הקדמה מהימנות, תוקף
מיתוס המצוינות, מיון למניעת אפליה- TOP DOWN
מחליטים על אחוזים (לדוגמא 20%) בוחנים את המעומדים, מחלקים לפי קבוצות (מיעוטים וכדומה), בוחרים 20% העליונים בכל קבוצה, עדיף מבחירה רנדומאלית.
סוגי טעויות- FALSE NEGATIVE-D  דוחים-מתאים

                      FALSE POSITIVE-C  התקבל לא מתאים

אופציות מיון- רנדומאלי (בד"כ לא משתמשים), הרכבת היפותזה (לפי מס' גורמים)
קריטריון-מנבא: ההבדל בין האם לפי הקריטריונים שנתונים לי אוכל להחליט איך הוא יעבוד או שמא לפי מבחני מיון נוכל להחליט.

תוקף- בודקים זמן מה לפי תוצאות קבלת האנשים לעבודה, לאחר שרואים האם יש הצדקה להחלטתנו ואם כן מחפשים אנשים לפי הפלטפורמה שהרכבנו.
ניתוח תועלת- מאפשר למנהלים להבין כיצד לנהל את הארגון טוב יותר מבחינת משאבי אנוש. שלבי ביצוע-זהה את הבעיה, מדוד בעזרת פונק' רווח, סכם ותקן.

רמת מכירות- עלות + (משקל* שביעות רצון) = פונקצית רווח

(RXYתוקף* SDYסטיית תקן * ציון תקןZ) – (Cעלות של התוכנית\אחוז סינוןSR)

* ככל שהארגון גדול כך גדל הסכום שאפשר לחסוך ע"י מיון אפקטיבי.
* מיון משתלם כאשר כל אחד מצד השמאלי של המשוואה גבוה.
ניתוח עיסוקים- יסוד (פעולה פשוטה), מטלת משנה (צרוף של כמה פעולות), מטלה (צרוף של כמה מטלות משנה), עיסוק (צירוף של כמה מטלות).
שימושים, מטרה- הצבה, קביעת שכר, הדרכה והשתלמות, שיפור שיטות, תכנון מסלולי קידום, הכוונה, סקרים ומחקרים, השוואת שכר.

התהליך- קביעת מטרת הניתוח, כיצד?, לקיחת מדגם, איסוף נתונים, אימות המידע בפני הממונה, עריכת החומר והתוצאות.

שיטות לניתוח עיסוקים (איכותי לעומת כמותי)-

איכותי- בד"כ מורכבת מועדה שדנה במה זקוק לטיפול.

כמותי- דבר יותר מדויק וככל שנפרק את המחקר לחלקים קטנים יותר כך נקבל דיוק מרבי. שיטת הנק'- 4 שלבים: קביעת פריטי הערכה, חלוקה לרמות, ניקוד כל רמה, סיכום הנק' לפי משקולת של כל פריט ופריט.
מבחני אינטליגנציה-  הגורם המשותף G – ג'נסן והאנטר טענו שהביצועים בעבודה תלויים ביכולת למידה ובתיאורית הG  שמי שיצליח במבחן אחד כנראה גם בשני.
מבחנים ספציפיים מול מבחנים כללים של כישורים- בסופו של דבר הכללי יותר טוב

אנחנו לא טובים בלבנות את הספציפי ויותר זול ללכת על כללי שבוחן את כל הקטגוריות ונותן לבסוף תוצאה אמינה יותר.

אינטליגנציה רגשית- EQ מיומנות להתמודד עם אנשים בצורה טובה יותר דבר המאפשר עבודה טובה יותר עם הסביבה. 

מבחני אינטליגנציה כמנבאים- מנבאים טובים, תוקף גבוה, תמיד נרצה בהם אם יש לנו יכולת, מוסר ההשכל הכול בגנים 75% לעומת הסביבה 25%.

הבדלים בין קבוצות- אנחנו יודעים שיש הבדלי IQ בין קבוצות, כהה עור יצאו 15 נק' נמוך מלבנים אך אין סיבה ממשית למה? (יכול להיות המבחן ללא תוקף).
NESSIER ET AL מספר אנשים כתבו מאמר והם ליקטו.

HUNTER יכולת קוגניטיבית היא העיקר.

ראיון עבודה- מובנה ולא מובנה- אם עושים מובנה טוב יש לו תוקף גבוה!

לשים לב לא לתת שאלות טיפשיות שאנשים יכולים להתאמן עליהם-תועלת שלילית
רמות מבניות לשימוש בראיון – מובנה עד הדרגה ה3 ולא עד המקסימום- ככה שבמקים מסוימים יהיה אפשר לסטות מעט, לתת ציונים לכל שאלה ולסכם.
סקאלה מעוגנת לשימוש בראיון- לעשות סקאלה שתסביר בין 1-5 ויהיה יותר טוב.

כיצד בונים ראיון מובנה ומדוע?- 1. בדיקת ידע בתפקיד... התוכל להראות לי...

2.מצב-לקוח שואל שאלה טכנית שאתה לא יודע.מה תעשה?
3. רקע- סגירת חורים שלא ברורים מהקורות חיים.
4. התנהגות בעבר- לפי סיפורים מעברו נוכל לדעת את אמינותו של העובד.

סוגי הטיות בזמן ראיון- בעיה רצינית וחלקן נובעות מאפליה (לבוש, צבע, גזע וכו'). 

הטיות של אפקט ההילה, סטריאוטיפים, אפקט ראשוני, אפקט הקונטרסט, ...

תלוי במראיין עצמו: קשוח\ מרוכז\ טוב.לקחת בחשבון שחלק מוטים ולא במיטבם.

ARTHUR – HUFFCUT ניתוח של 114 מקדמי תוקף ובניית מספר סוגי ראיונות.
MCDANIEL תוקף הראיון תלוי מ3 פקטורים-תוכן, כיצד נאסף, תוקף הראיון.

מרכזי הערכה- בדיקה מקיפה כמו בעבודה האמיתית (כמו חזרה גנראלית)

שיטת מיון שנחשבת מעולה אם תוקף יחסית גבוה כך שניתן להתייחס בכבוד.
יש הבדל ענק בדרך שבה עובדים מרכזי הערכה יש טובים וממש גרועים.

מטרה- לבנות קלסתרון על האדם מכל מיני בחינות וביצועים.

שימוש במרכזים- נותן תמונה יותר ויזואלית- פרקטית על האדם שלא כמו בראיון או במבחני אינטליגנציה. 

סוגים של תרגילים במרכז- כתיבה, ראיון, הצגה בע"פ, סימולציות (הכי פופולארי).
מרכזי הערכה- יתרונות
מקדמי תוקף גבוהים (0.37), המוערכים והמעריכים לומדים רבות מהתהליך, ביהמ"ש מעודדים מרכזי הערכה, ניבוי טוב של מתלוננים עתידיים.

חסרונות- יקר, יכול לגרום לתחושת אפליה בקרב המעריכים, מתח בקרב המעומדים מוריד מתוקפם, עשוי להיווצר מתאם נמוך בגלל התרגילים השונים.

היכולות הנמדדות במרכזי הערכה- התבטאות בע"פ, בכתב, יחסים בינאישיים, חביבות, התייחסות לסביבה חברתית, ארגון ותכנון, יכולת ניתוח, גמישות וכו'.

מבחני אישיות-מבחני נייר ועיפרון- דפוקים לתחום המיון.
BIG FIVE- רק המסירות קיבל תוקף גבוה.

מושג ההתאמה בין האישיות לתפקיד- אין אישיות אידיאלית אלא לכל תפקיד יש את תכונות אישיות ספציפיות לו, שאנחנו מחפשים לתפקיד.

המבחנים של הוגן והוגן- לא לחפש תכונות אלא פרופיל אישיות בתפקיד ואז לחפשו
הולנד- או שאתה משהו אחד או משהו אחר אך לא יכול להיות שניהם.
ההנחה מאחורי המבחנים השלכתים- כאשר רוצים לדעת מיהו האדם אפשר לזהות בצורת הכתיבה\ ציור\ בדמיונו... הוכיח בפסיכיאטריה ולא במיון (0.1)

הטענות העיקריות כלפי השיטות- שיפוט שונה מפעם לפעם, טוב לפסיכו ולא למיון.

כיצד להשתמש במבחנים בתחום המיון?- לפעמים זה יכול להיות טוב אך לא תמיד.

אפשר להשתמש כמקדם חקירה משטרתי או למצוא חולי נפש בארגון וכו'.

ביודטא\מבחני רקע אישי- התוקף היחסית גבוה מאוד הפתיע!
המקורות התיאורטיים לשימוש במבחני ביודטא- המודל האקולוגי: תורשתיות סביבתית (כסף, הורים וכו') קובעות את ההבדלים בין בני אדם ובהמשך כל אחד מנסה למקסם את עצמו בעזרת למידה וחשיבה אינדיווידואלית. 

מודל הזהות החברתית- האדם מאמץ לעצמו את השאיפות, העדפות,הערכים והתפיסות של הקבוצות אליהן הוא משתייך, לפי מה שעה בעבר כך יתנהג בעתיד.

תכונות של פריטי ביודטא- יש פריטים עם תוקף גבוה בעיקר אלו בצד ימין מהעבר.

תוקף הביודטא- לוקחים מידע מאנשים שעובדים אצלנו ע"מ לבחור את הפרופיל הנכון ביותר, וזאת בשביל לקבל לעבודה בעתיד את האנשים הנכונים. (CASCIO).
עפ"י SCHNIEDER הביודטא תקף יותר למכירות ופקידים (תוקף 0.52)

עפ"י REILLY AND CHAO הביודטא טוב בכדי לבדוק פרודוקטיביות והצלחה.

מבחנים גרפולוגיים- שווים לתחת! (יש בנו רצון שיצליחו לקרוא אותנו)
מהימנות ותוקף- 0.3-0.8 אין מהימנות= לא יציב.

הבעיות בשימוש בכתב יד- הערכה לא תובעת יכולות סטנדרטיים, 

קריטריונים פגומים, שימוש בטקסטים מזוהמים.

אפקט התוכן- טקסטים ניטרליים ולא ניטרליים- גרפולוגים משתמשים בתוכן אותו ביקשו מהנבדק לכתוב.

גרפולוגים למול פסיכולוגים ממלאים צורך שפסיכולוגים לא נותנים, ותמיד יכולים לזרוק את האשמה על מישהו אחר.
טענות עיקריות כלפי התחום- אין מספיק חוקים כדי לסבר את כל וריאציות הכתב

לא נמצא הסבר תיאורטי רציני המקשר בין הכתב להתנהגות.

ישנן תכונות שכלל לא בטוח מתבטאות בכתיבה (יושר, תובנה, מנהיגות, אחריות..)

מסקנות, למה בכל זאת זה נפוץ?- שואו, יותר נוח וזול יחסית, תרופת סבתא.

עד שלא יוכח אחרת או לשפר את יכולת הניבוי אנחנו לא צריכים להשתמש בתחום זה מכיוון שזה עלול לפגוע בהחלטותינו.

מבחני יושר- הפוליגרף-
2 שיטות- COT- שאלה ותשובה. GTK- שאלות אמריקאיות.

הפוליגרף לא יעיל במשפט אין לו תוקף משפטי.

התחילו לפתח מבחני יושר שונים אחרי שהוציאו פוליגרף מהחוק.

הבסיס המחקרי למבחני היושר הגלויים-  אנשים שגונבים מזדהים עם גנבים.
אנשים בד"כ תופסים את העולם כגנב, כך שאני לא יוצר דופן.

ממצאים ומסקנות- אין קשר בין יושר ליכולות קוגניטיביות. 

אין קשר בין דתיים לחילוניים בציוני מבחן היושר.

מבחני יושר פחות פוגעים מפוליגרף כאשר מסבירים להם במה מדובר.

עובדים ותיקים יותר בטוחים בעצמם ונוטים יותר לשקר.

התוקף המוערך לניבוי ביצועים והערכת ממונים הוא (0.41) תוקף גבוה.

אנשים מפחדים שידעו שהם משקרים.

מבחנים גלויים טובים יותר ממבחנים מוסווים לניבוי התנהגות עתידי.

