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BEVEZETES

Az elméleti szakemberek utdn mara politikusok, vallalat- és iskolavezetdk is egyre inkdbb
felismerik a tehetségazonositas fontossagat. Gyorsulo vildgunkban a tehetségazonositas — és az
emberek megismerésének altalaban — egyre gyakrabban hasznalt eszkoze a pszichologiai teszt.
Tesztelnek minket a rendel6kben, ha nem tudunk zoldagra vergddni sajat életiinkkel, a
birosagokon, hogy kideriiljon ki nevelheti a gyereket, a sportpalyakon, ha nem tudunk gy6zni,
az iskolapadokban és a munkahelyeken, hogy felmérjék miben vagyunk jok. Ertekezésemben
ez utdbbi teriiletet vizsgadlom egy gazdasagi szakember szemiivegén keresztiil: munkam célja a
(tesztekkel és kérddivekkel végzett) tehetségazonositas gazdasagi hasznanak kimutatasa és
novelése. Gazdasagtudomanyi tekintetben munkam a szervezeti folyamatok koziil a tehetségek
menedzselése (talent manegement) folyamatba illeszkedik és a szervezetek munkaer6 ellatasat
tamogatja tipikusan a kivalasztas €s a fejlesztés folyamatainak pontosabba és gazdasagosabba
tételével. Pszicholdgiai tekintetben munkam a differencidl pszichologia — az egyéni
kiilonbségek ¢és kompetencidk azonositdsanak — kérdéseivel foglalkozik. Bar figyelmemet
elsdsorban az egyéni kivalosag (a tehetség) azonositasara forditottam, természetesen tudataban
vagyok annak, hogy szervezeti keretek kozott az egyéni kivalosag csak szervezeti
kontextusban, az egyén ¢és a szervezet Osszeillését figyelembe véve értelmezheto.
Kompetencidkon tehat az embereknek azokat a tulajdonsagait értem, amelyekre feltétlentil
szilkség van ahhoz, hogy egy bizonyos munkateriileten kivald eredményt érjenek el.
Disszertaciom az elmult kozel 25 év tapasztalatain, az ez id0 alatt végzett kutatasaim
eredményein alapul. Még egyetemi éveim alatt, 1993-t61 2001-ig az SHL Hungary
Vezetéslélektani, Managerképzd ¢és Alkalmassagvizsgald Kft.-ben vezetd konzultansként
testkozelbdl figyelhettem meg az allami ¢€s versenyszféra, valamint az oktatds terén
tevékenykedd szervezetek tehetségkivalasztasi gyakorlatat. Ezt kdvetden az SHLGroup Plc.
londoni kozpontjaban Dave Bartram és Helen Baron vezetésével a kompetencia alapu
alkalmassagvizsgalat elméletének és gyakorlatanak Osszeillesztését kutattam, majd hazatérve
megalapitottam sajat tehetség- és alkalmassagvizsgdld cégemet, melyet jelenleg is vezetek.
Pszichologusként nem tagadhattam meg magamat: olyan eszkozoket konstrualtam, amelyek
segitségével a szervezetek — és ezen beliil elsésorban az emberi eréforras menedzsment (HRM)
— az egyéni hozzajaruldsok novelésével novelheti a szervezeti hatékonysagot. Dolgozatom a
tehetség azonositas e korszerti, 1) mdodszereinek vallalati hasznositdsardl szol mind az altalanos
értelmi képesség, mind a sokszinii tehetség (a ,,kompetencidk™) vizsgalataval. Torekvésem arra,
hogy az ,.ember-megismerd” moddszerek java attevédjon az online vizsgélatok teriiletére,
innovativ pszichometriai megoldasaim (példaul a visszajelzés ,,automatizéldsa”) a talent

management integrativ szerepét segitik eld.



1 TEMAFELVETES ES CELKITUZES

1.1 Témafelvetés és a kutatas jelentésége

Kutatasom témafelvetése a Bevezetés fejezetben mar emlitett kettds kotodést tiikrozi: a
tehetségazonositas vallalati gyakorlatanak és eszkoztaranak fejlesztésével a szervezetek
hatékonyabb mitkddését kivanja eldsegiteni. A téma aktualitdsa két forrasbol fakad: az emberi
tényezé jelentdségének nodvekedésébdl a gazdasdgban, valamint a tehetségazonositds
modszertananak és eszkoztaranak fejlodésébol. Az utdbbi két évtized rendkiviil bizonytalan
izleti kornyezetében erdsodott a torekvés, hogy a tehetséges dolgozok felvétele, fejlesztése a
vallalat stratégiai tervének szerves része, a HR és a vezetdk kozos feladata legyen (CAPPELLI,

2008).

A XXI. szazad soha nem létezett lehetOségeket tar fel az emberiség eldtt, melyek kiaknézdséara
csak tehetséges emberek képesek. A szervezetek — orszagok, intézmények, vallalatok —
rendkiviili eréfeszitéseket tesznek annak érdekében, hogy ,,megfeleld ember keriiljon a
megfeleld pozicidba”. Ez az illeszkedés hosszatdvon érdeke az egyénnek, a szervezetnek ¢€s a
tarsadalomnak is. Igy nem csoda, hogy a tehetség iranti érdeklédés vilagszerte 1ényegesen
megnétt. A munka vilagaban divatossa valt a ,tehetségekért folyd habort”-rol beszélni
(MICHAELS et al., 2001), és ez a ,,hdbora” az utobbi években — a teljes foglalkoztatdshoz
kozeledve, a ,millenniumi generdci6” létszambeli megnovekedésével — ugrdsszeriien

intenzivebbé valt (BRADT, 2015).

Mikozben a tudomdany ¢€s a technoldgia rohamléptekkel fejlodik, az intézményeknek gyakran
komoly gondot okoz e véltozasok kdvetése. Nincs ez masként a tehetségazonositas terén sem.
Iskolainkban nagyrészt ma is ugyanolyan tantargyi tipusi kovetelményrendszer alapjan
értékelik a gyerekeket, mint szaz éve ¢és a Magyar Honvédségnél még ma is a magyar
munkapszichologia hdskorabol szarmazd 50-60 éves, papir-ceruza teszteket hasznaljak
(BERECZKI, 2008). Azoknal a szervezeteknél, ahol er6sebb a tulajdonosi szemlélet,
igyekeznek lépést tartani a kivalasztas fejlodésével. Nem konnyli azonban a véllalatok szamara
az, hogy felismerjék, melyek a valoban korszerli eszk6zok. Gyakran neves kivalasztassal
foglalkoz6 tandcsado cégek is mindossze 1) kontosbe Oltoztetve aruljdk a régi tartalmat, oly

moddon, hogy a régi papir-ceruza teszteket interneten felvehetdvé teszik.

Az elmult két évtizedben kovetkezetesen arra torekedtem, hogy a kivalasztassal és fejlesztéssel
foglalkozo szakemberek kezébe — az informacidtechnologia, az internet fejlédésében rejlé

lehetoségeket kihasznalva — olyan mérdeszkozoket adjak, amelyekkel pontosabban tudjak
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azonositani a tehetséget, ami a szervezetiik szdmara kimutathaté gazdasagi elénnyel is jar.
Ennek sordn olyan modszertani ujitdsokat sikeriilt kidolgoznom, amelyek a HR jelenlegi

eszkozrendszerébe integralva hatékonyabba tehetik a tehetségmenedzsmentet.

1.2 Célkitiizések és hipotézisek meghatarozasa
A szervezetek hatékonysagéanak alapvetd 0sszetevdje a munkaerd, ezért elemi érdekiik flizodik
a tehetséges munkavallalok azonositdsdhoz. Ez az azonositds a HR egyik kulcsfontossag

feladata.

Munkam soran célul tiiztem ki a tehetség hatékonyabb azonositasat (azaz az egyéni teljesitmény
jobb eldrejelzését). Ezen beliil célom volt a szervezeteket a gyakorlatban is segité eszk6zok és
ajanlasok kidolgozasa, valamint bevizsgalasa is. Célom olyan kovetkeztetések és javaslatok
megfogalmazasa, melyek segithetik a szervezeteket a koltséghatékonyabb, megbizhatobb

alkalmassagvizsgalati gyakorlat kialakitasaban és igy a szervezeti hatékonysag novelésében.

Az emberi tényez6 jelentdségének novekedése, valamint a tehetségazonositds modszertandnak
fejlodése 1) tehetségazonositasi modszerek bevezetésére Osztonzi a legkiilonbozobb
szervezeteket a versenyszfératol, a kozigazgatison at egészen az oktatdsig. A megfeleld
tehetségazonositasnak egyéni szintli hasznai is vannak, am értekezésemben elsOsorban a

tehetségazonositas segitségével elérni kivant szervezeti célok megvaldsulasaval foglalkozom.

Gazdasagi/Technolégiai kérnyezet

Az emberi tényez6 jelentéségének A tehetségazonositas
névekedése a gazdasagban modszertananak fejlédése

Egyén \ / Szervezet ‘
| ] ‘

Tehetségazonositas

v

Szervezeti dontés ‘

(kivalasztas, képzés)

YV e Y

Egyéni célok ’ Szervezeti célok ‘

— N

A haszon kimutatasa ‘ A haszon névelése ‘

1. abra: A tehetségvizsgalattal kapcsolatos egyéni és szervezeti célok

Forras: Sajat szerkesztés (2018)



Munkam kozvetlen célja a tehetségazonositas gazdasagi hasznanak kimutatasa és novelése.
Erre iranyul6 kutatasi modellemet az 1. abra mutatja. A tehetségazonositast szervezetek végzik
igy a modell szerepldi a szervezet és az egyén. A tehetségazonositas kimenete a szervezeti
dontés. Ez a dontés vallalati alkalmassagvizsgalati kornyezetben tipikusan kivalasztas, oktatasi
kornyezetben tipikusan a képzés testreszabasa. A szervezet dontésének minden esetben a
szervezeti célokat kell szolgdlnia. Természetesen mindkét szereplonek megvannak a
tehetségazonositassal kapcsolatos sajat célkitlizései, am jelen munkamban csak a szervezeti
célokkal és a szervezet oldalan jelentkezO hasznok kimutatasaval, illetve novelésével
foglalkozom. Mindezek a folyamatok egy olyan gazdasagi/technoldgiai kornyezetben mennek
végbe, melyben a tehetségazonositds fontossaga ndvekszik és modszertana jelentOs

valtozasokon megy at.

Kutatasom soran célul tliztem ki az objektiv eszkozokkel végzett tehetségazonositas
szakirodalmanak attekintését, valamint a tehetségazonositas gazdasagi hasznanak
e kimutatdsat
o vallalati esettanulmanyok segitségével, illetve
e nodvelését
o korszerlibb vizsgalati eszkozok alkalmazasaval, valamint
o hatékonyabb — a szervezeti célokat jobban szolgalo — szervezeti gyakorlat

bevezetésével.

A célkitlizésehez igazodva az alabbi hipotéziseket fogalmaztam meg:
H1. Az (j alkalmassagvizsgald tesztek haszndlatabol szamszerlsithetd gazdasagi haszon
szarmazhat.
H2. A korszer, online képességvizsgalatok hatékony alternativai lehetnek a hagyomanyos
papir-ceruza tesztekkel végzett vizsgalatoknak.
H3. Az IRT alapt képességteszt eredmények értelmezéséhez is sziikség van vallalat
specifikus viszonyitéasi alapokra.
H4. A képességvizsgalatok jol alkalmazhatok korai szlirdként a vallalati
alkalmassagvizsgalati protokollban.
H5. Az 6njellemzd kérddivek manipulalhatok, am ez a vallalati HR szamara felismerhetéveé
tehetd.
H6. Az eredmények integralt online visszajelzése hasznos a vallalatnak, a tesztfejlesztonek

és a tesztkitoltonek is.



2 SZAKIRODALMI ATTEKINTES

Tehetségazonositas — természetesen — nem csak vallalatoknal folyik. Magam is végeztem
kozigazgatasi (KLEIN et al., 2013) és oktatasi (PETER-SZARKA et al, 2017; KLEIN —
PETER-SZARKA, 2018) keretek kozott nagy 1étszami tehetségvizsgélatokat, jelen munkam
soran azonban elsdsorban a vallalatoknal zajlé alkalmassagvizsgalatokra koncentralok és az
oktatas keretein beliil foly6 tehetségazonositasra csak annyiban térek ki, amennyiben az a

munka vildgara metodologiailag relevans.

A szakirodalmi attekintés soran el6szor az emberi erdforras- és tehetségmenedzsment
jelentéségét emelem ki. Ezt koveti két alapfogalom (a kompetencia és a tehetség) tisztazasa,
kiilonos tekintettel a tehetségazonositas gazdasagi hasznara. Az online tesztek alkalmazasanak
elényei utdn az intelligencia, az eduktiv és a reproduktiv képesség kérdéskorének témam
szempontjabol legrelevansabb szakirodalmat mutatom be. A fejezetet az 6nismeret korlatainak,

a megbizhatosag ¢és érvényesség jelentdségének attekintésével zarom.

2.1 Emberi eroforras- és tehetségmenedzsment

Az emberi eréforrds menedzsment (HRM) alig néhany évtizedes torténete soran két szempontra
Osszpontosit: az iizleti stratégidra és az emberek személyes fejlédésének, jol-létének
szolgalatara (HENDRY, 2011, KEW-STREDWICK, 2016). Olyan integralt rendszerrél van
sz0, amely e kettds cél ellentmondasait is figyelembe véve a szinergiabol fakado elénydkre
torekszik. A korabbi évek személyzeti és munkaiigyi feladatai a dolgozokkal kapcsolatos
vezetdi dontések (kivalasztas, teljesitményértékelés) nem veszitettek jelentOségiikbol, de
elengedhetetlen résziikké valt a stratégiai szemlélet: a kdrnyezet kihivasainak, a tulajdonosok
elvarasainak és a szervezet eréforrasainak osszeillesztése (TOTH, 2004). Napjainkban az
emberi erdforrdsok a siker és versenyképesség egyik legfontosabb Osszetevdjévé valtak
(FENYVES — DAJNOKI, 2015), éppen ezért a jo képességii és jol képzett munkaerd
megteremtése az iizleti és a kormanyzati szféra legfontosabb prioritdsa kell, hogy legyen
(PRICEWATERHOUSECOOPERS, 2016). Csak igy lehet megfelelni a XXI. szazad
kovetelményeinek: egyforma tomegtermék helyett egyedi termékek tomegtermelése, ,,beszEld
szerszam” helyett onmegval6sitast keres6 dolgozo, a profit kizarolagos hatalma helyett moralis
iizlet, befektetdi kaszt helyett sok millié tulajdonos demokracidja, az informacio-gazdasag

kibontakozasa, piramis-szerii szervezet helyett halézatok (MAROSAN, 2003).

A pozitiv pszichologia a pozitiv személyes élmények tudomanya (SELIGMAN —
CSIKSZENTMIHALYI, 2000). A motivald munkahelyi kdornyezet, az egyéniség értékelése, a

flow és az ezekbdl szarmazo pozitiv pszicholodgiai téke vizsgalataval e tudomanyteriilet sokat
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tud hozzatenni a munkahelyi elégedettség megteremtéséhez ¢s a munkahelyi teljesitmény
noveléséhez (LUTHANS et al., 2007; CSIKSZENTMIHALYI — DAMON — GARDNER,
2016).

2.1.1 Az emberi erdforras menedzsment funkcioi

Az emberi er6forras menedzsment leirdsara szamtalan definicio 1étezik: GYOKER (2001)
szerint az emberi er6forras menedzsment a menedzsment azon teriilete, amely az emberekkel,
mint a szervezet alapvetd erdforrasaval foglalkozik és alapfeladata a munkavallalok illetve a
munkakorok kozotti 6sszhang megteremtése. Az emberi er6forras menedzsment feladata a
szervezetben az alkalmazottak megkeresése, megtartdsa, motivalasa, a jutalmazas és a
fegyelmezés, a tehetség megfelel felhasznaldsa a vallalat érdekében (LEWIN, 2008; CASCIO
2018). Egyes vélemények szerint az emberi er6forrds menedzsment mindossze a személyligy
fejlodésének kovetkezd 1épes6foka (TORRINGTON et al., 2014), mas vélekedések szerint
azonban az emberi eréforras menedzsment foglalkozik az emberek alkalmazasanak és
menedzselésének minden kérdésével, igy példaul a human er6forras stratégia, emberi toke,
tuddsmenedzsment, szervezetfejlesztés, az emberi eréforrasok biztositasa (munkaerd tervezés,
toborzas, kivalasztds ¢és tehetségmenedzsment), képzés, fejlesztés, teljesitményértékelés

kérdéseivel (ARMSTRONG, 2014; TAYLOR, 2017, BANFIELD — KAY — ROYLES, 2018).

Ko6z0s a fenti definiciokban, hogy a megfeleld munkaerd ellatast a HR feladatanak tartja. A HR
ezt a feladatat tobbek kozott a kiilsd €s belsd kivalasztasi, alkalmassagvizsgélati, tehetség-
azonosito és teljesitményértékeld eljarasok segitségével végzi. A vallalat szdmara lényeges
érték-kiilonbséget jelent, ha a HR ezt a feladatat jol, illetve, ha rosszul végzi (HUNTER, 1984).
A 2. abra bemutatja, hogy a vallalati human er6forras menedzsment feladata tobbek kozott,

hogy gondoskodjon a megfelel6 munkaerd-ellatasrol.
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2. abra: A human erdéforras gazdalkodas funkcioi

Forras: Dajnoki — Héder (2017)
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Kifejezetten XXI. szdzadi jelenség, hogy a tehetségmenedzsment a HR kdzponti részévé valt:
»Ahhoz, hogy egy szervezet eredményesen tudjon milkddni és megfeleljen a kdrnyezet
kihivasainak, elengedhetetlen, hogy valamennyi szakteriileten megfeleld képzettségi, illetve

képességli munkaerd alljon rendelkezésre.” (DAJNOKI, 2015)

A 80-as évek végétdl egyre nagyobb hangsulyt kapott az emberi er6forras menedzsment
stratégiai szerepe (BAKACSI et al.; 2006, DURAT, 2016). E valtozasok hatasa a munkaer6-
aramlas folyamataban is érzékelhetd. A toborzas és a kivalasztas mellett megjelent a beillesztés
¢s az integralt rendszerszemlélet hatasara teljesitmény-értékelés, illetve 0sztonzés helyett
gyakran teljesitménymenedzsmentrdl, illetve 6sztonzésmenedzsmentrdl beszéliink (DAJNOKI

— HEDER, 2017).



Az emberi er6forrasok képzése, fejlesztése mindig is koOzponti jelentdséggel birt a
szervezetekben (WERNER, 2016). Ehhez a tevékenységhez kapcsolhatdé a napjainkra mar
onallo funkcidként értelmezhetd karriertervezési rendszerek kialakitasa, a karriermenedzsment,
valamint a tudasmenedzsment is. A munkavédelem teriiletén is valtozott a fokusz: a gyorsan
valtozo kornyezet, az emelkedd elvarasok, a versenyhelyzet, a stressz, a pszichoterror, a
mobbingjelenségek hatasara napjainkban inkabb az egészségmegdrzés keriil eldtérbe. Bar a
munkatigyi kapcsolatok még mindig kiemelt jelentdséggel birnak egyes szervezetekben
(elsOsorban ott, ahol miikddik a munkavallaloi érdekképviselet), napjainkra a HR/employer
branding kapott jelentésebb szerepet. A munkaltatoi, illetve HR ,,mérka” azt jelenti, hogy
hogyan jelenik meg a szervezet, a HR a szervezet kiilsd és a bels6 kommunikécidjaban, mindez
hogyan befolyéasolja a szervezetrdl alkotott képet, az els6 benyomast, emellett a bevonzott
potencialis munkavallalok korét is. Az emberi er6forrds menedzsment egyik specidlis teriilete
az esélyegyenldségi emberieréforrds-menedzsment (4EM) tobb mint tizéves multra tekint
vissza. A funkcid a megvaltozott munkaképességi, illetve fogyatékos munkavallalok HR-
sajatossagainak feltarasaval foglalkozik. JelentOsége elsdsorban a rehabilitacidos hozzajarulas
Osszegének megemelésével valt kiemelt jelent6ségiivé a vallalatok életében (DAJNOKI —

HEDER, 2017).

2.1.2 Atehetségmenedzsment szerepe a szervezetben

Napjainkban az emberi er6forrdsok a siker és versenyképesség egyik legfontosabb
Osszetevojéveé valtak (FENYVES — DAINOKI, 2015), éppen ezért a j6 képességli és jol képzett
munkaerd megteremtése az iizleti és a kormanyzati szféra legfontosabb prioritasa kell, hogy
legyen (PRICEWATERHOUSECOOPERS, 2016). ,,Meg kell kimélniink a tehetséges embert
— ki egész energidjat szellemi és erkdlcsi életének elmélyitésére és alkotd6 munkara forditja —
attol, hogy erejét a tehetségtelenek védégytiriijének attorésére pazarolja" (REVESZ, 1918). A
kiemelkedd képességli és kiemelkedd teljesitményli munkatirsak azonositasa, fejlesztése,
jutalmazésa, timogatasa és megtartasa a tehetségmenedzsment (TM) kulcsfontossagu elemeit
képezik (COLLINGS — SCULLION, 2007). A TM fogalmat egyesek lényegében a HR
feladatkoreivel azonositjak és a HR feladataival jellemzik azt. Masok a szervezeti tehetségbank
létrehozasara, illetve a munkaerGaramlas és az utodlas kérdéskorének megszervezésére
koncentralnak. Ismét masok a tehetséges munkavallalok menedzselését és tamogatasat tartjak
a TM {6 feladatanak, melyben a legfontosabb feladat a kivalé emberek bevonzasa, azonositésa,
és kiemelt helyzetbe hozasa jutalmazas €s az elérejutas tamogatasanak segitségével (LEWIS —
HECKMAN, 2006). Ez a felfogas lényegesen proaktivabb megkozelitést implikal a HR

hagyomanyos felfogasanal, amelyben a vallalatok j6 része szinte egyaltalan nem foglalkozik
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példaul az utddlas kérdésével, illetve a vilaghaborat kovetd évek biirokratikus, az tizleti élet

stabilitasat és kiszamithatosagat feltételez6 rendszereket hasznal e célra (CAPPELLI, 2009).

A tehetségmenedzsment stratégiai fontossadgat tdmasztja ald az a hazai vizsgalat is, melyben a
szerzOk a ,,legjobb munkahely” felmérésekben kiemelkedden szerepld 6t vallalat vezetdjével

készitettek interjikat (POOR — KONCZOSNE, 2015).

LEWIS ES HECKMAN (2006) véleménye szerint a szervezeteknek a dontési hierarchia
minden szintjén aktivan foglalkozniuk kell a tehetség-stratégiaval és a szervezeti tehetségbank
kérdéskorével. Ugy vélik, hogy a véllalati stratégia mellett, ahhoz igazodva, a szervezetnek meg
kell fogalmaznia egy 6nallo tehetségstratégiat is, melyben részletesen meghatarozza, hogy az
adott szervezetben a tehetség hogyan jarul hozza a szervezeti célok megvaldsulasahoz. Ki kell
fejteni tehat példaul, hogy a szervezet mely munkakorok esetében kiket keres, milyen
motivacios vagy karriermenedzsment stratégiat kivan alkalmazni. A tehetségmenedzsment
stratégia kell, hogy irdnyitsa a legalso szinten megjelend gyakorlati feladatokat — példaul a
toborzas, a kivalasztas, a teljesitményértékelés, a kompenzalas folyamatat. Ehhez azonban a

tehetségekkel kapcsolatos pontos adatokra van sziikkség (CHAMORRO — PREMUZIC, 2017).

A tehetség- és a karriermenedzsment célkitlizése azonos, am mig a tehetségmenedzsment
fokuszaban inkabb a tehetség megszerzése all, addig a karriermenedzsment kdzponti kérdése a

dolgozok fejlédése (HEDER — DAINOKI, 2017).

2.2 A kompetencia fogalma és vizsgalata
Kompetenciakrol a munka vilagaban mar az 1960-as évek 6Ota beszélink (MCCLELLAND,
1973), mégis inkabb csak az utdbbi években kezdett kulcsfogalomma valni az emberi tehetség
megértésében. A kompetencia kézpontu megkdzelités arra Osszpontosit, amit az emberek
valdjaban csinalnak, és amihez viszonyitva a jelenlegi és jovébeni teljesitményt mérni lehet.
Bar a kompetencia fogalom rendkiviil népszeriivé valt, mint mérhetd és pontos jelentéssel bird
tulajdonsag nehezen megfoghaté maradt (COLLIN, 1989).
A kompetencia fogalmanak a szakirodalomban szamtalan definicidja létezik:
o cegyesek szerint példaul a kompetencia ,,0lyan lényeges tulajdonsag, amelynek
eredménye a hatékony és/vagy kiemelkedod teljesitmény” (KLEMP, 2001),
e mas meghatarozasban ,,a kompetencia... lehet motivacid, tulajdonsag, jartassag, az
adott személy 6nmagardl kialakitott képének vagy tarsadalmi szerepének egy aspektusa,

tuddsanyag...” (BOYATZIS, 1982),
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e ¢s ismét masok ugy hataroztdk meg a kompetenciakat, hogy azok ,,egy feladat sikeres
megoldasahoz sziikséges jol megfigyelhetd készségek vagy képességek” (JACOBS,

1989).
Ahhoz, hogy a kompetencidkat a gyakorlatban hasznédlni lehessen, azokkal a
viselkedésformakkal kell definidlni, leirni és mérni, amelyekbdl allnak. Egy munkakor
hatékony betoltéséhez megkivant kompetenciakat (viselkedéseket) munkakdrelemzéssel
hatarozzuk meg. Ennek sordn célszeri figyelembe venni azt is, hogy az adott munkakdr az idok

soran valtozhat (ROBINSON, 2007).

A viselkedések mind szélesebb korli jellemzéséhez az egyes kompetencidkat rendszerekbe,
kompetencia modellekbe foglalva hasznéljék a szervezetek. A kompetenciamodellek lehetdvé
teszik, az emberi teljesitmények leirasanak ¢és értékelésének szervezeti szintli 6sszehangolasat
(KLEIN B. — KLEIN S., 2012). A 3. abra mutatja be, hogyan kapcsoldédnak ssze a dolgozo
erdsségei €s gyengeségei (kompetencia-potencial), illetve a munkabol fakado lehetdségek és
korlatok (kompetencia-kovetelmények) — igy meghatdrozva az adott munkakorben hatékony

(kompetens) viselkedésformakat.

Szervezeti jellemzék

A szervezet és az emberi kapcsolatok jellege.

: 3

Kompetencia-kévetelmények:
a munkabdl fakado lehetdségek és gatak.

|

Elvart viselkedések és eredmények

Munka kompetencia:
hatékony valasz a munkabdl fakadd kovetelményekre

Tényleges viselkedés és eredmények

1

Egyéni jellemzék

Kompetencia-potencial:
erbsségek és gyengeségek

L)

A dolgozé tulajdonsagai

3. abra: A munka kompetenciak modellje
Forras: RAVEN J. — STEVENSON J., 2001
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A gyakorlatban szamtalan ismert és kevésbé ismert kompetenciamodell 1étezik. SPENCER ¢és
SPENCER (1993) 18 generikus kompetenciat hatdroz meg, melyek tovabbi specidlis
kompetenciakkal is kiegészithetok. KURZ és BARTRAM (2002) modelljében az egyes
viselkedések elrendezése hierarchikus. A legalsé szinten az egyes elemi, konkrétan
megfigyelhetd viselkedések talalhatok, melyeket a modell 112 alap komponensbe foglal. A
kozépso szinten hiisz szervezeti kompetencia talalhatd, végiil a hierarchia legfelsé szintjén 8
kompetencia faktor fogja 0ssze a kozépso szint kompetenciait (KLEIN B. — KLEIN S., 2012).
A modell 8 faktorat mutatja be az 1. tablazat.

1. tablazat: A Great8 kompetenciamodell faktorai és azok eredete

Kompetencia Tulajdonsag Eredet

Vezetés Hatalom Motivacid
Tamogatas Baratsagossag Személyiségvonas/Motivacio
Eldadas Extroverzio Személyiségvonas
Elemzés Intelligencia Képesség
Kreativitas Nyitottsag Személyiségvonas
Szervezés Lelkiismeretesség Szemé¢lyiségvonas
Alkalmazkodas Erzelmi stabilitas Személyiségvonas
Teljesitmény Teljesitmény Motivaci6

Forras: BARTRAM, 2005 alapjan sajat szerkesztés

Az 1. tablazat jol mutatja a kompetenciak kevert természetét is. A modell 8 faktora koziil 5 a
pszichologia klasszikus Big5 személyiségmodelljének elemeivel azonosithatd, kettd
McClelland motivacids modelljébdl szarmazik és a fennmarado 8 elem gyakorlatilag megfelel

az altalanos intelligencia képességének (BARTRAM, 2005).

A szervezeti kompetencia a szervezetnek az a tulajdonsaga, amellyel rendelkeznie kell ahhoz,
hogy kiildetését teljesiteni tudja (VILMANYI, 2004). Tipikusan akkor hasznaljuk ezt a
fogalmat, amikor hangsulyozni kivanjuk, hogy a szervezet egészének kell teljesitenie, nem
csupan az egyes dolgozoknak (COATES, 2016). A szervezeti kompetencia egyéni és szervezeti
ismeretek, képességek és kapacitasok dsszessége (AWUAH, 2001), mely lehetdvé teszi, hogy
a sziikséges értelemmel, személyiségjegyekkel, motivacidval rendelkezd dolgozok, a megfeleld
informaciok birtokaban, tamogat6 vallalati kultara segitségével kivalo teljesitményt nyajtsanak
(STEVENSON, K. 2000). A szervezeti kompetenciat alapvetden a vallalati folyamatok, a
szervezeti felépités, a mikodés technikai feltételeinek megteremtését szolgald tamogatod
rendszerek és a rendelkezésre allo emberi er6forrasok hatarozzak meg. Ezek egymasra hatasat

szemlélteti az 4. abra.
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FOLYAMATOK SEERVEZETL
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' _célok szolgalataba allitasa. -

4. abra: A szervezeti képesség alkotoelemei

Forras; VERESNE SOMOSI M., 2017

Egy adott szervezet kompetencidjat nem csak a szervezeten beliili tényezOk befolyasoljak,

hanem a tagabb politikai, jogi, gazdasagi és tarsadalmi kornyezet is (6. abra).
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/ Technolégia N

Gazdasagi Tarsadalmi-kulturélis
5. abra: A szervezeti kompetenciat befolyasolo tényezok

Forras: KLEIN B. — KLEIN S., 2012

A 3M ¢és a Google példaul hires az innovativ kultarajarél, melyet gondos, hosszantartd
erdfeszitéssel alakitottak ki, nem pusztan azaltal jott 1étre, hogy kreativ embereket vettek fel
(BOCK, 2015). A szervezeti kompetenciak a dolgozok egyéni kompetenciai mellett a vallalat

forrasaibol és a szervezet sajatossagaibol fakadnak, ezért erdsen kontextus- és szervezetfiiggdk
(TAATILA, 2004).
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2.3 A tehetség fogalma és azonositasa

A McKinsey cég jelentésében (CHAMBERS, et al., 1998) majd késébb konyv formaban (The
war for talent — MICHAELS et al.,, 2001) a tehetségekért vald folyamatos kiizdelmet a
vallalatok tulélésének alapfeltételeként jelolte meg. A jelentés tobbek kozott az alkalmazottak
tehetségkategoriakba valo sorolasat (A, B, C), és azt javasolta, hogy a tehetségek kapjanak igen
tag mozgasteret a szervezetekben. Az ezekbdl fakadd problémak (GLADWELL, 2002)
azonban a tanacsado céget is ajanlasanak Gjragondolasara késztette és késébbi tanulmanyaban

(GUTHRIDGE et al., 2008) mar sokkal inkluzivabban fogalmaz.

A tehetség modern szemléletmodjaban az egyén szerepének hangsulyozasa mellett nagyobb
szerepet kapnak a kornyezeti tényezOk és a szervezeti stratégia. BECKER et al. (2009)
ramutatnak, hogy a megfelelé human stratégia elsésorban a kdrnyezeti tényezok jo kialakitasat
¢és a tehetségmenedzsment stratégiai szintre emelését kell, hogy jelentse. Ez az alapelv kés6bb
a ,,put strategy, not people, first” kifejezésben hiresiilt el. Ezt a vélekedést tdmasztja ala
GROYSBERG et al. (2004) kutatasi eredménye, mely alapjan egy kiemelkedéen tehetséges
munkavallalo teljesitményének kb. 30%-a ered egyéni képességeibdl, mig kb. 70%-a a

kornyezet mindségébol fakad.

A tehetség fogalmardl tehat mindenkinek van elképzelése, de azt, hogy kik a ,,tehetségesek”,
nagyon nehéz meghatarozni. Egyesek szerint a legintelligensebb 2% (TERMAN, 1925), méasok
szerint ,,minden normalis férfi, n6 és gyerek zseni valamiben” (SPEARMAN, 1927), csak meg
kell talalni, hogy miben, vagy vannak, akik szerint tehetséges az, akinek a kreativitisa, a
teljesitménymotivacioja atlag feletti (RENZULLY, 1973). Az emberek sok-sok tulajdonsag
tekintetében jelentdsen kiilonboznek egymastol. A tehetségesek az emberiség tulélése,
onmegvalositasa szempontjabdl fontos teriileteken jol teljesitenek, illetve a jo teljesitmény
igéretét hordozzak (CLARK, 2013). REVESZ (1952) a tehetség harom fokozatat kiilsnbozteti
meg: a jo képességilicket, a tehetségeket és a zseniket, akik legalabb annyira kiilonboznek a
»tehetségesektdl”, mint ez utobbiak az ,atlagostol”. Munkahelyi alkalmassagvizsgalati
kornyezetben a tehetséges alkalmazottakrol gyakran, mint ,,high-potential” vagy réviditve HiPo
egyénekrol szoktunk beszélni (CAPPELLI — KELLER, 2014).

Szervezeti keretek kozott a tehetség azonositdsa mellett természetesen kelld figyelmet kell

forditani a kivalosag iranyaba torténd fejlesztésre, a kivalosagot 0sztonzd kultlra, szervezeti

értékrend kialakitasara is (LUSSIER — HENDON, 2018). A jo6 HR gyakorlat jelent6sen

hozzajarulhat a szervezeti teljesitményhez (WRIGHT et al.,, 2003). Az e téren ritka

longitudinalis katatasok egyike (BIRDI et al., 2008) bizonyitotta, hogy a toborzas, kivalasztas,

értékelés, fejlesztés €s a munkakialakitas (a képességek gazdag tarhazat hasznosito,
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felhatalmazd, csapatmunkara épitd munkakornyezet) hatdsa szignifikans. Egyre vilagosabb,
hogy a stratégiai emberi er6forras menedzsment (SHRM) fontos feladata a HRM gyakorlat és
a szervezeti teljesitmény kozti komplex kapcsolat feltarasa (a betekintés a kettd kozotti ,,fekete
dobozba”) (BECKER — HUSELID 2006). Egyetértek BECKER et al., (2009) véleményével,
akik tobb szaz vallalatnal végzett két évtizedes kutatasukat igy Osszegezték: csak igy van

remény arra, hogy a versenytarsak nehezen tudjak lemasolni szervezetiink sikerét.

2.3.1 A tehetség azonositdsa és fejlesztése az iskoldaban

Attekintve a tehetségesek azonositasaval foglalkozo elméleteket, illetve modelleket, a béség
zavaraval kiizdiink. Az elméletek kozotti valasztast megkonnyitheti, ha a tehetségek
azonositasanak céljara 6sszpontositunk. Ez a cél nem lehet mas, mint hogy segitsiink olyan
kornyezetet teremteni, amelyben mindenki megvalosithatja a benne rejld tehetséget (ROGERS,
2016).

Bér a disszertacidom a tehetségazonositds hasznat elsdsorban a munka vildgaban vizsgdlja, a
tehetségazonositas masik fontos teriilete a pedagogiai gyakorlat, ezért réviden erre is kitérek.
Ahol az iskola igyekszik ilyen kornyezetet teremteni minden tanuldja szdmara — és erre nalunk
is vannak torekvések (KLEIN S. — SOPONYALI, 2011) —, ott a tehetségek tamogatasat sziviikkon
viseldknek nem kell mast tenniiik, mint tamogatdsukkal segiteni e torekvés megvalosulasat
(CORNELIUS-WHITE — HARBOUGH, 2010). A tanulokézponta iskolakban a teljesitmény
nem az iskola (az allam) 4ltal eldirt tantargyi kovetelmények teljesitése, hanem a tanuld
érdeklddését megragadd probléméak megoldasara onként vallalt, teljes figyelem raforditassal

végzett tevékenységek eredménye (ROGERS — FREIBERG, 2010; ERDOS, 2000).

Az ilyen iskolak szamara természetesnek tiinik az, amit korabban Spearman-tol (1927) idéztem:
»Minden normalis férfi, n6 és gyerek zseni valamiben. A feladat az, hogy felfedezziik, miben.”
A szerz6 hozzétette: ,,Ez rendkiviil nehéz feladat, hiszen rendkiviil sokféle képesség 1étezik.
Olyan feladat, amelyet a rendelkezésre allo tesztekkel nem tudunk megoldani.” (RAVEN,
2008b)

De legyiink realisak: a legtobb iskola (vildgszerte) nem ,tanulokézponta™ €s igy messze van
attol, hogy idedlis hely legyen a kiemelkedd képességii tanulok (de hozza tehetném: altalaban
a tanulok) szdmara. Ezért érthetd az intellektualisan tehetséges tanulok sziileinek altalaban

heves tiltakozdsa Spearman allitdsaval szemben: félnek, hogy elveszitik a kiemelkedd
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képességiieknek jiré kiilonleges banasmodot (TREPANIER, 2015)."Vagyis mikozben érdemes

torekedniink az iskoldk, a tanarképzés, a tanarok tovabbképzése gyerekkdzpontibba tételére

(KLEIN S.,2007), amig ez tavoli cél marad, nem hiabavalo a tehetségek azonositasara torekvés,

a tehetségekkel valo kiilonleges banasmod érdekében.

A tehetségek azonositdsara torekedve szinte minden fobb modellb6l érdemes valamit

hasznositani:

A kiilonlegesen magas intelligencia a tehetség jele. Talan az egyik legnyomdsabb érv az
altalanos kognitiv képesség hasznalata mellett az, hogy sok mas mentalis képességgel
kiegészitve sem kaphatunk sokkal jobb elérejelzd validitast (JENSEN, 1998).

A kreativitds a tehetség mdsik dltalanosan elfogadott jele. ,,Uj dalok, Gj tletek, uj gépek —
errdl szol a kreativitas” (CSIKSZENTMIHALY], 2008). , De a kreativitds nem pusztan
eredetiség ¢és hatartalan szabadsag. Sokkal tobb ennél: korlatokat is jelent. Bar masképp
mikodik, mint a szokdsos gondolkodas, nem lehet vele ellentétes — vagy legalabbis elobb-
utobb a szokasos gondolkodoknak is meg kell érteniiik, el kell fogadniuk, el kell ismernitik.
Kiilonben az eredmény bizarr, nem kreativ lenne.” (ARIETI, 1976) A kreativitas mérése az
elmult 60 év erdfeszitései (TORRANCE, 1966) ellenére a mai napig sincs kielégitden
megoldva, de a kreativitastesztek eredményeit — mas jelzésekkel (alkotasok, teljesitmények,
ajanlasok, értékeld skalak) egyiitt — a valosziniisithetd tehetségek bevonasara fejlesztd
programokba manapsag is hasznaljak (KIM, 2006).

Tobb tényezés modellek. A tobb tényezds modellek mindegyike értékes szempontokkal
egésziti ki az intelligencia/kreativitds megkozelitést. Az egyik leginnovativabb
megkozelités John Raven nevéhez flizédik (RAVEN, 1991, 1994, 1997, RAVEN -
STEPHENSON, 2001). Raven kimutatta, hogy a sikerhez olyasfajta kompetenciak kellenek,
mint a kezdeményezOkészség, a céltudatossag, a befolydsoloképesség, a csapatépités
képessége, a visszajelzés, az elismerés, a tervezes, a delegalas, a konfliktusmegoldas, az
aktiv hallgatas. Ezek mind szorosan kapcsolddnak az értékekhez. Az igazi sikerhez
tobbnyire nehéz, ,.embert probald” tevékenységeken keresztiil vezet az ut, ezért

elengedhetetlen hozz4 az erds belsé motivacio.

A kompetenciak mérésére Raven kidolgozta az Edinburgh Questionnaires elnevezési

kérddivet, amely lényegében egy matrix: egyik tengelyén azt tudakolja, melyek a vizsgalt

személy altal fontosnak tartott tevékenységek, mig a masikon arra kérdez rd, milyen

“ Nem véletlen, hogy ez a vélemény leghatérozottabban azokban fogalmazodik meg, akik mar feladtak az iskolak

megvaltoztatasaba vetett reményliket és az ,,otthoni iskolaztatas” mellett tették le a voksot.
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kovetkezményekre szamit a vizsgalt személy, ha az éltala fontosnak tartott tevékenységgel
megprobalkozik. A kérddivnek létezik egy szamitdgépes valtozata, de mai hasznalatahoz
lenyeges modernizald (elsésorban technikai jellegli) fejlesztésre lenne sziikség (KLEIN S.,
2000). Ebbe a vonalba jdl illeszkednek Klein Sandor ,,viselkedéses™ tesztjei, a Produktivitas
Preferencia Teszt, a Sherbrooke Probléma Orientdcio Teszt (KLEIN B. — KLEIN S. 2006).
Jol jelzi a gyermekkori tehetség azonositisanak és fejlesztésének tarsadalmi, gazdasagi
jelentéségét, hogy az Orszaggyllés 2008-t61 kezdddden 20 évre hatarozott meg kiemelt
feladatokat a tehetségsegitésben és a tehetséggondozasban (78/2008. VI.13. OGY hatérozat).
A Nemzeti Tehetség Program megvalositasa érdekében létrehozott Nemzeti Tehetség Alap
anyagi hatterét a kdzponti koltségvetés, a Munkaerd-piaci Alap, a személyi jovedelemado 1%-
anak felajanlasa, és mas magan adoményok jelentik. A program gazdasagi jelentdségét mutatja,
hogy nagysagrendileg évi 3 milliard forinttal gazdalkodik (TEHETSEGPARK, 2017).

Ez az Gsszeg természetesen eltorpiil a magyar oktatas teljes koltségvetéséhez képest, mely
2014-ben meghaladta az 1200 milliard forintot (HAGYMASI, 2016). Az oktatasra koltott
Osszeg oOlyan konkrét megtériilési mutatokkal rendelkez6 befektetésként is felfoghatd
(PSACHAROPOULOS, 1994), melynek célja a tehetség azonositisa és fejlesztése. Igy
szemlélve még fontosabbnak tiinik, hogy — tobbek kozott — a tehetségek, vagy tehetségteriiletek
megfeleld azonositdsaval hatékonyan hasznaljuk fel az oktatasra/fejlesztésre szant

eroforrasokat.

2.3.2 A tehetség azonositasa a munkahelyen

PLATON (1989) Allam cimii miivében a kovetkezéket irja: ,Nincs két személy, aki
egyforménak sziiletne, mindegyik kiilonbozik a mésiktdl természetes adottsagai tekintetében,

¢és igy egyikhez ilyen, a masikhoz méasmilyen foglalkozas illik.”

1879-ben Wilhelm Wundt Lipcsében megalapitotta az elsé kisérleti pszichologiai
laboratoriumot, ahol tobbek kozott a latas, a hallas ¢és a reakcioidd dltalanos
torvényszeriiségeinek feltarasara torekedett. Kutatasaiban az egyéni kiilonbségeket csak a

mérést zavaro ,,zaj”-nak tekintette (PLEH, 2010).

Az egyéni kiilonbségekre Darwin unokadccse, Francis Galton hivta fel a figyelmet. Galton gy
vélte, hogy az érzékszervek megkiilonboztetd képessége kapcsolatban all az intellektualis
képességekkel, €s igy az érzékszervek vizsgalatdbol messzemend kovetkeztetéseket vont le
(WISEMAN, 1967). Ebbdl mar lathatjuk a tesztvizsgalatok késébbi problémait eldre vetiilni:

vannak viszonylag konnyen és megbizhatéan mérhetd emberi tulajdonsagok, &m ezekbdl nem
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nagyon lehet a komplexebb viselkedéseket megjosolni. Ugyanakkor az igazan sokat mondo

emberi valtozok objektiv és megbizhaté mérése nagyon nehéz (RAVEN, 1991).

A masodik vilaghabora el6tt kifejlesztett legismertebb intelligencia tesztek a csoportos
tesztelésre alkalmas Army Alpha és Army Beta tesztek (YOAKUM — YERKES, 1920), illetve
az egyéni vizsgalatokra alkalmas David Wechsler altal 1939-ben publikalt Wechsler-Bellevue
Intelligence Scale volt (WECHSLER, 1939). Ez utdbbi legnagyobb ujitdsa, hogy szdmos
probdja kiilon-kiilon is értékelhetd és igy bizonyos mértékig az egyén képességeinek képét,

profiljat képes felvazolni.

1936-ban hozta létre J. C. Raven a Progressziv Matrixokat az iigynevezett eduktiv képesség €s

a Mill Hill Szokincstesztet a reproduktiv képesség mérésére (RAVEN, 1936).

A masodik vilaghaboru sokmilliés hadseregeiben, majd a vilaghaborut kdvetéen az ipari
vallalatoknal a kivalasztds részeként Ujra nagy népszerliségre tettek szert elsdsorban a
specifikus képességek — a ,,két kéz koordinacioja”, a ,,mechanikai megértés” stb. — vizsgalatara
kidolgozott tesztek. Ahogy Frank J. Landy irja: ,,Az ipar kész volt ra, hogy elfogadja: a teszt a
valasz. Sajnos senki sem vette a faradtsagot, hogy megfogalmazza a kérdést.” (LANDY —

CONTE, 2013)

A 60-as években heves tdmadasok érték a tesztezoket Amerikdban és Europaban: hianyoltdk az
elméleti megalapozast ¢és kifogasoltdk, hogy a tesztek segitségével hatranyosan
megkiilonboztetik a kisebbségeket. Ennek kovetkeztében a 80-as évektdl kezdve elméletileg
jobban megalapozott, egyszeriibb tesztek jelentek meg, melyek hasznalatat néhany nap alatt a
nem-pszichologusok elsésorban a személyligyi szakemberek — is megtanulhattak. Ebben
komoly segitséget nyujtott a szamitogép rohamos elterjedése: a 90-es évektdl a szamitogép mar
nem csupan a tesztek felvételének €s kiértékelésének eszkoze lett, de a szamitogépes szakértoi

rendszerek a tesztek irasbeli értelmezését is automatizaltak (MURPHY — BARTRAM, 2002).

A tehetségek azonositasdval kapcsolatban két irdnyzat figyelhetd meg. Az egyik a
pszichologianak arra a — vizsgalatokkal jol megalapozott — felismerésére ¢épit
(GOTTFREDSON, 1997), miszerint az altalanos értelmi képesség onmagaban képes eldre
jelezni a munkahelyi, s6t munkahelyen kiviili siker jelentds részét (és nem ismerlink semmilyen
mas pszichés valtozot, ami erre képes). Ez az ,,egydimenzids” irdnyzat arra torekszik, hogy az
altalanos értelmi képesség mérésével azonositsuk az emberek ,,legokosabb” 2-10%-at, és

nyujtsunk szdmukra kiilonleges képzést, adjuk nekik a vezetdi/szakértdi poziciokat.
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A masik irdnyzat ugy véli, hogy az altalanos értelmi képesség mellett sok-sok mas tulajdonsag
is fontos, de a szokédsos mérdeszkozokkel, a teljesitmény sziik értelmezése miatt, a jelenlegi
hierarchikus szervezetek és tdrsadalom megvaltoztathatatlansagat feltételezve ez nem latszik. E
felfogas szerint a tehetség lehetdség (potencial, igéret) arra, hogy az ember egy tarsadalmilag
hasznos tevékenységi korben kiemelkedd teljesitményt hozzon létre (CZEIZEL, 1997,
GREENE, 2016) — és természetesen rengeteg ilyen teriilet 1étezik. ,,Minden normalis férfi, nd
¢s gyerek zseni valamiben (és ugyanugy ididta is valamiben)” — irta Spearman 70 évvel

korabban (SPEARMAN, 1927).

2.4 A tehetségazonositas gazdasagi haszna

2.4.1 A szervezeti hatékonysdg és a tehetség

Ahogy azt a kutatasi modellem is mutatja, értekezésemben alapveten a tehetségazonositas
szervezeti hasznaval foglalkozom. Ez a szervezeti haszon a szervezeti teljesitmény
novekedésébodl fakad. A marketing tevékenységet, a szervezeti és HR folyamatokat, vagy a
szervezeti stratégiat is a szervezeti teljesitményhez val6 hozzajarulasuk mértékével itéljiikk meg.
A szervezetek természetesen rendkiviil kiilonbozok, igy hatékonysaguk is kiilonbozéképpen
nyilvanul meg. A szervezeti hatékonysag kritériumanak szdmos mérdszama lehetséges. A
legfontosabb menedzsmenttel foglalkozo folyodiratok (Academy of Management Journal,
Administrative Science Quarterly, Journal of International Business Studies, Journal of
Management, és Strategic Management Journal) attekintése soran (RICHARD, et al., 2009) a
szervezeti hatékonysag harom fajtajat talaltak: szamviteli, a tékepiacok altal értékelt, illetve a

szervezet hirnevével kapcsolatos hatékonysagot.

Mas szerzOk azonban ettdl jelentosen eltérd hatékonysdg kritériumokat is emlitenek.
CAMERON (1978) az oktatas szervezeti céljainak elemzésekor gy talalta, hogy a lehetséges
hatékonysagi kritériumok kozott érdemes figyelembe venni példaul, hogy a szervezet
mennyiben képes felhasznalni kornyezetét forrasainak beszerzésére, milyenek a szervezeti
folyamatai, illetve menyire képes a szervezet a fejlédésre. Ugy vélte, hogy a
koltséghatékonysag hagyomanyos mérdszamai pl. az egy tanulora, vagy egy négyzetméterre
jutd koltség nem elegendd az oktatasi intézményi hatékonysaganak mérésére, ezért a kovetkezd

9 mérdszam alkalmazasat javasolta:

1. Tanulok elégedettsége

2 Tanulok tanulmanyi eredménye
3. Tanulok karrier lehetdségei

4 Tanulok személyiségfejlodése
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Dolgozok elégedettsége

5

6. Dolgozok szakmai fejlodése

7 Az intézmény kapcsolata a kdzosséggel

8 Az intézmény képessége forrasok (pénz, tehetség) megszerzésére

9. Az intézmény belso folyamatainak egészsége
KOCZISZKY ¢és SOMOSI (2017) a kozszolgaltatasok egészének tekintetében allapitja meg,
hogy ott — a profittal szemben — els6dleges cél a tarsadalmi feleldsség, ugyanakkor azonban az
ilyen szolgéltatasokat nyujté szervezetek tekintetében is fennall a pénziigyileg is hatékony
miikédés kdvetelménye.
A szervezetek hatékony miikodésének alapfeltétele, hogy a szervezet megfeleld emberi
er6forrasokkal rendelkezzen (BECKER — HUSELID, 1998). YUKL (2008) szerint példaul a
koltséghatékonysag €és az innovativ alkalmazkodas hatdrozza meg a vallalatok pénziigyi
teljesitményét és mindkettd a vallalat emberi-er6forras t6kéjétdl fligg. Véleménye szerint az,
hogy egy adott vallalatnadl mekkora fontossaga van az emberi tOkének attol fligg, hogy a

vallalatnak mennyire van sziiksége magasan képzett munkaerére €s az mennyiben, illetve

milyen koltségek mellett all a rendelkezésére.

Egy szervezet emberi erdforrdsaiba beletartozik alkalmazottainak minden munkahelyi
feladattal 6sszefiiggd készsége, képessége vagy tudasa. Ennek az eréforrasnak a megszerzése
¢s megtartasa fontos a szervezetek szamara. A piac egyre magasabbra értékeli a tehetséges
alkalmazottakat elismerve, hogy 0k a szervezet kiilondsen értékes eréforrdsai és a szervezeti

hatékonysag letéteményesei (PFEFFER, 1995).

Tehetséges alkalmazottak azok, akik képesek novelni a koltséghatékonysagot ¢és
megbizhatobba tenni a szervezeti folyamatokat. A tehetséges alkalmazottak olyan személyes €s
csoportos kompetencidkkal rendelkeznek, amelyek egyediségiik, kivalosdguk okan nehezen
utanozhatok a versenytarsak szamara (SOMOSI, 2014). Ok azok, akik a szervezeti
alkalmazkodashoz leginkdbb hozza tudnak jarulni azaltal, hogy innovativ termékeket és
szolgaltatasokat hoznak Ilétre, melyeket hatékonyan marketingelnek ¢€s amelyhez kivalo
tigyféltamogatast nyujtanak (VERMEULEN et al., 2005). Ugyanakkor 6k azok is, akik a
legkdnnyebben tudnak elhelyezkedni mas vallalatoknal, vagy tudnak sajat cégeket 1étrehozni.
Elvesztésiik nemcsak az altaluk birtokolt egyedi képességek, hanem az altaluk kiépitett kiilsé
kapcsolatrendszer elvesztését is jelenti (DESS — SHAW, 2001; KAYE — JORDAN-EVANS,
2015).

A tehetségek szerepe Ossztarsadalmi méretekben is jelentds és kimutathatd. Jol ismert tény,

hogy a magasabb iskolazottsdg, vagy kompetencia eredmények nemzeti szinten tipikusan
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magasabb GDP-vel jarnak egylitt. Mas szavakkal az emberi téke és a gazdasagi novekedés
Osszefiigg (RINDERMANN, 2008). Kimutathatdé azonban az is, hogy a tehetségesek
hozzéjarulasa a tarsadalmi fejlédéshez kiilondsen jelentds (,,smart fraction theory”).
RINDERMANN et al. (2009) kiilonb6z6 orszagok kompetenciateszt eredményeinek
Osszefliggéseit vizsgaltak gazdasagi mutatokkal. A kompetenciateszt alapjan a felsé 5%-ba
esOket tekintették tehetségesnek, az alsé 5%-ba eséket kifejezetten gyengének, a tobbieket
kozepesnek. Kritériumként az adott orszag olyan pozitiv gazdasagi mutatoit hasznaltak, mint
példaul a GDP, a talalmanyok szama, a Nobel-dijban részesiilék szama, a tudosok szama, illetve
olyan negativ mutatoit, mint példaul a HIV fert6zottség mértéke, vagy az dngyilkossagi rata.
Kutatasuk eredményeképpen azt kaptak, hogy a tehetségesek teljesitménye Sszorosabb
korreldciét mutat a pozitiv gazdasdgi mutatokkal, mint a kozépsd, illetve alsod réteg

teljesitménye, mig az als6 5% teljesitménye erdsebben fligg 6ssze a negativ mutatokkal.

A szakirodalom attekintés alapjan levonhatjuk azt a kdvetkeztetést, hogy a tehetségnek jelentds
szerepe van a szervezeti célok elérésében a legkiilonbozobb szervezeti formdk esetében és
Ossztarsadalmi méretben is. Ebbdl a jelentségbdl fakad a tehetség azonositdsanak fontossaga
is. A tehetségazonositds és a szervezeti célok jobb elérése azonban a kiilonb6z6 szervezetek

esetében mas ¢s mas mechanizmuson keresztiil érvényesiil.

Tehetségazonositast végezhetiink gyermekek és felnttek esetében is. Am mig a véllalatoknal
végzett felvételi vizsgalatokkal aranylag rovid — néhany éves — tavon prébaljuk eldrejelezni a
bevalést, addig a gyermekkorban végzett tehetségfelmérd (WARNE, 2012) és fejlesztod
programok érvényessége csak tobb évtizedes tavlatokban vizsgdlhat6. A gyerekek
tehetségazonositasara iranyuld alapkutatasoknak (TERMAN — ODEN, 1947; LUBINSKI,
2016) nem célja a korai tehetségazonositas gazdasagi hasznanak kiszamitésa. Bar ez a kérdés a
jovobeli kutatasok érdekes teriilete lehet, jelen munkankban mi sem tesziink kisérletet a korai
tehetségazonositds gazdasadgi hasznanak szamszeriisitésére, minddssze leszogezziik, hogy
munkahelyi kornyezetben a tehetségazonositas legnyilvanvalobb haszna a kivalasztasbol, a
tehetséges munkaerd alkalmazasabol és a kevésbé ratermettek elutasitasabol fakad. Iskolai
kornyezetben ugyanakkor a tehetségazonositds haszna a megfeleld kornyezet biztositdsan

keresztiil torténd jobb fejlesztésben Olt testet.

2.4.2 A kivdlasztdsi eszkozok haszna és érvényessége a munkahelyen

A munkahelyi kivéalasztas KOVARI (1991) definiciéjaban ,,az a sziird, amely a felkinalt
munkaposztok kovetelményeinek ¢és a palydzok tulajdonsagainak, illetve elvarasainak

megfelelését vizsgalva képes megbizhatd valdszinliséggel rangsorolni az allas betdltésére
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alkalmas jelolteket”. Munkahelyi kdrnyezetben a kivalasztas azaltal képes gazdasagi hasznot
hozni a szervezeteknek, hogy eldre jelzi a vizsgélt személyek munkahelyi bevalasat. A
vizsgélati eszkdz pontossagan gyakran ennek az eldrejelzésnek a pontossagat (az un. elorejelzo
validitast) értjiilk, melyet korrelacios egylitthatoval adunk meg. A vizsgalati eszkozok
validitdsanak novelése a vallalatok szaméra sokmillios hasznot hozhat (SCHMIDT -
HUNTER, 1998). Ez az 0sszefiiggés sohasem tokéletes — lehet, hogy néhany, a teljesitmény
szempontjabol fontos dolgot nem mértiink a vizsgdlatunkban, vagy egyszerlien csak
tokéletlenek a mérdeszkozeink —, de azt elvarjuk, hogy pozitiv kapcsolat legyen a kivalasztasi
vizsgalat eredménye €s a munkahelyi teljesitmény kozott. Mas szoval azt szeretnénk latni, hogy
akik jobb eredményt értek el a vizsgélat sordn, azok nagyobb ardnyban valtak be a kérdéses
munka szempontjabol, mint azok, akik a vizsgalat soran gyengébb teljesitményt értek el. Ennek
az egylittjarasnak a mérdszama az eldrejelzd validitds, melyet korrelacios egyiitthatoval
fejeziink ki. A magasabb korrelacios egylitthatd pontosabb eldrejelzésre utal. A késdbbiekben
latni fogjuk, hogy minél pontosabb az eldrejelzés, annal nagyobb lehet a potencialis haszon

(SCHMIDT et al, 1979).

A gyakorlatban a vallalatok 4ltal haszndlt alkalmassagvizsgald™ eljarasok elérejelzé ereje
tipikusan 0,3 és 0,6 kozé esik. Az olyan mddszerek hasznélata, melyek elérejelzd ereje nem éri
el a 0,3-at, altalaban nem ajanlott, mig 0,6-os eldrejelzé erejii modszernél hatékonyabbat

nagyon nehéz talalni (AAMODT, 2015).

A 6. abra mutatja a felvételi vizsgalatok soran hasznalt néhany tipikus eljaras eldrejelzd erejét.

o

0.2 0.4 0.6 0.8
Kognitiv tesztek
Interju (strukturdlt)
Hattéradatok
Irattdrca gyakorlat
Ertékeld Kézpontok

Referencidk

Alkalmassagvizsgalé modszer

Interja (strukturalatlan)
Grafoldgia (nem onéletrajzi)

El6rejelzé validitds (r)
6. abra: Néhany alkalmassagvizsgalo eljaras korrigalt elorejelzo validitasa

Forras: AAMODT, 2015 alapjan sajat szerkesztés

* A munkapszicholdgiai irodalom altalaban megkiilonbdzteti az alkalmassagvizsgalatot a kivalasztast szolgald
vizsgalatoktol, az eldbbin az ,,alkalmazhatosagot”, az utdbbin a ,leginkdbb alkalmazasra ajanlottak kdrének
meghatarozasat” értve. Minthogy gondolatmenetemben tdbbnyire mindkét jelenségre utalok, dolgozatomban a két
kifejezést szinonimaként, valtakozva hasznalom.
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A 6. 4bra adataival kapcsolatban szdmos kérdés felvethetd, Osszességében azonban latszik,
hogy

¢ hatékony eldrejelzd eszkozoknek bizonyulnak példaul a hattéradatok, a kognitiv tesztek

¢s a strukturalt interjuk és

e gyenge elorejelzd erdvel bir példaul a strukturalatlan interju €s a grafologia.
A vallalati alkalmassagvizsgalatok legelterjedtebb eszkozei az Onéletrajz, az interju €s a
sztenderdizalt tesztek (CIPD, 2017). Az édnéletrajz a leggyakrabban hasznalt kivalasztasi
modszerek kozé tartozik mind hazai (SZEKELY, 1996), mind nemzetkozi viszonylatban
(CIPD, 2017). Szinte minden alkalmassagvizsgalat része valamiféle irdsos, formalizalt
onjellemzés. Ez adott esetben jelenthet valamilyen palyazati anyag benyujtasat, jelentkezési-
vagy motivacios levelet, referencidkat, igazolasokat, bizonyitvanyokat és korabbi munka- vagy
¢lettapasztalatokra vonatkozd formalis kérdéseket is. A vallalatok dontd tobbsége szerint a
jeloltek altalaban 6szintén valaszolnak az 6néletrajzi kérdésekre (CIPD, 2017) és a megfelelden
hasznalt onéletrajzi adatoknak — a kutatasi adatok szerint is — jO eldrejelzd erejiik lehet
(BREAUGH, 2009). A vezetoket ugyanakkor sokszor alaptalan sztereotipiak iranyitjak
dontéseikben. Ilyen elterjedt, am alaptalan sztereotipia, hogy a hazai 50 év feletti
munkavallalok rugalmatlanok és nehezen alkalmazkodnak (Papp, 2013a; Papp, 2013b).
Kimuthat6 tovabb4a, hogy a dontéshozok gyakran elfogultak példaul gyermekes ndk, iddsek,
vagy arab hangzast nevek viseldivel szemben (COOK, 2009). Tapasztalatok szerint a magyar
munkaltatok szintén er6sen szelektalnak az allaskeresok kozott mind az életkor, mind az iskolai

végzettség, mind pedig egészségi allapot alapjan (BALAZS-FOLDI — DAINOKI, 2016).

Szinte minden szervezet hasznal valamiféle interjut a kivalasztas soran (DAGDEVIREN,
2015). A legtobb vallalatnal ezek személyes beszélgetést jelentenek, de egyre tobb szervezet
végzi telefonon, vagy interneten keresztiil az interjuztatast (CIPD, 2017). Mig a hagyomanyos
— szabad folyasu — interjuk eldrejelzd ereje csekély, ezt jelentdsen lehet javitani az interja
strukturalasaval, illetve az interjut végzo szakemberek képzésével (KLEIN B. — KLEIN S,
2012).

A Hays csoport 2017-es felmérése szerint vilagszerte a nagyvallalatok 53%-a hasznal
valamilyen specifikus-, és 40% valamilyen altalanos képességvizsgdlo tesztet a kivalasztasi
eljarasaiban. A cégek 23%-a mar jelenleg is végez online tesztkitoltéseket kivalasztasi céllal
(CIPD, 2017). A 7. abra szemlélteti, hogy a tesztvizsgalatok a vallalatok szamara jelentds
koltségmegtakaritassal jarnak, mivel igy az alkalmassagvizsgalat korai szakaszaban, gyorsan,

olcson, nagy mennyiségben és viszonylag j6 eredménnyel lehet megsziirni a jelolteket az egyéni
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vizsgalatok elétt (COOK, 2009). Sok orszagban a teszthasznalatot a szigoru jogi kérnyezet is
indokolja: a vallalatok a kisebbségekkel szembeni elfogultsag vadja ellen objektiv kivalasztasi

eszkozok hasznalataval védekeznek (WOLF - JENKINS, 2006).

Alkalmassagvizsgalat Alkalmassagvizsgalat
tesztek nélkil tesztek segitségével

Alldshirdetés

Onszelekcio >
~ ’ . e
Onéletrajz g
_____________________________ 5.
o8
Képesség tesztek (:5;
<
------------------------------------ o
r - r 3
Személyiség tesztek o
____________________________________ -
00 00 3
Egyeéni vizsgalatok cggo?oon 5
Felvett jel6ltek 0000 o000 VY

7. abra: Az alkalmassagvizsgalat 1épései tesztek hasznalataval, illetve tesztek hasznalata
nélkiil

Forras: KLEIN B. — KLEIN S. 2012

Az online tesztek megfeleld koriiltekintés esetén legaldbb olyan megbizhatoak, mint azok papir-
ceruza megfelel6i (BARTRAM — BROWN, 2004) igy az online végzett vizsgalatok a vallalatok
szamara jelentOs koltségmegtakaritassal jarhatnak (BARON et al., 2001), mig a felmeriilé
biztonsagi aggalyokra a teszt fejlesztok és szolgaltatok egyre hatékonyabb valaszokat tudnak
adni (FOSTER, 2013). A tesztek hasznalatakor a vallalatoknak tigyelniiik kell arra, hogy azok
mar ranézésre is relevansak legyenek (GILLILAND, 1993; EKUMA, 2012) a munka vilagara,
az eredmények értelmezése megfeleld legyen és a vizsgalati személyek mindenkor szakmailag
magas szinvonalt visszajelzést kapjanak eredményeikrél. A papir-ceruza tesztek iddvel
elavulhatnak, a vallalatoknak éppen ezért tligyelniiik kell arra, hogy mindig aktualizalt
eszkozoket hasznaljanak, sajat szervezeti igényeiknek megfeleléen (MUCHINSKY, 2004).
Online eszk6zok esetében az eszkdzok aktualizalasarol a teszt fejlesztdje vagy szolgaltatoja

gondoskodhat (ITC, 2001).

2.4.3 A fluktudcio csokkentése és a teljesitmény novelése

Az alkalmassagvizsgald eszkozokkel tett elorejelzésbdl fakado gazdasagi haszonnak két f6

forrasa van:
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1. a véllalati fluktuacié csokkentése és

2. az egy fore esd teljesitmény novekedése.
A tehetséges munkaerd megszerzése és megtartdsa egyre fontosabb a vallalatok szdmara
(HOLTOM et al., 2008). Eppen ezért a vallalatok mindent megtesznek, hogy a nemkivanatos
vallalati fluktudciot a lehetd legalacsonyabb szinten tartsiak (FULMER et al., 2003; HOM et
al., 2008). A szakirodalomban széles korii az egyetértés a tekintetben, hogy a nemkivanatos
fluktuacio hatassal van a vallalati teljesitményre (ULRICH — SMALLWOOD, 2005). A magas
vallalati fluktuaci6 a dolgozok elégedetlenségére utal, amely szervezetfejlesztési kérdéseket is
felvet (SOMOSI, 2005). A tehetséges munkaerd megszerzése és megtartasa a vallalat relativ
versenyképességének fontos dsszetevdje (PFEFFER, 1994, 2005). Egyes kutatok szerint a
vallalatok piaci értékének tobb mint 30%-a olyan, az emberi erdforras gazdalkodéssal
Osszefliggd teriiletekbdl fakad, mint példaul a vezeték hozzaértése és tapasztalata, vagy a
tehetséges munkaerd megszerzése és megtartasa (BEATTY et al., 2003).
A fluktuacio koltségei szervezeti szinten jelent6sek lehetnek (AMBRUS — LENGYEL, 2006),
ugyanakkor ezek a koltségek gyakran rejtve maradnak, mivel nem szerepelnek 6nalldan a
kiadasi oldalon (WALDMAN et al., 2006; BARNES et al., 2007) .
A fluktuécio koltségeit alapvetden 6t nagy csoportba sorolhatjuk (2. tdblazat), melyek egyrészt
a munkaerd ellatashoz kapcsoldodnak (ilyenek a toborzassal, alkalmazasaal, kivalasztassal,
felvétellel kapcsolatos koltségek), masrészt a kilépéshez kothetd koltségek, illetve az elveszett

termelékenység koltségei.
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2. tablazat: A fluktuacio koltségei

Koltség kategoria

Koltség

A szétvalassal
kapcsolatos koltségek

Kilépési interju vallalati kdltsége

Kilépéssel kapcsolatos papirmunka

Kilépéskor a munkavallalonak fizetend6 Osszeg (pl. végkielégités)

Toborzassal és
alkalmazassal
kapcsolatos koltségek

Hirdetés

Fejvadasz/Ugynokség/Belsé ajanlasi dij

Vezetodi adminisztracio

Toborzassal foglalkozé munkatars bér- és egyéb koltségei

HR adminisztrativ koltségei

Egyéb adminisztrativ koltségek (levelezés, telefon, futarszolgalat stb.)

A Kivalasztas
koltségei

HR interju

Vezetdi interju

Az onéletrajzi adatok ellenérzése

Az orvosi alkalmassagvizsgalat koltsége

HR adminisztrativ koltségek

Vezet6i adminisztrativ koltségek

A felvétellel
kapcsolatos koltségek

HR adminisztrativ koltségek

Vezetdi adminisztrativ koltségek

Koltozési tamogatasok

Belépéskori juttatasok

A beilleszkedés segitése

Formalis munkakori képzés

Betanulas a munka alatt

Egyenruha

Biztonsagi képzés

Tajékoztatd anyagok

Az elveszett
termelékenységbdl
fakado koltségek

A betoltetlen allasidobol fakado koltségek

A dolgoz6 tdvozasat kozvetleniil megel6z6 idoszak koltségei

A betanulasi id6 koltségei (kdzvetlen koltség és elveszett haszon)

Hibak és mulasztasok koltsége

A vezet0 raszant idejének koltsége

A munkatarsak raszant idejének koltsége

Az alacsony teljesitménnyel jaro bérfesziiltség kéltsége *

Forras: WALDMAN et al., 2006 alapjan sajat szerkesztés kiegészitéssel (*)

A fluktuacid két 6 forrasa — a szervezet 6nkéntes elhagyasa, illetve a felmondas — mind okai,
mind kovetkezményei tekintetében kiilonboznek egymastol. Mig az onkéntes munkahely

elhagyas az alkalmazott dontésén, addig a felmondas a vallalat dontésén alapul (GUPTA —
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JENKINS, 1991; HULIN et al., 1985; MOBLEY, 1982). Természetesen nem minden dnkéntes
szervezet elhagyas karos a vallalat szamara. Ha a gyengén teljesiték hagyjak el onként a
szervezetet, az még hasznot is hozhat (ABELSON — BAYSINGER, 1984), ugyanakkor tudjuk,
hogy a szervezetekt6l gyakran a legtehetségesebbek mennek el (HINKIN — TRACEY, 2000).
Az Onkéntes vallalat elhagyds mértéke makrod szinten természetesen fligg a gazdasagi
mutatoktol, igy elsdédlegesen a munkanélkiiliségtdl: magasabb munkaer6 kereslet (alacsonyabb
munkanélkiiliség) makr6 szinten tobb Onkéntes szervezet elhagyassal jar, mig a magas
munkanélkiiliséggel, beszikiild munkavallaloi lehetoségekkel csokken a szervezetet
onkéntesen elhagyo dolgozok szama (8. abra).

FRED -~ — Munkanélkiiliségi rata (bal)

— Felmondasok (jobb)
1 3,500

- 3,250
9 3,000
2 2,750
2,500

6 2,250

Szazalék
Szint (1000 f5)

5 2,000

4 1,750

2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016

8. abra: Munkanélkiiliség és a szervezet onkéntes elhagyasa az Amerikai Egyesiilt
Allamokban 2002 és 2016 kozott

Forras: FEDERAL RESEARCH BANK OF ST. LOUIS, 2016.

Az Onkéntes szervezet -elhagyasoknak ugyanakkor wvallalati okai is lehetnek. A
versenytarsakhoz képest gyakori Onkéntes szervezet elhagyds azt tiikrozi, hogy az
alkalmazottak valamilyen okbodl elvarasaikhoz képest kevésbé talaljak vonzoénak az adott

vallalatot.

A jol teljesitdk megtartasdnak kulcseleme a juttatdsokkal (fizetés, eldléptetés) valo
elégedettség, mig az, hogy valaki elégedett-e a munkaval, inkabb a gyengén teljesitok kdrében
jelzi elére az onkéntes kilépést (FUTREL — PARASURAMAN, 1984). A hatékony felvételi
rendszerek azonban altalaban csokkentik az alkalmazottak tavozasi szandékat (BARRICK —
ZIMMERMAN, 2005) és igy — mivel a vallalattol valo tavozas legjobb eldrejelzéje (KRAUT,

1975) a tavozasi szandék — az 6nkéntes vallalat elhagyasok mértékét is.

A jo felvételi rendszerek tehat csokkentik az 6nkéntes tavozasok szamat, de ennél is komolyabb

hatast fejthetnek ki a fe/lmondasok szamara. Egy vallalatnal a gyakori felmondasok hatterében
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ugyanis gyakran elhibazott felvételi dontések talalhatok (SHAW, 1998) és a megfeleld

alkalmassagvizsgald/kivalasztasi modszerek jelentdsen javithatnak e dontések mindségén.

A felvételi dontések sordn megpréobaljuk eldre jelezni a dolgozok késdbbi munkahelyi
magatartasat (teljesitményiiket, munkajuk mindségét). Ennek az eldrejelzésnek a megtételében
segitenek a belépéskor elvégzett vizsgalatok. Minél szorosabb az 6sszefliggés elorejelzésiink és
a valosag kozott, annal jobb dontést tudunk hozni. Egy jo felvételi eszkozrendszer segitségével
novelhetd azoknak az ardnya, akik kivaloan megfelelnek (bevalnak) Uj munkahelyiikon,

illetéleg kiszlirhetok azok, akik alkalmatlanok.

Az 9. abra azt mutatja be, hogy az elOrejelzett €s a valos teljesitménynek ez az 0sszefiiggése
hogyan viszonyul a felvételi dontéshez. Az abran egy vizszintes vonal jelzi a felvételi
kritériumot. A felvételi kritérium az a vizsgalati eszkozlinkon elért érték, ami felett felvessziik
a jelentkez6t. Ugyanezen az abran fliggbleges vonallal jeldltem a jovobeli teljesitménnyel
kapcsolatos elvarast is. Egy elbocsatdsi dontés soran azt fogjuk ugyanis vizsgdlni, hogy a
kivalasztott személy megfelel-e ennek a teljesitmény elvardsnak. Mas megfogalmazasban e

teljesitményelvaras alapjan fogjuk megitélni, hogy eldrejelzésiink helyes vagy helytelen volt-e.

87 Teljesitmény elv aras
. . > 0‘
Felvéve (10%) Helytelen felvétel Helyes feb;etel
6 Felvételi kritérium o * 4 2% o e .
» & vV L4
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‘O ] “Helyes elutasitas ’”Helytelen elutasitas
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o o o e 34 ¢ o
= i 9 Po * }‘
o 4 . - :“ 3 228 & ¢
= Yty A *
s T Ik g’ %
© 31 . DR VN ‘ %o 00 ®
(@] * g ¢
[} * ‘:‘Q
N | . o, S 0
S 2 . '00"‘ ¢
*%
11 o * ¢
0

4

Tényleges teljesitmény

9. abra: A felvételi és teljesitmény kritériumok altal meghatarozott négy csoport
Forras: KLEIN B. — KLEIN S., 2012

Az dbran feltlintetett felvételi és teljesitmény kritériumok négy kategoriat hoznak 1étre. Ezekbe
a kategoriakba sorrendben azok tartoznak, akik
a) a felvételi kritériumnak megfeleltek, de a teljesitmény elvarasnak nem — ezt nevezziik

helytelen felvételnek,
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b) a felvételi kritériumnak megfeleltek, és megfeleltek a teljesitmény elvarasnak is — ezt
nevezzik helyes felvételnek,
c) a felvételi kritériumnak nem feleltek meg, és nem feleltek (volna) meg a teljesitmény
elvarasnak sem — ezt nevezziik helyes elutasitasnak,
d) a felvételi kritériumnak nem feleltek meg, de megfeleltek (volna) a teljesitmény
elvarasnak — ezt nevezziik helytelen elutasitasnak.
Az elbocsatasok szamat a helyteleniil felvettek szdma (a fenti ,,a)” csoport) befolyésolja
dontéen. E csoport 1étszamanak csokkentésével kozvetleniil csokkenthetd az elbocsatasok
szama is. A teljesitmények értékelése maga is hibaval terhelt folyamat. A teljesitményértékelés
lehetséges modjait €s azok hibait itt nem részletezziik.
A fenti abra alapjan, adott teljesitménykritérium mellett a helyes dontés esélye akkor né, ha
e minél szorosabb Osszefiiggés (korrelacid) van az eldrejelzés és a késobbi teljesitmény
kozott, illetve
e minél magasabbra tudjuk helyezni a mércét a felvételi kritériumunk esetében. Ezt a
mércét kivalasztasi szazalékban is kifejezhetjiik, azt tiikr6zi ugyanis, hogy az illetd a
vizsgalati eszk6zon a viszonyitasi csoport hany szdzalékanal teljesitett jobban.
Ezt az Osszefliggést szemlélteti szamszer(isitve a 3. tablazat, mely a Russel-Taylor tablazatok
megfeleld adatait tartalmazza (TAYLOR — RUSSEL, 1939). A tablazatban vizszintesen az
egyes kivalasztasi szazalékokat, fiiggélegesen pedig az eldrejelzés és a jovobeli teljesitmény
kozotti lehetséges korrelaciokat tiintettikk fel. A tablazat celldi azt mutatjdk, hogy adott
kivalasztasi szazalék és eldrejelzd validitas mellett statisztikailag mekkora az esélye, hogy a
kivalasztott munkatars teljesitményét tekintve a viszonyitasi csoport felsd 50%-aba esik ma;jd.
Az adatok feltételezik, hogy az alkalmazott normacsoport relevans a teszteredmények, a

munkahelyi teljesitmény, illetve a jelentkez6k Osszetétele szempontjabol is (SMITH, 1948).

3. tablazat: Annak esélye, hogy a kivalasztasra keriilé dolgozo teljesitménye a
normacsoport fels6 50%-aba esik majd

Kivalasztasi szazalék
50% 60% 70% 80% 90%
0.3 59% 62% 63% 66% 68%
R ., 04 63% 66% 69% 74% 79%
2= 05 67% 70% 74% 7% 84%
S = 06 70% 75% 78% 85% 89%
= > 07 74% 79% 84% 89% 94%

Forras: TAYLOR — RUSSEL, 1939.

A tablazat eredményei szerint a helyes dontés — jelen esetben, hogy a felvett munkatars valoban

a viszonyitasi csoport felsé 50%-aba tartozik majd — esélye a validitas és a kivalasztasi szazalék
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novekedésével is emelkedik. Ha példaul eldrejelzé eszkoziink egy teszt, melynek elérejelzd
validitasa 0,4 és csak azokat vessziik fel, akik az adott teszten a normacsoport 70%-anal jobban
teljesitettek, akkor kb. 70% esélyiink van arra, hogy az igy felvett munkatars teljesitménye
meghaladja majd a normacsoport teljesitményének 50%-at. Ugyanebben az esetben, ha
sikeriilne vizsgalati eszkoziink eldrejelzd validitasat 0,1-el emelnilink, az 5%-al ndvelné

eldrejelzésiink sikerességét.

A helyes felvételi dontések esélyének ez a novelése kozvetleniil csokkenti a jovobeli

felmondasok esé€lyét, és ezen keresztiil jelentOs vallalati megtakaritast eredményezhet.

A helyes felvételi dontések hasznat szemlélteti KLEIN B. és KLEIN S. (2012), ,,A szervezet
lelke” cimii konyvébdl hivatkozott 10. abra. Az A-val jelolt pont mutatja a vizsgalt személyek
munkahelyi teljesitményének atlagat. Amennyiben a vizsgalati modszer és a teljesitmény kozott
pozitiv 6sszefiiggés van gy a teljesitmény €s a vizsgalati értékek egy jobbra felfelé irdnyuld
egyenes mentén helyezkednek el. Ha most csak azokat tekintjiik, akik elértek a felvételi
kritériumot, akkor az igy kivalasztott jeloltek teljesitményének atlaga B lesz. Az A és B
teljesitmények kozotti kiilonbség az a teljesitményjavulas, amit vizsgalati modszeriinkkel
nyerhetiink. Ez a nyereség a vizsgalati modszer hasznossaga. Jol latszik, hogy minél szorosabb
az Osszefiiggés a vizsgalati eredmények és a tényleges bevalds kozott, annal nagyobb lesz a
vizsgalat haszna, &m még egy aranylag gyenge Osszefliggés is novelheti a teljesitményt, ha

megfelelden magasra tudjuk helyezni a felvételi kritériumunkat.
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Tényleges teljesitmény
10. abra: Az atlagos teljesitmény novekedése a felvett csoportban

Forras: KLEIN B. — KLEIN S., 2012
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Barmely vasarlassal kapcsolatos dontés meghozatalakor rendkiviil fontos a termék ar/érték
aranya. Esetiinkben a termék — a vizsgélati eszkdz — mindségének talan legfontosabb kritériuma
az elorejelz6 validitas (TAYLOR — RUSSELL, 1939). A vizsgalati eszkéz arat az
alkalmazasaval kapcsolatos kozvetlen és kozvetett koltségekbdl tudjuk szamolni. Az eszkoz
kozvetlen koltségének tekintjiik azt az Osszeget, amit a vallalat ténylegesen kifizet, mig
kozvetett koltség minden mas, az eszkdz hasznalatabol fakadd, a vallalatnal felmeriil6 koltség.
A koltségek megallapitasa nem trividlis feladat. Bizonyos eszkdzok esetében példéaul jelentds a
kozvetett koltségek szerepe. Egy strukturalatlan interju (beszélgetés) kozvetlen koltsége 0O is
lehet, mig kozvetett koltsége — az interjut végzo személy idejének araval és a raforditott idével

aranyosan — jelentds (ROSENFELD et al., 2008).

Mas esetekben a kozvetlen koltség jelentdsen fligg a vallalati gyakorlattol. A hdattéradatok
elorejelzé ereje példaul csak megbizhato hattéradatok esetében magas. Az ellendrizetlen
hattéradatok megbizhatosagaval kapcsolatban viszont komoly kétségek meriilhetnek fel. Az
ADP alkalmassagvizsgalo vallalat példaul tobb mint 3 millié 6néletrajzi hivatkozas ellenérzése
soran a vizsgalt esetek tobb mint 50%-aban eltéréseket talalt a valosagtol. Ezeket az eltéréseket
a vizsgalt esetek 10%-aban talaltak sulyosaknak (FRANKEL, 2005). A vallalatok egy része
mégis ellendrzés nélkiil hasznalja ezeket az adatokat felvételi dontések meghozataldra. Ilyen
koriilmények kozott a hattéradatok olcsd, am kevéssé megbizhatd elérejelzd eszkozok. Ha a
hattéradatokat a vallalat ellendrzi, akkor a hattéradatok felhasznéaldsdnak koltségébe bele kell
szamitani az adatok ellendrzésének koltségét is. Ilyenkor Iényegesen dragabb, am
megbizhatobb eldrejelzd eszkdzzel dolgozunk.
A vizsgalati eszk6zok mindségét az hatarozza meg (COOK, 2009), hogy mennyire

* megbizhatdak (az eredményeik mennyire konzisztensek)

+ ¢érvényesek (mennyire kiilonitik el a jo és kevésbé jo jelolteket)

+ elfogulatlanok (mennyire partatlanok a védett kisebbségi csoportokkal)

» elfogadottak (mind a szervezet, mind a jeldltek szempontjabol)

* koltséghatékonyak (mennyibe keriilnek a véllalat szdmara, €s mekkora hasznot hoznak)

* konnyen alkalmazhatok (konnyen beilleszthet6k a vallalati alkalmassagvizsgalati

folyamatba).

Ha két modszer egyéb tulajdonsagai azonosak, akkor a teljes (kozvetlen és kozvetett) aruk
alapjan kell valasztanunk. A kozvetett koltségeket is figyelembe véve az olcso
alkalmassagvizsgdld modszerek kozé tartoznak példaul a kognitiv tesztek, és draga modszer

példaul az Ertékeld/Fejleszté Kozpont (KISS et al., 2016).
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A Wechsler Felnott Intelligenciateszt példaul egy egyéni tesztfelvételre alkalmas, papir-ceruza
alapu intelligencia teszt, amelyet Magyarorszagon is széles korben alkalmaznak. Tekintsiik at,
milyen koltségekkel jar a vallalat szamara e teszt alkalmazasa:
e A vallalat donthet ugy, hogy a tesztfelvételt szolgaltatasként szakembertdl megrendeli.
Ennek arat a piac hatarozza meg és ebben teriiletenként hatalmas kiilénbségek lehetnek.
e A vallalat donthet igy is, hogy a vizsgélatot maga végzi el. A teszt a forgalmazojatol
megrendelhetd, ami egyszeri koltség. A tesztforgalmazo elvarja, hogy az egyes
vizsgalatokat az arra rendszeresitett és tole vasarolt valaszfiizetbe rogzitsik, igy
keletkezik egy folyamatos koltség is. A vizsgalattal kapcsolatban azonban tovabbi —
kozvetlen pénzmozgassal nem jar6 — koltségek is felmeriilnek. Ilyen példaul a
tesztfelvevo ideje (tesztfelvétel, kiértékelés, esetleges utazas) vagy a tesztfelvételi
helyiség biztositasa. Ezek koziil a legjelentésebb koltséghely tipikusan a tesztfelvevo
ideje. A tesztfelvevotdl a forgalmazd pszichologiai végzettséget, ezen feliil specialis
pszichodiagnosztikai ismereteket €s gyakorlatot var el, valamint ajanlja szamara
specialisan e teszt felvételére kidolgozott képzését is. A tesztet tehat csak magasan
képzett szakember veheti fel és értelmezheti, és e szakember ideje draga.
Az egy tesztfelvétellel jard koltségek jelentdsen csokkenthetdk, ha csoportosan felvehetd
teszteket alkalmazunk és még tovabb csokkenthetdk, ha az interneten keresztiil felvehetd
eszkozoket hasznalunk. A hatékonysagnak ez a ndvekedése nem kell, hogy az érvényesség
rovasara menjen (BARTRAM — BAYLISS, 1984), hiszen a megfeleléen kidolgozott
szamitogépes tesztek a papir-ceruza tesztekhez hasonldé eredményeket adhatnak mind
személyiségtesztek (BARTRAM — BROWN, 2004; BUCHANAN, 2002; DEUTSKENS et al.,
2006), mind képességtesztek (PRECKEL — THIEMANN, 2003) tekintetében, feliigyelettel és
felugyelet nélkiil (COYNE et al., 2005).

Ahhoz, hogy megallapitsuk, hogy egy adott teszt hasznalatabol a vallalatnak mekkora haszna
szarmazik, nem elég pusztan a teszt arat és mindségét ismerniink. Ha példaul a vallalat a hozza
jelentkez6 100 jeloltb6l mind a 100-at felveszi, akkor a vizsgalatnak nem sok haszna volt.
Hasonloképpen, ha — egyéb moddszerekkel — a teszt hasznalata nélkiil is nagyon hatékonyan
valasztja ki a cég a munkatarsait, akkor egy 1) alkalmassagvizsgalati eszk6z nem tud sokat

hozzaadni ehhez.

Mar SCHMIDT et al, 1979 — ben végzett vizsgalataban egy adott teszt hasznalatabdl eredd

termelékenységnovekedést tobb millio dollarra becsiilte. E becsléseket tartalmazza a 4. tablazat.
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4, tablazat: A Programozasi Képesség Teszt 1 éves hasznalatabol eredo termelékenység
novekedésre adott becslés az USA kormanyhivatalaiban
(millié Dollarban szamolva)

A korabbi alkalmassagvizsgalat validitasa
Kivalasztasi
arany 0 0.2 0.3 0.4 0.5
0.05 97.2 71.7 58.9 46.1 33.3
0.1 82.8 60.1 50.1 39.2 28.3
0.2 66 48.6 40 31.3 22.6
0.3 547 40.3 33.1 25.9 18.7
0.4 45.6 34.6 27.6 21.6 15.6
0.5 37.6 27.7 22.8 17.8 12.9
0.6 30.4 22.4 18.4 14.4 10.4
0.7 23.4 17.2 141 111 8
0.8 16.5 12.2 10 7.8 5.6

Forras: SCHMIDT et al., 1979.

Ugyanebben a vizsgalatukban becslést adtak arra a teszt hasznalatabol fakado teljes haszonra,
amennyiben az az egész USA-ban altalanosan bevezetésre keriilne. Ezeket az adatokat

tartalmazza a 5. tablazat.

5. tablazat: A Programozasi Képesség Teszt 1 éves hasznalatabol ered6 termelékenység
novekedésre adott becslés a teljes amerikai gazdasagban
(millié Dollarban szamolva)

A korabbi alkalmassagvizsgalat validitasa
Kivalasztasi
arany 0 0.2 0.3 0.4 0.5
0.05 1605 1184 973 761 550
0.1 1367 1008 828 648 468
0.2 1091 804 661 517 373
0.3 903 666 547 428 309
0.4 753 555 455 356 257
0.5 622 459 376 295 213
0.6 501 370 304 238 172
0.7 387 285 234 183 132
0.8 273 201 165 129 93

Forras: SCHMIDT et al., 1979.

37



Egy maésik vizsgalatban SCHMIDT et al. (1986) azt vizsgaltak, hogy a kivalasztas validitasanak
novekedése altal eldidézett teljesitmény novekedés fehér galléros allami alkalmazottaknél
mekkora kimutathaté hasznot hoz. Kognitiv teszteket hasznalva iskoldzottsadg és tapasztalat
helyett kivalasztasi kritériumként az egy évben felvett dolgozoknal 600 millié dollar értéki
teljesitmény ndévekedést tapasztaltak. Minthogy az allami dolgozok atlag 13 évig maradnak
meg Amerikaban munkahelyiikon, ez erre az iddszakra csaknem 8 milliard dollar nyereséget
jelent. Hasonl6 eredményeket kaptak a kutatok ujabb vizsgalatokkal is amerikai allami

alkalmazottaknal (O’LEARY et al., 2002).

Az utébbi 15 évben a kutatok arra torekedtek, hogy a kivalasztisi modszerek validitas
novekedésének pénzben kimutathatd nyeresége mellett olyan ,,nehezebben megfoghato”
elényoket is figyelembe vegyenek, mint példaul a szervezetr6l az emberekben kialakult képet,
vagy a kivalasztas jogi megitélését. A vezetok ugyanis jol tudjak, hogy egy-egy beavatkozasnak
— példaul a kivalasztasi modszer valtozasanak — sokféle (és nem mindig pozitiv) hatasa van, és
igy jobban biznak a komplex hatasokat kimutatd vizsgalatokban, mint azokban, amelyek
eredménye egyetlen ,dollar érték”. Ugyanakkor ezek a komplexebb vizsgalatok is

egyértelmiien a validabb tesztmodszerek hasznalatanak iranyaba mutatnak (AGUINIS, 2004).

Latjuk tehat, hogy a megfeleld alkalmassagvizsgalo eszk6zok hasznalatdnak gazdasagi haszna
jelentds, érdemes tehat ezek jobbitasara €s mind szélesebb korben vald elterjesztésére

torekedni.

2.4.4 Az online tesztek alkalmazasdnak elonyei

Az el6z6 pontban ramutattam, hogy a tehetségazonositds gazdasdgi hasznit a
tehetségazonositasra hasznalt modszerek (igy a tesztezés) koltségei is meghatarozzak, és hogy
az interneten keresztiil felvehetd (online) eszk6zok a koltségesokkentés egyik lehetséges

forrasa.

Az online tesztezés rendkiviil gyors karrierjét azonban ez 6nmagaban nem magyardzza. Amikor
25 évvel ezelott elkezdtem dolgozni az SHL Hungary Kft. nevii kivalasztasi tanacsado cégnél,
akkor célunk a j6 mindségili papir /ceruza tesztek elterjesztése volt. A 90-es évek végétdl a
multinaciondlis cégek egyre inkabb szamitogép segitségével felvett, kiértékelt, értelmezett
tesszteket kerestek. Az uj évezredben kezdddott az online tesztek igazi térhoditasa €s manapsag
— az SHL egy bels6 anyaga szerint — ez a tesztszolgaltaté 95%-ban az online tesztrendszerek
eladasabol él (FALLAW et al., 2012). HUMBLETON (2010) azt josolta, hogy (a klinikai és
neuropszichologiai vizsgalatoktol eltekintve) 2020-ig minden tesztez€s az interneten keresztiil
fog torténni.
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TIPPINS (2009) szerint az online tesztezés gyors elterjedésének okai a (korabban emlitett)
koltségesokkenés, a sziikségessé (és igy lehetségessé) valt nagy szamu tesztezés (még hazai
koriilmények kozott is volt olyan projekt, amikor egy honapon beliil 15 000 kozigazgatési
dolgozot kellett megvizsgalnom), a hatékonysag (az online tesztezéshez nagy volumen esetén
drasztikusan kevesebb ¢és alacsonyabban képzett munkaerdre van sziikség, mint a papir/ceruza
tesztezésben), a nemzetkdzivé valt vildgban olyan fontos globalis elérhetéség és a

sztenderdizalt lebonyolitas.

Az online tesztezés tovabbi eldnye, hogy ezzel a moddszerrel jol kombinalhaté a tesztek
(méréeszkozok, kiértékeld eszkdzok) biztonsaga és flexibilitasa (a feladatok forméja, nyelve, a

kiértékeléshez hasznalt normak).

Tagadhatatlan, hogy az online tesztezésnek vannak veszélyei is (MACQUEEN, 2012):

— a papir/ceruza eszkdzokrdl nem lehet automatikusan 4ttérni az online tesztezésre: meg
kell vizsgélni, hogy azonos pszichologiai konstruktumot mériink-e,

— feliigyelet nélkiili online képességtesztnél ,.kordaban kell tartani” a csalas lehetdségét,

— a tesztezésre hasznalt otthoni kdrnyezet néha messze van az optimalistol (gyerekek
rohangalhatnak be, csonget a postas stb.),

— atesztezés személyes kapcsolat nélkiil ,,elidegenedik” a tesztez6tdl (aminek van ugyan
objektivitas ndveld hatédsa is, de csokkentheti a tesztez0 motivaltsagat és megfosztja a

tesztfelvevot a személyes benyomasoktol).

BARTRAM (2009) jol 6sszefoglalja ,,az online tesztezés helyes gyakorlatat” (ami nem sokban

kiilonbozik altalaban ,,a tesztezés helyes gyakorlatatol™):

— vizsgald meg, mi a célja a tesztezésnek (és bizonyosodj meg arrdl, hogy valdban a
tesztezés a megoldas),

— tisztazd, mivel fogod mérni, hogy a tesztezés elérte a céljat, hogyan fogod tarolni az
adatokat, milyen visszajelzést fogsz adni és kinek,

— adj kell6 informaciot a tesztkitoltd szamara az esetleges utdlagos ellendrzd tesztelésrol.

A disszertacio ,,Eredmények” fejezetében bemutatott sajat vizsgalataim mind az online
tesztezés korébol valok, ezért a tovabbiakban — némi térténelmi visszatekintés utan — erre fogok

fokuszalni.

Az online képességvizsgalatok elterjedéséhez az utobbi években az is hozzajarult, hogy egyre
tobb teszt hozzaférheté mobil eszk6zokon is, €s a legutobbi vizsgéalatok (CASTILLO, 2017)

arra utalnak, hogy nincs lényeges kiilonbség az asztali szamitogépek és a mobil eszkdzok

39



segitségével végzett vizsgalatok (€s az ellendrzott €s ellendrizetlen koriilmények kozott végzett

vizsgalatok) kozott.

Kezdetben a szamitogépes képességvizsgald tesztekben a szamitdgép szerepe az ,,automatikus
lapozas™ volt: ahogy az elsé automobilok a szekérre hasonlitottak, a szamitogépes tesztek

Iényegiiket tekintve nem kiilonbdztek a papir/ceruza tesztektol.

Az online tesztezés elterjedése ezt a megoldast lehetetlenné tette (az értékeld kulcs gyors
ismertt¢ valdsa miatt). A megoldds kulcsat az item/response elmélet nyujtotta kétféle
lehet6séget kinalva (LUECHT, 2005):

— a LOFT (linear-on-the-fly) modszer nagy feladatbankkal dolgozik, amelybdl
véletlenszerlien valaszt feladatokat rogzitett szamu feladatbol allo tesztekhez,

— a CAT (computerized adaptive testing) is nagy feladatbankbol valogatja a feladatokat,
de a tesztet kit6lté személy valaszatol fliggben (a rendszer, ha a vizsgalt személy jo
valaszt ad nehezebb, ha rosszat, konnyebb feladatot ad mindaddig, amig az eldre
meghatarozott mérési hibakiiszobot el nem éri); ez a megkdzelités 1ényegesen rovidebb
teszteket eredményez, ezért gazdasdagosabb — igy a disszertdcibban hasznalt

képességtesztjeimhez ezt hasznaltam.

2.5 Az intelligencia fogalma és vizsgalata
A felvételi vizsgalatok kérdése a gyakorlatban szorosan Osszekapcsolodott a képességek (€s

kiilonosen az altalanos értelmi képesség, az intelligencia) vizsgalataval.

Az intelligencia definicijaban — csaknem szdz éve, VIGOTSZKIJ (2000) o6ta — altalaban
megjelenik a tanuloképesség (KLEIN, 1970; GUTHKE, 1996; GUTHKE — WIELD, 1996;
STERNBERG - GRIGORENKO, 2012).

Az alkalmassag és a tanuloképesség kapcsolatara mar PLATON (1989) is utalt: ,,Azt, hogy
valamire az egyik ember alkalmas, a masik meg nem, ugy értetted, hogy az egyik konnyen
megért valamit, a masik meg nem? Es az egyik alig tanul, méris igen talalékony abban, amit
megértett, a masik viszont sok-sok tanulas-gyakorlds utan se tudja megjegyezni azt se, amit
megértett? ... Nem eszerint hataroztad meg, hogy ki mire alkalmas, mire nem?” — kérdezi
Szokratész Glaukont (a férfi €s né képességei kozti kiilonbségekrdl beszélgetve) Platon ,,Az

allam” cimii kotetének Otodik konyvében (és Glaukon ,,igen”-nel vélaszol a feltett kérdésre) .

STERNBERG (1990) ,,Az értelem metaforai” cimli konyvében tobbek kozott Homérosz,
Arisztotelész, John Locke, Blaise Pascal, Adam Smith, Immanuel Kant, John Stuart Mill

véleményét idézi az intelligenciarol, hogy végiil megallapitsa: ,,Alig valamivel all egymashoz
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kozelebb napjaink pszichologusainak véleménye errdl a témarol, mint a filozéfusoké az elmult

haromezer évben.”

Az intelligencia Ujkori divatja Franciaorszagban kezdddott. 1904-ben a francia kozoktatési
miniszter egy bizottsagot hozott létre a szellemileg visszamaradott iskolds gyerekek
problémajanak tanulmanyozasara. Binet-nek e bizottsag szamara végzett munkajabol sziiletett
meg az elsd intelligenciateszt — a Binet-Simon-teszt — azzal a céllal, hogy egyetlen 0sszegzett
mutatoval jelezze az egyén intellektudlis szintjét. A teszt 1908-ban megjelent modositott
valtozatdban a feladatok mar a tapasztalati eredmények alapjan az egyes ¢életkoroknak
megfeleld nehézségi csoportokba voltak rendezve, azaz a haroméves szinten helyezkedtek el
mindazok a tesztfeladatok, amelyeket a normalis harom éves gyerekeknek meg kellett tudniuk
oldani, a négyéves szinten azok, amelyeket a normal négy éves gyerekeknek kellett
megoldaniuk, és igy tovabb egészen tizenharom éves korig. Ennek kovetkeztében egy gyerek
pontértékét ezen a feladatsoron ,,szellemi kor”-ként lehetett értelmezni, ami az olyan gyerekek

¢letkoranak felelt meg, akikkel azonos teljesitményt nyujtott (BOAKE, 2002).

Amerikaban az 1910-es évek elején a Stanford Egyetemen Terman dolgozta ki az un. Stanford-
Binet-tesztet. Ezzel kapcsolatban hasznaltak elészor — W. Stern hamburgi professzor javaslatara
— az azOta nagy karriert befutott intelligencia kvociens (intelligenciahanyados; 1Q) fogalmat,

mint a szellemi kor és az életkor hanyadosat.

A Binet-teszt és az ennek nyoman kidolgozott hasonld eljarasok egyéni tesztek voltak, azaz
segitségiikkel egyetlen vizsgalati személyt lehetett tesztelni egy idében. Emellett a tesztelés
lebonyolitasahoz jol képzett vizsgalatvezetdkre volt sziikség. Ezen a mddon nagyaranyu
vizsgélatot nem lehet végezni. A pszichologiai tesztek napjainkban tapasztalhatd rendkiviili
elterjedtségéhez ezért valdsziniileg a csoportosan végrehajthatd tesztek kialakulasa adta a
legnagyobb 16kést. Ezeken nem csupan szamos egyén dolgozhat egyidében (ilyenek voltak a
mar emlitett Army Alpha és Army Beta névre keresztelt intelligenciatesztek). Ezeken nem
csupan szamos egyén dolgozhat egyidoben de a tesztezés lebonyolitdsa, az eredmények

kiértékelése 1s igen egyszerii (BOAKE, 2002).

Raven célja a Progressziv Matrixokkal egy olyan teszt létrehozédsa volt, amely — lehetdség
szerint — kultira fuggetlen, az intelligencia kozponti elemét méri, konnyt felvenni, elméletileg

megalapozott és kozvetleniil az eredménybdl értelmezheté (RAVEN, 2000).

Raven Charles Spearman ,,a pszichometria atyja” tanitvanya volt. Spearman felfedezése az volt,

hogy a kiilonb6z6 kognitiv képességek erdsen korrelalnak egymassal. Ebbdl a megfigyelésbol
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arra kovetkeztetett, hogy egy kozos tényezo all mogottiik, amelyet 6 g-nek nevezett és késobb
tobbnyire ,,altalanos kognitiv képességnek” hivtak (general cognitive ability (OGDEN —
SPEARMAN, 1925). Spearman ugy vélte, hogy a g két nagyon eltérd, de egymast segitd
képességbol all:
— az értelmez6 képesség (meaning making ability) elnevezésére az edukziv szot hasznalta,
mig
— reproduktiv képességnek nevezte a tanult készségek, informaciok reprodukalasara vald
képességet (SPEARMAN, 1927).
Az altalanos kognitiv képesség mérdszamai az ijabb vizsgalatok szerint is jo eldrejelzoi az
akadémiai elomenetelnek (FREY — DETTERMAN, 2004) ¢és a bevalasnak a legkiilonfélébb
munkakorokben (HUNTER — SCHMIDT, 2004) — noha természetesen sok mas (példaul zéri;
KHINE, 2017) képességre is sziikség van a kiilonboz0 feladatok ellatdsdhoz. Szamos kutatasi
eredmény igazolta mar (ROSETE — CIARROCHI, 2005; GARDNER - STOUGH, 2002) az

érzelmi intelligencianak a munkahelyi teljesitményre gyakorolt hatasat is.

Dolgozatomban csak a g faktor mérésével foglalkozom, de el kell ismernem, hogy a specialis
faktorok mérésére hasznalt specidlis képességtesztek elénye az, hogy hasonlitanak ahhoz a
munkatevékenységhez, amit az adott munkakorben végez majd a jelolt. Gardner példaul
modelljében hét intelligencia teriiletet kiilonit el és ezeket véleménye szerint legmegfeleldbben
az adott teriiletre specifikus eszkdzokkel lehet vizsgalni (GARDNER — HATCH, 1989). Ez
egyrészt lehetdvé teszi, hogy az adott teriileten specifikusan fontos képességeket pontosabban
mérjlik, masrészt mind a tesztkitoltd, mind a megrendeld ranézésre is latja, hogy a teszt azt

méri, aminek a mérésére szantak és igy jobban megbiznak az eszkdz eredményeiben.

Nagyon sok specialis képesség és tudasvizsgald eszkoz 1étezik. A Magyarorszagon megjelent
egyik legfrissebb ilyen katalogus — a teljesség igénye nélkiil — tobb mint 100 oldalon keresztiil
sorolja ezeket az eszkozoket (KLEIN B. et al., 2015).

CATTELL (1963, 1987) és HORTON (1968, 1994) modelljében Spearmanhoz hasonloan az
intelligencianak két faktora van:
— a folyékony intelligencia a gondolkodésra, 0jszerli problémék megolddsara valo
képesség (a multban elsajatitott ismeretektdl fliggetleniil), mig
— akristalyos intelligencia az ismeretek €s tapasztalatok felhasznalasdnak képessége.
RAVEN (2008a) fontosnak tartja hangsulyozni, hogy a reproduktiv képesség nem az eduktiv
képesség valamiféle ,kikristdlyosodott valtozata™: a két képességnek mdés az eredete, a

kornyezet mas aspektusai hatnak ra, az agymiikodésben is elkiilonithetd, mas dolgokat jeleznek
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elére az életben és masképp valtoznak az életkorral. Ennek ellenére az irodalomban a
»folyékony intelligencia” gyakran az ,.eduktiv képesség”, a ,kristdlyos intelligencia” a

»reproduktiv képesség” szinonimajaként szerepel.

2.5.1 Az eduktiv képesség mérése

Ahogy azt mar korabban emlitettiik, az altalanos értelmi képesség (g) Spearman elmélete
szerint a reproduktiv és az eduktiv képességbdl tevodik dssze. A reproduktiv képesség mérésére
szokincs tesztet, az eduktiv képesség mérésére valamilyen non-verbalis, diagrammatikus tesztet

— tipikusan a Raven Progressziv Matrixokat (RPM) — szoktak hasznalni.

A Raven Progressziv Matrixokat J. C. Raven dolgozta ki (RAVEN, 1936, 1938) az ,,eduktiv”
képesség mérésére. A szonak az ,,education” szoval kozos gyokere a latin ,,educere” — melynek
jelentése kinyerni, kifejleszteni (nem pedig belerakni, ahogy az jelenlegi oktatasi
gyakorlatunkbol  kovetkezne). E  képességiink  segitségével tudunk  mintékat,

szabalyszerliségeket felismerni latszolag kaotikus adatokbol.

A Raven teszt egyike a legismertebb teszteknek a vilagon, és napjainkban taldn ez a
leggyakrabban felvett csoportos teszt (KAPLAN — SACCUZZO0, 2012). Népszeriiségét tobbek
kozott annak is koszonheti, hogy —amint azt a 11. abra mutatja — a teszt valoban az intelligencia

kozponti elemét méri.

Osszeadas
Szorzas, Kivonas

Osztas
Szamok Ertékelése

Szamok Osszehasonlitasa

Miiveletek szamokkal W-Szimbolumok
Figyelmi Terjedelem Szamsorozatok A-k Keresése
Szamok Latas utan Azonos Alakzatok felismerése
W:Betiik Elére iséai Szamolasi Miiveletek
Waetik Hatra  Mennyiségl - ZEmoRe B e
j y g

Kockak
Feliilet Kidolgozas ;‘;‘:k"ok ZaszIok
Kartyak

szavak  Betl Sorok Raven

.. Szavak Meghatarozasa ygrhali Papir |
Anagrammak Felismerése AT\ralggl?ék ~ Hajtogatas
Széveges ATeIr pe]n_ K CIC Pontozas
Szabalyalakitas Analogid —
lSzﬁvegfértés. Széveges Twe.r?/leozké'; Szerelés Broech
) N Tel Blokkok
Koéd Tanulas -
SzhvegeX W-Elemek
Felidézése A : <
Szévegértés Osszallleszipse Gestalt feladatok
Olvasassal W-Képkiegészités Street, Harshman

Szavak Eleje és Vége
El6- és Utészavak
Szinonimak

11. abra: Kiilonféle kognitiv képességtesztek interkorrelacidojanak vizsgalatabol adodé
térkép, mely a Raven teszt kozponti szerepét mutatja

Forras: CARPENTER et al., 1990
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A teszt kitoltdjének egy 3*3-as matrix utolsé helyére kell kivalasztania a hidnyzé darabot a

megadott valaszlehetéségek koziil. A 12. abra egy ilyen feladat online megvaldsitasara mutat

példat.

Introduction

That's correct!

Please press
"Next" now!

-

Back

Next

12. abra: Bemutatoé feladat a Raven Progressziv Matrixok online verziojabol
Forras: SCHUHFRIED, 2016

A papir/ceruza Raven tesztnek 6 véltozata van, 4 nehézségi szinten. Ezeket mutatja be a 6.

tablazat.
6. tablazat: A Raven Progressziv Matrixok teszt valtozatai
Szint
Valtozat 1 2 3 4
Szines Raven Sztenderd Raven Sztenderd Halad6 Raven
Raven Plus
Standard
1 Coloured Progressive Standard Advanced
Progressive Matrices Progressive Progressive
Matrices Matrices Plus Matrices
SPM
CPM SPM plus APM
Szines Raven Sztenderd Raven
Parhuzamos Parhuzamos
Viltozat Valtozat
9 Standard
Coloured Progressive
Progressive Matrices Paralell
Matrices Paralell
SPM paralell
CPM paralell

Forras: RAVEN et al., 2000 alapjan sajat szerkesztés
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Ezek koziil az SPM volt a 80 éve megalkotott ,.eredeti”, a tobbi valtozattal a ,,mérési

crer

(RAVEN et al., 2000).

2.5.2 A reproduktiv képesség mérése

Az els6 ismert szokincstesztet kozel szdz esztendeje Terman allitotta Gssze gyermekek
gondolatvilaganak tanulmanyozéasara. Ezt a tesztet 1916-ban a Binet teszttel kombindlva
Stanford véltozat néven tette kozzé. Ugy taldlta, hogy a szokincsteszt és a teljes Stanford-Binet
teszt alapjan megallapitott IQ kozott kevesebb, mint 10%-o0s az eltérés. 1937-ben igy irt errdl:
,Ugy talaltuk, hogy az Osszes alskala koziil a Székincsteszt a leghasznosabb. Az emberek
érdekesnek és ismerdsnek talaljak a feladatot, és az alskala eredményei egybevagnak a teszt
egésze alapjan kapott mentalis korral.” (TERMAN — MERRILL, 1937).

EARL (1942) kiilonbséget tett ,,produktiv” és ,,reproduktiv” intelligencia kozt és ugy talalta,

hogy ,,a szokincstesztek kétségteleniil a reproduktiv intelligencia legjobb mérdeszkozei.”

WECHSLER (1941) a kdvetkezoket irta intelligencia tesztjével kapcsolatban: ,,nagyon jo, hogy
a tesztemben helyet kapott a szokincsteszt is, hiszen igen j6 mindségli mutatokat kaphatunk
beldle. Amikor valaki definidl egy szot, akkor tobbet tar fel, mint hogy ismeri-e a sz6 puszta
jelentését. A személy ilyenkor gyakran sokat arul el 6nmagérol, gondolkodasénak tipusarol,
illetve mindségérdl.” A Szerzd szerint a szokincstesztek (mint emberi intelligencia méréeszkoz)
eredményének értelmezésekor figyelembe kell venni, hogy az ember altal elsajatitott szavak

szamat befolyasoljak tanulasi, illetve kulturalis lehetéségei.

KUN ¢és SZEGEDI (1972) is meger6siti, hogy a szokincs-tesztek igen jo mércéi az
intelligencianak, sOt a szotalalasi faktor egyike az intellektualis alapképességeknek. A Szerzok
szerint ,,az ember altal hasznalt szavak szdma bizonyos informaciokat k6zol arra vonatkozdan,
hogy milyen az illetd tanulékonysdaga, beszédbeli ismereteinek szama, valamint altalanos

képzetgazdagsaga” és ,,ebben rejlik a probanak az a képessége, hogy az intelligenciat mérje”.

A szokincs szerepének fontossdgat a kozelmult kutatasai is alatdmasztottak. Ezekbdl a
kutatasokbol tobbek kozott megtudtuk, hogy a legkorabbi fejlédési szakaszban a szdkincs
mérésére célszerli tobbféle modszert alkalmazni egyszerre (GATT et al., 2014), és, hogy a
szokincs a szovegértést segitve visszahat maganak a szokincsnek a boviilésére (QUINN, 2015;

WAGNER, 2015; PETSCHER — LOPEZ, 2015).
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2.6 Az onismeret és korlatai

Az ember 6nmagarol (életkortol fiiggden) igen hosszu idon keresztiil, rendkiviil véltozatos
koriilmények kozott gylijti a tapasztalatokat, igy elvileg mindnyajunknak jé esélye van arra,
hogy alaposan megismerjiilk énmagunkat. Ennek megfeleléen az emberek tobbnyire Ggy is
gondoljak, hogy jol ismerik 6nmagukat és a magukrodl alkotott kép pontosabb, mint ahogyan
masok latjak éket (VAZIRE — MEHL, 2008).

A Johari ablak az 6nismeret egyik legszélesebb korben hasznalt modellje (LUFT — INGHAM,
1995). Eredetileg az egyéni hatékonysag mérésére dolgozta ki Joseph Luft és Harry Ingham. A
modell elnevezése kettejiik keresztnevének 6tvozete (Joe és Harry). A modell két f6 dimenziot
kiilonit el aszerint, hogy az egyes viselkedések, illetve tulajdonsagok ismertek-e az én, illetve

az ,.én”-nel kapcsolatban 4ll6 masok szdmara. Ennek megfeleléen a modellben négy teriilet

talalhato (13. abra).

Az én szamara

Ismert Ismeretlen
t . g
« g Nyitott Személyes
© & teriilet vakfolt
£
N
']
5|5
g ‘q;,' Zart Ismeretlen
g teriilet teriilet
(2]

13. abra: A Johari ablak
Forras: LUFT — INGHAM, 1995

A modell széleskorti felhasznalasi teriileteibdl most csak arra az alapvetd megallapitasra fogunk
koncentralni, hogy bar az onismeret fontos informaciokkal szolgalhat sajat viselkedésiink
megitélésére, hidnyos és esetenként téves is lehet, a kiils6 informaciok pedig ndvelhetik €s

pontosithatjak azt.

Agyunk, szamos alapvetd érzékelési, megismerési és érzelmi folyamatot a hatékonysag
érdekében mintegy automatikusan, tudattalanul hajt végre (HOFMAN — WILSON, 2010). J6
példa erre az alakfelismerés. A hatékonysag ara, hogy ezekhez a folyamatokhoz nincs tudatos
hozzaférésiink — csak a folyamatok eredménye vélik szdmunkra tudatos valosdgga. Amikor
megprobaljuk megkérddjelezni ezeket az élményeinket és behelyettesiteni Oket az eredeti
adatokbol szarmazo tudatos kovetkeztetésekkel — gyakran kordbbi elképzeléseinket,

beallitddasainkat és elvarasainkat vetitjiik az adatok helyére (HIXON — SWANN, 1993).
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Az Onismeret korlatain til az 6njellemzésnek mas — alkalmassagvizsgalati helyzetben legaldbb
ilyen fontos — buktatdja is van: az dszinteség hianya. Az Onjellemzés szandékos torzitasarol
mashol részletesen beszéliink, itt csak annyit szogeziink le, hogy az 6nismeret €s az Oszinteség
egylittes megléte sziikséges, de nem elégséges feltétele a valosaghti Onjellemzésnek. Az
onjellemzés ugyanis az Onkifejezés egy formdaja és igy a sikere altaldban erdsen kotddik a
vizsgalt személy kommunikacios képességéhez. Mint oly sok mas teriileten az onjellemzés
esetében is csak az ismeretek (Onismeret), a motivacid (Oszinteség) és a képességek
(6nkifejezés) egyiittjarasa esetén kapunk jo eredményt (VAZIRE — CARLSON, 2010;
BANGERTER et al., 2014; LEVASHINA et al., 2014).

Ahhoz, hogy az Onreprezentacio képességén tuli egyéni kiilonbségeket onjellemzéssel mérni
tudjuk, ki kell kiiszobolniink az dnreprezentaciobol adodo torzitod hatasokat. Erre jo modszer az
onjellemzés strukturdltsaganak fokozasa. A koétetlen interjukndl 1ényegesen hatékonyabbnak
bizonyulnak a strukturalt interjuk. Az erésen strukturalt, sztenderdizalt interjuk pedig mar csak

alig-alig kiilonboznek a sztenderdizalt kérd6ivektél (CONWAY et al., 1995).

2.7 Megbizhatésag és érvényesség a munkahelyi alkalmassagvizsgalatban

Az alkalmassagvizsgald eszk6zok méréeszkozok. Céljuk valamilyen emberi tulajdonsag
szamszer(sitése és mint minden méréeszkoznek — igy az alkalmassagvizsgald eszkozoknek is
— alapvetd mindségi tulajdonsagai kozé tartozik a megbizhatosag és az érvényesség (COOK,

2009), nem lehet tehat eltekinteni ezeknek a fogalmaknak a meghatarozasatol.

Egy vizsgalati eszk6z megbizhatosdga alapvetden az eszk0z pontossagat vagy konzisztenciajat
jelenti: azt, hogy az eszkdz eredményei pontosan irjak le a vizsgalt populéciot, hogy ezek az
eredmények konzisztensen reprodukalhatdok, hogy eszkoziink megfeleld belsé konzisztencidval
rendelkezik, illetve hogy ismételt mérések esetén stabil, konzisztens eredményeket kapunk.
(CARMINES — ZELLER, 1979) Azt, hogy egy képességteszt milyen pontossaggal mér, a
klasszikus mérési modell esetében a teszt megbizhatosagi mutatojaval (Cronbach alpha) vagy
a teszt sztenderd mérési hibajaval (SEM) szoktuk leirni (TIGHE et al., 2010). A Standard
Raven Matrixok teszt példaul 60 feladatbdl 4ll és a teszt megbizhatosagi mutatdjat r=0,9 kortili

értéknek szokas tekinteni (BILKER et al., 2012).

Egy vizsgalati eszk0z érvényessége azt jelenti, hogy az eszkoz valdoban azt méri, amit mérni
hivatott. Az érvényesség tehat a fogalom és a mérdszama kozotti kapcsolatot mutatja.

(CARMINES - ZELLER, 1979)
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Vannak pszichometriai eszk6zok, melyeket példaul a klinikumban egy betegség
diagnosztizalasara, vagy egy nyomozds soran a gyanu megallapitdsara haszndlnak. Ezek a
felhasznaldsi moédok jelenleg kiviil esnek az érdeklddési koriinkon. A pszichometriai eszkdzok
mas részét azonban vallalatok ¢€s intézmények kivélasztasra illetve alkalmassagvizsgélatra

hasznaljak.

Amikor egy teszt validitasat vizsgaljuk, alapvet6en arrol szeretnénk meggy6zodni, hogy a teszt
valdban azt méri-e, amit mérni akar, mas szdval, hogy a teszt segitségével megfogalmazott

allitasaink ,,igazak”-e.

Ha attekintjiik a sztenderdizalt személyiségvizsgalatok kialakuldsdnak elsé Otven évét,
lathatjuk, hogy az 1980-as évek kozepéig nem Iéteztek kifejezetten a munka vilagéra
kidolgozott személyiségvizsgald tesztek. A 1étezd személyiségvizsgald eszkozok 6 fokusza a

klinikum, vagy a hadsereg volt (7. tablazat).

7. tablazat: Személyiség-vizsgalo eljarasok és fo felhasznalasi teriiletiik idérendben

Ev Szerzo Megnevezés Fékusz teriilet
1900 | Sigmund Freud | The Interpretation of Dreams | Klinikum
1917 Robert Woodworth Woodworth data sheet Hadsereg
1921 Rorschach Rorschach test Klinikum
1923  Myers-Briggs Type Indicator Klinikum
1926  William Marston DISC Hadsereg
1935 Henry A. Murray TAT Hadsereg/Klinikum
1943 Assessment Centers Hadsereg
1943 J. C. McKinley MMPI Klinikum
1946 Raymond Cattell 16PF Klinikum
1956  Harrison Gough CPI Klinikum/Munka
1984  Peter Saville OPQ Munka

Forrés: Sajat szerkesztés

A munka vildgaban az alkalmassagvizsgalati eszkozok validitasat a Munka Torvénykonyve

(2012. évi L. Tv. 108) irja el6, azaltal, hogy kimondja:

48




»A munkavallalotol csak olyan nyilatkozat megtétele vagy adat kozlése kérhetd, amely
személyiségi jogat nem sérti, és a munkaviszony létesitése, teljesitése vagy megsziinése
szempontjabol 1ényeges.” Ennek megfelelden az alkalmassagvizsgalat soran csak olyan teszt
hasznalhato, amely nem sérti a jelolt személyiségi jogait, és amely a munkaviszony létesitése,
teljesitése vagy megsziinése szempontjabol lényeges informaciot nyutjthat. Egy teszt
legegyszeriibben ugy tud megfelelni ennek a kovetelménynek, ha a kérdései a vizsgalt
személyek szamara is nyilvanvald kapcsolatban allnak azzal a céllal, amire a tesztet hasznélni
akarjak. Mérnokok kivalasztasara célszerti példaul logikus gondolkodassal kapcsolatos
feladatokat, lektoralasi munkahoz példaul hibakeresési feladatot adni. Olyan feladatokat kell
keresniink tehat, melyekhez hasonlokkal vizsgalati személyeink valdszinileg talalkozni fognak

leendé munkahelyiikon is (FALLOWS, 1980).

Egy teszt vagy kérdodiv esetében — nem csak jogi, hanem szakmai szempontokbdl is — elvarhato,
hogy minden egyes kérdés hozzajaruljon valamilyen, a munkaviszony létesitése szempontjabol
lényeges informacié megszerzéséhez (CORTINA, 1993). Ilyen médon objektiv (nem jogi
fogalmakkal operald) matematikai statisztikai bizonyitastol tehetjiik fiiggdvé az adott kérdés
jogszerliségét: egy feladat vagy kérdés hasznalatanak sziikséges, de nem elégséges feltétele az,

hogy a bevalas szempontjabol 1ényeges informécidhoz segitse a munkaltatot.

Mivel egy teszt validitasanak bizonyitasa statisztikai eszk6zokkel gyakran rendkiviil nehéz, a
szigort angolszasz gyakorlatban a kétséges helyezetek elkeriilése végett altalaban csak olyan
eszkozoket alkalmaznak, amelyekrdl rdanézésre latszik, hogy az adott munkakérben sziikséges
tulajdonsagot mér, és igy a vallalatok altalaban mentesiilhetnek attol, hogy a konkrét esetben

igazoljak az adott teszt miikodését (SILBER — FOSHAY, 2009).

A ranézéses érvényesség azonban nem torvényi kovetelmény, sét, bizonyos esetekben
jogszabaly irja el6 olyan eljarasok alkalmazasat, amelyekben az alkalmassagvizsgalat konkrét
formdjatol az alkalmassagra vonatkozo kovetkeztetésig csak kiviilallok szamara egyaltalan nem
magatol értet6dd, rendkiviil Gsszetett elméletek segitségével juthatunk el. (41/2004. GKM
rendelet). Ilyen eszkozre jo példa a mar korabban emlitett Rorschach teszt, amelynek
kiértékeléséhez tobb éves tapasztalatra van sziikség. (KLOPFER, 1943)

Az alkalmassagvizsgalod eszkozoket emellett a kiértékelésiik modja alapjan objektiv és nem

objektiv eszkdzokre is feloszthatjuk (8. tablazat).
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8. tablazat: Néhany személyiségvizsgalo eljaras besorolisa
objektivitasuk és ranézéses validitasuk szerint

Objektiv Nem objektiv
. Modern
Van face-validitisa alkalmassagvizsgalo Interji, Csoportos gyakorlat
kérdoivek
Nincs face-validitasa Szondi, CPI Rorschach, TAT, grafologia

Forras: KLEIN B. — KLEIN S. 2012

A ranézéses érvényességgel nem rendelkezd eljardsok esetében még nagyobb annak a
jelentdsége, hogy az eszk6zok hatékony miikodését statisztikai eszkdzokkel is igazoljuk. A
kozuti jarmiivezetdk palyaalkalmassagi vizsgalatanak (PAV) célja példaul tobbek kozott ,,A
palyaalkalmassagi vizsgalat célja annak megallapitasa, hogy a gépjarmiivezetd rendelkezik-e
azokkal az egyéni pszichologiai jellemzdokkel, amelyek sziikségesek a biztonsagos
jarmiivezetési tevékenységhez, a kozlekedési helyzetekhez vald alkalmazkoddshoz, a
jarmiivezetés kozben jelentkez6 terhelés elviseléséhez” (41/2004. GKM rendelet, 2.§(1)a). A
palyaalkalmassagot kizaro okok kapcsolatban lehetnek példaul a kozlekedési magatartast
befolyasold fokozott baleseti veszélyeztetettségre utaldé személyiségvonasokkal, egyes
viselkedési beallitodasokkal, vagy az intelligenciaval is (41/2004. (IV. 7.) GKM rendelethez
1. sz. melléklet, II. szakasz 11. pontjanak elsé bekezdése).

Az 1. szaml melléklet a 41/2004. (IV. 7.) GKM rendelethez 1. szakasz 11. pontjanak masodik
bekezdése igy sorolja fel a vizsgalathoz alkalmazhato eszkozoket: ,,A kozlekedéshez valod
alkalmazkodast befolyasold személyiségjegyek feltdrasdhoz hasznalhat6 vizsgald eszk6zok €s
modszerek: BENTON, CPIl, FLANAGAN, Liischer, MMPI, MAWI, PFT, Rajz-teszt,
Rorschach, Szondi, Zulliger, valamint az e célra kifejlesztett kozlekedésspecifikus kérdoives és
egyéb modszerek.”

Ilyen moédon a vizsgalt személynek

a Szondi teszt esetében férfiak és nok arcképei kozil kell eldontenie, hogy melyik a

szimpatikus szamara és melyik nem (LUKACS, 2016),

— a Rorschach teszt esetében kiilonféle abrakrol kell eldontenie, hogy azok mire
emlékeztetik 6t (BLAIS et al., 1995; ),

— a Liischer tesztben kiilonféle szinek koziil kell valasztania (LUSCHER, 1990),

— a CPI tesztben tobbek kozott azt kérdezik téle, hogy zuhanyozni, vagy kadban fiirddni

szeret-e inkabb (KLEIN B. — KLEIN S., 2012).

Ezeknek a teszteknek az esetében kizardlag tobb éves tapasztalattal rendelkezé szakember
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képes OsszekOtni az egyes valaszokat a bevalasi kritériummal (jelen esetben a baleseti
hajlammal), azaz kizarolag egy ilyen szakember tudna megindokolni, miért gondolja példaul
azt, hogy valaki hajlamosabb kozuti balesetek okozasara, ha egy Rorschach abra egymassal
jatsz6 macskakra emlékezteti 6t, mintha ugy gondolja, hogy az dbran egy medencecsont lathato
(KLOPFER, 1943).

A face-validitassal nem rendelkezé személyiségvizsgald eszkozok hasznalata a munka
vilagaban nem javasolt, ahogyan természetesen nem javasolt ezen feliil az olyan tesztnek a
hasznalata sem, amelynek jogi, vagy tudoményos statusza kétes vagy megkérddjelezhetd —
ebbdl ugyanis komoly szakmai és jogi bonyodalmak szarmazhatnak (KLEIN B. — KLEIN S.,
2012).

A kozelmultban kirobbant botrany soran példaul az Esélyt a Hatranyos Helyzetii Gyerekeknek
Alapitvany elndke, Dardczi Gabor szerint a Heves Megyei Pedagogiai Szolgalat a Budapest
Binet-tesztet alkalmazta a gyereckeknél és ennek kovetkezményeképpen a megyében az enyhe
foku értelmi fogyatékosnak mindsitett didkok 98 szazaléka cigdny szdrmazasl, ami szerinte
egyértelmii szegregacios szandékra utal (14. abra). A Budapest Binet teszt statusza hazankban

(az egyik legnagyobb hazai tesztforgalmazé szerint) tisztdzatlan (15. abra).

, o w4 , Binet 1Q teszt
Mddszeresen mindsitették
’
fogyatekosna k a roma gye re keket a Stanford Binet Intelligence Scale
% - & » L~ Teszt neve (SB)
Klik és az Emmi asszisztalasaval
E — oz m m = Szerzd Alfred Binet, Theodore Simon
2016.04.07., 04:07 Frissitve: 2016.04.07., 01:15

Elsé, ereqeq nyelyﬂ valtozat 1916

A Heves Megyei Pedagogiai Szakszolgalat teljesen normalis, am tanulmanyaikban megjelencsénck éve

atra ik miatt roma dia indsi gyaté igy o ) . )

nem kaphattak meg a szlikséges oktatast. iz!ﬁg\e&gzéeg:nyes eredeti verzié ii‘f:::;?;ii:‘“ Intelligence Scales —
Megjelenés éve 2003
Hivatalos forgalmazo PRO-ED Inc.
Hivatalos magyar verzio és normak nines
Ko6znapi megnevezés lagyarorszagon Budapest Binet, Binet IQ
Budapest Binet normak érvényessége elavult
Budapest Binet forgalmazasi statusza nem jogtiszta
Magyar nermak nélkl a teszt hasznalhata nem
OS Hungaryn keresztiil rendelhetd nem

14. abra: Egy hir a Budapest Binet 15. abra: A Budapest Binet teszt
teszt hasznalata kapcsan statusza hazinkban
Forras: EDULINE, 2016 Forras: OS HUNGARY, 2016
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Megvaltozott munkaképességli vizsgalati személyek esetén az esélyegyenldség biztositasa
érdekében a humaén eréforras menedzsmentnek specidlis feladatai meriilnek fel. Ezekkel a
feladatokkal kapcsolatban DAJNOKI (2011a) végzett atfogd kutatasokat, megalkotva az
esélyegyenldségi emberi er6forras menedzsment (4EM) fogalmat. DAJNOKI (2011b)
meghatarozasa alapjan ,,a human er6forras gazdalkodas esetében az esélyegyenldség azt jelenti,
hogy minden munkaképes allampolgar képességeinck megfelelé lehetOséget kapjon a
munkavallalasra €s teljesitményeit, eredményeit azonos modon itéljék meg”. Ugyanakkor —
bar egyre tobb szervezet szeretne megvaltozott munkaképességii dolgozot foglalkoztatni —a ma
Magyarorszagon €16 kozel egymillié megvaltozott munkaképességli embereknek csak nagyon

kis szazaléka képes elhelyezkedni a versenyszféraban (DAJNOKI, 2011b).

A jelen munkdmban hivatkozott modszertannak komoly szerep juthat abban, hogy a
megvaltozott munkaképességli és a hatranyos helyzetli munkavallalok alkalmassagvizsgalata
objektivabba, célhoz kotottebbé, egyszersmind igazsdgosabba valjon. A megvaltozott
munkaképességii személyek kompetenciavizsgalatarol — ideértve az itt bemutatott egyes tesztek
alkalmazasat is — KLEIN et al, (2015) részletesen a Fogyatékos Személyek
Esélyegyenloségéért Kozhaszni Nonprofit Kft. altal kiadott ,,Célcsoport-specifikus felmérd

eszkozok gylijteménye” cimli munkéjaban szamol be.
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3 ANYAG ES MODSZER

Az elmult kb. 20 év soran tobb mint 100 000 gyermek é&s felndtt képesség- é€s
kompetenciavizsgalatat végeztem el vallalati és oktatasi kornyezetben. Jelen munkdm e

vizsgélatok egy részét mutatja be.

3.1 Adatgyiijtési és vizsgalati médszerek

Adatgytijtésem soran hasznaltam feleletvalasztdsos kompetenciavizsgald kérddivet, maximalis
teljesitményt vizsgalo tesztet, illetve szabad szoveges online interji eszkdzoket is.

Vizsgalati személyeim célja a tesztkitoltéssel (tobbek kozott) a kovetkezd volt:

e kivalasztas — a jelentkezOk a versenyszféra nagy- ¢és kisvallalataihoz, illetve allami
szervekhez ¢és intézményekhez vald bekeriilésre torekedtek és tesztjeiket az ezzel
kapcsolatos alkalmassagvizsgalat soran toltotték ki,

o tehetség azonositas — tipikusan altalanos iskolas koru gyerekek, akiknek a célja az volt,
hogy valamilyen tehetségprogram keretében kiilonféle fejlesztdé programban
vehessenek részt,

o onismeret — fiatalok, akik Onismereti célbol, szervezett vagy nyilt keretek kozott
toltotték ki a teszteket és kérddiveket, illetve egyetemi, kozépiskolas €s altalanos iskolas
didkok.

Vizsgalataimhoz a kordbban ismertetett mindharom teriileten — eduktiv képesség (matrix teszt),
reproduktiv képesség (szokincs teszt) és kompetencia kérdéiv (személyiségkérddiv) — uj
vizsgalati eszkdzoket fejlesztettem ki, amelyek 1ényeges modszertani Gjitdsokat tartalmaznak.
Jelen munkdmban azoknak a vizsgdlatoknak egy részét mutatom be, amelyeket ezeknek az
eszkozoknek a segitségével végeztem. Igyekszem kimutatni, hogy e vizsgalati mddszerek
segitségével a HR szakemberek pontosabban és gyorsabban tudjak elrejelezni a bevalast, és
ezzel jelentds pénzt és 1dot takarithatnak meg. A vizsgalatok pontos 1étszamat az adott vizsgalat

leirasa tartalmazza.

3.1.1 SAM: Uj médszer az eduktiv képesség mérésére

A Raven Progressziv Matrixok az eduktiv képesség — és ezen keresztiil az altalanos intelligencia
— nagyszerli mérdeszkdéze volt az elmult majdnem szaz évben. Alkalmazdsa mind a
tudoményos, mind a gyakorlati életben rendkiviil hasznosnak bizonyult. Az eltelt hosszu 1d6
azonban nem mult el felette nyomtalanul. A hatékony tesztvizsgalat napjainkban tipikusan
online vizsgélatot jelent. Eppen ezért az elmult években a Raven teszthez hasonl6 online tesztek

kivantak megujitani a Raven tesztet, koncepcidjaban nem.
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En azonban gy gondoltam, érdemes megfontolni, hatha tartalmilag is fejleszteni lehet az
eszkozon. Ez annal is fontosabbnak tiint szamomra, mivel John Ravennek a Halado Raven
tesztekben jelentkezd plafon hatds kikiiszobolésére tett hosszu évtizedes erdfeszitései csak
korlatozott sikert hoztak.” A Raven teszt hagyomanyos kérdésfeltevésében nehéznek bizonyult
olyan feladatokat taldlni, amelyek jo diszkriminacidos erdvel birnak nagyon magas

képességtartomanyban is. Ez pedig a tehetség azonositasaban kulcskérdés.

Olyan feladathelyzetet probaltam tehat keresni, amely megtartja a Raven teszt alapvetd pozitiv
tulajdonsagait és tartalmi fokuszat, ugyanakkor tartalmilag is tovabb tud Iépni. Ennek
érdekében abbol indultam ki, hogy a tesztben az alapveto feladat a szabalyszeriiség felismerése
a kaoszban, ezért megvaltoztattam a kérdésfelvetés modjat. Az altalam kidolgozott (BiNona)
formatumban a teszt feladatai valtozatlanul 3 x 3 csempébdl allo6 matrixok, de a tesztkitdltd
feladata az, hogy kivalassza azt a két csempét, melyeket megcserélve az Osszes csempe

fliggolegesen és vizszintesen is logikusan kéveti egymast.

2 / BiNona formatumként fogok hivatkozni — ami a latin ,,bin” és ,,nona” elétagok

Osszevonasaval arra utal, hogy Kilenc lehetdségbdl valasztunk ki kettét.

(9) Ezt a formatumot késébb mas tesztnél is hasznosnak talaltam és a tovabbiakban erre

A valasztas utan a két csempét a gép automatikusan felcseréli — igy a tesztkitoltd megnézheti a
csere eredményét. A cserét kdvetden a ,,Visszavon” gombra kattintva helyreallithatja az eredeti
allapotot, illetve a ,,Tovabb” gombra kattintva elfogadhatja a cserét és attérhet a kovetkezd
feladatra. Tipikusan 25 feladatot adunk, amit altalaban kb. 25 perc alatt szoktak befejezni. Az
egyes feladatok megoldasara 90 masodperc all a rendelkezésre. Ha az 1d6 lejar, a rendszer
automatikusan tovabblépteti a kitoltét a kovetkezd feladatra (€s az aktudlisan megadott valaszt
tekinti a valasznak). A kitoltd csak akkor tud a ,,Tovabb” gombra kattintani, ha mar elvégezte
a cserét. Arra biztatjuk a kito1t6t, hogy ha nem biztos a valaszéban, adja azt a valaszt, amelyiket

a legjobbnak véli.

* John Raven személyes kozlése
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A 16. dbra bemutatja, hogy néz ki a képerny6 egy (helytelen) csere utan.

/ T RN y b
ff , {
\k/ y \ \ 4
/ g y
(
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//I’ : y /” [
. |

16. abra: Bemutatoé feladat a Scrambled Adaptiv Matrices (SAM) tesztbol

Forras: Sajat szerkesztés

A felcserélt abrak hattere sziirkés és korvonaluk zo6lddel ki van emelve. Mivel a csere mar
megtortént, a feladatban tovabbi cseréket nem lehet végrehajtani, ezért a gép a matrixot lezarja,

amit a négy sarokban megjelend lakat mutat.

Ez az elrendezés az eredeti Raven teszthez képest jelentésen megvaltoztatja a feladatot. A
tesztkitoltd a szabdlyalkotds sordn helytelen informacidkkal taldlkozik. A szabdlyalkotas
folyamata tehat iterativ folyamattd valik: els6 lépésként felfedezziik a rendelkezésiinkre allo
informacidhalmazt, majd azt attekintve szabalyokat alkotunk. Ezeknek a szabalyoknak a
segitségével feltételezéseket fogalmazunk meg. Ezek a szabalyokbol levezetett feltételezések
iranyitjak ekkor figyelmiinket. E 1épés soran hipotéziseinket az attekintett informaciok alapjan
vagy jovahagyjuk, vagy elvetjiik, és 1) szabalyt alkotunk. Ez az iterativ folyamat nem all messze
a megismerésnek attol a modelljétél, amelyr6l NEISSER (1984) ir ,,Megismerés és valosag”
cimll konyvében. A szabdly (séma) ,,...a teljes észlelési ciklusnak része, mely az észlelében
keletkezik, a tapasztalataink szerint valtoztathatd és valojaban specifikus arra, amit

¢észlellink”.A 17. abra a megismerés Szerzd altal leirt ciklusat mutatja be.
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Kérnyezet

Médositja Megismeri

Tudas Felfedezés

Iranyitja

17. abra: A kornyezet a tudas és a felfedezés egymasra hatasa Neissernél
Forras: Sajat szerkesztés NEISSER, 1984 alapjan

Ez az 1j tipusu feladatmegfogalmazas jelentésen megvaltoztatja a jol miikodo feladatok tipusat
is. Mig korabban példaul egy feladat nehézségét alapvetéen meghatarozta, hogy az adott abra
hany fajta szabaly eredményeként allt eld, itt a szabalyok szamanak ndvelésével nem nd
automatikusan a feladat nehézsége — elég ugyanis, ha egyetlen szabaly alapjan nyilvanvaléva
valik, melyik a két felcserélenddé csempe és a tobbi szabalyt mar nem is kell felismerni, illetve
figyelembe venni. Nagy 6romomre szolgal, hogy John Raven személyes kommunikéci6 soran
ezt irta az altalam kidolgozott tesztrdl: ,, Ezzel a rendkiviil érdekes teszttel eloreléptiink abban,
ahogy mérni tudjuk, mennyire vagyunk képesek értelmet talalni kaotikus, félrevezeté vagy
ellentmondadsos informdciokkal teli helyzetekben. A tudomany — és dltaldban az élet — tele van

ilyen helyzetekkel.”

A teszt item-response tipust pontozassal és adaptiv lejatszassal késziilt és inkabb power, mint

speed tesztnek mondhato.

3.1.2 A szokincsteszt, mint mérdeszkoz

Egy modern, jol hasznalhato eszkoz létrehozasa érdekében olyan mérdeszkoz kidolgozasat
tliztem ki célul, amely online felvehetd, adaptiv és rovid idd alatt nagyon széles képesség-,
illetve életkori tartoméanyban rendkiviil megbizhaté eredményt ad.
Olyan tesztet szerettem volna létrehozni, amely
e hozzaférheto
Azt szerettem volna, ha a teszt kiilonféle operacidos rendszereken és kiilonféle
platformokon — szamitogépen, tableten, okostelefonon — is kitdlthetd.

o széles kozonségréteghez szol
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Nem akartam kiilonb6z6é réteg-specifikus kérddiveket késziteni — gyerekeknek,
felndtteknek, az oktatas vagy a munka vilaga szamara. Ugy gondoltam, hogy érdemes
a tesztbdl egy univerzalis valtozatot 1étrehozni, amely képes mindezeket a rétegeket
megszolitani €s rendkiviil széles képességtartomanyban hasznalhat6.

o feliigyelet nélkiil hasznalhato
A feliigyelet nélkiil felvehetd tesztek rendkiviil koltséghatékonyak, ami szdmos
nagyobb projektnél dontd fontossagii lehet. Ugyanakkor az igy felvett tesztek
megbizhatdsaga bizonyos mértékig mindig megkérddjelezhetd. Olyan tesztet szerettem
volna tehat, amelyik a lehetd legkisebb kisértést jelenti a csalasra.

e folyamatosan bovitheto
Ahhoz, hogy a teszt alkalmas legyen folyamatos és/vagy nagy létszamu online
hasznalatra, olyan technoldgiat kellett keresnem, amely lehetvé teszi a teszt folyamatos
karbantartasat és bovitését, ugyanakkor biztositja, hogy az eredmények

Osszehasonlithatéak maradjanak.

Az aldbbiakban sorra veszem, hogy a fenti kovetelményeknek milyen megoldasokkal

igyekeztem megfelelni.

BiNona formatum
A teszt online valtozatanak kidolgozasakor szakitottam a teszt hagyomanyos papir-ceruza

formatumaval, melyben egy sz6 szinoniméajat kell megadni a felsorolt valaszlehetdségek koziil.

A 18. édbra bemutatja a teszt papir-ceruza formatumat egy inger szdval és nyolc

valaszlehetdséggel.
RADIATOR
A reaktor B harcos C vetitd D kozvetitd
E fltotest F bemondd G krokodil H méhész

18. abra. A Mill Hill Sz6kincsteszt magyar papir-ceruza valtozatinak formatuma
Forras: sajat szerkesztés

Az online valtozat ehelyett a szavakat 9-es csoportokba rendezve jeleniti meg, és a
tesztkitoltdnek az a feladata, hogy valassza ki koziiliik azt a két szot, melyeknek egymashoz a
leghasonlobb a jelentése. Ahogy azt az el6z6 pontban irom, ezt a formatumot BiNona

formatumnak neveztem el.
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A 19. dbra bemutatja a BiNona formatum megjelenitését sztenderd monitoron.

A ELGUIREELEN Hatralévé idé: 00 : 54

Valaszd ki azt a két sz6t, aminek egymashoz leghasonlébb a jelentése!

radiator \:| reaktor \:| pecsétviasz
|/ - | harcos \ - | kozvetitd flitstest

(=]  bemonds (=] keokodil (=]  mehesz

19. abra: Az online szokincsteszt BiNona formatuma

Forras: Sajat szerkesztés

Ennek az 0 formatumnak a bevezetését tobb tényezd is indokolta:

Nem kellett tobbé figyelembe venni a nyomtatott valaszlap és a javitokulcs korlatait. A
szamitogépes tesztfelvétel és kiértékelés lehetdvé tette a bonyolultabb formatumok
hasznalatat is.

Korabban bizonyos szavak esetében problémat jelentett, hogy az ingerszo és a valasztasi
lehetdségek kozotti kitiintetett kapcsolat miatt a tesztkitoltok talsdgosan szoros
megfelelést vartak — bizonyos esetekben vitathato volt, hogy mennyiben jelenti a helyes
valasztasi lehetdség az ingerszd valddi szinonimajat.

Mihelyt azonban az a kérdés, hogy ,,mely szavak allnak jelentésben a legkdzelebb
egymashoz a paros Osszehasonlitdsok soran”, a vizsgalt személy szadmara természetessé
valik, hogy nem feltétleniil szinonimat kell keresnie, hanem minddssze azt, mely szavak
jelentése all egymashoz a legkozelebb.

Sok megjelenitén ez a formatum Iényegesen jobb hely-kihasznalast tett lehetévé, mint
a korabbi verzié — ahol az ingersz6 vilagos elkiilonitése a valaszlehetdségektdl jelentds
helyet igényelt.

A formatum segitségével lényegesen csokkenthetd a taldlgatasi hatds. Mig az eredeti
formatumban 8 opcid van, addig itt 9! / (2! (9 - 2)!) = 36 lehetséges kombinaciobodl kell
a helyeset kivalasztani.

A forméatum csokkenti a csalds kisértését feliigyelet nélkiili tesztfelvétel esetén.
Feliigyelet nélkiili tesztkitoltés esetén — kiilondsen, ha az eredménynek valamilyen tétje
van — egyes tesztkitoltok kisértést érezhetnek, hogy az egyes szavak jelentését az
interneten kikeressék, hiszen az eszk6zok adottak: a tesztet Gigyis online, bongészo

segitségével kell kitdlteni. Mig azonban az eredeti verzidban tipikusan minddssze egy
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sz0 jelentését kell a tesztkitoltonek kikeresnie, addig a BiNona formatum esetén ez a

feladat Iényegesen nehezebb.

Hozzaférhetoség

Ha azt akarjuk, hogy tesztinket a  tehetséggondozastdl a  munkahelyi
alkalmassagvizsgalaton/kivalasztason 4t adott esetben az idegrendszeri degenerativ betegségek
korai diagnosztizalasaig fel lehessen hasznalni, akkor olyan megoldast kell talalnunk, amely a

legkiilonfélébb kdrnyezetekben lehetdvé teszi e tesztek felvételét.

Kiilonosen igazza valik ez a mobil eszk6zok elterjedésével. Bar okostelefonon egyeldre
kevésbé kényelmes tesztet felvenni, az egyre nagyobb méretli és felbontast kijelzok koraban
ez hamar megvaltozhat. A tabletek ugyanakkor mar most is kifejezetten kényelmes és
megbizhatd tesztfelvételi élményt nytjtanak és mivel konnyliek és mobilisak, kifejezetten
alkalmasak lehetnek osztalytermekben, munkahelyeken vagy rendelokben végzett

tesztfelvételekre.

A kiilonboz6 eszkozok teljesen eltérd kornyezetet teremthetnek a tesztlejatszashoz. Mivel a
mobil eszkdzok zome nem tdmogatja a korabban a tesztfelvételi iparban altalanos Adobe Flash

alapokra épiil6 megoldast, vilagos volt, hogy 0j alapokra kell helyezni a tesztfelvételt.

A 20. dbra bemutatja, hogyan nézett ki a kérddiv a korabbi, Flash alapu lejatszoban.

A4

tilepedik gyiimélcs vagyik

keserii torik megromlik

| kezdédik ) kantfal L] eped

2. Gyakorlo feladat
Kérjiik, valassza ki azt a két valaszlehetéséget, amelyek jelentésben a legkdzelebb
allnak egymashoz!

(4)vissza
Y

Spectrum Szokincsteszt / Gyakorl6 feladat

20. abra: Az online szokincsteszt megjelenitése Flash lejatszoval
Forras: Sajat szerkesztés

59



Anélkiil, hogy részletesen taglalnam az online tesztfejlesztés  technoldgiai
kovetelményrendszerét, érdemes leszogezni, hogy komoly fejlesztést igényel egy olyan
tesztlejatszo 1étrehozasa, amely megfelel a modern tartalmi, esztétikai és informatikai

kovetelményeknek.

A 21. abra bemutatja, hogy a tesztlejatszo — alkalmazkodva az adott eszk6z tulajdonsagaihoz —
mennyire masként jeleniti meg a tesztet a kiilonb6z6 eszkdzokon; ezzel lehetdveé téve, hogy a

teszt jol hasznéalhaté maradjon az eszkozok széles skalajan.

Eszkoz Samsung Galaxy S5 iPad
(felbontas) (360 x 640) (768 x 1024)
2 oakors eacat

Vélaszd ki azt a két sz6t, aminek egymashoz , , , R R R
leghasonlabb a jelentése! WValaszd ki azt a két szot, aminek egymashoz leghasonlobb a jelentése!

Ulepedik
@ gyumdlcs
(=) vagyik — keseril [q/:| ok — megromiik
© resert ":‘ kezdadik [=] kentfal [=] eped
ik - —
@ megromlik
(=) kezdadik
(=) kantfal
@ eped

pr— —_ . .
| v | iilepedik | = gyiméks | =] vagyik

Megjelenés

Tovibb ¥

21. abra. Az online szokincsteszt reszponziv megjelenitése HTMLS lejatszoval
Forras: Sajat szerkesztés

A feltett kérdések szama a tesztfelvétel és a pontozas technoldgidja miatt valtozhat — az itt
szerepld vizsgalatok sordn tipikusan 40 kérdést tettiink fel. A teszt online formdjaban az

1démeérés feladatonként torténik és a valaszadasra 1 perc all rendelkezésre.

Az altalam kidolgozott online szokincstesztet alapos statisztikai elemzésnek vetettem ald. Az
ehhez sziikséges adatok alapvetdéen harom forrasbol szdrmaznak: a teszt hozzaférhetd volt a
MATEHETSZ honlapjan, ahol 6nkéntes alapon ki lehetett tolteni, a kitdltést népszeriisitettiik a
Facebook-on is, de a legtobb kitolté a Magyar Templeton Program keretében toltotte ki a

tesztet.

»A Magyar Templeton Program egy 2015. marciusatél 2017. februar végéig tartd

tehetséggondozo6 program, melynek elsédleges célja kivételes kognitiv képességii 10-29 éves
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fiatalok megtalalasa és egy éven keresztiil torténd, az egyéni igényekhez illeszkedd tAmogatasa
volt. A Program elsé évében Osszedllitottuk a bevalogatashoz sziikséges mérdeszkozoket,
illetve elvégeztiikk az Osszesen majd 20.000 {6t érintd méréseket, majd a masodik évben
intenziv, egyénre szabott tehetségtamogatast nyujtottunk a 314 bevalogatott fiatal, a Junior

Templeton Fellow-k szamara.” (PETER-SZARKA et al., 2017)

3.1.3 Kompetencidk kérddives vizsgalata

A kompetenciak legmegfelelobb vizsgalata a tipikus (munkahelyi) viselkedés megfigyelése, ez
azonban hosszadalmas ¢€s faradtsagos modszer, ezért a gyakorlatban leggyakrabban 6njellemzd
kérdoiveket hasznalnak erre a célra. Az itt kovetkezé részben a kérdbives
kompetenciavizsgalatok problémaival nem foglalkozom, csupén az ilyen tipusu vizsgalatokbol
kapott eredmények valdsagtartalmat vizsgalom. Ezzel a vizsgalattal az a célom, hogy a
szervezeti felhaszndlok szdmara olyan fogddzkodokat nyujtsak, melyek megkonnyitik az
onjellemzéses vizsgalatok eredményeinek felhasznaldsat az alkalmassdgvizsgalatban. Az
onjellemz6 alkalmassagvizsgalatok eredményeinek valdsagtartalméat két vonatkozasban
vizsgélom:
* aszandékos torzitas

» avizsgalati eredmények elfogadasa (reflektiv validités).

A kérdoivvel végzett onjellemzéses alkalmassagvizsgalatok szandékos torzitasa

A ranézéses validitassal rendelkez6 kérdoivek azt kérdezik, amire valoban kivancsiak. Ilyen
modon az eredmények szadndékos torzitdsa konnylinek tlinik, bar Osszességében az
idevonatkozo kutatasok ellentmondasosak (MAHAR et al.,1995; FURNHAM — CRAIG, 1987,
HOUGH, 1988).

Az aladbbiakban egy face-validitassal rendelkezd onjellemzd kérddiv szandékos torzitdsdnak
altalam végzett vizsgalatat mutatom be a 2001-ben az Alkalmazott Pszichologiaban megjelent
»Lukor altal homalyosan” cimili cikk (KLEIN B., 2001) alapjan. A vizsgélatban az SHL
Hungary Kft. ,,Viselkedés a Munkahelyen” (OPQ) elnevezésii kompetencia-kérd6ivét
hasznaltam. A tesztet a 80-as évek elején, Anglidban dolgoztdk ki, specidlisan a munka
vilaganak céljaira. Az OPQ 30 specifikus tulajdonsagot vizsgalo onjellemzd eszkdoz (VISSER
— DU TOIT, 2004).

A kérdésfeltevés formatuma alapjan az 6njellemz0 kérdoéivek két csoportba oszthatok:
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o Ipszativ (kényszervalasztasos) formatum esetében a jelolt egymastol fiiggetlen allitasok
kozul valasztja ki, hogy melyiket tartja a leginkabb-, és melyiket a legkevésbé
jellemzdnek dnmagara nézve.

e Normativ modszer esetében a jeldlt szabadon jellemezheti magat kiillonb6zo kérdések
mentén.

Mindkét modszer igazsagtalan. Az ipszativ moédszer igazsagtalan a nagyon kivalokkal
szemben, mig a normativ moédszer igazsagtalan a szerényebb, Onkritikusabb emberekkel
szemben. Jelen vizsgalatomhoz az ipszativ verzidt hasznaltam.

Az ipszativ kérddivekkel kapcsolatos egyik gyakori aggaly, hogy az egyes skalakon mért
értekek definicid szerint nem fiiggetlenek egymadstol, hiszen a nyerspontszamok Osszege
minden tesztkitoltd esetében azonos (HICKS, 1970). Egyrészt azonban ez a modern, IRT alapu
kérdbivek esetében mar nincs igy (BROWN — MAJDEU-OLIVARES, 2011), masrészt még a
hagyoményos modell alapjan késziilt eszkdzok esetében is tudjuk, hogy ez a probléma a mért
skalak nagy szdma esetén csokken és kimutathatd, hogy az ipszativ eredmények megbizhatok
¢és erdsen korrelalnak a normativ eredményekkel (BARTRAM, 1996; SAVILLE — WILSON,
1991). Az OPQ kérdéivben 30 skala van, igy ez a mérési probléma esetiinkben elhanyagolhato.

Jelen esetben arra voltunk kivancsiak, mennyire képesek vizsgalati személyeink szdndékosan
¢s szisztematikusan megvaltoztatni eredményeiket. Az oOnjellemzé moddszerekkel vizsgalt
Oszinteség elsd hallasra a 22-es csapdajanak tiinik: aki bevallja hazugsagait, az nagyon dszinte
valaszt adott a kérdésiinkre, mig, aki nagyon oszinte embernek vallja magat, az konnyen lehet,

hogy hazudik.

Az dnjellemzd kérddivek altalaban tartalmaznak egy ugynevezett ,,hazugsag skalat”. Ez a skala
a kérdoiv tipusatol fiiggben a valaszadds konzisztencidjat, vagy a valaszok tarsadalmi
elvarasoknak valo megfelelését vizsgalja. Az ilyen tipust skalak validitasa azonban gyakran

gyenge, ¢és sokszor a skaldk értelmezése sem magatol értetddo.

Az OPQ-ban kizarolag a munka vilagaban fontos tulajdonsagokra vonatkozd kérdések
szerepelnek. Ezeknek a tulajdonsagoknak a fontossagat a bevalashoz a tesztkitoltok altalaban
maguk is belatjak. A tesztnek ez a tulajdonsaga — a ranézéses (face) validitas — sok szempontbol
nagyon hasznos, ugyanakkor a kérdéseket rendkiviil ,,atlatszova” teszi. Amikor példaul a teszt
arra kivancsi, hogy a jelolt mennyire ,,Meggy6z0”, a teszt nyiltan ra fog kérdezni arra, hogy a
jeldlt mennyire szereti meggy0dzni tarsait véleményérdl — pl. ,,Olyan ember vagyok, aki ...
meggy0zi tarsait a véleményérdl.” Ilyen modon a kérddiv face-validitdsa megkdnnyitheti a

szandékos torzitast.
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Vizsgalatomban arra kerestem valaszt, hogy mekkora az a maximdlis mérték, amennyivel a
valaszadok a teszteredményeiket szandékosan torzitani tudjak. Természetesen mindenki képes
olyan valaszokat adni, amelyek egyaltalin nem jellemzdk r4d — ehhez elég pusztan
véletlenszeriien valaszolnia. EQy tipikus felvételi szituacidban azonban a jeloltek nem arra
vannak motivalva, hogy hamis képet adjanak magukrol, hanem hogy minél jobban

megkozelitsék azt a képet, amelyet véleményiik szerint a vallalat preferal.

Vizsgalatomban egyetemi hallgatokat kértem meg, hogy toltsenek ki magukrdl egy OPQ
kérddivet, majd legjobb képességeik szerint oldjadk meg a Halado Raven Progressziv Matrixok
teszt feladatait. A kitoltéseket kovetden mindenki személyes visszajelzést kapott
eredményeirdl. Erdemes megfigyelni, hogy ebben a fazisban a vizsgilati személyeknek
semmilyen érdekilk nem fiiz6dott ahhoz, hogy jobb szinben tiintessék fel magukat. Epp
ellenkezbleg: a visszajelzések csak akkor lehettek hasznosak szamukra, ha a tesztet 9szintén
toltik ki. Okkal feltételezhetjiik tehat, hogy ebben az esetben a vizsgalati személyek valoban
magukat igyekeztek jellemezni.

Vizsgalatom masodik szakaszaban egy versenyt irtam ki, melyben az nyert, aki az OPQ
kitoltése soran a lehetd legkdzelebb keriilt egy eldre kiosztott mintaprofilhoz. A gydztes

pénzdijat kapott.

Végiil 137 olyan ,,versenyz0” volt, akitdl az dszinte és a mintaprofilt megkozeliteni torekvo
fiktiv eredményeket is megkaptam. Koziiliik 93 n6 és 44 férfi volt, atlagéletkoruk a vizsgalat
idépontjaban 28 év volt. A két kitdltés kozott valtozo iddintervallum, de legalabb egy hét telt

el.

Bar vizsgalatomban a vald ¢€letre altalanosithatdé tantsagokat kerestem, természetesen nem
tudtam tokéletesen életszeri koriilményeket teremteni. A 9. tablazat bemutatja a vizsgalati

versenyhelyzet és a valos tesztkitoltési helyzet kozotti legfontosabb kiillonbségeket.
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0. tablazat: A manipulativ tesztkitoltési helyzet és a valos kitoltés kozotti tipikus
kiilonbségek

zet

Valtozo

Kisérleti helyzet

Tipikus alkalmassagvizsgalati helyzet

Motivacio

Tesztismeret

A dij megszerzésére
torekedve a versenyzok
nyilvanvaldan arra voltak
motivalva, hogy valos
énképiiktol eltéré képet
rajzoljanak,  mikdzben
nem allt fenn a ,,lebukas”
veszélye.

A teszt skalai a ver-
senyzok elott mar a
tesztkitoltés megkezdése
elott ismertek voltak.

A jeloltek jo része feltehet6leg nem akarja szandékosan
befolyasolni a vizsgélati eredményeket, hiszen:

sokan ugy vélik, sajat személyiségiik bemutatasa
elegendo kell legyen a sikerhez, sokan félnek a
lebukastol, és a talsdgosan kevés informacid birtokaban
a feladat tal nehéznek tiinhet.

Normal tesztkitoltés soran egy jeldltnek jonéhany
kérdésre valaszt kell adnia mire a teszt Osszes skalajat
azonosithatna. A skalak kozotti hatékony sulyozashoz
tehat wvagy vissza kellene menni, és eszerint
megvaltoztatni a mar megadott valaszokat, vagy addig
nem szabadna egyetlen feladatot sem kit6lteni, mig az
Osszes skalat nem azonositotta. A valosagban a
jeloltekre egyik stratégia sem jellemzd és az online
eszkdzok esetében ez gyakran nem is lehetséges.

A cél
iIsmerete

A kiosztott mintaprofil
alapjan a versenyzok
pontosan tudtdk, hogy
milyen cél elérésére kell
torekednitik.

Bar a gyakorlatban is lehetséges bizonyos altalanos
kovetelményekhez igazodni, a kiillonbozoé vallalati

kultarak ¢és azon belil a kiilonb6zé poziciok
kavalkddjdban gyakran egyaltalan nem konnyl
eldonteni, hogy az adott esetben milyen

személyiségvonasok felmutatasa lenne legelényosebb a
jelolt szamara.

Forras: KLEIN B., 2001

Bar rendkiviil érdekes vizsgalati teriiletnek tartom a motivacio, a tesztismeret, illetve az

optimalis személyiségprofil eldzetes ismeretének hatdsat az Onjellemzdé kérddivek
eredményeire, a vizsgalatom ez esetben nem terjedt ki ezeknek a hatdsoknak az elkiilonitésére.
A kompetencia-kérddivek szandékos torzitasaval kapcsolatos vizsgalatom eredményeit a 4.3.

rész tartalmazza.

Az onjellemzo kérdoivek eredményeinek elfogadasa (a reflektiv validitds)

Hosszu ut vezetett odaig, hogy ma a munka vilagaban a vizsgalati személyt tipikusan olyan
egészséges, Onmagat ismerd, egyenrangu partnernek tekintjiik, aki onként vesz részt a
vizsgalatban, képes és motivalt is arra, hogy kialljon sajat személyiségi jogaiért, és aki fontos,

hogy megnyugodva tavozzon akkor is, ha végiil szamara kedvezdtlen dontés sziiletik. A 10.
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tablazat a munkahelyi személyiségvizsgalat néhany relevans szempontjanak 6sszehasonlitasat

mutatja be a klinikum, és a hadsereg vilagaban végzett vizsgalatokkal:

10. tablazat: Személyiségvizsgalatok a klinikum, a hadsereg és a munka vilagaban

Klinikum Hadsereg
Vizsgalatot végz6 megnevezése 0rvos parancsnok munkatars
Vizsgalat célja terapia parancs felvételi dontés
Az adatfeldolgozas eredménye diagnozis jelentés hipotézis
Vizsgalt személy beteg kozlegény jelentkez6
Ismeri magat nem igen igen
Az eredmény hozzaférhetosége érthetetlen titkos kozérthetd
Miért vesz részt kényszer kényszer onként
A folyamat neve orvosi vizsgalat S0rozas felvételi
A vizsgalt személy ... koltség alkatrész értek
Ki tud allni sajat jogaiért? nem nem igen
Fontos, hogy elégedett legyen? nem nem igen

Forras: Sajat szerkesztés

A kompetenciatesztek eredményeinek visszajelzése

A vizsgalati személy statuszanak felértékelddésével parhuzamosan nagyobb jelentdséget kapott
a vizsgalati eredmények visszajelzése is. Ma a munka vilagaban dolgoz6 szakemberek kdrében
teljes az egyetértés abban, hogy a személyiségvizsgalatok utdn a visszajelzd beszélgetés

hasznos dolog.

Tul azon, hogy erre Magyarorszdgon torvény kotelezi a vallalatokat (ennek a szabalyozasnak a
sulya a gyakorlatban kétséges), a vallalatok gyakran maguk is lehetdséget latnak a visszajelz6

beszélgetésben.

Tagadhatatlan ugyanakkor, hogy a visszajelzd beszélgetésnek koltsége is van — leginkabb az
interjut készité munkatars erre aldozott ideje miatt. Ezt a koltséget a vallalatok — kiilondsen az
olyan jeloltek esetén, akiknél mar tudjak, hogy nem fogjak felvenni — gyakran nem szivesen
fizetik meg. A magyarorszagi vallalatokkal kapcsolatos tapasztalatainkbdl tudjuk, hogy vannak

évi tobb szdz vizsgalatot végzd vallalatok, ahol a jeldltnek mindig adnak visszajelzést, és
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vannak olyanok is, ahol szinte soha. Nincs megbizhat6 adatunk arrél, hogy a vallalatok milyen
szazalékban adnak, vagy nem adnak visszajelzést a felvett személyiségtesztek eredményérdl,
de sziikségesnek tartottam leszogezni, hogy a visszajelzés a személyiségvizsgalat folyamatanak

fontos része (11. tablazat).

11. tablazat: A személyiségvizsgalat folyamata

Az esemény neve Az esemény leirasa

A vizsgalati személy — papiron vagy online, feliigyelt vagy nem feliigyelt

- Tesztfelvetel koriilmények kozott — kitolti a tesztet.

Elsédleges A vélaszok 6sszegzésével valamilyen — kézi, vagy szamitogépes — algoritmus a
értelmezés vizsgalati személy kiilonb6z6 tulajdonsagait szamszertien jellemzi.

e TR R A szamszerli eredményeket — tipikusan a szamitogép — kozérthetd jelentésbe
Leiras készités Y p gcp j

8 10 <> iR

foglalja.
Masodlagos A jelentést a HR szakember elolvassa, értelmezi és azzal kapcsolatban kérdéseket
értelmezés fogalmaz meg.
®e Visszajelzo A leirasban foglaltakat a HR szakember és a vizsgalati személy kozdsen
'l'_r' beszélgetés attekintik és valaszolnak a felmeriild kérdésekre.

Forras: Sajat szerkesztés

A visszajelzés haszna

1. A jelentés érvényességének novelése
A visszajelzés soran a tesztfelvevd tovabbi informaciokat, példakat nyerhet a
tesztkitoltordl, melyek megvilagithatjak, mennyire relevansak az eredményeink a
vizsgalt személlyel kapcsolatosan. A visszajelzd interju modszertana megegyezik a
kompetencia alapt interjikkal.

2. A vizsgalt személy elégedettségének novelése a vizsgalatot kdvetden
A visszajelzés segithet meggydzni a vizsgalt személyeket, hogy a tesztfelvételi
procedura szakszerii €s az eredmények a valdsagot tiikrozik. A szakszer(i visszajelzés
egyuttal novelheti a tesztkitoltd onismeretét is.

3. A vizsgalt személy motivaciojanak novelése a vizsgalat elott
Ha a tesztkitoltd tudja, hogy eredményeirdl majd visszajelzést kap, az novelheti a
motivaciojat arra, hogy Oszintén valaszoljon a személyiség-kérddiv kérdéseire.

4. Az eszkdz mindségének javitasa
A visszajelzés soran felmeriilt tendencidzus ellentmondésokra érdemes a vizsgalati
eszkozok készitdinek is odafigyelni. Ezek az informacidk ugyanis segithetnek a kérdéiv
vagy az abbol késziilt jelentés hibdinak kikiiszobolésében ¢és erdsségeik

tovabbfejlesztésében.
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5. Torvényi megfelelés
A tesztvizsgélatok gazdainak torvényi kotelessége, hogy lehetdséget adjanak a teszt
kitoltdje szamara, hogy az Aaltaluk kezelt személyes adatokba betekintsen ¢és
helyességérol meggy6z6djon. Ennek természetes modja a teszteredmények
visszajelzése.

6. A szervezet vonzerejének novelése
Az elkotelezettség fejezi ki, hogy a munkavallalalé mennyire azonosul a szervezettel és
mennyire tekint hosszatava kapcsolatként szervezeti jovojére (BARANYAI - PAPP,
2011). A visszajelz6 beszélgetéseknek komoly ,,public relations” hatasa lehet abban az
értelemben, hogy fokozza a jeloltekben mind a vizsgalati modszer értékébe, mint a
szervezet professzionalizmusaba vetett hitet és igy a felvett tesztkitdltok nagyobb
elkdtelezettséggel, az elutasitott tesztkitoltok kisebb csalodottsdggal fejezik be a

vizsgalatokat — dsszességében novelve a vallalat jo hirét.

A reflektiv validitas fogalma és haszna
Kiilonféle szervezeteknél hasznaljak az Onjellemzd kérddives vizsgalatokat példaul az
alkalmassag, az elégedettség és az elkotelezettség vizsgalata soran. Minden ilyen modszerrel

végzett vizsgalat egyik kulcskérdése az eredmények valosagtartalma — mas néven validitasa.

Az ilyen tipusu vallalati vizsgélatok valdsagtartalméanak elemzésére és fokozasara egy 11j tipust
validitasfogalmat vezettem be: a reflektiv validitdst. Egy oOnjellemzdé kérddiv reflektiv
validitdsdnak nevezziik azt a tulajdonsagat, mely kifejezi, hogy a kitolték mennyire értenek
egyet a kérdoiv roluk szolo eredményével. A reflektiv validitas vizsgalatanak értelemszerii
feltétele, hogy a vizsgalt személyek a tesztkitoltés utan automatikusan megkapjak, attekintik és
szamszeriien értékelik a roluk késziilt jelentéseket, majd ezek az értékelések a tesztkitoltés

egyeb eredményeivel egyiitt keriilnek tarolasra és feldolgozasra.

A reflektiv validitas valojaban az eredmények automatizalt, szisztematikus visszajelzése, majd
e visszajelzés eredményeinek tarolasa és feldolgozasa. Az alabbiakban felsoroljuk ennek az

eljarasnak az elOnyeit a vallalatok szamara:

1. A jelentés érvényességének novelése
Az automatikus visszajelzés soran a tesztkitolto a jelentés egyes allitasait értékelheti, és
azokra megjegyzéseket tehet. Ezek az értékelések és megjegyzések aztan integraltan
jelennek meg a leirasban, és igy a megrendeld kozvetleniil dsszevetheti a jelentés
allitasait a tesztkitoltd megjegyzéseivel és donthet azzal kapcsolatban, hogyan fogja

feloldani az esetleges ellentmondésokat. A kérddéiv reflektiv validitasa tehat egyrészt
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tovabbi ismeretekkel (példakkal, véleményekkel) gazdagitja a jelentést és segiti a
dontéshozatalt, masrészt segit felkésziilni a személyes visszajelzd beszélgetésre azaltal,
hogy megjeldli a problémas, ellentmondésos teriileteket.

2. Az eszkoz — a teszt és a jelentés — mindségének javitasa
A jelentésre kapott visszajelzések automatizalt, szisztematikus tarolasa segit abban,
hogy mintazatokat talaljunk e visszajelzések kozott, példaul olyan skalakat, teriileteket,
mondatokat azonositsunk be, melyek esetében szignifikdnsan nagyobb az egyet nem
értés aranya. Ilyenkor érdemes mind statisztikai, mind tartalmi elemzésnek alavetni a
problémas teriileteket.

3. A vizsgalt személy elégedettségének novelése
A reflektiv validitassal rendelkezé eszkoz rendkiviil transzparens, mivel egyrészt a
vizsgalt személy vildgosan lathatja, hogy az eszkdz milyen kovetkeztetéseket von le az
0 valaszaibol, masrészt aktivan alakithatja ¢és ellendrizheti is a jelentés tartalmat.

4. Torvényi megfelelés
Ahogy azt korabban jeleztem, a tesztvizsgalatok gazdai tipikusan a visszajelzd
beszélgetések segitségével tesznek eleget az adatvédelmi torvényben foglalt egyes
kotelezettségeiknek. Reflektiv validitassal rendelkezd eszk6z haszndalata esetén a tarolt
adatok ismertetése, ellendrzése €s javitasa integralt €s automatikus moédon megtorténik,
igy sziikség esetén a személyes visszajelzd beszélgetés megtartdsatol a szervezet

eltekinthet.

1986-ban Szegeden — még tizenévesen — lehetdségem volt részt venni az egyik utolso
workshopon, melyen Carl Rogers még személyesen részt vett. Ett6] az alkalomtdl kezdve mind
a mai napig — résztvevoként, majd facilitatorként — szamos hasonld eseményen voltam,
melyeken megtapasztalhattam a személykdzpont szemlélet és 1étezési mod (ROGERS, 1961)

mibenlétét és hatékonysagat.

Ennek megfelelden abbdl indultam ki, hogy a nyiltsag, dszinteség €s kongruencia hasonléan
pozitiv hatast gyakorolhat a kérdéives kompetenciavizsgalatok terén, mint ahogy az tortént a
személykozpontl €s a T-csoportok esetében. (KLEIN S., 2000; MOTSCHNIG-RYBACK,
2016)

Reflektiv index
A természettudomanyokban immar évszazadok Ota arra toreksziink, hogy a dolgok
tulajdonsagait szamokkal fejezziik ki (THOMSON, 1889). Ezért célszerlinek latszik a reflektiv

index fogalmanak és szamitasi modjanak megalkotasa.
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Definicio: Egy 6njellemz6 kérddiv reflektiv indexe azt mutatja meg, hogy az eszkozbdl generdalt
jelentés mennyi informaciot szolgaltat (az eszkézbol generalt jelentés mekkora informdacio

tartalommal bir) — a kérdé6iv kitoltdjének megitélése szerint.

A reflektiv index egy aranylag konnyen eldallithatd, megbizhaté mutatdja az Onjellemzo
kérdbivek informacio-tartalmanak és ezen keresztiil a kérd6iv mindségének. Az index azt fejezi
ki, hogy a kérdéiv Kkitoltdinek megitélése szerint mennyivel jellemzdébbek a valodi
tesztkitoltések alapjan generalt jelentések a tesztkitoltokre, mint a fiktiv, véletlenszerl
tesztkitoltések alapjan generalt (hamis) jelentések — mas szoval (a tesztkitoltok megitélése

alapjan) mekkora a jelentés informacio tartalma.

Az emberek altalaban jobban egyetértenek a roluk szo6ld pozitiv, mint negativ allitdsokkal, és
megfeleléen széles korben igaz altalanossagokbol nem nehéz olyan jelentést késziteni, amivel
a tesztkitoltok tobbsége egyetért (LINE, 2012). Eppen ezért a jelentés tartalmabél vagy
megfogalmazasaibol adodo szisztematikus torzitasok kikiiszobolése miatt fontos, hogy a hamis

jelentések véletlenszertien legyenek eldallitva.
A reflektiv index eléallitasara a kdvetkezo képletet javasoljuk:

Apr B Apf

" range(A)

i

ahol a R;, a reflektiv index,
o A, —afiktiv, véletlenszerlien generalt tesztkitoltések alapjan kesziilt jelentésekkel valo
atlagos egyetértés, és
o A, —avalos tesztkitoltesek alapjan generalt jelentésekkel valo atlagos egyetértés €s
e range(A) — az értékelés tartomanya pl. egy 1-5 kozotti Likert skéla esetén 4
Az igy eldallitott érték
e tipikus esetben (amikor Ay, = A, és az értékelés pozitiv egész szamokkal torténik)
0 és 1 kozé esik,
e nd a teszt mindségevel, azaz
o nd a valodi profilokkal valo atlagos egyetértéssel, €s
o csokken a fiktiv profilokkal val6 atlagos egyetértéssel.
Példa a reflektiv index eloallitasara
1. Valasszunk ki egy megfeleléen nagy és reprezentativ mintat (pl. 500 £6).
2. Anélkil, hogy a teszteredményeknek tétje lenne — tehat pl. nem éles felvételi

szituacidban — toltessiik ki az onjellemz0 kérdéivet mindenkivel.
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A mintét osszuk véletlenszeriien kétfelé.

Anélkiil, hogy err6l informalndnk Oket, a minta egyik felébe esdknek adjunk
véletlenszeriien generalt jelentéseket, mig a minta masik felébe esOknek adjuk oda a
valodi, roluk szolo jelentéseket.

Mindenkit kérjiink meg arra, hogy értékelje pl. egy 1-t6l 5-ig terjedé skalan, hogy
mennyire ért egyet a kapott jelentésével.

Legyen A, annak a csoportnak az atlagos egyetérteése, amelyik véletlenszerti, fiktiv
jelentést kapott.

Legyen A,, annak a csoportnak az atlagos egyetertése, amelyik valodi jelentést kapott.
A fenti képletnek megfelelden szamitsuk ki a Reflektiv Indexet.

Végiil azoknak, akik hamis jelentést kaptak magukrol, adjuk oda a valodi jelentésiiket

¢s magyarazzuk el nekik a vizsgéalat hasznat.

A tesztkitoltok altal értékelt jelentések mindsége az alapul vett mérdeszkdz és a jelentés

mindségétdl is fligg. A mérdeszkoz €s a jelentés mindségétol fliggden az alabbi Osszefiiggéseket

varjuk (12. tablazat).

12. tablazat: A valos és fiktiv profilok értékelése a kérddiv és a jelentés minésége szerint

A kérdéiv jol
mér?
A jelentés Igen Nem
jol tiikrozi a
kérdoiv eredményét?
e Apy — alacsony Apsdpr
Apr —magas (mindkettd alacsony)
Nem . Ayt .
(mindkettd a jelentés torzitasa szerint alakul)

Forras: Sajat szerkesztés

A 12. tablazat jol mutatja, hogy egy teszt Reflektiv Indexe csak akkor lehet magas, ha mind a

méréeszkdz, mind a jelentés jol miikodik. Példaul egy horoszkdp esetében a jelentések

tipikusan olyan altalanosak, hogy azoknal igen magas egyetértést kaphatunk (FORER, 1949),

am az egyetértés mértéke nem fog lényegesen valtozni a fiktiv és a valos adatokbdl generalt

jelentések esetében — igy a Reflektiv Index alacsony marad.

A fentieket illusztrdland6, az alabbi szemelvény bemutat egy altaldnossagokkal operald,

asztroldgian alapul6 személyiségleirast:
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Bizonyos személyiségleirasokkal konnyi egyetérteni

,»Az Ascendens a vizontdbe esik, a Nap a nyilasban all a sziiletés pillanatdban. A személyiség
két legfobb meghatirozdja egyiitt adja azt az altalanos képet, amit a kiilvilag elsédlegesen
¢szlel onrdl. A nyilas elsdsorban az énképpel azonos, mig a vizontd a személyiséget kevésbé

tudatosan formalo részt adja.

On egy nagyon nyitott, humanus, alapvetéen optimista ember, aki minden pillanatban
igyekszik figyelembe venni a kdrnyezetét. Tudatosan torekszik a sajat, egyedi allaspontok
kialakitasara. Nem szivesen sorolodik az ,atlagemberek” kozé, torekszik egyfajta
kiilonlegességre. A nyilas hatasara szereti, ha feladataihoz egy elfogadhat6 ideoldgia is
tarsul. Szeret hinni abban, amit csinal. A vizont6 hozza a huménus, &m olykor megfigyeld

pozicioba helyezkedd vonadsokat személyiségébe.

Mindkét jegy eleme a fiiggetlenség, amit minden eszk6zzel meg is teremt maganak. Ha nincs
mas mod, akkor tdvolmaradasaval oldja meg a kotottségektdl valdo mentességet. Nem gézol
at masokon, de azt sem hagyja, hogy atgazoljanak o6noén.”

(ACHIRIT ASZTROLOGIA, 2011)

A fenticknek megfelelden allaspontunk szerint hasznos lenne, ha a megbizhatosag és a validitas
sztenderd mutatoinak feltiintetése mellett az 6njellemz6 kérddivek fejlesztdivel szemben egyre

inkabb elvarassa valna a kérddiv Reflektiv Indexének feltiintetése is.

A reflektiv validitassal és a reflektiv index-szel kapcsolatos vizsgalataim eredményeit a 4.3.

rész tartalmazza.

Kvantitativ és kvalitativ vizsgalatok az onjellemzéses alkalmassagvizsgalat valosagtartalmarol
Az Onjellemzéses alkalmassagvizsgalat valosagtartalmanak részletes kvantitativ és kvalitativ
vizsgalatait eqy BETA kérdoiv nevi online onjellemz6é személyiségkérdoiv adatain keresztiil

vizsgéltam meg.

A BETA kérdéiv™ egy DISC tipologiat (MARSTON, 1928) haszndlé onjellemzé eszkoz. A
magyar fejlesztésli kérddiv négy skalat hasznald online munkastilus kérdéiv. A Béta név a négy

skala nevébol szarmazik: batorsag, emberek, tiirelem, alkalmazkodas. .... A Béta-profil azt az

" A teszt gondozo6ja: Horvath Andras, Remedios Magyarorszag Kft
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egyedi kombinacioét mutatja be, amely a kérddiv kitoltdjére jellemzd. Ezt a profilt befolyasolja
a munkakor, a tapasztalatok, az aktualis élethelyzet, ezért egy pillanatképnek tekinthetd, amely

1d6vel valtozhat.

A BETA kérddiv kitoltésének teljes munkamenete a tesztkitoltd szemszogébdl a
kovetkezOképpen nézett ki:

1. akérdoéiv kitoltése és lezarasa,

2. akérdoiv alapjan késziilt jelentés attekintése €s véleményezése,

3. avéleményezést mar tartalmazo6 jelentés letoltése.
A jelentés attekintése €s véleményezése soran a tesztkitoltok a jelentés minden mondatat online
értékelhették és azokhoz megjegyzést flizhettek. Ez gy torténik, hogy a tesztkitoltd a

folyamatos szovegként olvasott jelentés tetszéleges mondatara rakattinthat (22. abra).

Ember, Munka, Szervezet ‘ ml

| omoirOne WA LENET

A tesztkitolto .
kitoltott egy dnjellemzd kérddivet
Vélaszai alapjan munkahelyi viselkedését a kovetkezdképpen jellemezhetjik:
(Kerjuk, kattintson az egyes mondatokra, ha hozza kivan szolnil)

Emberekkel valo kapcsolat

Iddnként érdekiodéssel vesz részt vitdkban és targyalasokon, de , ha lehet, inkabb tartézkodik
attol, hogy feleldsséget vallalion mas emberek iranyitasaént. Bar kész elGadni a véleményét, csak
kissé korlatozott mértékben képes arra, hogy masokat meggy6zzon, s ez arra utal, hogy ritkan
hallgatiadk meg, és konnyu "lyukat beszéini a hasaba”

Mindent osszevéve, csak annyira ramends, mint a legtobb ember, és
kiegyensulyozott mertékben érdeklodik masok szikségletei és nézetei irant. Ezért stilusa nem
szélistséges: nem is t0l parancsold, de nem is hatarozatlan. Bar masokhoz hasonlé mértékben
képes feladataira 6sszpontositani, kevéssé érdekli a hatalom, még ha céljai eléréséhez erre is
lenne szikség. Vezetdi stilusa valészinileg kissé rugalmatlan, viszont sok figyelmet szentel a
pontossagnak és gondossagnak. Nagyjabol annyira vonzza a csoportmunka, mint barki mast, de
elég csekély igénye van arra, hogy kiemelkedd csoporttag legyen, inkabb a tobbieket tdmogatd
szerepkorben tud j6 teljesitmény nyGjtani. Egyénisége eléggé nyitott és derlis. Szeret
emberekkel egyutt lenni, s bizonyara kelloképpen népszerl is korUkben. Megleli az arany
kdzéputat az Oszinteség és a diplomatikussag kozott, s ez valészinlleg harmonikus
kapcsolatokhoz vezethet, de felteheten kertli a tulzott mélységet és intenzitast e viszonyokban.

4 )vissza Tovabb ( b

I Loiris vélomenyezése |

22. abra: A jelentés mondatainak online kivalasztasa

Forras: Sajat szerkesztés

A folydszéveg mondataira valo kattintds utan egy értékeld képernyd jelentik meg , melynek
segitségével az adott mondatot értékelni lehet (23. abra). Erre az értékelésre a tesztkitdltonek
egy kvantitativ (Likert skalan alapulo) és egy kvalitativ (szabadszoveges, interju kérdés tipusi)

modszer all rendelkezésére.
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Ember, Munka, Szervezet 1 $I

| omorOs wA LENET

Vélemény

"Kiegyensulyozott képet mutat az individualizmus és a csoporttal valé azonosulas
terén, s bizonyara egyarant otthonosan dolgozik csapatban vagy egyeddl.”

e
- Nemérekegyet | Telesménéenegyetériek

Magyarazat:
[Egy mondat, amivel teljesen sgyetértek.

) Vélemény torlése \ ) Bezar [500 / 39]

23. abra: A jelentés mondatainak online értékelése

Forras: Sajat szerkesztés

o

A szamszer( értékelésre a tesztkitoltd a kovetkezd négyfoku skala opciodi koziil valaszthat:

egyaltalan nem értek egyet,
nem értek egyet,
egyetértek,

teljes mértékben egyetértek.

A szamszeru értékelést kovetden a tesztkitoltd szoveges megjegyzést is tehet a jelentés adott

mondatara. Ez a funkcid az online interji szerepét tolti be: lehetdséget ad a tesztkitdltd szamara,

hogy a jelentés barmely mondataro6l szabadon elmondja a véleményét.

Az értékeléseket és megjegyzéseket a rendszer eltarolja, és a jelentésben megjeleniti. Ezt

mutatja be a 24. abra.
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BETA ONJELLEMZO KERDOIV
Teszteld magad!

n A fuggetlenséget nagyra tartja, szuksége van arra, hogy szabad
kezet kapjon. Torekszik arra, hogy a sajat elképzeléseit
valdsitsa meg. Szamdéra szabadsagként jelenik meg, ha nincsenek a
munkajat meghatérozd szabalyok. Csak azokat a szabalyokat tartja
be, amelyeket maga &llit fel onmaganak. Altalaban ellendll, ha
szabdlyokat vagy  kotottségeket akarnak  rderdltetni. Az
adminisztracic komoly terhet jelent a szamara, amivel nehezen
birkézik meg. Nem zavarja, ha rendetlenség veszi koril.” Méasok
ontorvénylinek, néha mar-mar makacsnak lathatjak. Tavol all téle az
ovatossag, hajlamos a sajat elképzeléseit kovetni a legtobb
helyzetben. Nem kifejezetten viselkedik diplomatikusan: ami a
szivén, az a szajan.

MINTA MARTON MEGJEGYZESEI A LEIRASHOZ

2 Azért zavar, csak nehezen tudok mit kezdeni vele.

24. abra: Az egyes mondatok megjelenése a nyomtathatoé jelentésben

Forras: Sajat szerkesztés

Az elkésziilt jelentés folyd szovegében a rendszer a megfeleld szinnel aldhuzza az értékelt
mondatot és labjegyzetben megjeleniti a tesztkitoltd altal hozzaflizott véleményt. A szoveges
jelentés attekintése és értékelése utan a tesztkitolto a jelentést egészében is értékelte a megadott

négyfoku skalan. Egy ilyen értékelést mutat be a 25. abra.

BETA ONJELLEMZO KERDOIV Vﬁ:\:ﬁnﬁﬁ;ﬁl
B Teazteld Inaqad.’ VISELKEDESERGL 12

MARTON ERTEKELESE A LEIRASROL

Miutan kitoltotte a kérddivet, Marton megnézhette a véalaszai alapjdn készilt leirdst, és arra
kértuk, hogy véleményezze az egyes mondatokat. A szovegben zdlddel jelolt mondatokkal Marton
egyetértett, mig a pirossal jeldltekkel nem. Megjegyzéseket is flzhetett az egyes mondatokhoz,
ezek ebben a leirdsban labjegyzetek formajaban olvashatok.

A folyamat végén arra kértuk 6t, hogy értékelje az egész jelentést Osszességében: mennyire érzi
azt taldlénak. Erre reagélva Marton Ugy nyilatkozott, hogy 6sszességében egyetért a leirdssal.

25. abra: Az osszesitett értékelés megjelenése a leirasban
Forras: Sajat szerkesztés

Erdemes leszogezni, hogy a reflektiv validitis — azaz a fent lathaté visszajelzési technika — nem

kizarolag ennek az adott kérddivnek a sajatja, hanem egy altalanos pszichometriai
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megkozelités, ami kiilonféle onjellemzd kérddivek esetében alkalmazhato. Az itt bemutatott
kérdéiven kiviil még szamos mas olyan Onjellemzd kérddivvel dolgozunk, amelyikben
megjelenik ez a mddszer. A moédszer bemutatisara azért valasztottuk éppen ezt a kérdoivet,

mert csak ezzel a kérdéivvel végeztiik el a reflektiv index szamitasahoz sziikséges vizsgalatot.

Az eredmények attekintése soran megvizsgaljuk, hogy, hogy az egyes mondatok értékelése
hogyan vezet el a jelentés, illetve a mérdeszkéz mindségének javitdsdhoz, majd attekintjiik a

jelentések egészleges értékelésének tanulsagait.

3.2 Adatfeldolgozasi médszerek

3.2.1 Item-response elmélet (IRT)

Eles helyzetekben — pl. kivalasztasra vagy alkalmassagvizsgalatra — manapsag mar biztosan
nem szabadna fix pszichometriai tesztet hasznélni. Az ilyen eszk6zdk megoldédsai ugyanis
pillanatok alatt elterjednek az interneten. Az, hogy fix teszteket éles helyzetekben mar nem
célszerli hasznalni fokozottan igaz az online, feliigyelet nélkiil hasznéalhaté pszichometriai
eszkozokre. A valaszok elterjedése elleni védekezés elsé 1épése kérdések, feladatok
sorrendjének randomizalasa. Erezhetd azonban, hogy ez csak igen korlatozott védelmet jelent
— maguk a feladatok valtozatlanul kiismerheték maradnak. A tesztek — tobbek kozott — éppen
ezért igyekeznek mindenki szamara egyedi feladatsort dsszeéllitani. Ehhez a teszt a hattérben
nagyszamu feladatbol (feladatbankbol) valasztja ki az aktualisan bemutatott tesztet. Ekkor
azonban rogton felmeriil a probléma — ha mindenki mas-mas tesztet tolt ki, hogyan maradnak
eredményeik 6sszehasonlithatdéak? Erre a kérdésre a korszerli pszichometria az item-response
elmélet (IRT) segitségével valaszol (BAKER, 2001). Az itt bemutatasra keriil6 képességtesztek

ezt a mérési paradigmat hasznaljak.

Az IRT a pszichometria egyik modern paradigmdja, amely meghatdrozza, hogyan
gondolkozunk a tesztek készitésérol, felvételérol vagy kiértékelésérol. Alapvetden ott tér el a
klasszikus tesztelmélettdl (CTT), hogy mig a CTT az egyes itemeket egyformanak — mintegy
onallo parhuzamos kis teszteknek — tekinti (van ALPHEN et al., 1994), addig az IRT
figyelembe veszi az egyes feladatok eltérd tulajdonsagait — pl. nehézségiiket. Innen szarmazik
az elnevezés is — az elmélet fokuszaban az egyes itemek allnak (szemben a klasszikus teszt-

elmélettel, amely a teszt egészére koncentral).

Az IRT elmélete azon alapul, hogy egy feladatra adott helyes vélasz valdsziniisége a valaszadd

mért képességétdl €s a feladat tulajdonsagaitol (nehézségétdl, megkiilonboztetd erejétdl) fligg.
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Az elméletet az 1950-es években dolgoztak ki, de csak az 1970-es években, a szamitdogépek

elterjedésével valt igazan népszertivé.
Az IRT harom alapfeltevésen alapul:

I. A mérni kivant tulajdonsag homogén és egy dimenzios (ezt ltaldban £-val jeldljiik)
Il. A valaszok lokalisan fliggetlenek. Azaz
o egy adott kérdésre adott valasz nem fiigg attol, hogy milyen kérdéseket kaptunk
korabban (pl. nincs tanulasi hatés)
o egy adott kérdésre adott valasz kizardlag az adott tesztkitolto fliggetlen dontésén
alapul (pl. a tesztkitoltok nem csalnak, vagy dolgoznak 0ssze).

I1. A tesztkitolto altal adott valaszok az item-response fiiggvénnyel (IRF) modellezhetdek.

3.2.2  Adaptiv tesztfelvétel (CAT)

Az IRT moddszerrel megkapott item paraméterek nem csak ahhoz segitenek hozza minket, hogy
pontosabban tudjuk kiszdmitani a tesztkitoltok képességszintjét, hanem azt is lehetdvé teszik,
hogy ez a pontozas Osszehasonlithatd eredményt adjon fliggetleniil attol, hogy az egyes

tesztkitoltok kiilonboz6 feladatokra adtak valaszt.

Mivel eredményeink mindenképpen Osszehasonlithatbak maradnak, célszerli minden
tesztkitoltonek olyan feladatsort adnunk, amely a lehet6 legpontosabb becslést adja a

képességére. Ezt egy iterativ modszerrel érjiik el:

1. Adunk egy becslést a tesztkitoltd képességérol. Amennyiben még csak most kezdjiik a
tesztkitoltést, akkor ez lehet példaul az atlagos képességszint.

2. A feladatbankbol kivélasztjuk a képességszintnek megfeleld feladatot, amit a teszt
kitoltdje — helyesen, vagy helyteleniil — megvalaszol.

3. A kapott valasznak megfeleld, uj becslést adunk a tesztkitoltd képességérdl, és a

folyamat kezdddik elolrdl.

Mivel igy mindig olyan feladatokat tudunk adni a tesztkitoltének, amely a lehetd legtobb
informacioval szolgal a képességérdl, ezért ezzel a modszerrel ugyanolyan hosszu tesztek
esetén lényegesen nagyobb mérési pontossagot, illetve azonos pontossag mellett 1ényegesen
rovidebb tesztet tudunk elérni. A tapasztalat szerint a CAT technoldgia segitségével a tesztek

hossza tipikusan felére csokkenthetd (WEISS — KINGSBURY, 1984).

Tobbféle CAT algoritmus létezik, melyek kiilonféle kritériumokat hasznédlnak arra, hogy

kivalasszak a kovetkezd feladatot. Leegyszertsitve azonban ezek az algoritmusok altalaban jo
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kozelitéssel az adott képességbecsléshez nehézségi szintben legkozelebb esd feladatot

valasztjak.

A 26. abra egy hipotetikus tesztkitoltés alapjan bemutatja, hogy a teszt kitdltése soran hogyan
valtozik a teszt kitoltdjének képességére adott becslés, €s ez hogyan befolyasolja a kovetkezo

feladat kivalasztasat.

90 +

80 - @ Helyes vélasz
70 ~., ® Helytelen valasz

60
50

vagy
A jeldlt kepessegének becsiilt érteke

40
30 -

20 &, - « = Felsd becslés

== Also becslés
10 |

A feltett kérdések nehézsége

o

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
A kérdés sorszama

26. abra: Az adaptiv tesztfelvétel és a becslés pontossaga

Forras: Sajat szerkesztés

A fenti abra bemutatja, hogy helyes feladatmegoldas esetén az algoritmus nehezebb, helytelen
megoldas esetén konnyebb feladatot ad, mikdzben egyre pontosabb becslést ad a tesztkitoltd
képességére. Ez a technoldgia kitlind valaszt ad kezdeti problémankra — ugyanis mikdzben
rendkiviili modon megnoveli a tesztfelvétel hatékonysagat, egyutttal automatikusan biztositja

azt is, hogy az egyes tesztkitoltok mas-mas tesztet kapjanak.

3.3 Alkalmazott statisztikai modszerek
A munkdmban felhasznalt teljesitmény és kompetenciavizsgalatok kiértékeléséhez a kovetkezd
statisztikai modszereket alkalmaztam.
A stitisztikai vizsgalatokat az R (R, 2008) statisztikai program kovetkezd funkcioi segitségével
végeztem:
e a leird statisztikakhoz a program ,,psych” konyvtarat vettem igénybe (REVELLE,
2015),
e anormalitasvizsgéalatokhoz Shapiro-Wilk tesztet hasznaltam,
e a T probakhoz Student féle T-Test vizsgalatot végeztem,
e scatter-plotok esetében a Loeff féle simitasi eljarast alkalmaztam (CLEVELAND -
DEVLIN, 1988),
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az abrakat a ggplot2 konyvtarral készitettem (WICKHAM, 2009),

az idézett korrelaciok Pearson product-moment korrelacios egytitthatok,

a lokalis gaussi korrelacio vizsgalatokat a ,,localgauss” (BERENTSEN et al., 2014)
konyvar segitségével végeztem el,

a bootstrap alapu konfidencia elemzést a ,,boot” konyvtar segitségével végeztem el
(CANTY - RIPLEY, 2015),

az IRT modellek szamitasahoz a ,,mirt” konyvarat (CHALMERS, 2012) hasznaltam,

a linedris regresszid szamitdsokat ¢és ezek szignifikancia vizsgéalatdit az R
alapfiiggvényeivel (Im, anova) végeztem.
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4 VIZSGALATI EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

A szakirodalmi attekintés alapjan a vallalatok jo részénél hasznalatos alkalmassagvizsgalati
modszertan részét képezik a képesség, illetve kompetenciavizsgald eszkozok. Huszéves kutatd
munkam jelentds részét a vallalati tehetségazonositas ezen eszkdzeinek vizsgalata és fejlesztése
tette ki. Vizsgalataimat a tehetségazonositas gazdasagi hasznanak kimutatasa és novelése
érdekében végeztem. Ennek megfelelden eredményeimet is e két témakdr koré csoportositva
mutatom be. E fejezet szerkezete tehat:
e A tehetségvizsgalatokbol szdrmazo6 haszon kimutatasa
o vallalati esettanulmany segitségével (H1).
e A tehetségvizsgalatokbol szdrmazo hasznok novelhetok
o korszer(ibb vizsgalati eszk6zok alkalmazasaval (H2), illetve
o akovetkez6 hatékonyabb szervezeti gyakorlatok bevezetésével:
= vallalatspecifikus viszonyitasi alapok hasznalataval (H3),
= képességvizsgalatok hasznalata a kivalasztas korai szakaszaban (H4),

» az Onjellemz6 kérd6ivek megfelelé hasznalataval (H5, H6).

4.1 A tehetségvizsgalatokbol szarmazo haszon kimutatasa

A kovetkezOkben két vallalati esettanulmanyon keresztiil mutatom be, hogy milyen
forrasokbol, mekkora gazdasagi haszon keletkezhet az 4j tipusu alkalmassagvizsgalati eljarasok
bevezetésével. Esettanulmanyokbdl természetesen nem lehet erds kovetkeztetéseket levonni
(CSABAI, 2017). E két specialis példa mindbssze azt igazolja, hogy az 1) eszkozok

bevezetésébdl — bizonyos esetekben — szamszertisithetd haszon szarmazhat.

Hipotézisem (HI), hogy az uj alkalmassagvizsgalo tesztek hasznalatdbol szamszeriisitheto

gazdasagi haszon szarmazhat.

4.1.1 Az,A” szervezetnél készitett esettanulmdny eredményei

A vizsgalatba bevont ,,A” vallalat informatikai szolgaltatasokkal foglalkozik. A szervezet 2017
elsé félévben 150 {6t vizsgalt meg az altalam korabban bemutatott online eszkozokkel. Ezt
megel6zden a felvételi dontésekhez Onéletrajzot és interjit hasznaltak. Mivel bevalasi adatok
nem allnak rendelkezésemre a validitas meghatarozasara az irodalomban tipikusnak tekinthetd
adatokkal dolgoztam. A tényleges pénzbeli haszon meghatarozasara a Bogden-Cronbach-
Gleser formulat hasznaltam. Mas szamitasi modszerek — melyek a vallalatnal eltoltott idot és
nem a munkahelyi teljesitmény ndvekedését veszik alapul — tipikusan ehhez hasonlo
eredményeket hoznak (MYORS, 1998).

A formula hasznalatahoz a kdvetkez6 adatokra volt sziikségem:
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Az adott poziciora felvett alkalmazottak szdma egy évben (N).

A vallalatnal t61tott id6 években (T). (Ez az az id6tartam, amit egy alkalmazott az adott
pozicioban tipikusan eltdlt a vallalatnal.)

A vizsgalati eszkoz validitasa (r).

A teljesitmény szorasa abban a pénznemben, amiben a hasznot szeretném megkapni, és
amiben a vizsgalati eszkdz koltségét szamolom (SDy). (Azt, hogy egy jol teljesitd
dolgoz6 munkdja mennyivel ér tobbet egy atlagosan teljesitd dolgozoénal, altalaban
egyszerlien az adott poziciot betoltd alkalmazottak bérének 40%-dban szoktak
megallapitani; SCHMIDT et al., 1982).

A felvett és fel nem vett jelentkezdk teljesitményének sztenderdizalt kiilonbsége a
vizsgalati eszkozon (M). (Ezt az értéket ugy kapjuk meg, hogy kiszamitjuk a felvett
jelentkezOk eredményének atlagat, abbol kivonjuk a fel nem vett jelentkezdk
eredményének atlagat és a kiilonbséget elosztjuk az Osszes jelentkezd pontszdmabol
szamolt szorassal.)

A vizsgalati eszkoz hasznalatanak koltsége (C).

A teszt hasznalatabol szarmazé éves hasznot ekkor a kdvetkezo képlet adja meg:

U=N*T*r*SDy*M—C

A vizsgalati létszam egy évre kivetitve 300 £6. Az altalam vizsgalt vallat tipikusan a jelentkezdk

10%-at vette fel, az évi 30 {6 felvétele. Ezek az alkalmazottak atlagosan harom évig maradnak

a vallalatnal. Az irodalom alapjan vizsgalati battériank validitasa 0,45, a programozok atlagos

fizetése 250e HUF/ho (azaz 3m HUF/év), és egy {6 online tesztvizsgalatanak koltsége Se HUF.

A fels6 10% atlagteljesitménye a SAM teszten 2.2-nek adodott, mig a maradék 90%

atlagteljesitménye 1 volt. A csoport teljesitményének szordsa 0.8 volt. Ennek megfeleléen a

felvett és fel nem vett jelentkezdk vizsgalati teljesitményének sztenderdizalt kiilonbsége (2.2-
1)/0.8=1.5. Ekkor:

N=30

T=3

r=0,45

SDy=3m HUF * 0,4 = 1,2m HUF

M= (2.2-1)/0.8 =15

C=300 * 5e HUF = 1.5m HUF

A fenti képletnek megfelelden tehat az alabbi:

U,=30%3%045+*12m HUF *1.5—-1.5m HUF = 71,4m HUF
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Ez az az Osszeg, amennyit — a vizsgalat koltségeinek levondsa utan — a vallalat a harom ¢év alatt
a 30 programoz6 alkalmazasanak tobblet teljesitményébdl nyer, ahhoz képest, mintha
véletlenszerlien valasztand ki a jelentkezOket. A vdllalatok azonban tobbnyire nem

véletlenszertien valasztjak ki alkalmazottaikat mar a teszthasznalatot megel6zden sem.

Az adott vallalatnal korabban oOnéletrajzok és interjuk alapjan valasztottak ki a jelolteket,
aminek Osszesitett eldrejelzd validitasa a szakirodalom szerint r=0,3 koriil van. A vizsgalat
koltségének itt csak a vallalatnal felmertilt koltséget tekintjiik (pl. a vizsgalt személyek utazasi
koltségét nem). Az adatok ellendrzésébdl és az interjibol Osszegzett koltséget itt szintén
fejenként 5 000 HUF-nak tekintjiik. Mivel a kivalasztasi arany azonos, a korabbival azonosnak

tekintjiik a jelentkez6k vizsgalati teljesitményének sztenderdizalt kiilonbségét is.

E vizsgélat esetében
U =30%x3x03*12mHUF *1.5—15m HUF = 47.1m HUF
Uj alkalmassagvizsgalé modszeriink haszna tehat a régihez képest

U=U,—-U; =714m HUF — 47.1m HUF = 24.3m HUF

4.1.2 A, B” szervezetnél készitett esettanulmany

A vizsgalatba bevont masik (,,B”) szervezet egy konyvvizsgald cég, amelynek a HR-esei 2016
soran 80-embert vizsgaltak meg, tanacsadoi poziciora. A vallalat a jelentkezOk 5%-at, azaz 4
fot vett fel. A tanacsadok atlagosan harom évig maradnak a vallalatnal. Vizsgalati battériank itt
is a korabban bemutatott tesztjeimbdl allt, melynek validitdsa — az irodalom alapjan — 0,45. A
kezdd tanacsadok atlagos fizetése Sm HUF/év. Egy f6 online tesztvizsgalatanak kdoltsége ez
esetben 8e HUF volt.
Az irodalom alapjan
A fels6 10% atlagteljesitménye a SAM teszten 2.3-nek adodott, mig a maradék 90%
atlagteljesitménye 1 volt. A csoport teljesitményének szorasa 0.85 volt. Ekkor

N=28

T=3

r=0,45

SDy=5m HUF * 0,4 = 2m HUF

M= (2.3-1)/0.85 = 1.53

C=80* 8e HUF = 0.64m HUF
A képletnek megfelelden tehat
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U, =8%3%045*2m HUF * 1.53 — 0.64m HUF = 32,41m HUF

Az adott vallalatnal korabban kompetencia kérdéiv €s interju alapjan valasztottak ki a jelolteket,
melynek Osszesitett elorejelzd validitasat itt r=0,4 —nek tekintjiik. A vizsgalat 0sszkoltségét
10 000Ft-nak vessziik. Mivel a kivalasztasi arany azonos, a korabbival azonosnak tekintjiik a
jelentkezOk vizsgalati teljesitményének sztenderdizalt kiilonbségét is.
E vizsgalat esetében

U =8x3%04*2mHUF x1.53 — 0.8m HUF = 28.6m HUF
Uj alkalmassagvizsgalé modszeriink haszna tehat a régihez képest

U=U,—-U; =3241m HUF — 28.6m HUF = 3.81m HUF

A fenti két esettanulmany szamitdsa szdmos tényezot (az alacsony teljesitmény kockazatat, a
fluktuacio és az elbocsatasok koltségeit, a vallalati stratégia modosuldsat; BOUDREAU, 1983)
nem, vagy csak nagyon elnagyoltan tartalmaz. A szamitas nem tartalmazza ezen feliil az
alkalmassagvizsgalatnak a cég imidzsére gyakorolt hatdsat, valamint a vizsgalati személy
oldalén jelentkez6 koltségeket sem. Mivel a fenti 6sszegek ilyen modon jelentdsen alul becsiilik
a ténylegesen jelentkezd hasznot, igy Osszességében elmondhatdé, hogy az Uj
alkalmassagvizsgald eszkozok bevezetése az adott vallalatokndl jelentds, szdmszeriisithetd

hasznot hozott és igy hipotézisem igazolast nyert.

4.2 A tehetségvizsgalatokbdl szarmazo haszon novelése eszkozfejlesztéssel
Az elmult tiz évben a szamitdgépes, online, majd IRT adaptiv képességvizsgalatok egyre

népszeriibbé valnak, am teljesen nem vették at a papir-ceruza tesztek szerepét.

Hipotézisem (H2), hogy a korszerii, online képességvizsgalatok hatékony alternativai lehetnek

a hagyomanyos papir-ceruza tesztekkel végzett vizsgalatoknatk.

Hipotézisem alatdmasztasdra a kovetkezd tételeket kivanom kvantitativ modszerekkel
igazolni:

* Az online végzett tesztvizsgalatok véllalatra esé kozvetlen koltsége — a jelen piaci arak
mellett tipikusan — némileg magasabb, mint a papir ceruza eszkozokkel végzett
vizsgalatoke.

Ezzel szemben a korszerti, online végzett vizsgalatok

« mind munkahelyi, mind iskolai tehetségazonositas esetén pontosabb és megbizhatobb
eredményeket adnak,

» akitoltési id6 lerdvidiilhet,

* hasznalataval nincs sziikség a vizsgalati személyek utaztatasara,
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» képesek tartalmilag a papir ceruza tesztekkel azonos konstrukcidot mérni, és igy
validitasuk megalapozott,

* megbizhatdsaga hosszutdvon nd (mig a papir-ceruza teszteké hosszutdvon csokken).

Végiil a két mdodszer néhany kvalitativ tulajdonsagat osszehasonlitva kivanom igazolni az

online eszk6zok versenyképességét.

4.2.1 A papir-ceruza tesgtek és az online vizsgalatok koltségeinek osszevetése

A papir-ceruza tesztek és az online vizsgalatok koltségeinek Osszevetéséhez egy fiktiv esetet
vettem alapul:
Székesfehérvaron mikodé vallalat tesztvizsgalatot végez. A tesztvizsgalatra
meghivottak szama 20 f0. A vizsgalathoz hasznalt eszkdzok: két képességteszt és egy
kompetencia kérddiv. A vizsgalatok idétartama 2 ora. A vizsgalat alapjan a HR 5 embert
valaszt ki, akikrol részletes leirast kiildenek tovabb az adott pozicio felettese szamara.
A szamitasok soran egy oOra koltségét 1500 Ft-nak vettem.
Papir-ceruza vizsgalat esetén (13. tablazat) a szamitasok soran egy valaszlap koltségét 1500
Ft-nak tekintettem. Az atlagos utazasi koltséget 3000Ft-nak vettem. A tesztfiizetek
hasznalatanak koltségéhez egy tesztflizet beszerzési arat 10 000Ft-nak vettem, a fiizettel
Osszesen vizsgalt személyek szamat 100 fonek tekintettem, igy az egy f6 vizsgalatara forditott
koltség 100 Ft-nak adodott.

13. tablazat: A papir-ceruza vizsgalatok koltségei

Koltséghely
Vallalatnal Vizsgalati személynél
Utazasi koltség 20ember*3000Ft=60 000Ft
Kiesett munkaido 20ember*8o6ra*1500Ft=240 000Ft
Tesztek feliigyelete és 26ra+20ember*0.16ra*1500Ft=
kiértékelése 6 000Ft
Leirasok készitése Sember*36ra*1500Ft=22 500Ft
, vy 20ember*3eszk6z*1500Ft=
Valaszlapok koltsége 90 000Ft
Tesztfiizetek koltsége | 20ember*3 eszkoz* 100Ft=6 000Ft
Osszesen 124 500Ft 300 000Ft
Mindosszesen 424 500Ft

Forras: Sajat szerkesztés
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Feliigyelet nélkiili online vizsgalat esetén a koltségek a 14. tablazat adatai alapjan alakulnak.

14. tablazat: Az online vizsgalatok koltségei

Koltséghely

Villalatnal Vizsgalati személynél
Utazasi koltség OFt
Kiesett munkaidd OFt
Tesztek feliigyelete és 16ra*1500Ft= 1 500Ft
kiertékelése
Leirasok készitése OFt
Valaszlapok koltsége OFt
Szolgaltatonak 20ember*8 000Ft = 160 000Ft
fizetendd
Osszesen 161 500Ft OFt
Mindosszesen 161 500Ft

Forras: Sajat szerkesztés

A koltségszamitas egyik esetben sem tartalmazza a visszajelzés koltségét. Nem tartalmazza a
szamitas tovabba a vizsgalattal jaro vallalati funkci6 fenntartasaval (terem koltség, szakértelem
fenntartasa) jar6 koltségeket sem. A tipikus koltségekrdl az adatokat az SHL Hungary
Managerképz6 és Alkalmassagvizsgalo Kft.-tol kaptam.

A fenti adatokbol jol latszik, hogy a feliigyelet nélkiili online teszthasznélat segitségével a
vizsgalat 0sszkoltsége kevesebb, mint a felére csokkent, &m a koltségesokkenés nagyrésze a
vizsgalati személynél jelentkezett. Mig a vizsgalati személyeknél az online tesztek hasznalata
radikalis koltségesokkenéshez vezetett, addig a vallalatnal jelentkezd kdzvetlen kiadasok online
teszthasznalat esetében még akar nagyobbak is lehetnek, mint a hagyomanyos teszteknél. A
papir-ceruza tesztvizsgalatok tehat koltséghatékonyak mindaddig, amig ennek rajuk esd

koltségeit a vizsgalati személyek hajlandok fedezni.

4.2.2 Az online és a papir-ceruza tesztek megbizhatosdga

Vizsgalatom célja annak kimutatdsa, hogy egyetlen online adaptiv eszkdz is pontosabb
eredményeket adhat a teljes képesség spektrumban — fliggetleniil attél, hogy a vizsgalatot
oktatasi vagy munkahelyi kornyezetben végezziik — ,mint a hagyomanyosan alkalmazott
kiilonféle papir-ceruza tesztek. Amennyiben ez a hipotézisem igaznak bizonyul, Ggy Uj

szinergia johet 1étre a tehetség vizsgalatanak ezen a két teriiletén.
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Hipotézisem igazolasara elséként megvizsgaltam az eduktiv teszt mérési tartomanyat ¢s mérési

hibajat.

o
w

Sztenderd mérési hiba

o
R

Képességszint

27. abra: Az eduktiv teszt mérési tartomanya és mérési hibaja
Forras: Sajat vizsgalat, 2016 (n=6000)

Az 27. dbra X tengelyén a képességszint talalhatd Z pontszdmban megadva, mig az Y tengelyén
a sztenderd mérési hibat tiintettem fel. Az alsé 6sszefliggd vonal a teszt elméleti hibajat mutatja,
mig az egyes pontok a tesztfelvétel sordn ténylegesen kapott értékeket mutatjdk. A teszt
marginalis elméleti megbizhatésaga rendkivil magas (r=0.98). Minél hosszabb tesztet
hasznalunk, annal jobban meg tudjuk kozeliteni ezt az elméleti értéket. Az dbran latszik, hogy
a teszt rendkiviil széles képességtartomanyban megbizhatéan mér, tehat alkalmas lehet mind

gyerekek, mind felndttek vizsgalatara.

Masodik 1épésként kivalogattam azokat, akikrdl biztosan tudtam, hogy dolgozdk, illetve, hogy
tanulok. A két csoport eredményeit a 28. abra mutatja be.

0.45-

o
.
=}

Csoport
Dolgozdk
© Tanulék

Sztenderd mérési hiba

=)
w
=}

Képességszint

28. abra: Dolgozok és tanulok vizsgalati eredményei és mérési hibaja az eduktiv teszten

Forras: Sajat vizsgalat, 2016 (n=2267)
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Az ébra eredményei alapjan a két csoport képességszintje kozott Iényeges atfedés van, a mérés
sztenderd hibaja mindkét csoport esetében alacsonyabb az adott csoport mérésére tipikusan
alkalmazott Raven teszt (SPM illetve APM) mérési hibajanal (r=0.84) és adott képességszinten
nem tér el egymastdl szignifikdnsan (t = 0.55765, df = 120, p-value = 0.5781). Ebbdl
kovetkezOen a teszt egyarant alkalmas tanuldok és dolgozok tehetségvizsgalatara. Az, hogy
fontos kognitiv képességek vizsgélatira egységesen a papir ceruza eszkozoknél pontosabb
eredményeket add eszkozoket tudunk hasznalni és a vizsgalati személyeket egységes skalan
tudjuk elhelyezni altalanos iskolas kortdl a nyugdijas korig olyan jelentds ujdonsag, amely

varhatéan 1ényegesen megvaltoztatja a tehetségvizsgalatok iizleti modelljét.

4.2.3 Az online tesztek feliigyelet nélkiili haszndlata

Az online eszk6zok értelemszeriien otthonrdl is kitdltheték. Fennall azonban annak a veszélye,
hogy az ellendrizetlen koriilmények kozott felvett tesztek esetében jelentds mértékben fordul
majd eld a csalas valamilyen formaja. Ugy gondoltam, hogy ez nincs igy. Ennek vizsgalatara
azt a munkahipotézist allitottam fel, hogy az ellendrizetlen koriilmények kozott felvett
képességtesztek alkalmazdsa esetén az esetlegesen eléforduld csalasokbol fakado

teljesitményjavulas szignifikans.

Ennek ellendrzésére 248 £6s, 10-19 év kozotti fiatal feliigyelet nélkiil felvett, online szokincs-
teszt eredményeit vizsgaltam. Mindegyikiik kétszer toltotte ki a tesztet. Eloszor komolyan
motivalva, hogy egy magas presztizsii tehetséggondozo6 programba keriiljenek, majd masodszor
szivességbdl, utovizsgalatként. A két tesztfelvétel kozott kb. 1 év telt el. Az eredményeket
Osszehasonlitva azt kapjuk, hogy a mésodik vizsgalat soran (amikor a tesztkitoltok nem voltak
motivalva a csalasra) szignifikansan (t = 6.1327, df = 246, p = 3.422¢-09) magasabb
teljesitményértékeket kapunk, mint az elsd kitoltés soran. Ez a teljesitménynodvekedés
valésziniileg a tesztkitoltok életkoranak novekedésébdl fakad. Bar a munkahipotézist ezzel

elvetettem, eredményem nem zarja ki, hogy torténtek csalasok.

Ugyanennek a programnak a keretében azonban egy masik online adaptiv képességtesztet
ellendrizetlen és ellendrzott koriilmények kozott is felvettiink, ugy, hogy a két tesztfelvétel
kozott csak 6 honap telt el. Ebben az esetben a két eredmény kozotti kiilonbség nem kiilonbozott
szignifikansan a nullatol (t = -1.4363, df = 181, p = 0.15) igy munkahipotézisement itt is

elvetettem.

Eredményeim tehat alatamasztottak a szakirodalom eredményeit abban a tekintetben, hogy az

online adaptiv képességtesztek felligyelet nélkiili hasznalata esetén az esetlegesen eléforduld
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csalasok nem gatoljak ezeknek az eszkdzoknek a hatékony hasznélatat. Ebbdl kovetkezden
ezeknek az eszkdzoknek a haszndlataval vallalati oldalon 1ényeges koltségmegtakaritas érhetd

el.

4.2.4 Online képességtesztek kitoltési ideje
Online eszk6zok hasznalata esetén a tesztkitoltés ideje a papir-ceruza tesztekhez képest
lerdvidiilhet. Vizsgalatomban kimutattam, hogy adaptiv technologiaval az eduktiv képesség
rendkiviil széles tartomdnyaban a koradbbiaknal pontosabb eredményt kaphatunk mar 20-25
feladat segitségével.
4000~
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29. abra: A SAM teszt kitoltési idejének gyakorisagi eloszlasa
Forras: Sajat vizsgalat, 2016 (n=15387)
Ez a gyakorlatban atlagosan 14 perces — instrukciok nélkiili — tiszta tesztidot jelent (29. abra),
ami rendkiviil jelentds hatékonysag novekedés a Szines Matrixok id6ékorlat nélkiili, a Sztenderd
Progressziv Matrixok idékorlat nélkiili (vagy 45 perces iddkorlattal térténd), illetve a Halado

Progressziv Matrixok 42 perces idokorlattal torténd felvételéhez képest.

4.2.5 Az IRT eszkizok hosszutdavi fenntarthatosdga

Az IRT adaptiv, online vizsgalatok szolgaltatasa a papir-ceruza tesztekhez képest Iényegesen
nagyobb alland6 koltségekkel jar. Ezen fix koltségek két legnagyobb forrasa:

e asziikséges IT infrastruktira megteremtése, illetve

e ateszt tartalom kifejlesztése.
Mindkettd nagysagrendekkel nagyobb beruhazéast igényel a papir-ceruza fejlesztésekhez
képest, am a kettd kozil itt most csak a tartalomfejlesztéssel foglalkozom. Az IRT adaptiv
tesztek fejlesztése csak a tesztkitoltok rendkiviil nagy létszama mellett valdsithatd meg.

Osszehasonlitasképpen a magyar Mill-Hill szokincsteszt papir-ceruza valtozatanak
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sztenderdizalasa 285 {6 vizsgalataval tortént, az online verzid sztenderdizaciojat (jelenlegi
valtozataban) 17 203 tesztkitolté eredményét alapul véve végeztem. Ugyanigy nagysagrendi
kiilonbség van a két teszt mérete kozott is. Mig a papir-ceruza valtozat 75 feladatot tartalmaz,
addig az ehhez hasonl6 adaptiv teszt feladatbankjaban jelenleg tobb mint 600 feladat van.

Fix tesztek esetében az id0 eldrehaladtdval a feladatok ismertté véalnak és a teszt értéke
Osszességében csokken. Azt feltételeztem azonban, hogy IRT adaptiv tesztek esetében ki lehet
dolgozni a teszt fenntarthat6 fejlesztésének protokolljat — aminek kovetkeztében a teszt értéke

az 1d6 elorehaladtaval novekszik.

A protokoll 1ényege, hogy a teszt feladatbankjat folyamatosan bovitjiik, gy, hogy minden
tesztben elhelyeziink néhany olyan feladatot is, amely nem az vizsgalati személy értékelését,
hanem csak a teszt tovabbfejlesztését szolgalja. Ezeknek a feladatoknak az eredményei nem
szdmitanak a vizsgalt személy értékelésébe. Amikor mar elég tesztkitoltd oldotta meg ezeket a

feladatokat a feladatok bekeriilnek a teszt adaptiv faladatbankjéba.

E hipotézis vizsgalatara az adaptiv intelligencia teszt tobb mint 12 000 kitoltdjét a kitoltés
sorrendjébe rendeztem, majd kivalasztottam koziiliik azokat, akiknek az eredménye az atlagtol
kevesebb, mint 0.4 szords tdvolsagra esett, majd a legutobbi 3000 ilyen tesztkitoltd
eredményének sztenderd mérési hibajat egy grafikonon abrazoltam. A 30. abra bemutatja, hogy
a folyamatosan hozzaadott 01j feladatok hatasara a tesztkitoltések szamanak elérehaladasaval

hogyan csokken a teszt mérési hibdja. A felallitott linedris regresszidé magasan szignifikans.

0.6-

o
o

Sztenderd mérési hiba

0.3-

0 1000 2000 3000
Tesztkitéltések sorrendje

30. abra: A sztenderd mérési hiba csokkenése a tesztkitoltések szamaval az eduktiv
tesztben
Forras: Sajat vizsgalat, 2016 (n=3000)
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Vizsgalatommal tehat kimutattam, hogy az 1) tesztezési modszertan segitségével olyan
alkalmassagvizsgalati eszk6zok hozhatok 1étre, melyeknek megbizhatosaga hossziutavon né és
igy mind kifejlesztése, mind szervezeti alkalmazasa — adott munkaerdpiaci kdrnyezetben — a

papir-ceruza teszteknél elonyosebb lehet.

4.2.6 Az online képességtesztek parhuzamos validitasa

A szakirodalmi attekintés alapjan a Raven Progressziv Matrixok teszt egyike az altalanos
intelligencia mérésére leggyakrabban hasznalt teszteknek, melynek eredménye sok esetben jol
jelzi elére a munkahelyi bevalast. Az altalam kidolgozott Scrambled Adaptive Matrices (SAM)
teszt egy viszonylag 0j vizsgalati eszkoz, amit maris tobb célra is hasznalnak: vallalatoknal
felvételi vizsgalatok részeként, egyetemeken és iskolakban tehetség azonositasra, valamint
tudomanyos vizsgalatokra. A SAM és a Raven teszt tobb szempontbdl eltér egymastol:

e mads a feladatok logikaja,

e masok az egyes feladatok,

e mas a kiértékelés mddszertana,

e mais az alkalmazott médium, és ami talan a legfontosabb

e mas a két teszt altal alkalmazott idOkorlat.

Hipotézisem szerint a fentiek ellenére a SAM teszt altal mért tulajdonsdg nagyon hasonld a
Raven teszt altal mért tulajdonsaghoz €s igy a Raven teszthez hasonldan j6 elérejelzéje lehet a

munkahelyi bevalasnak.

Ennek kimutatasara felvettem a Raven Standard Progressziv Matrixok (SPM) kérdbivet és a
SAM teszt rovidebb (20 kérdéses) és hosszabb (25 kérdéses) valtozatat egy erdélyi egyetem
hallgatoival. A tesztkitoltok koziil — az adatok tisztitdsa utdn — 6sszesen 216 olyan tesztalanyunk
volt, akitdl mindkét teszten értékelhetd eredményt kaptunk. A két teszt kozotti korrelacio 0,66-
nak adodott (31. abra).
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31. abra: SAM és SPM pontszamok kozotti dsszefiiggés a SAM hosszu és rovid
verzidjaval

Forras: Sajat vizsgalat (2016, n=216)

Csak a hosszabb verzi6 eredményeit figyelembe véve 102 teszteredménybol 0,73-as korrelaciot

kapok (32. abra).
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32. abra: SAM és SPM pontszamok kozotti 6sszefiiggés a SAM hosszu verziojaval
Forras: Sajat vizsgalat (2016, n=102)

A SAM ¢és az SPM kozotti korrelacid azért nem egyezik meg a két verzio esetén, mert a SAM
rovid verziojanak mérési hibaja minden képességszinten lényegesen nagyobbnak bizonyult,
mint a hosszl verzioé és a nagyobb mérési hiba csokkenti a két teszt kozotti korrelaciot. A SAM
teszt két verzidjanak mérési hibaja kozotti kiillonbséget mutatja be az 33. abra. Az
eredményekbdl megallapithatd, hogy a teszt rovid és hosszabb verzidja kozott 1ényeges

pontossagbeli eltérés van, ezért a jovoben a hosszabb verziot érdemes hasznalni.
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33. abra: A SAM teszt rovid és hosszu verziéjanak mérési hibaja kiilonboz6
képességszinteket az erdélyi egyetemistak korében végzett vizsgalat eredményei alapjan

Forras: Sajat vizsgalat (2016, n=102)

A kapott 0,7 kortiili korrelacié — figyelembe véve

e a Standard Raven Matrixoknal mutatkoz6 plafonhatast,

e azt, hogy a vizsgalt csoport képességeit tekintve mennyire homogén,

e hogy nem lehetett kontrollalni, hogy a vizsgalat résztvevéi mennyire torekednek a jo

eredmény elérésére az egyik, illetve a masik tesztkitoltés soran,

e illetve hogy a két tesztfelvétel kozotti id6 hosszi — gyakran tobb honap — volt
magasnak mondhato.

Ugyanezt latjuk, ha sajat eredményeimet Gsszevetem a Raven teszt — hosszabb tavi — teszt-
reteszt vizsgalatainak eredményeivel. Teszt-reteszt korrelaciok esetében értelemszeriien
magasabb értékeket varunk, mint amikor egy teszt eredményeit egy masik (hasonlo) teszttel
kapott eredményekkel vetjiik 6ssze.
A Raven teszt néhany tipikus teszt-reteszt korrelacios értéke:
e 0,49 —a Szines Matrixok esetében két éves iddintervallum esetében (KAZLAUSKAITE
— LYNN, 2002),

e 0,56 — Szines Matrixok esetében, két hetes intervallummal (KAZEM et al., 2007),

e 0,88 — Sztenderd Matrixok, egy honapos intervallum (DOBREAN et al., 2008).
NKAYA, HUTEAU ¢és BONNET (1994) részletes vizsgalatokat végzett, melynek soran a
kovetkez6 adatokat kapta:

e 0,75 — Sztenderd Matrixok, két hetes intervallum, Franciaorszag, idokorlat nélkiil,

e 0,87 - Sztenderd Matrixok, két hetes intervallum, Kongd, id6ékorlat nélkiil,

e 0,6 - Sztenderd Matrixok, két hetes intervallum, Franciaorszag, idokorlattal,
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e 0,78 - Sztenderd Matrixok, két hetes intervallum, Kongo, id6korlattal.
Megallapithat6 tehat, hogy a Raven tesztek 6nmagaval vett teszt-reteszt korrelacidihoz képest
a SAM ¢s az SPM tesztek kozotti korrelacié magasnak mondhato és igy kijelenthetd, hogy e

tesztek hasonlo kognitiv képességeket mérnek.

Egy masik, 10-12 éves gyerekekkel végzett, hasonld vizsgalatomban a Raven Standard
Progressziv matrixok és a SAM teszt eredmények kozotti korrelaciot 0.66-nak talaltam. A 34,

abra a két teszten elért eredményeke mutatja Z pontokban kifejezve.

Raven
)
.,
%
-:’!.05'.
*
.
*

34. abra: A SAM teszt és az SPM kozotti korrelacio 4.-6.0szalyosoknal
Forras: Sajat vizsgalat (2017, n=581)
A fenti két vizsgalati eredményt figyelembe véve elmondhato, hogy a SAM és az SPM tesztek

kozotti korrelacio 0.66 koriili értéknek adoddott, ami jelzi a két teszt szoros tartalmi

hasonloségat.

A SAM teszt validitdsdnak tovabbi alatdmasztasara szolgal, hogy a Raven teszthez hasonldan
a SAM teszt is erOsen korrelal a vizsgalt személyek sziileinek iskolazottsagabol szamolt szocio-

o6konomiai statusszal (Klein, B. et al., 2008). Ezt mutatja be a 35. abra.
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35. abra: Szocio-6kondmiai status és SAM eredmény erdélyi egyetemistaknal

Forras: Sajat vizsgalat (2016, n=263)

Megvizsgalva az adatokat latszik, hogy az iskolazottabb sziilokkel rendelkezd (magasabb
szocio-okonomiai statusza) vizsgalati személyeim valoban jobb eredményeket értek el a SAM
teszten alacsonyabb szocio-6konomiaistatuszi tarsaiknal. Ez az adat alatdmasztja a SAM teszt

validitasat.

A SAM teszt validitasanak tovabbi aldtdmasztisara a vizsgalati személyekkel felvettem a
Spectrum onjellemzé kompetencia kérddivet is, mely 8 nagy faktor mentén jellemzi a
tesztkitoltét. Hipotézisem az volt, hogy jobban teljesitenek a kognitiv teszteken azok, akik ugy

jellemzik magukat, mint akiknek a gondolkodas az erdsségiik.

Vizsgalati eredményeim alapjan megallapithat6, hogy valéban a 8 teriilet koziil az egyediili a
Gondolkodas — azon beliil pedig a tanulds és a hatékony gondolkodas — volt az a teriilet, amelyik
szignifikansan Osszefliggott a SAM teszt eredményével. Ez az 6sszefiiggés azonban gyengébb

volt, mint azt vartam volna (r = 0,15, n=247, p=0.012).

Osszességében vizsgalataimmal sikeriilt igazolom, hogy a SAM teszt 4ltal mért tulajdonsag
nagyon hasonld a Raven teszt altal mért tulajdonsaghoz és igy a Raven teszthez hasonldan j6

elérejelzdje lehet a munkahelyi bevalasnak.

Az online és a papir-ceruza modszerek alkalmazasanak kvalitativ 6sszevetése
A két vizsgalati modszer kvalitativ Osszevetése soran az online tesztek kovetkezd elOnyeit

vettem figyelembe:
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A vizsgalaton résztvevok szamanak novekedése: A vizsgalati személy a részvétellel jaro
koltségek fedezésekor valdjaban esélyt vésarol az alkalmazashoz. Egy raciondlis
szereplé anndl valosziniibben vesz részt a vizsgalaton, minél kivanatosabb szdmara az
alkalmazas, illetve minél olcsobban juthat az alkalmazas esélyéhez. A vizsgalat aranak
csokkenésével tehat a vallalat potencialis jeloltjeinek szama nd. Mivel a népszeri
jeloltek tobb valasztasi lehetdséggel rendelkeznek (és idejiiket is magasabbra értékelik),
ezért a vizsgalati koltségek emelkedésével a vallalat eldszor potencidlisan
legalkalmasabb jeldltjeit veszti el.
Az eérvényesség novekedése:Bizonyos vizsgalati modszerek (kényszervalasztasos
kompetencia kérdéivek) nem Iéteznek papir-ceruza forméatumban, alternativaik
(normativ kérddivek) pedig 1ényegesen kevésbé megbizhatok. Ugyanigy a papir-ceruza
tesztek érvényessége a megoldokulcs elterjedésével csokken, illetve megbizhatdsaguk
¢és pontossaguk eleve elmarad az adaptiv tesztek mogott.
Felhasznaléi élmény és a vallalatrol kialakuld kép:A papir-ceruza tesztekkel jard
utaztatés elkertilésével és a vallalat technologiai kompetenciajanak felmutatasaval jaro
pozitiv kép szdmos vallalat szdmara piaci értéket jelent, amely ndveli a tehetséges
munkavallalok jovobeli jelentkezési hajlandosagat is.
A kvantitativ és kvalitativ 6sszevetésbol latszik, hogy az online tesztek vallalati haszna nem
elsdsorban a koltségek csokkenésében, hanem a tehetségesebb jeldltek megszerzésében
mutatkozik meg. Az online tesztek — a jelenlegi arak mellett — akkor lehetnek tehat
koltséghatékonyabbak a papir-ceruza teszteknél, ha
e a munkavallalok szdmos munkahely koziil valaszthatnak,
e atehetséges munkavallalok megszerzése kiemelkedden fontos a vallalat szamara,
e fontos a vallalatrol a munkaerd-piacon kialakult kép.
A fenti példa esetében a vallalatnal a papir-ceruza vizsgalatok kb. 35 000 forinttal keriiltek
tobbe, mint az online vizsgéalatok. A jobb eldrejelzés, a tobb résztvevobdl kivalasztott
tehetségesebb alkalmazottak, illetve a pozitiv véllalati kép kialakitasabol szarmazo haszon

(SCHMIDT et al., 1982) mellett ez az 6sszeg gyakran eltorpiil.

4.3 A tehetségvizsgalatbol szarmazé haszon ndvelése hatékonyabb szervezeti

gyakorlat bevezetésével

Az aldbbi vizsgalataimban az Onjellemzd kompetenciavizsgalo kérddivek vallalati

alkalmassagvizsgalatra torténd hasznositasaval kapcsolatos két teriiletet jarok koriil:
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*  Mennyire manipuldlhatok az oOnjellemzé kérdéivek €s e manipulaciot mennyiben
képesek a HR szakemberek az alkalmassagvizsgalat soran felismerni?

* Hogyan ndvelheto a visszajelzés segitségével az onjellemzé kérddivek eldrejelzo ereje?

4.3.1 Vdllalat-specifikus viszonyitasi alapok (H3)

Az IRT eszk6zok latens tulajdonsagokat vizsgalnak (pl. eduktiv, vagy reproduktiv képesség),
melyek magyardzzak az egyes feladatokon nyujtott teljesitményeket. A latens valtozok
definicio szerint normal eloszlast kdvetnek, igy a képességteszten nyujtott atlagos teljesitmény
0 és szorasa 1. Ahhoz azonban, hogy a vallalati dontéshozok ezeket az eredményeket értelmezni
tudjak a vizsgalati személyek teljesitményét szdzalékban szokas megadni. Alapesetben 50%-0s
eredményt ér el a teszten az, akinek képesszintje 0-nal van, azaz teljesitménye atlagos. Bar az
IRT skalazas lehetdvé teszi, hogy a képességszinteket egységesen kezeljiik hipotézisem szerint

a gyakorlatban mégis sziikség van kiilonféle csoport-specifikus normak alkalmazasara.

E hipotézisem ellendrzésére kiilonféle csoportok eduktiv képességteszt eredményeit
hasonlitottam 6ssze. Ezt az 6sszehasonlitast tartalmazza a 15. tablazat. Az 6sszehasonlitdsban
szereplOk kiilonféle vallalatozkoz jelentkeztek és az alkalmassagvizsgalati eljaras részeként az
altalam mitkddtetett online alkalmassagizsalati rendszerben kitoltotték — tobbek kozott —a SAM
tesztet is.

15. tablazat: Egyes munkakorokre jelentkezok atlagteljesitménye a SAM teszten

Teriilet Létszam Atlag képesség
Pénziigyi tanacsadas 151 1.03
IT 102 0.89
Termelés 24 0.69
Ugyfélszolgalat 48 0.63
Adminisztracio 108 0.52
Egyetem 267 0.29

Forras: Sajat vizsgalat (2016), n=700

A tablazat eredményei alapjan a legmagasabb atlageredményt elérd szervezeteknél feltétlentil
sajat viszonyitdsi csoportra van sziikség, ellenkezd esetben a szervezethez jelentkezdk
szdzalékban vett atlageredménye (a kumulativ normal eloszlas fliggvénybdl szdmolva) Z=1-nél
kb. 84% lenne, ami nagyon megnehezitené a jo képességli jeldltek azonositasat. E szervezetek
szamadra sajat normacsoportot kell alkalmazni, melynek atlaga egy szorassal a teljes populacio

atlaga folotti van.
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Ugyanigy a fenti hipotézisemet tamasztja ala, ha sikeriil kimutatni, hogy az egyes szervezeti
normakhoz hasonldan, gyerekek esetében életkor-specifikus normakat kell alkalmazni. Ezt a
szokincsteszttel végzett vizsgalatom segitségével igazolom.

Az ¢€letkor és a szokincs kozotti 0sszefliggés gyakran vizsgalt tertilet gyerekeknél (HOFFMAN,
2016) és felnott korban egyarant. Kiilonosen nyilvanvalo, hogy a szokincs fiatalkorban az
¢letkorral n6. A 36. abra mutatja az eredeti angol Mill Hill szdkincs teszten elért atlagos
eredményeket ¢letkor szerint. Az eredmények alapjan megéallapithatd, hogy a székincs 70 éves

korig folyamatosan no.
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36. abra: Teszt eredmények a Mill Hill Szokincs teszt angol valtozatan, életkor szerint

Forras: Sajat szerkesztés, RAVEN, 1999 alapjan

A sajat vizsgalatom szintén alatamasztotta ezt (37. abra).
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37. abra: Szokincsteszt eredmények életkori csoportok szerint

Forras: Sajat vizsgalat, (2016), n=13788

Az itt bemutatott vizsgalataimmal 6sszességében kimutattam, hogy a képességteszteken elért

eredményeket — fliggetleniil attdl, hogy esetiinkben item-response alapti mérési modellt
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hasznaltunk — nyers pontszamként kell kezelni és a hagyoméanyos nyerspontokhoz hasonldéan

valamilyen jol definialt normacsoporthoz kell viszonyitani.

432 A képességvizsgalatok, mint korai sglirok a vallalati

alkalmassagvizsgalatokban (H4)

Hipotézisem szerint a képességvizsgalatok — és igy az alltalanos intelligencia tesztek —
hatékonyan alkalmazhatdok, mint sziirdk a vallalati alkalmassadgvizsgalat soran. Az intelligencia
differencidlis hipotézise kimondja ugyanis, hogy a kiilonféle képességtesztek kozotti
Osszefiiggés alacsonyabb képességtartomanyban erdsebb. Ha tehat valaki egy adott
képességteszten kifejezetten gyenge teljesitményt nyujt, nagy valoszinliséggel mas
képességteszteken sem fog nagyon jol teljesiteni. Ugyanakkor az, hogy valaki egy adott
képességteriileten kimagasldan teljesit, még nem jelenti, hogy mas képességteriileteken is ilyen
jo eredményt ér majd el. Ebbdl a hipotézisbdl az kovetkezik, hogy az alacsony képességteszt
eredmények alapjan torténd elutasitas megbizhatod alkalmassagvizsgalati sziireljards lehet.
Mivel az online adaptiv képességtesztek rendkiviil olcson, az alkalmassagvizsgalat korai
szakaszaban felvehetdk, ilyen tipust alkalmazasuk komoly vallalati haszonnal jéarhat.
Hipotézisem igazolésara azt kell tehat bemutatnom, hogy a kiilonféle kognitiv képességeket
vizsgald tesztek kozotti Osszefiiggés az alacsonyabb képességtartomdnyokban erdsebb. A

tovabbiakban bemutatom e hipotézis igazolasara végzett vizsgalataim eredményeit.

Az intelligencia differencialis hipotézisének igazolasara vonatkoz6 eredményeim a mar
korabban bemutatott Templeton projektbdl szarmaznak. A vizsgélati protokoll kidolgozasaban,
a tesztek felvételében személyesen részt vettem és az adatok feldolgozdsat minden esetben
magam végeztem. A Templeton projekt soran a résztvevOk — az altalam konstrualt tesztek
mellett — mas teszteket és kérddiveket is kitoltottek: az elsé korben a projekt arra kérte a
jelentkezdket, hogy adjak meg életkorukat, és toltsenek ki 4 képességtesztet (végiil nem minden
résztvevo toltotte ki mind a 4 tesztet). Hipotézisem alatamasztasara ezeknek a
képességteszteknek az 0sszefliggését hasznaltam fel. (A tesztek adatait a tesztek gondozoinak
engedélyével dolgoztam fel.)

A Templeton projektben hasznalt négy képességteszt a kovetkez6 volt: diagrammatikus teszt,

szokincs teszt, munkamemoria teszt és probléma megoldas.
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A Diagrammatikus teszt (eduktiv képesség)” arra kérte a résztvevot, hogy az alul talalhato 6

valasz-opcidbol jelolje meg, hogy melyik illik a fent taldlhaté 3*3-as matrix utolsoé, iiresen
hagyott helyére. Egy ilyen feladatot mutat be a 38. abra.

AA
AAA

AAL
ALR
AR

38. abra: Bemutato feladat a diagrammatikus tesztbol
Forras: Kovacs — Temesvari, 2016

A Székincs teszt (reproduktiv képesség) arra kérte a résztvevédt, hogy a rendelkezésre 41l 9

lehetdségbdl jelolje meg azt a két szot, amelynek jelentése egymashoz leginkabb hasonlit. EQy
ilyen feladatot ismertet a 39. abra.

1. gyakorié feladat

Valaszd ki azt a két szot, aminek egymashoz leghasonlébb a jelentése!
@ radidtor B reaktor [3 pecsétviasz
B harcos @ kozvetitd @ flitGtest
@ bemondo E] krokodil

B méhész

39. abra: Bemutato feladat a szokincs tesztb6l
Forrés: Sajat szerkesztés

" A teszt gondozdja: Dr. Kovacs Krist6f, Mensa HungarlQa egyesiilet
T A teszt gondozoja: Dr. Klein Balazs, Testar Kft.
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A Munkamemoria teszt” egyszerre egy betiit mutatott és arra kérte a résztvevét, hogy jelezze,
amikor olyan betit 1at, amelyikkel 2,3 vagy 4 (N) betiivel korabban mar talalkozott. Egy ilyen

feladat logikai miikodését mutatja be a 40. dbra.

RGIKBSS

S~
40. abra: Bemutato feladat a munka-memédria tesztbol

Forras: Péter-Szarka et al, 2017

A Probléma megoldds™ teszt arra kérte a tesztkitoltot, hogy egy komplex feladattérben talalja
meg az optimalis kombindciot (itt pl. hogy a tdpanyagok és ndvényvéddszerek milyen
kombinéciojabol kapunk optimalis izli és méretli tokot). A tesztkitoltd az altala feltételezett
paramétereket a feliileten talalhatd cstszkak segitségével adhatta meg és a feliiletrdl rogton

leolvashatta valtoztatasainak eredményét is. A 41. abra szemléltet egy ilyen tipusu feladatot.
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41. abra: Bemutaté feladat a probléma megoldasi tesztb6l

Forras: Péter-Szarka et al., 2017.

" A teszt gondozodja: Dr. Kévi Zsuzsanna, Karoli Gaspar Reformatus Egyetem, Pszichologiai Intézet

T A teszt gondozoja: Pasztor Attila, Szegedi Tudoményegyetem
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A jelentkezOket életkori csoportokba osztottuk. A 42. adbra mutatja a tesztkitoltok szamat

¢letkori csoportok szerint. Az 4brabdl latszik, hogy a tesztkitoltdk szdma minden életkori

csoportban 2500 és 4500 kozé esett.
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Eletkori csoport (&vek)

42. abra: Tesztkitoltok életkori csoportok szerint a Junior Templeton Fellow

programban

Forras: Sajat vizsgalat (2016), n=17007

Az egyes teszteken elért eredmények valtozasat az életkorral a 43. abra mutatja be.
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43. abra: Kiilonféle képességtesztek eredményei életkori csoportok szerint
Forras: Sajat vizsgalat (2016), n=17007

Megallapithat6, hogy a négy vizsgalt teszten 10 és 18 év kozott az elért eredmények —

egymashoz nagyon hasonloan — az életkorral rohamosan nének.

Mivel az életkornak ilyen fontos szerepe van az elért eredményekben, ezért a tesztkitltések

soran kapott teszteredményeket €letkori csoportok szerint norméaltam és a tovabbiakban ezzel

az értékkel szamoltam. A 44,

teszteredmények eloszlasat.
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44, abra: Normalt teszteredmények eloszlasa korcsoportonként és tesztenként

Forras: Sajat vizsgalat (2016, n=17007)

Az eredmények alapjan a szokincs teszt (vZ) eredményei minden életkori csoporton beliil jol
kozelitették a normal eloszlast, am a problémamegoldas (pZ) teszt magasabb ¢életkorban mar

nem tudott differencialni a jol teljesiték kozott.

A 16. tdblazat mutatja az egyes képességtesztek (életkor szerint normalt) értékei kozotti

korrelacidkat. Az eredmények alapjan a képességtesztek atlagos korrelacioja 0,4 koriil adodott.

16. tablazat: Képességteszt eredmények kozotti korrelacios matrix

Diagrammatikus Székincs Munkameméria
Szokincs 0,42
Munkameméria 0,40 0,39
Probléma megoldas 0,53 0,39 0,37

Forras: Sajat vizsgalat (2016) n=17007

Az egyes tesztek kozotti korrelaciokon tul a nagy elemszadm lehetdveé tette példaul az
intelligencia differencialis hipotézisének vizsgalatat is. Spearman 1927-ben felvetette, hogy
»lehetséges, hogy a kézzel foghato javakhoz hasonldan a szellemi javaknal is 1étezik a csokkend
hozadékok torvénye” (SPEARMAN, 1927). A csokkend hozadékok torvénye a kdozgazdasagbol
szarmazik és azt mondja ki, hogy ha a befektetésnek csak egy faktorat noveljiik, mig minden
mas faktort allanddan tartunk (,,ceteris paribus™), akkor sziikségszerien minden termeld

folyamat esetében eljon az a pont, ami utan befektetésiink hozadéka csokkenni kezd

(SAMUELSON — NORDHAUS, 2001).
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Az altalanos intelligencia kutatasban ez a hipotézis azt jelenti, hogy az altalanos intelligencia
(a g faktor) alacsony értékei mellett a kiilonféle specifikus kognitiv teljesitmények kozotti
Osszefliggés magas, mig magas ¢ értékek mellett a g és az egyes specifikus képességek kozott
mar csak alacsonyabb Osszefliggést fogunk tapasztalni. Mas szavakkal: magas intelligencia
esetén az altalanos intelligencia egységnyi novekedése sokkal kisebb teljesitményndvekedéssel

jér, mint alacsony intelligencia esetén.

Bér egyes tanulméanyok ezt a hatast nem tudtak kimutatni (ARDEN — PLOMIN, 2007), az én
kutatasi eredményeim egyértelmuien alatdmasztjak, hogy ebben az esetben is igaz a csokkend
hozadékok hipotézise. A 45. abra bemutatja, hogyan alakulnak a lokdlis korrelaciék kiillonb6zo

képességtesztek kozott a képességek széles tartomanyaban.
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45. abra: Képességtesztek kozotti lokalis Gaussi korrelaciok teljesitményszintek szerint
Forras: Sajat vizsgélat (2016, n=17007)
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A vizsgalatokhoz — az intelligencia kutatadsban el0szor — az eredetileg részvények mozgasanak
Osszefliggésére kifejlesztett, €s 2014-ben publikalt lokdlis gaussi korrelaciokat (BERENTSEN
et al., 2014) hasznaltam. Az eredmények alapjan egyértelmii az Osszefiiggés — a

teljesitményszint ndvekedésével a korrelaciok csokkennek.

A kétvaltozos eloszlasok atlojan kapott értékeket feltiintetve ez az dsszefliggés még jobban

szemléltethetd (46. abra).
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46. abra: Képességtesztek kozotti diagonalis lokalis Gaussi korrelaciok

Forras: Sajat vizsgalat (2016, n=17007)

Mig alacsony teljesitményszinten (Z=-2) a kiilonb6z6 képességtesztek kozotti korrelacid igen
magas volt (0,55 — 0,65), addig magas képességszinteken ez a korrelacié lényegesen
alacsonyabbnak (0,25 — 0,35) adodott. Egy kivalasztott alacsony és magas Pi(-1.5,-1.5),
P2(1.5,1.5) pontban kapott lokalis gaussi korrelacios értékek kozotti kiilonbség minden paros
Osszehasonlitdsban szignifikansnak bizonyult. Ezt a szignifikancia vizsgalatot — formalis
szignifikancia vizsgalati modszer hianyaban — a bootstrap (CANTY — RIPLEY, 2015;
DAVISON — HINKLEY, 1997) médszer konfidencia intervallumaval végeztem.

Vizsgalati eredményem alapjan — megfelelé képességtesztek hasznalata esetén — az alacsony
képességteszt eredmények alapjan torténd korai sziirés a vallalati alkalmassagvizsgalati

protokollban ajanlhato.

4.3.3 Az onjellemzd kérddivek manipuldlhatosdga (H5)

Az Onjellemzésen alapulo vallalati alkalmassagvizsgalatok soran régdta bevett gyakorlat, az

ipszativ kérddivek alkalmazasa. A vallalatok tobbek kozott azt varjak ettdl a teszt formatumtol,

103



hogy kevésbé lehessen szandékosan manipuldlni 6ket, mint a normativ eszkozoket.
Vizsgaltomban arra a kérdésre kerestem a valaszt, hogy mennyire felelnek meg e vallalati
elvarasoknak az ilyen tipust kérd6ivek és hogyan lehetne ezeket a jelenleginél hatékonyabban

alkalmazni.

Kisérletemben egyértelmii eredményt kaptam: megfeleld koriilmények kozott ezek a kérddivek
is manipulalhatok. Az 47. abra egy sten (tizfoka) skalan mutatja be a tesztkitoltok (n=137)

eredményeit a megadott mintaprofilhoz képest.
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47. abra: A mintaprofiltol mért tavolsagok eloszlasa valos és manipulalt tesztkitoltés
esetén
Forras: KLEIN B., 2001

Az eredmények szerint, amikor kifejezetten erre torekedtek, akkor a résztvevdk sokkal
kozelebb keriiltek a megadott mintaprofilhoz, mint amikor magukat jellemezték. Tényként
kezelhetjiik tehat, hogy — megfeleld koriilmények kozott — az ipszativ onjellemz6 kérddivek is

manipulalhatok.

Hogyan tud ez ellen a személyiigyi dontést meghozd szakember védekezni? Ugy, hogy
alaposan megvizsgalja az adott tesztkitoltés konzisztencia mutatojat. Az ipszativ kérddivek
tartalmaznak egy ugynevezett konzisztencia skalat, mely a tesztkitoltés kovetkezetességét méri.
Vizsgéalatunkban azt tapasztaltuk, hogy mikdzben a résztvevék egy megadott mintaprofil

szerinti valaszokat adtak, valaszaik konzisztencija szignifikansan megnétt (48. abra).
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48. abra: A konzisztencia valtozasa valés és manipulalt tesztkitoltés esetén

Forras: KLEIN B., 2001

A manipulélt kitoltés soran eldallt konzisztencia érték (fiktiv konzisztencia) szignifikansan
magasabb a valds tesztkitoltés sordn eldallt konzisztencia értéknél, igy a ténylegesen
onmagukat jellemz0d és az eredményeiket manipulald csoportot eltérd konzisztencia atlaguk
alapjan meg lehet kiilonboztetni. A tesztkitoltok egy része (58 f0) kitoltotte a Raven Halado
Progressziv Matrixok (APM) intelligenciatesztet is €s azt talaltam, hogy az eredmények
manipulalasanak képessége és az APM eredmények k6zott szignifikans (n=58, r=0.3, p=0.029)
Osszefliggés van, elmondhaté tehat, hogy az ,,0kosabb” emberek jobban tudjak manipulalni a

kérdoivet.

Hipotézisem tehat igazolast nyert: vizsgalatombol egyrészt kideriilt, hogy ha valaki erre
motivalt, tudja, hogy mit akar elérni, ismeri a teszt alapvetd szerkezetét, és elég okos, akkor
képes lehet tudatosan torzitani az ipszativ személyiségkérd6iv eredményeit, masrészt kidertilt
az is, hogy a teszt magas konzisztenciaértéke esetén a HR szakembernek fokozottan oda kell

figyelnie a visszajelzd beszélgetés soran az eredmények valosagtartalmanak ellendrzésére.

Fenti vizsgalati eredményem ellentmond Martin és munkatarsai (MARTIN et al., 2002)
eredményeinek. MARTIN (2002) az OPQ normativ (5.2) és ipszativ (4.2) verzidjat vizsgalta
Oszinte és manipulalt koriilmények kozott, és mig a kérddiv normativ verziojaban talalt, addig
az ipszativ verzioban nem talalt szignifikans kozeledést a cél-profilhoz. A 49. abra az eltérés

hianyat mutatja azzal, hogy az OPQ4.2 kérd6iv esetén az 6sszekotd vonal kozel vizszintes.
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49. abra: Tavolsagok a célprofiltol Martin vizsgalatiaban
Forras: MARTIN (2002)

MARTIN (2002) vizsgalataban mindenki két tesztkitoltési alkalmon vett részt:
e az els6 alkalommal mindenki véletlenszertien kitoltotte a kérdéivnek vagy a normativ,
vagy az ipszativ verzidjat Oszinte vagy manipuldlt médon,
e a masodik alkalommal mindenki 6szintén kit6ltotte a tesztnek azt a formatumat, amit
korabban még nem toltott ki.

Az elrendezés egyes fazisaiban részt vevok létszamat a 17. tablazat cellai mutatjak.

17. tablazat: Martin, Bowen és Hunt vizsgalatanak elrendezése

Els6 alkalom Masodik alkalom

Oszinte | manipulalt Oszinte
«o | Normativ 80 70 Ipszativ 150
E Ipszativ 80 70 Normativ 150
Osszesen: 160 140 300

Forras: Sajat szerkesztés (MARTIN, 2002) alapjan

Véleményem szerint a kapott ellentmondast a kovetkezd tényezOk valamelyike magyarazhatja:
e Aminta

Ugyan Martin eredeti mintdja lényegesen nagyobb volt az enyémnél (300 vs. 137) am
az 0 kisérleti elrendezésében csak 70-en toltotték ki az ipszativ tesztet manipulativ
modon. Mindkettonk mintdja egyetemi hallgatokbol allt. Bar Martin manipulativan
ipszativ verziot kitolté mintaja kisebb volt, mint az enyém és nem vizsgalta a kitoltok
intelligenciajat, kevéssé valoszinii, hogy a kettdnk eredménye kozotti ilyen mértéki
kiilonbség a vizsgalt mintak kozotti kiilonbséggel lenne magyarazhato.

o Az alkalmazott kérdoiv
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Martin kérdéive angol, az altalam hasznalt kérd6iv pedig magyar volt, am a kett6 kozotti
azonossag biztositdsara az SHL komoly erdfeszitéseket tett és ezt az azonossagot
mérésekkel is ki tudja mutatni, ezért kevéssé valdszinli, hogy a ketténk eredménye
kozotti kiilonbség a kérdoivek kozotti kiillonbséggel lenne magyarazhato.

En a kérddiv normativ verziéjat nem is vizsgaltam: automatikusan feltételeztem, hogy
ez a formatum konnyebben befolyasolhato ¢és igy itt szignifikans kiilonbséget talalnank
— amit Martin vizsgalata ki is mutatott. A kérdéiv ipszativ verzidjanak tekintetében
viszont a kapott eredmények ellentmondasa magyarazatra szorul.

A motivdcio

Az én vizsgalatomban a manipulalt tesztkitoltés motivacidja sokkal erésebb volt — a
résztvevok versenyeztek és a gydztes pénzjutalmat kapott, mig Martinnal a résztvevoket
mind0dssze az instrukcidoknak valé megfelelés motivalhatta a jobb eredmény elérésére.
A teszt elozetes ismerete

Martin vizsgalataban a manipulativ tesztkitoltéskor a résztvevoknek még semmilyen
eldzetes informacidja nem volt a kérdéivrél. Az én vizsgalatomban a tesztkitoltoknek
teljes és részletes ismeretiik volt a kérddivrol. Ez az ismeretiik két forrasbol taplalkozott:
egyrészt mar elézdleg kitoltotték a tesztet, masrészt a manipulativ kitoltéshez egy
mintaprofilt kaptak, ami elarulta nekik a teszt altal hasznalt skalakat.

Az explicit cél

Martin vizsgalataban a manipulativ tesztkitoltésnél a résztvevoknek az altaluk
idedlisnak képzelt munkavéllaldo Onjellemzéséhez kellett minél kozelebb jutniuk. A
manipulativ kitoltést kovetden a résztvevok jellemezték az altaluk idealisnak tartott
munkavallalot egy profil segitségével. Martinnal tehat a vizsgalt személyeknek az
elérendd célt csak a manipulativ tesztkitoltést kovetden kellett explicitté tenniiik, mig

nalam ez végig adott volt szdmukra.

Az itt bemutatott latszolag ellentmondo eredmények — véleményem szerint — nem csokkentik,
hanem ¢épp ellenkezdleg, novelik vizsgalatom elméleti és gyakorlati jelentdségét az altal, hogy
egy vitatott teriilethez jelentds 0j szempontokat és eredményeket adtam. Vizsgalatommal
igazoltam, hogy — legalabbis bizonyos koriilmények kozott — az onjellemz6 kérddivek
eredményei tudatosan manipulalhatok (mégpedig az okos tesztkitdltok altal eredményesebben)
¢és ezek a manipuléciok tetten érhetdk a konzisztencia skala valtozadsaban. A konzisztencia skala
értelmezésével kapcsolatos ajanlasom a HR szdmadra tehat az, hogy mind az extrém alacsony,
mind az extrém magas értékek Ovatossagra kell intsék a dontéshozot az eredmények

megbizhatdsdgaval kapcsolaban.
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4.3.4 A teszteredmények visszajelzésének jelentosége (H6)

E vizsgalatomban az onjellemz6 kérddivekre adott visszajelzéseket, azok pontossagat és
hasznat vizsgaltam. Ennek soran kimutattam, hogy
e a vizsgalati személyek képesek lehetnek megitélni a roluk adott jellemzések
valosagtartalmat,
e a vizsgalati személyek véleményének kikérése sajat eredményiikrdl hasznos mind a
vizsgalati személy, mind az eredmények felhasznaldja, mind a teszt fejlesztdje szamara,
e a modszer segitségével mind a szervezet, mind a vizsgélati személy id6t és koltséget
takarit meg.
Vizsgalatom egy automatizalt online interju, melyben egy alkalmassagvizsgalo kérdoiv
(BETA) kitoltésének eredményébdl egy szamitdgépes algoritmus segitségével automatikusan
szOoveges leirasokat generaltam, majd ezeket a leirasokat megmutattam a tesztkitoltéknek, arra
kérve Oket, hogy egy négy foku Likert skalan értékeljék, hogy mennyire értenck egyet az abban
talalhato egyes allitasokkal.

Ezekhez az értékelésekhez a vizsgalati személyek szabad szoveges megjegyzéseket is
fizhettek. Vizsgalatomban 639 olyan tesztkitoltd volt, aki legalabb egy mondatot értékelt, az

alabbi kvalitativ elemzés az 6 értékeléseiken alapul.

Egy ember atlagosan 23 értékelést adott, az adott értékelések medianja 11. Minden ember a
sajat profiljanak megfelel6 szoveges értékelést kapta meg. A lehetséges profilok szama 72 volt.
Minden profil 120 mondatot tartalmaz, igy 6sszesen 8600 értékelhetd mondatunk volt. Ezek
koziil sok olyan mondat van, amelyet nem értékelt senki. Azoknak a mondatoknak a szama,
melyeket legalabb egy ember értékelt 4950. A teszt és a jelentés mindségének javitdsdhoz,
megvizsgaltam a legalacsonyabbra értékelt mondatokat (amelyekre legalabb 10 értékelést
kaptam). A kvalitativ vizsgalat bemutatasara 2 elutasitott jellemzés-részlet elemzését mutatom
be (50. abra). Minden esetben feltiintetem a problémas mondatot, a mondathoz kapott néhany
szOveges megjegyzést, majd attekintem, hogy az adott esetben mi lehet a mondattal a probléma,

végiil megoldast javaslok.
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Problémas mondat:
»Nem kedveli az utazast, vagy ha ismeretlen helyeken kell dolgoznia.”

Megjegyzések a tesztkitoltoktol

Az utazast magat nagyon szeretem, az ismeretlentdl viszont tartok egy kicsit, de
minden csak benyomas kérdése.

Az utazés ¢€letem egyik legnagyobb szenvedélye, ha munkéval kell utazni, ugy is!
NOOO

Ezzel nem értek egyet, hiszen ha igy lenne nem mentem volna kiilfoldre.

Erre mar korabban utaltam, kedvelem az utazast!

Kifejezetten szeretek utazni, a vilag tobb véarosaban is dolgozhattam, és még tobb
helyre szeretnék eljutni!

Konnyen lehet, hogy itt @ munkahelyi és a magéanéleti kérdések keverednek.

‘i“ prqbl(?ma Az utazas — igy altaldnossagban megfogalmazva — inkédbb a magénéletre utald
attekintése 2B

hivoszo.

A mondat megvaltoztatasa pl. a kovetkezore: ,,Nem szeretne kiilfoldon
Javaslat

dolgozni.”

Problémas mondat:
»Annyira bizik a szabalyok sziikségességében, hogy azokhoz akkor is ragaszkodik, ha
jol lathatoan értelmetlenek.”

Megjegyzések a tesztkitoltoktol

A probléma
attekintése

Ha értelmetlen szabdllyal taldlkozom a munkahelyemen, annak hangot adok!

Az értelmetlen szabalyokat megkérddjelezem a felettesemnél, jelzem, ha annak
tartom Oket.

Ertelmetlen szabalyokhoz nem ragaszkodom.

Amennyiben szamomra is vilagos, hogy egyes szabalyok betartasa értelmetlen, tigy
mas kollégam ¢és fonokom véleményét/beleegyezését kikérve mas modszerrel
végzem el a feladatomat.

Az értelmetlen szabalyokat nem szeretem, de ha a fonokom észrevételezés utan is
ragaszkodik hozza, betartom.

Itt jol latszik, hogy az alapvetd probléma az ,értelmetlen” szoval van.
Elképzelhetd, hogy a szabalykdvetés valdban jellemzobb az atlagnal az adott
tesztkitoltokre, de a szabalykovetésnek ezt a mértékét — marmint, hogy még
az értelmetlen szabdlyokat is kdvetnék — nagyon sokan elutasitjadk. Ez a
probléma valdsziniileg orvosolhat6 a mérték csokkentésével.

A mondat megvaltoztatasa pl. a kdvetkezore: ,, Tarsaindl Iényegesen jobban

Javaslat bizik a szabalyok sziikségességében, és ezért naluk kdvetkezetesebben be is

tartja 6ket.”

50. abra: Két gyakran elutasitott jellemzés-részlet vizsgalata

Forras: Sajat vizsgalat (2015) n=639
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E kvalitativ vizsgalatom eredménye jol mutatja, hogy a leirds mindsége a visszajelzések

segitségével 1ényegesen javithato.

Miutan atnézték a réluk szolo leirast, a tesztkitoltok egy otfokt Likert skalan dsszességében is
értékelték azt, hogy a leirds mennyire illik rajuk. Az értékelések atlaga (n=1061) 4-nek adodott,
ami azt jelzi, hogy a tesztkit6ltok tobbsége tigy gondolta, hogy a jelentés illik ra. Bar ez a teszt
mindsége szempontjabol biztato jel — a mar korabban targyaltak alapjan —, dGnmagaban mégsem

tekintheto a teszt és a jelentés kozvetlen mindségi kritériumanak.

A kérdoiv mindségének vizsgalatdhoz a kordbban targyaltaknak megfelelden kiszamitottam
kérddiv reflektiv indexét. Ehhez vizsgalatot végeztem, melyben 208 tesztkitdltd nem a sajat
jelentését kapta vissza, hanem egy véletlenszerlien generalt profilnak megfeleld jelentést. A
vizsgalatot kovetden mindannyian megkaptak valodi jelentésiiket is. Az 6 eredményiiket 1061
olyan tesztkitoltd eredményével hasonlitottam Ossze, akik a tényleges jelentésiiket kaptak meg.
A vizsgélat soran azt figyeltem, milyen kiilonbségeket taldlok az Onjellemzések értékelése

kozott attol fiiggden, hogy a vizsgalati személyek valodi vagy fiktiv jelentést kaptak.

A tovabbiakban arra a csoportra, amely a fiktiv jelentést kapta teszt csoportként, mig arra, amely
valodi jelentést kapott kontroll csoportként fogok hivatkozni. Az 51. dbra mutatja a résztvevok

szadmat és szazalékos megoszlasat a két csoportban a jelentésre adott értékelésiik szerint.

70 T m Valédi % m Véletlen %

Az értékelbk szazaléka

Az egyetértés mértéke

51. abra: Valés és fiktiv jelentések értékelése
Forras: Sajat vizsgalat (2015) n=285

A teszt csoport értékelésében a legnagyobb valtozast az alacsony értékelések megjelenése (1)

illetve novekedése (2) jelenti. Meglepd, hogy azok aradnya, akik a roluk késziilt jelentéssel
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~Egyetértettek” illetve ,, Teljesen egyetértettek™ csak aranylag keveset csokkent, mikozben a

jelentés tartalma teljesen véletlenszertivé valt.

Osszességében a teszt csoport értékelésének atlaga 3,6, mig a kontroll csoport értékelésének

atlaga 4. A teszt reflektiv indexe tehat:

Egyenldre — egyéb kérdéivekkel vald dsszehasonlitas hijan — nem lehet megmondani, hogy ez
magas vagy alacsony értéknek szamit-e, igy jelenleg ez az érték nem szolgéltat informaciot a

teszt mindségével kapcsolatban.

Ugyanakkor kiszamithatunk egy masik indexet is, amely onmagaban is jelezheti, hogy a
tesztbdl kijovo jelentésnek mekkora a valosagtartalma. Ez az index azt fogja megmutatni, hogy
hogyan valtozik a jelentéssel valo egyetértés annak fliggvényében, hogy a valos €s a kézhez

kapott profil milyen tavolsagra van egymastol.

Ennek az indexnek a szamitadsahoz elészor — a BETA tipologiai modell alapjan, azaz pusztan
elméleti alapon, az adatainktol fiiggetleniil — meghataroztam az egyes profilok kozotti elméleti
tavolsagot egy ordinalis skalan mely 0-t61 4-ig vehetett fel értékeket. Ertelemszeriien a kontroll
csoport altal kézhez kapott profilok mind 0 tavolsagra vannak a valos profiloktdl. A teszt
csoport profiljai viszont 1 és 4 kozott véletlenszeri tavolsagra helyezkednek el a valos

profiloktol.

Az 52. dbra dbra mutatja a valos és a fiktiv profilok kozotti tavolsag és az adott értékelés kdzotti

Osszefiiggéseket.
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52. abra: Egyetértés a valos és a kézhez kapott profil kozotti tavolsag fiiggvényében

Forras: Sajat vizsgalat (2015) n=285

Az eredmények alapjan a felsé két (Teljesen egyeteért, Egyetert), illetve az alsé harom (Nem

tudja eldonteni, Nem ért egyet, Egydltalan nem ért egyet) értékelés egyiitt mozog, ezért ezeket

Osszevonva két kategoriat alkottam (inkabb egyetért és inkabb nem ért egyet) és a kovetkezd

elemzést e két kategoria felhasznalasaval végeztem (53. abra).
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Tavolsag a valds profiltol

53. abra: Egyetértés a kézhez kapott és a valods jelentés tavolsaganak novekedése szerint

Forras: Sajat vizsgalat (2015), n=285

Az eredmények szerint a kézhez kapott jelentésekkel valo egyetértés monoton csokken a

jelentések valdsagtartalmanak csokkenésével. Ebbdl az kovetkezik, hogy a teszt eredmények
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¢s az abbol generalt jelentések bizonyosan és objektiven Osszefliggnek a tesztkitoltok altal

érzékelt valosdggal — azaz reflektiv validitassal birnak.

Valoszintileg a valos és fiktiv jelentések kozotti tavolsagra, illetve az azok értékelésére épiild
index a kordbban leirt reflektiv indexnél érzékenyebben mérhetné az egyes kérddivek
mindségét, azonban az egyes profilok kozotti tavolsag megallapitasa annyi szubjektiv elemet
tartalmaz, hogy elsé latdsra kevésbé latszik alkalmasnak tesztek kozotti Osszehasonlitd

vizsgélatok elvégzésére.

Az integralt online visszajelzés koltség csékkento hatasa

A 2011. évi CXII.-es adatvédelmi térvény megkoveteli, hogy az érintett a réla tarolt adatokat
(pl. teszteredmények) megismerhesse, meggydzddhessen azok helyességérdl, illetve kérje azok
helyesbitését. A gyakorlatban a vallalatok ezen kotelességiiknek visszajelzé beszélgetések
soran szoktak eleget tenni. Az altalam itt bemutatott integralt online visszajelzés — az
eredmények validitdsanak novelésén til — lehetévé teszi ezeknek a beszélgetéseknek az

elhagyasat.

Az altalam vizsgalt egyik vallalat az elmtlt 6 honapban 185 online kompetenciavizsgélatot
végzett, de csak 34 visszajelzd beszélgetést tartottak. 151 esetben tehat az online
visszajelzésnek kdszonhetéen nem volt sziikség a visszajelz6 beszélgetésre. Ha a felkésziiléssel
¢s dokumentécioval egyiitt csak 2 drat szamolunk egy visszajelzésre a vallalat a modszerrel kb.
300 munkadrat takaritott meg az elmult fél év sordn. A visszajelzd beszélgetéseket képzett HR
szakemberek tartjak, idejiik tehat draga. Szamoljunk most egy munkadrara 5 000 forintot.
Eszerint a véllalat fél év alatt masfél millid forintot takaritott meg az integralt visszajelzés

alkalmazasaval.

Annak igazolasara, hogy az integralt online visszajelzés hasznos a vizsgalati személyek
szamara, két kiilonbozd projektben megvizsgaltam, hogy ezt a lehetdséget a vizsgalati
személyek hany szazaléka veszi igénybe. A két projekt koziil az egyik egy dnkéntes alapt nyilt
projekt, melyben a vizsgalati személyek célja alapvetden az Onismeret volt (ezt a projektet a
tovabbiakban ,,nyilt projektnek” fogom nevezni), a masik egy olyan projekt, melyben egy
személyligyi tanidcsado cég kiilonféle klienseinek kiilonféle allasokra keresett jeldlteket (a
projektet a tovabbiakban ,,zart projektnek” fogom nevezni). A vizsgalathoz a mar kordbban

bemutatott BETA tesztet hasznaltam.

Hipotézisem az volt, hogy a zart projektben, a nagyobb tét hatasara tobben fognak €Ini a jelentés

javitasanak lehetdségével. Ha hipotézisem igazolast nyer, az azt mutatja, hogy a felhasznalok
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érzékelik, hogy a jelentés javitasanak lehetdsége a tét novekedésével nagyobb értékkel bir

szamukra. Ezzel nyilvanvalova valik, hogy ezt a lehetdséget értéknek tekintik.

A nyilt projektben 3814 tesztkitoltd, a zart projektben 461 tesztkitoltd volt. A nyilt projektben
azok aranya, akik az integralt online visszajelzés lehetdségével éltek (legalabb egy mondathoz
kommentet fiiztek), 50% volt. Az a tény, hogy minden masodik felhasznld iddt szan a jelentés
javitasara még egy alapvetéen Onismereti céli projektben is — véleményem szerint —, mar
Onmagaban is azt mutatja, hogy a felhasznalok jelentds része szaméra ez a lehetdség értéket
jelent. A zart projektben a felhasznalok 69%-a €t az integralt online visszajelzés lehetdségével.
Kétmintéas t-probat végezve a két arany kozotti kiilonbség magasan szignifikdnsnak adodik
(m1=0.502, m»=0.685, s1=0.5, $2=0.465, n1=3814, n,=461). A =zart projektben tchat
szignifikansan tobben éltek a jelentés javitasanak lehetdségével. Ezzel hipotézisem igazolast
nyert ¢és kijelenthetd, hogy az integralt online visszajelzés lehetdsége értéket jelent a
felhasznaloknak, mégpedig anndl nagyobbat, minél nagyobb az adott jelentésen alapuld dontés

tétje.
Osszességében tehat kijelenthetjiik, hogy az integralt online visszajelzés hasznot hoz

e aszervezetnek, mivel
o tobb és a valdsaghoz kozelebbi informacio birtokaban tud beszélgetni a jeldltel,
illetve dontést hozni rodla,
o aszervezet torvényi kotelezettségét automatikusan teljesitve id6t és pénzt takarit
meg a szervezet szamara,
o az éaltalam javasolt Reflektiv Index bevezetése esetén informaltabban tud
valasztani a szolgaltatok altal kinalt eszkozok koziil,
e ajeldltnek, mivel
o az esetek egy részében helyettesitheti a személyes taldlkozohoz sziikséges
utazast,
o automatikusan biztositja szdmara sajat eredményeinek megismerhetdségét és
hiteles kiegészitését,
o az eredmények transzparenciaja biztositja szamara mind az eszkz mindségét,
mind a véllalati folyamatok atlathatosagat,
e atesztfejlesztonek, mivel
o lehetdvé teszi szamara az eszkdz gyenge pontjainak kvantitativ azonositasat és

igy hozzajarul az eszkdz hosszutavi mindségjavulasahoz.
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5 KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A kovetkezokben sorra veszem munkdm fObb hipotéziseit és az azokkal kapcsolatos

kovetkeztetéseket, illetve javaslatokat.

HI: Az uj alkalmassagvizsgalo tesztek hasznalatabol szamszeriisitheté gazdasagi haszon

szarmazhat

A kiilonféle alkalmassagvizsgaldé modszerek koltsége €s eldrejelzd ereje mas és mas lehet.
Szamitasokkalal kimutattam, hogy egy adott vallalatnal egy adott vizsgalati modszer
bevezetése jelentds anyagi haszonnal jarhat. Javaslatom, hogy a vallalatok tekintsék at
jelenlegi alkalmassagvizsgalati gyakorlatukat és eszkdzvalasztasuknal vegyék figyelembe,

hogy korszer(ibb modszerek hasznalataval ez a gyakorlat mennyiben fejleszthetd.

H2: A korszert, online képességvizsgalatok hatékony alternativdi lehetnek a hagyomdnyos

papir-ceruza tesztekkel végzett vizsgalatoknatk.

A viallalatok szamdra az alkalmassagvizsgalat befektetésként jelentkezik, melynek
megtériilésében szerepe van a vizsgélat koltségének. A feliigyelet nélkiil, otthon, online végzett
vizsgalatok koltsége — jelen piaci arak mellett — a papir-ceruza vizsgalatok koltségénél
valamivel magasabb. Vizsgalataimban Kimutattam, hogy az online végzett vizsgalatok mind
munkahelyi, mind iskolai tehetségazonositas esetén pontosabb és megbizhatobb eredményeket
adnak, a kitoltési 1d6 lerdvidiilhet, hasznalatuk esetén nincs sziikség a vizsgalati személyek
utaztatasara, ezek a tesztek képesek tartalmilag a papir ceruza tesztekkel azonos konstrukciot
mérni, és igy validitasuk megalapozott, valamint, hogy megbizhatdsaguk hosszitdvon néhet
(mig a papir-ceruza teszteké hossziitdvon csokken). Osszességében kimutattam, hogy az online
tesztek vallalati haszna nem elsdsorban a koltségek csokkenésében, hanem a tehetségesebb
jeloltek megszerzésében mutatkozik meg. Az online tesztek — a jelenlegi arak mellett — akkor
lehetnek tehat koltséghatékonyabbak a papir-ceruza teszteknél, ha a munkavallalok szdmos
munkahely koziil valaszthatnak, a tehetséges munkavallalok megszerzése kiemelkedden fontos
a vallalat szamara és fontos a vallalatrol a munkaerdé-piacon kialakult kép. Javaslatom az
alkalmassagvizsgalatokat felhasznald szervezetek felé, hogy — munkaerdpiaci poziciojuk
fliggvényében — fontoljak meg a hagyomanyos ellendrzott kortilmények kozott torténd papir-
ceruza képességtesztekrol a feliigyelet nélkiili online képességtesztekre vald atallast, mert ez az

esetek jelentds szdzalékaban komoly elonyokkel jarhat szamukra.

H3: A modern képességtesztek értelmezéséehez is sziikség van vallalat-specifikus viszonyitasi

alapokra
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Az IRT alapu képességtesztek nyers eredménye egy Z pontszam. Ezt az eredményt a jobb
érthetdség érdekében daltalaban kumulativ szazalékos forméaban adjak meg. Vizsgalatom
igazolta, hogy a kiilonféle szervezeti kornyezetekben €s csoportok esetén az egyes csoportok
kozotti képességkiilonbség olyan nagy lehet, hogy az egyéni kiilonbségek felismerésére sajat
normacsoport hasznalata sziikséges. Javaslatom, hogy az alkalmassagvizsgalati eszkozoket
felhasznalo vallalatok IRT alapu eszkozok esetén is varjak el a megfelel6 normacsoport

meglétét és dokumentalasat.

H4: A képességvizsgalatok, jol alkalmazhatok korai sziirékent a vallalati alkalmassagvizsgalati

protokollban

Az online adaptiv képességtesztek rendkiviil olcson, az alkalmassagvizsgalat korai szakaszaban
felvehetdk, ezért — amennyiben eldrejelzo erejilk megfeleld - sziiréként torténd alkalmazasuk
komoly vallalati haszonnal jarhat. Vizsgalatomban kimutattam, hogy a kognitiv képességeket
vizsgald tesztek kozotti Osszefiiggés az alacsonyabb képességtartomanyokban erdsebb, igy
ezekre megbizhatd elOrejelzéseket lehet alapozni. Javaslatom, hogy a vallalatok az
alkalmassagvizsgalat korai szakaszaban alkalmazzanak feliigyelet nélkiili, relevans online
képességteszteket ¢és az alkalmassdgvizsgdlat tovabbi fazisaiba csak a meghatdrozott

eredményszint f6lott teljesitéket engedjék tovabb.
H5: Az énjellemzo kérddivek manipulalhatok, am a szandékos manipuldcio felismerhetd

A vallalatok alkalmassagvizsgalati eszkoztardban gyakran helyet kapnak az onjellemzd
kérdoivek kényszervalasztasos format hasznalnak. Vizsgalatomban kimutattam, hogy a
tesztkitoltok képesek egy eldre megadott profilnak megfeleld vizsgalati eredményt produkalni
a kérdoiv kitoltése soran, tehat képesek az eredmények szandékos manipulalasara. Javaslatom,
hogy az alkalmassagvizsgalati dontések meghozatalakor ezeket az eredményeket a vallalati HR

az onjellemz0 kérddivek korlatainak figyelembevételével mérlegelje.

A kényszervalasztason alapuld Onjellemzd kérddivek beépitett mutatot tartalmaznak a
tesztkitoltések konzisztencidjanak jellemzésére. Korabbi vizsgalatok szerint a tesztkitoltések
konzisztenciaja a szandékos manipulacié soran csokken. lgazoltam, hogy a szandékos
manipulacid soran a tesztkitoltések konzisztenciaja szignifikdnsan (és abszolut értelemben is
jelentdsen) megndtt. Javaslatom, hogy az 6njellemz6 kérddivek eredményének értelmezésekor
a HR szakemberek a konzisztencia mutatd barmilyen szélsdséges — alacsony, vagy magas —

értékét tekintsék olyan intd jelnek, mely csokkenti az eredmények megbizhatosagat.
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H6: Az eredmények visszajelzése hasznos a vallalatnak, a tesztfejlesztonek és a tesztkitoltonek

Korabbi vizsgalatokbol tudjuk, hogy lehetséges olyan jellemzéseket 1étrehozni, amivel az
emberek tobbsége egyetért. Kimutattam, hogy a vizsgalati személyek visszajelzési
hajlanddsaga a dontés tétjével emelkedik, illetve, hogy a jellemzésekkel valo egyetértés €s a
jellemzések valosagtartalma kozott szignifikans kapcsolat van. Javaslatom, hogy kit6ltés utan
a HR ismertesse az Onjellemzd kérddivek eredményeit a kitoltokkel és vegyék figyelembe a

kitoltoknek az eredménnyel kapcsolatos megjegyzéseit.

Kvalitativ vizsgalatomban attekintettem egy Onjellemz6 kérddiv eredményeire adott
visszajelzéseket €s bemutattam, hogy a vizsgalati eszkoz milyen hibainak orvoslasaban, hogyan
segitenek az 0sszegylijtott adatok. Javaslatom, hogy az 6njellemz6 kérddivek készitoi, illetve
felhasznal6i valamilyen szisztematikus modon gyljtsék az eredményekre kapott
visszajelzéseket €s az igy kapott eredmények elemzésébdl sziiletd kdvetkeztetéseket épitseék be

a vizsgalati eszkozokbe.

Az eredményeim alapjan dsszességében megallapithato, hogy a vallalatoknak anyagi érdeke
flizodik a korszerii alkalmassagvizsgalati modszerekbe valé beruhdzasokhoz. Az
alkalmassagvizsgald eszkozok hasznélatdbol nyert haszon kozvetleniil Osszefiigg — tobbek
kozott — az adott munkakor fontossagéaval, a vizsgalt személyek szdmaval, az eszk6zok
hasznalatanak koltségével ¢és az eszk6zok mindségével is. Ennek megfeleléen az

alkalmassagvizsgalatokhoz megfontolasra javaslom a vdllalatvezetés szamara:

e Szokincsteszt alkalmazasat
Az itt bemutatott online szokincstesztet jelenleg is tobb vallalat és intézmény hasznalja
tehetségazonositasi folyamatanak hatékonyabba tételére. Ezen tilmenden az eszkoz jol
hasznalhatd lenne egyes intézmények Osszehasonlitd vizsgalatira az eredmények
abszolut értékét ¢€s azok 1iddbeli valtozasat tekintve is. Ily modon példaul
Osszehasonlithato értékelést kaphatnank a kiilonb6z0 iskolak altal hozzaadott értékrol,
vagy Osszehasonlithatova valndnak egyes vallalatok ¢és intézmények felvételi
lehetéségei és elvarasai. Frdemes lenne megvizsgalni a  szokincsteszt
hasznosithatosagat klinikai vizsgalatokban, egyes mentalis betegségek korai

diagndzisara is.

e Fluid intelligencia mér6 teszt alkalmazasat.
A fluid intelligencia mérésére szolgaldé Raven Progressziv Matrixok teszt egyike a

legtobbet hasznalt pszichometriai eszkozoknek a vilagon. Az itt bemutatott SAM
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vizsgalati eszkoz e teszt hatékonysaganak, megbizhatosdganak és hozzaférhetdségének
a novelését tiizte ki célul. Azt remélem, hogy az 01j online adaptiv teszt eljuthat oda is,
ahol a Raven teszt eddig anyagi-technikai okok miatt nem tudott eljutni és folytatja azt
a munkat, amit a Raven tesztek megkezdtek: olcson és megbizhatéan szolgaltat
informaciot egy olyan teriiletrél amely — tobbek kozott — a munkahelyi bevalas egyik

legfontosabb eldrejelzdje.

Képességtesztek hasznalatat korai sziir6ként az alkalmassagvizsgalati folyamatban.

A feliigyelet nélkiil felvett online képességtesztekbdl nyert eredmények segitségével
rendkiviil hatékonyan kiszlirhetok a nagyon alacsony teljesitményt nyujtok.
Vizsgalataimban kimutattam, hogy alacsony képességszinten a kiilonboz6 képességek

kozotti egyiittjaras szoros igy az ilyen sziirés érvényessége magas lehet.

Azonnali, részletes tartalmi visszajelzést a kompetenciavizsgalatok eredményeirdl.
Ezeket a visszajelzéseket — javaslatom szerint — célszerti az eredményekhez kozvetleniil
hozzacsatolni és strukturalt formaban tarolni. Az igy 1étrejott adatokat vallalati szinten

és eszkoz szinten is elemezni kell.

A kérdéivek kivalasztasakor, a reflektiv validitas figyelembevételét.

A kompetenciavizsgdlo kérddivek reflektiv validitasi mutatdja szoros kapcsolatban all,
az eredmények valosagtartalmaval. Célszerli tehat olyan eszkozoket valasztani,
melyeket készitdjiik bevizsgalt és amelyek ebbdl a szempontbol is magas mindséget

képviselnek.

A kérddivek értelmezésekor, a konzisztencia mutatdé megfeleld figyelembevételét.
Az Onjellemzd kényszervalasztdsok kérdoivek is manipulalhatok. A kérddivek
konzisztenciamutatdjanak extrém magas, vagy extrém alacsony értéke figyelmeztetd jel

lehet, hogy a kapott eredményeket csak fenntartasokkal kezeljiik.
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6 FONTOSABB MEGALLAPITASOK ES UJSZERU EREDMENYEK

Az értekezés 1y, illetve ujszerli eredményeit a hipotézisvizsgalat ereményeivel 6sszhangban az

alabbiakban fogalmazom meg:

T1: Kimutattam, hogy a munka és oktatasi kornyezetben torténd tehetségazonositas eszkoz- és
szervezeti szinten is Osszekapcsolhatd. Az, hogy fontos kognitiv képességek vizsgalatara
egységesen a papir ceruza eszkozoknél pontosabb eredményeket add eszkozoket tudunk
hasznalni és a vizsgalati személyeket egységes skalan tudjuk elhelyezni altaldnos iskolas kortol
a nyugdijas korig olyan jelentds ujdonsag, amely varhatdéan lényegesen megvaltoztatja a

tehetségvizsgalatok tizleti modelljét.

T2: Kimutattam, hogy a feligyelet nélkiil felvett online képességteszteken kapott alacsony
eredményeket a szervezetek hatékony alkalmassagvizsgalati elésziironek hasznalhatjak.
Kutatasi eredményeim egyértelmiien alatdmasztjak, hogy a kognitiv teljesitmények terén is igaz
a csokkend hozadékok hipotézise és igy az alacsony eredményeket elérdk kisziirése a tovabbi
alkalmassagvizsgalati folyamatbdl szdmos esetben indokolt lehet. A vizsgalatokhoz — az
intelligencia kutatasban el6szor — az eredetileg részvények mozgasanak Osszefiiggésére

kifejlesztett lokalis gaussi korrelaciokat hasznaltam.

T3: Uj metodologiat és eszkozoket dolgoztam Ki az altalanos intelligencia vizsgalatara,
valamint elvégeztem ezeknek az eszkozoknek a bevizsgaldsat alkalmassagvizsgalati

kornyezetben €s kimutattam annak gazdasagi hasznossagat.

T4: Kidolgoztam és bevizsgaltam az IRT alapa alkalmassagvizsgéald eszk6zok folyamatos,
modszertan segitségével olyan alkalmassagvizsgalati eszkozok hozhatok létre, melyeknek
megbizhatdsaga hosszutdvon né és igy mind kifejlesztésiik, mind szervezeti alkalmazasuk —

adott munkaerépiaci kdrnyezetben — a papir-ceruza teszteknél elényosebb lehet.

T5: Kimutattam, hogy az 6njellemz6 kérddivek eredményeit — megfeleld koriilmények kozott —
szandékosan manipulélni lehet és megmutattam, hogy a HR hogyan lehet képes e manipulacid
felismerésére alkalmassagvizsgalati koriilmények kozott. Vizsgalataim alapjan ha valaki erre
motivalt, tudja, hogy mit akar elérni, ismeri a teszt alapvetd szerkezetét, és elég okos, akkor
képes lehet tudatosan torzitani az ipszativ személyiségkérddiv eredményeit. Masrészt

megallapithatd, hogy a teszt magas konzisztenciaértéke esetén a HR szakembernek fokozottan
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oda kell figyelnie a visszajelzd beszélgetés soran az eredmények valdsagtartalmanak

ellenOrzésére.

T6: Kimutattam, hogy az 4ltalam kidolgozott ,reflektiv validitds” fogalmanak,
metodologiajanak ¢és mérdszamanak alkalmazasa jelentds hasznot hozhat a vallalati
alkalmassagvizsgalatokban. Kutatasi eredményem igazolja — egy adott kérddiv esetében —,
hogy a jelentésekkel vald egyetértés monoton csokken a jelentések valdsagtartalmanak
csOkkenésével, tehat a kérdéiv eredményei €s az abbdl generdlt jelentések bizonyosan és
objektiven Osszefliggnek a tesztkitoltok altal érzékelt valdosaggal — azaz reflektiv validitassal
birnak. Kimutattam, hogy e reflektiv validitdsnak a mérése, hasznalata és ellendrzése szadmos

elénnyel jar a vizsgalat minden résztvevdje szamara.
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OSSZEFOGLALAS

Disszertaciom Bevezetées fejezetében bemutatom hogy értekezésem témdja - a
tehetségazonositas gazdasagi hasznanak kimutatdsa a gazdasagtudomanyok ¢€s a pszichologia
hatarteriiletén helyezkedik el. A Témafelvetés és célkitiizés fejezetben kifejtem, hogy témam
aktualitasat az emberi tényezd jelentdségének ndvekedése, valamint a tehetségazonositds
modszertananak és eszkoztaranak fejlodése adja.

Mig a szakirodalom tipikusan vagy a tehetségvizsgalat egyes technikai kérdéseivel vagy a
tehetségvizsgalat egészének a szervezetre gyakorolt hatasaval foglalkozik, ebben a munkaban
én néhany konkrét és aktualis methodikai kérdés gazdasagi vonatkozasait vizsgaltam. Munkam
célja a szervezeteknél a tehetségazonositas modszertananak fejlesztésével elérhetd gazdasagi
haszon kimutatasa és novelése korszeriibb vizsgalati eszkozok alkalmazasaval, valamint
hatékonyabb tehetségvizsgalati gyakorlat bevezetésével.

A Szakirodalmi attekintés részben el0szOor az emberi eréforrds menedzsment ¢és a
tehetségmenedzsment néhany, munkdm szempontjabol relevans kérdéskorével foglalkozom,
majd a kompetencidknak a szervezeti stratégiaban betdltott szerepét, valamint a tehetség
fogalmaval, jelentéségével, azonositasaval és fejlesztésével kapcsolatos nézeteket veszem
sorba. Ezt kovetden bemutatom a tehetségazonositas és ezen belill az alkalmassagvizsgalat
gazdasagi hasznaval kapcsolatos irodalmakat. Kutatasi témam szempontjabol fontosnak
tartottam felvdzolni az intelligencia (és ezen beliil az eduktiv illetve a reproduktiv képességek)
valamint a kompetenciak vizsgalataval kapcsolatos szakirodalmakat. A
kompetenciavizsgalatokon beliil kiilon kitérek az 6njellemz6 kompetenciavizsgald eszkdzokre
¢és ezek egyes problémaira — igymint az onismeret €s az 6njellemzés nehézségeire, valamint az
alkalmassagvizsgélatokon tapasztalhatd szandékos torzitdsra. Végil a munkahelyi
alkalmassagvizsgalatok megbizhatosagaval és érvényességével kapcsolatos irodalmat tekintem
at.

Az Anyag és modszer fejezetben attekintem a dolgozatomban alkalmazott adatgytjtési,
adatfeldolgozasi és statisztikai modszereket. Az adatgylijtési modszerek kozott bemutatom a
reproduktiv képesség mérésére altalam kidolgozott 01 item-response alapt, online adaptiv
tesztet és a teszttel végzett tobb mint 12 000 f6 vizsgalatait. Bemutatom tovabba az eduktiv
képesség vizsgalatara szintén altalam kidolgozott 0j item-response alapu, online adaptiv tesztet
¢s az eszkozzel végzett vizsgalatokat. Utols6 adatfelvételi modszerként a kompetencidk
kérdbives felmérésére végzett vizsgalataimat mutatom be. Az altalam kidolgozott vizsgélati
eszk0zok és eljarasok bemutatasakor kitérek ezek szamos vildgszinten is ujdonsagnak szamito
tulajdonsagara, Ggy mint: az eduktiv teszt Gj — BiNona — feladatformatumara, egységes

hasznalhatosagdra a munka és az oktatas vildgdban, az eszkdz hozzaférhetdségét ¢és
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megbizhatosagat biztositd megoldasokra, fenntarthaté fejlesztési paradigmajara, a reproduktiv
teszt j feladatformatumara, valamint a vilagon eldszor az altalam kidolgozott kérddivekben
megjelend reflektiv validitds megvaldsitasi modjara és annak kiterjesztésére a reflektiv index
szamitasara.Ezt kovetden bemutatom a vizsgalati eszkdzeim altal alkalmazott item-response
mérési paradigmat, valamint az adaptiv tesztfelvétel jellemzo6it. Végiil sorra veszem a
vizsgélataim értékeléséhez hasznalt statisztikai modszereket.

A Vizsgalati eredmények és azok értékelése fejezet ismerteti a sajat kutatas eredményeit,
melyekkel az 10) tehetségvizsgald modszerek gazdasagi hasznat kivantam igazolni. Az Uj
képességvizsgalo tesztekkel lehetdség nyilik a feliigyelet nélkiili, otthoni tesztvizsgalatokra,
melyekkel kapcsolatban biztatdé eredményeket kaptam. Kimutattam, hogy az 1j
képességtesztekkel — ¢életkortol  és  képességtol  fliggetleniil,  rendkiviil  széles
képességtartomdnyban lehet megbizhatéan mérni. Kimutattam, hogy a mérések
megbizhatosaga az ilyen eszk6zoknél a hasznalattal novekedhet, valamint bemutattam, hogy
ezeket a képességeredményeket hatdkony sziir6ként lehet hasznalni a kivalasztds korai
szakaszaban. A mért tulajdonsdgok munkakori relevancidjanak megallapitasara korrelacio
elemzést végeztem az altalam kidolgozott eduktiv teszt és a Raven Sztenderd Progressziv
matrixok kozott felndttek és gyerekek esetében is, valamint megvizsgéltam a teszteredmények
Osszefliggését a kitoltdk socio-Okondmiai statuszaval illetve Onjellemzésével is. Utility
elemzést végeztem eduktiv tesztem hasznalatar6l, bemutatva, hogy a magasabb eldrejelzd
er6bdl milyen forintosithatd gazdasdgi hasznok szdrmazhatnak. A képességteszteken tul
vizsgalatokat végeztem az Onjellemzd kompetencia kérddivek hasznélatanak gyakorlataval
kapcsolatban is. A szervezetek gyakran haszndlnak onjellemzd kérddiveket kompetencidk
vizsgélatara €és a bevalas elorejelzésére. Vizsgalatomban kimutattam, hogy még a
kényszervalasztasos onjellemz6 kérddivek is ki vannak téve a szandékos manipuldcionak, &m
az ilyen tipusi manipulaciok az esetek nagy részében a vallalatok szamara felismerhetdk
lehetnek. Az onjellemz6 kérdéivek érvényességének novelésére kidolgoztam egy integralt
online visszajelzo eljarast, melynek segitségével strukturalt modon visszajelzéseket gyiijtottem
egy Onjellemzé kompetenciakérdéiv eredményeirdl. Az Onjellemzd kérddivek azon
tulajdonsagat, hogy mennyiben tiikr6zik kitolt6jiik onképét Reflektiv Validitas-nak neveztem
el. Elvégezve a visszajelzések kvalitativ és kvantitativ elemzését bemutattam, hogy az qj
visszajelz6 eljards hasznos a tesztkitoltonek, az eredményeket értékeld szervezetnek és a
tesztkészitonek egyarant. A modszert felhasznalva javaslatot tettem az ilyen kérddivek
mindségbiztositdsanak egy Uj mutatdjara a Reflektiv Index-re. A Reflektiv Index

valosagtartalmanak bemutatasara kisérletet végeztem, melyben a vizsgalati személyek a sajat
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kompetencia leirdsukat, illetve véletlenszerti leirast kaptak. Kisérletemben kimutattam, hogy a
Reflektiv Index ¢és a jelentés valdsagtartalma kozott erds szignifikans kapcsolat van.

A Kovetkeztetések és javaslatok fejezetben kifejtem, hogy a korszeri alkalmassagvizsgalatok
bevezetésébol a vallalatoknak konkrét anyagi haszna szdrmazhat, ezért sok esetben célszerii
lehet ezek vallalati bevezetése mellett donteni. A korszerli alkalmassagvizsgald eszkozok
kozott kiilon kitérek az online eszkozokkel végzett vizsgalatokra. Ezekkel kapcsolatban
megallapitom, hogy bar kézvetlen koltségcsokkentd hatdsuk az online eszkdzok bevezetésének
tipikusan nincs, az ilyen eszk6zokre valo attérés mégis ajanlhatd azoknak a kompetitiv
kornyezetben mikodé vallalatoknak, melyeknél a tehetséges munkavallalok megszerzése
kiemelkedden fontos. A korszerli képességtesztek kiilondsen az alkalmassagvizsgélat korai
szakaszaban ajanlhatok a gyengébb képességii jeloltek kiszlirésére, am ilyenkor is ligyelni kell
a megfeleld6 normacsoportok hasznalatara. A vallalati alkalmassagvizsgalati gyakorlatban
gyakran hasznalt onjellemz6 kérddivekkel kapcsolatosan Kimutattam, hogy azok szandékosan
manipuldlhatok, am ennek gyakran felismerhetd nyoma marad. Javaslatom tehat, hogy a
figyelmeztetd jelek megléte esetén a HR szakember fokozottan mérlegelje, mennyire hihet a
kérddiv eredményeinek. E mérlegelést segitheti az eredmények altalam kidolgozott integralt
online visszajelzése, mely hasznos lehet mind a véllalatnak, mind pedig a tesztitdltonek.

A Fontosabb megallapitasok és ujszerii eredmények fejezetben sorra veszem munkam azon
eredményeit, melyek a hazai tudomanyos életben jelentdsek lehetnek. Fontos eredménynek
tartom, hogy sikeriilt gyakorlati eszkdzokkel lehetévé tennem és igy bizonyitanom, hogy a
munka és oktatasi kornyezetben torténd tehetségazonositas eszkoz- és szervezeti szinten is
osszekapcsolhatd. Ujszerli eredménynek tartom még a képességtesztek eldsziir6ként vald
alkalmazhatdsaganak, az online tesztek hasznossagéanak €s az 6njellemzd kérdodivek korlatainak
vizsgalati igazolasat. Jelentds 0 eredménynek tartom a reflektiv validitds korében végzett
munkamat is. Nagylétszamu vizsgalataim segitségével Osszességében kimutattam, hogy az
alkalmassagvizsgalat korszerli modszereinek bevezetése jelentds hasznot hozhat a vallalatok
szamadra, valamint megteremthetik a munka €s az oktatas vilagaban torténd tehetségazonositas

kozotti szinergia lehetGségét is.
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SUMMARY

In the Introduction section | demonstrate that the topic of my dissertation — the economic
benefits of talent identification — lies on the boundary of economics and psychology. In the
Topic and objective section | show that the relevance of my topic is established by the increasing
importance of the human factor and the development in the methodology of talent identification.
While the literature typically deals with some of the technical issues of talent identification or
with the impact of talent identification on the organization as a whole | have studied the
economic aspects of some concrete and current methodical questions in this paper. My goal is
to detect and increase the economic gains achieved by organizations by developing and
applying more advanced testing tools and introducing more effective talent identification
practices.

In the Literature review section | first deal with some of the issues relevant to human resource
management and talent management and then consider the role of competences in the
organizational strategy and views on the concept, significance, identification and development
of talent. After that | present the literature on talent identification and in particular on the
economic benefits of aptitude tests. From my research point of view | considered it important
to outline the literature related to the study of intelligence (including the eductive and
reproductive skills) and competences. Within the area of competency testing | look at self-
descriptive competency questionnaires and some of their problems such as self-knowledge and
self-description as well as deliberate distortion of the results. Finally I look at the literature on
the reliability and validity of job assessments.

In the Material and methods chapter | review the data collection, data processing and statistical
methods used in my dissertation. Among the methods of data collection | present my new online
adaptive tests based on item-response theory measuring eductive and reproductive abilities and
the more than 12 000 assessment carried out with each of these the instruments. Finally I present
my studies on competency assessment using questionnaires. When presenting the instruments
and methods that | have developed I look at their features many of which are international
novelties such as: the new BiNona task form, the unified usability of the tests in the world of
work and education, the measures ensuring availability and reliability of the instruments, the
paradigm of sustainable development the new notion of reflective validity and its
operationalized form the new reflective index. After that | present the item-response
measurement paradigm used by my ability tests and the characteristics of the adaptive tests in
general. I also present the statistical methods used in my study.

The Results and their evaluation section outlines the results of my own research to confirm the

economic benefits of the new talent-testing methods. With the new ability tests unsupervised
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testing at home is possible and | present some encouraging results on this. | demonstrated that
with the new ability tests reliable measurement is possible regardless of age and ability in a
very wide range of abilities. | have demonstrated that the reliability of the measurements can
be increased with the use of such instruments and showed that these ability results can be used
as a powerful filter at the early stage of corporate employment selection. In order to determine
the relevance of the measured properties correlation analysis was carried out between the
eductive test that | developed and the Raven Standard Progressive matrices in adults and
children. The relation of the test results with the socio-economic status and characterization of
the test takers were also examined. Utility analysis was carried out on the use of the eductive
test showing how what concrete monetary benefit could be gained from higher forecasting
power. In addition to the ability tests | also conducted studies on the corporate practice of using
self-descriptive competence questionnaires.

Organizations often use self-descriptive questionnaires for examining the competences and
predicting the performance of candidates. In my research | have shown that even forced-choice
questionnaires are subject to deliberate manipulation but these types of manipulations can be
recognized by companies in most cases. To improve the validity of the self-descriptive
questionnaires | developed an integrated online feedback methodology which was used to
gather feedback in a structured manner about the results of a self-descriptive competency
questionnaire. | defined Reflective Validity as the attribute of a self-descriptive instrument to
reflect the self-image of the test taker. After completing the qualitative and quantitative analysis
of the feedback | showed that the new feedback process is useful for the test taker for the
company using the results and for the test developer as well. Using this method | proposed a
new index of quality assurance for such questionnaires called the Reflective Index. An
experiment was conducted to demonstrate the validity of the Reflective Index. In the experiment
the persons were given either their own competency results or a random description. |
demonstrated that there is a strong relationship between the Reflective Index and the validity
of the report.

In the Conclusions and suggestions chapter | explain that the introduction of modern assessment
methodologies can yield companies concrete financial benefits so in many cases it may be
advisable to decide to introduce them into the corporate practice. Among the modern testing
tools I look at specifically the online tools. In connection with these | find that although there
is no direct cost-saving effect of their introduction to the company the transition to such tools
is still recommended for companies in competitive environments where the acquisition of
talented workers is of the utmost importance. Modern skill tests are especially recommended in
the early stages of suitability testing for the filtering out of weaker candidates but they should
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also be used with appropriate norms. | have shown that self-descriptive competency
questionnaires commonly used in candidate assessment can be intentionally manipulated but
this manipulation often leaves a recognizable mark. My suggestion therefore is in the presence
of warning signs the HR specialist should carefully evaluate the reliability of the results. This
evaluation can be helped by the integrated online feedback of the results that can also be useful
for the test taker and the test developer.

In the Essential findings and novel results chapter I outline the scientifically significant results
of my work. I find it to be an important achievement to have enabled with practical tools thus
to demonstrate that talent identification in work and education environment can be linked at
both device and organizational level. I find it a novel achievement to prove the applicability of
the ability tests as a pre-filters at assessments the utility of online tests and the constraints of
self-descriptive questionnaires. | consider my work on reflective validation a significant new
achievement. | have demonstrated with studies involving large numbers of test takers that the
introduction of modern testing methods can bring significant benefits for companies and can
create synergy between talent identification in the workplace and in education.
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