljali izkl-
jucno za napotitev zaposlenih v tujino;

potreba po napotitvi zaposlenih ni velika (na
razpis se prijavita le eden ali dva kandidata);

zaposleni se v manjsini odlocajo sprejeti
ponudbe za delovno mesto v tujini, saj jim
odhod predstavlja velik stres;

v tujino v povpredju odhaja ve¢ moskih kot
Zensk, le-ti so vecinoma samski ali imajo
druZine z majhnimi otroki ter izrazajo Zeljo po
vegjem zasluzku.



OBLIKOVANJE SELEKCIJSKEGA POSTOPKA

Na osnovi vizije organizacije, trenutnih potreb ali
dosedanjih izkuSenj kandidatov, ki so opravljali de-
lovno mesto, ki ga Zelimo zapolniti, najprej opravi-
mo analizo delovnega mesta. Preverimo, kaksne so
zahteve delovnega mesta in pogoji za kompetentno
opravljanje le-tega. Na podlagi analize oblikujemo
selekcijski postopek izbora kandidatov, ki se zacne
z internim ali zunanjim razpisom. Vsebovati mora
opredelitev delovnega mesta, delovnih nalog in
pogojev za pristop k razpisu. Slednji so lahko: formal-
na izobrazba oziroma ustrezna strokovna usposo-
bljenost, delovne izkusnje, izkazani dosezki, dodatna
izobraZevanja, evalvacija in ocene kandidata s strani
njegovega vodje in sodelavcev ter ostali relevantni
parametri, ki jih podjetje uporablja za spremljanje,

ocenjevanje in evalviranje svojih zaposlenih. Kandi-
date lahko na podlagi medletnih ali letnih razgovor-
ovin ocenjevanj iz nabora zaposlenih predlagate tudi
sami ter nato izvedete nadaljnji selekcijski postopek.

MERSKI PRIPOMOCKI

Pri izbiri optimalnega kandidata se posluzujemo
razlicnih testov in vprasalnikov, ki nam dajejo boljsi
vpogled v razlicne lastnosti posameznika. Tako se
izognemo pristranskosti in pridobimo kvantita-
tivne mere, s katerimi lahko kandidate objektivneje
primerjamo. Glede na specificne informacije, ki nas
zanimajo, lahko med seboj kombiniramo uporabo
ve( testov in vpraSalnikov. Dodatne informacije o
spodaj navedenih merskih pripomockih so dosto-
pne na spletni strani Centra za psihodiagnosticna
sredstva (www.center-pds.si).

PODROCJA PRIPOMOCKI DIMENZIJE IN MERJENJE LASTNOSTI

osebnostne lastnosti vprasalnik velikih pet - BFQ energija, sprejemljivost, vestnost, Custvena stabilnost,
odprtost, L-lestvica

motivacija motivacijsko pismo subjektivna ocena

impulzivnost vprasalnik impulzivnosti - IVE  impulzivnost, pustolovskost, empatija

test tujega jezika odvisno od ciljne drzave

pozornost test pozornosti -d2 celotno Stevilo vseh predelanih znakov, napake (izpus¢anja in

zamenjave) ter mere, ki izhajajo iz kompozita napak.

kratek Torranceov test
ustvarjalnosti za odrasle -
ATTA

ustvarjalnost

ustvarjalno misljenje, ustvarjanje idej z besedami in slikami

test inteligentnosti Wechslerjev test inteligentno-
sti za odrasle - WAIS ali Test

nizov-TN

kristalizirana, fluidna inteligentnost, besedno razumevanje,
zaznavna organizacija, neodvrnljivost pozornosti in hitrosti
obdelave

Custvena inteligentnost vprasalnik emocionalne

kompetentnosti - ESCQ

prepoznavanje in razumevanje custev, izrazanja in poimeno-
vanja Custev ter sposobnosti upravljanja in uravnavanja Custev

stalisca test direktnih stalis¢ - DS tendenca k usmerjanju in kontroli dela ter nacina dozivljanja
drugih oseb glede na to, kako si sam le to predstavlja. Ocenje-
vanje stalis¢a vodenja, preverjanje uspesnosti Solanja vodilnih
kadrov ...

vrednote lestvica osebnih vrednot - LOV  motivacijska struktura, presojanje vrednot kot Zivljenjskih vodil




Zgoraj navedene vprasalnike lahko glede na svoje
potrebe seveda kombinirate med seboj. Dobro je,
da Zelene informacije pridobite iz ve¢ virov — tako
zmanjSate moznost pristranskega ocenjevanja in
napak. Da dobite boljsi vpogled v to, kako bo kandi-
dat reSeval tezavne situacije, mu lahko predstavite
naloge iz ocenjevalnega centra. Metoda ocenje-
valnega centra je kompleksen ocenjevalni proces,
ki simulira uporabo kompetenc, ki jih zahteva
specificno delovno mesto, in tako kandidate ocen-
juje na podlagi sposobnosti spoprijemanja z novimi
situacijami. Zajema standardizirano obliko vedenja,
ki temelji na razlicnih virih informacij, zanjo pa je
znacilna uporaba vec nalog, s katerimi kandidata
opazuje veC izurjenih opazovalcev. Organizaciji
pomaga izbrati boljSe kandidate, kot Ce bi bili del
selekcijskega procesa le pisni testi in intervjuji. Ta
del preizkusa lahko kandidat opravi tudi v tujem
jeziku, ki je uradni jezik drzave, v katero bo napo-
ten, ali v angle3cini.

INTERVJU IN ZAKLJUCNA FAZA IZBORA

Po uporabi psiholoskih testov in vprasalnikov ter
morebitni uporabi metode ocenjevalnega centra
pregledamo rezultate, ki jih je posamezen kandi-
dat dosegel. Na podlagi zahtev delovnega mesta
v tujini iz nabora sodelujocih izberemo najboljse
kandidate. To so posamezniki, katerih rezultati se
najbolj skladajo s pricakovanji in zahtevami de-
lovnih nalog, ki jih bo izbrani kandidat opravljal
v tujini. Obicajno izberemo do najvec tri najprim-
ernejde kandidate, s katerimi odgovorna oseba, ki
je selekcijski postopek tudi vodila, opravi poglo-
bljen intervju. Na tem mestu je pomembno, da
povprasamo o motivih za prijavo na delovno mes-
to (v kolikor je potekal razpis), o tem, kolikéni sta

njihovi pripravljenost in motivacija za delo v tujini
(npr. Zakaj si Zelite delati v tujini?), kakSna so nji-
hova pricakovanja v zvezi z delom v tujini (npr. Kaj
pri¢akujete od dela v tujini?). Pomembno je tudi, da
povprasamo o dosedanjih izkusnjah dela ali Studija
v tujini, Ce tega podatka nimamo, saj je medkultur-
na kompetentnost iziemnega pomena. S kandidati
se pogovorimo o delovnih nalogah, izzivih, ki jih
¢akajo, in o pricakovani plai. V kolikor se kandi-
dati niso prijavili na delovno mesto, temvec jih je
predlagal njihov vodja ali vodja kadrovske sluzbe,
pa jih moramo povprasati tudi o njihovi Zelji — torej
ali se sploh Zelijo preizkusiti v taksni vlogi (npr. Ste
Ze kdaj razmisljali o delu v tujini? Bi vam to pred-
stavljalo izziv?).

Pomembna tema intervjuja je tudi trajanje zapos-
litve in vpliv dela v tujini na kandidatov partnerski
odnos oziroma na njegovo druZino. Velikokrat se
zaposleni ravno zaradi druZine ali partnerskega
odnosa ne odloijo za dolgorocno delo v tujini. To je
zagotovo tema, ki potrebuje vec pozornosti, zapos-
lenim pa moramo omogociti tudi dovolj ¢asa, da se
0 vsem pogovorijo s partnerjem in o odlocitvi dobro
premislijo.

Za kandidate je zaskrbljujota tema tudi, kaj se
bo zgodilo, ko bo njihova napotitev za delo v tujini
koncana. Kdo bo opravljal njihovo delo v matitnem
podjetju med njihovo odsotnostjo in kaksno delov-
no mesto jih Caka, ko se vrnejo nazaj. Tudi te dileme
je treba dobro razjasniti, preden izbranega zapos-
lenega posljemo v tujino, saj bo bolj pomirjen, ce bo
vedel, daima Se vedno zagotovljeno delovno mesto
v maticnem podjetju.

Na koncu, ko izberemo najprimernejsega kandi-
data, z njim informativni intervju opravi tudi nad-
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rejeni iz tujine. Pomembno je namrec, da se izbrani
kandidat pogovori s svojim delodajalcem oziroma
vodjo v tujini, da uskladita Se zadnje podrobnosti,
se pogovorita o delovnih ciljih in nalogah, o prica-
kovanjih, Zeljah, zahtevah, delovniku in tako razjas-
nita Se zadnja vprasanja ali dileme.

ZAKLJUCEK IN NAPOTKI

Kot smo Ze navedle, se v Sloveniji kadrovniki
vecinoma ne posluzujejo zahtevnejsih selekcijskih
postopkov za napotitev zaposlenih v tujino. Vedi-
na zaposlenih namre¢ ob misli na odhod v tujino
dozivlja stisko in skrbi. Pomembno je, da le-te
prepoznamo in znamo zaposlene ustrezno motivi-
rati. Opisani postopki in pripomocki so ena izmed
predlaganih moZnosti za napotitev kandidatov
v tujino. Predlagamo, naj se smiselno uporablja-
jo in modificirajo glede na potrebe specificnega
delovnega mesta in zmoZnosti same kadrovske
sluzbe. Vsaka delovna organizacija in vsako delov-
no mesto znotraj organizacije imata namrec svoje
specifine naloge, potrebe in znadilnosti, ki jih je
treba smiselno ocenjevati, preverjati in upostevati,
da dosezemo kar se da dober rezultat in izpeljemo
uspesen selekcijski postopek. V kolikor v podjetju
ni ustreznega kvalificiranega kadra, ki bi strokovno
izvedel selekcijski postopek, predlagamo, da prido-
bite pomoc zunanjih svetovalcev.



