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Teszt

Az olvasdlecke tanulmdnyozdsa
mindenképpen a vided tananyag
megtekintése utdn ajdnlott, a videdban
tomoren ismertetett kivdlasztdsi
modszereket (teszt, Assessment
Center, probamunka-prébanap,
grafoldgia, referencia) fejti ki

részletesen.

Nagyon sok személyiség faktor vizsgalhato teszttel, ezek kozil néhany:

Munkaattitiid

e Munkahoz valé hozzaallas

Ez a mutatdé a munka szerepét és fontossagat méri az egyén
életében: mennyire keményen/intenziven hajlandé dolgozni.
Tovabba milyen értéket képvisel a munka a tesztalany személyes
értékrendjében: az élet célja, vagy a sziikséges rossz?




e Céltudatossag

Megmutatja, hogy mennyire tudatosulnak az egyénben a vallalat célkitlizései, és milyen mértéki az
egyénnek ezekhez a célokhoz valé alkalmazkodd képessége. A nagyon magas értékek azt jelentik,
hogy a tesztalany tul nagy fontossagot tulajdonit a célok elérésének, ezért nem all téle tavol a meg
nem engedett eszk6zok igénybevétele; vagy azt, hogy a cél érdekében a minéségi kovetelményeket
figyelmen kivil hagyja.

e Személyes részvétel a munkaban

Leirja, hogy az egyén milyen mértékben hajlandé a munkafeladatokat 6nmaga elvégezni; milyen
szintl a delegalasra vald hajlanddsaga, és a masok segitségére vald igénye. Némelyek szivesen
atadjak munkdjukat masoknak részben vagy egészben. Masok ezt sohasem tennék meg;
kotelességtudatuk azt parancsolja, hogy minden részlettel személyesen foglalkozzanak.

e Onszervezés

A rendszerezettség és a tervszer(i gondolkodds, az dnszervezés mértékét dbrazolja. Vannak, akik
szisztematikusan dolgoznak, és minden pillanatban tudjak, hogy hol taldlhatjak meg a szlikséges
adatokat, illetve hogy milyen stddiumban vannak a projektjeik. Masok otletszer(ien dolgoznak, és
minden Uj helyzetre rugalmasan reagdlnak.

® Részletorientaltsag

A pontossdgra és a részletességre torekvés igényének mértékét mutatja.
Némelyek - mindenekel6tt a vezetdk - gyakran altalanos informacidk
alapjan dolgoznak. Els6sorban az Osszefliggések és strukturdk érdeklik
6ket, miel6tt - sziikség esetén - belemennének a részletekbe. Mdasok
hamarabb elmélyednek a részletekben - és ezzel feladatuk felett valo
attekintésiket veszitik el.

e Munkatempé

A munkavégzés sebességét mutatja. Vannak, akik nyugodtan, lépésrél lépésre haladnak; masok
gyorsan szeretnek dolgozni. Az el6bbiek esetleg kiilondsen gondosak akarnak lenni, az utébbiak pedig
nem akarjak az id6t vesztegetni.

e Kitartas

Ez a mutaté a tesztalanynak a munka idGigényességéhez vald hozzadllasat vizsgalja, kilonds
tekintettel a projektekre. Az alacsony kitartas azt jelenti, hogy az egyén gyors eredményekre
torekszik, a magas érték pedig azt, hogy folyamatosan tud hosszu tavu projekteken dolgozni.
e Onallésag

Leirja, hogy az egyén milyen mértékben tud dnalléan dolgozni, egyedi megoldasokat és modszereket
talalni - megadott hatarok kozott - a kitlizott célok elérése érdekében. Az 6nalléak maguk hatarozzak



meg a célokat és a hozzajuk vezet6 lépéseket is. Mdasok - kilonosen azok, akik nagy szervezetben
dolgoznak - hozzaszoktak ahhoz, hogy alkalmazkodjanak a meglévé rendszerhez, szabalyokhoz és
iranyelvekhez.

e Munkatervezés

A gyakorlati beallitottsagu emberek a dolgokat pragmatikus médon
kezelik, és mindig az éppen legfontosabb dolgokra koncentralnak.
FGleg tapasztalataikra és a megérzéseikre hagyatkoznak. Masok

mindent koriltekintéen megterveznek és atgondolnak. Ezek az

emberek figyelembe veszik az elméleti lehetdségeket, az esetleges Uj

Otleteket és megoldasokat is. Ez a mutatd jelzi, hogy a tesztalany
- - gyakorlati vagy elIméleti megkdzelitéssel végzi-e a munkajat.

e Igény a valtozatossagra

Ez megmutatja, hogy az egyén hajlandé-e részt venni uj, valtozatos dolgokban. A valtozdsra valo
alacsony igény az egyén rutinmunkahoz valé pozitiv hozzaallasat mutatja. A magas értékek ellenben
a tesztalany vdltozdsokkal és a valtozatos munkafeladatokkal kapcsolatos pozitiv, nyitott
bedllitottsagat mutatjak.

e Igény a tokéletes befejezésre

Ez azt méri, hogy a tesztalany mekkora eréfeszitésre hajlandé egy mar “
megkezdett feladat befejezése érdekében. Az alacsony értékek azt jelzik, N
hogy a tesztalanyt nem igazan érdekli feladatainak befejezése, mig a e

magas értékek azt, hogy a tesztalany mindendron a feladatok befejezésére
torekszik.
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Vezet6i magatartas

e Vezetdi stilus

Azok, akiknél alacsonyak a tesztértékek, kerilik a vezetGi szerepet, még a kollégak kdzotti informalis
vezetGi szerepet is. Kozepes érték esetében a tesztalany befolyast gyakorol csoportjara, de anélkil,
hogy mdsokon uralkodni akarna. Autokrata vagy patriarchalis vezet6knél magas értéket mutat a
skala.

e Delegalas

A feladatok és/vagy a felelGsség delegdlasa a vezetés egyik alapeleme. Az alacsony eredmény ezen
a skdlan azt mutatja, hogy a tesztalany nem osztja ki a munkat, szivesebben végzi el 6 maga a
feladatokat. Azok, akik magas értékeket érnek el, mindenekel6tt masokkal dolgoztatnak.

e Befolyasolas

A vezet6knek felelGsségi korikon belil tudniuk kell az eseményekrél, és sziikség esetén reagalniuk
kell. Ez a mutaté annak a mértékét jelzi, hogy a tesztalany mennyire torekszik ellendrizni beosztottjai
tevékenységét. A skala egyik végpontja a teljes érdektelenség, a masik a totdlis kontroll.

e Tekintélyfiiggés

Ez a skdla megmutatja, hogy a tesztalany funkciondlis, vagy kiilonleges, személyes jelent&séget
tulajdonit-e a vezetGi szerepnek. Az el6bbi esetben targyilagosan, inkdbb kollegidlisan viselkedik
fénokeivel; az utdébbi esetben igyekszik kivivni fénokei elismerését, elfogadja az ala- és
folérendeltségi viszonyokon alapulé szervezeti kapcsolatokat.

® DOntési képesség

Ez a mutatd jelzi, hogy a tesztalany a hataskorén belll mennyire kdnnyen - illetve nehézkesen - hoz
dontéseket. Vannak, akik csak nagyon hosszi és gondos megfontolas utan dontenek. Masok
hajlanddk kockazatot is vallalni, és spontan mddon, intuicioik vagy tapasztalataik alapjan hoznak
dontéseket.
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Személyiség

o Onérvényesités

Ez a skala megmutatja, hogy a tesztalany mennyire hajlandd sajat érdekeit és véleményét akkor is
képviselni, ha az ellenallasba ltkozik. Némelyek ilyenkor nagyon agressziven viselkednek, és gyakran
keverednek személyes konfliktusokba. Masok magukba fojtjdk véleménylket, ami akar
személyiségiik feladasahoz is vezethet.

e Ambicio

Ez a vdltozd a tesztalany - igényes célokban és a versengésre valé hajlamban kifejezésre juté -
becsvagyat méri.

e Onuralom

Ez azt méri, hogy a tesztalany milyen mélységig képes és hajlandd érzelmeit kdrnyezete tudomadsara
hozni. Egyesek nagyfoki onuralommal rendelkeznek és nehéz helyzetekben is baratsagosak,
nyugodtak maradnak. Az ilyen emberek néha rezignaltnak és zarkdzottnak tlinnek. Masok ellenben
nem tudjdk - vagy nem is akarjak - érzéseiket visszatartani. Spontdn mddon és (ezért néha)
meggondolatlanul reagalnak. A kozepes értéket elér6k altaldban nyiltak, megnyilatkozasaikat a
helyzethez igazitjak.

e Innovacids készség

Az ambiciézus emberek azok, akik keresztil tudjak vinni akaratukat,
és szeretik kiprébalni az ujitasokat, nagy innovacids erdével
rendelkeznek. Az alacsony értékeket eléré személyekben nincs meg

az ujitasokhoz sziikséges lendilet. %
e Gyakorlatiassag N J \\

Az operativ feladatok gondos és megbizhato teljesitést kivannak, A

mig a vezetdk stratégiai feladatai mindenekel6tt a problémak

atfogd megkozelitését igényelik. Azok, akik magas eredményt érnek el ezen a skalan, jobban kedvelik
a gyakorlati feladatokat az irdasztal-munkanal; mig az alacsony értéket felmutaték nem szivesen
meriilnek bele a napi gyakorlati teend6k végzésébe.

e Vitalitas

A mozgas hidnya, csakugy, mint a tulzott fizikai megterhelés, a vitalitds cs6kkenéséhez vezethet. Ez
pedig negativan hat a teljesitményre és a stresszel valé megkiizdési képességre. A CAPTain Vitalitas
faktora elsGsorban a kozépkoru és id6sebb munkatarsaknal fontos. Az alacsony pontszam azt



pontszdmok azt mutatjdk, hogy a személy figyelmet fordit fizikai
jollétére, aktivan mozog és sportol.
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Szociabilitas

mutatja, hogy a személy nem figyel igazan fizikai jélIétére, amitél ~
gyakran faradtnak vagy kimeriltnek érezheti magat. A magas ) 1
I P q

e Igény a konszenzusra

Ez a mutatd azt az attitlidot vizsgalja, amellyel az egyén a csoporton belil érzékelhet6 surlédasokra,
diszharménidra valaszol; tovabba a hajlandésagat arra, hogy személyes kozremikodésével
kozmegegyezés alakuljon ki. Egyesek nagyon kevés figyelmet szentelnek munkatarsaik
véleményének és érzéseinek. Masok kotelességiiknek érzik, hogy minden erejiikkel elésegitsék a
csoporton beliili konszenzus megsziiletését.

e Elfogadasi igény

Az elismerés irdnti igénylink és vagyunk befolydsoljak viselkedésiinket. Azok, akik er6sebben igénylik
az elfogadast, jobban fiiggnek kornyezetik elismerését6l. Akiknek ez az igényik kisebb, azok
o6nallébbak, ugyanakkor a csoport kevésbé fogadja be 6ket.

e Kitlinni vagyas * + x

Ez a mutatd az egyén figyelem felkeltési igényét méri. Az alacsony

kitlinni vagyas olyan emberekre jellemzd, akik kevéshé feltlinéek,
és kevésbé kommunikativak. Azok, akik magas értéket érnek el +



ezen a skdlan, mindig masok figyelmét keresik, és arrdl is meg vannak gy6z6dve, hogy hatassal
vannak masokra.

e Szocialis nyitottsag

Ez a mutatd a tesztalany személyes
kapcsolatok kiépitésére valéd hajlanddsagat
méri. Egyesek elvetik a személyes kapcsolatok
minden formajat a munkahelyen, és el6nyben
részesitik a munkakdzpontu, hivatalos
légkort. Madasok  baratsdgokat  kotnek

munkahelyikon, és szocidlis kapcsolatokat is
megprobalnak kiépiteni.

® Kozosségi igény

Ez a mutaté a tesztalany sajat csoportjdhoz f(iz6d6 érzelmi kotottségét, odaadasat vizsgdlja. Az
alacsony érték ezen a skalan érzelmi fliggetlenséget reprezental. A magas értéket elérék erGsen
kotédnek a csoporthoz.

e Igény az egyiittm(ikodésre

A sikeres csapatmunkdahoz szlikség van arra, hogy a csoport tagjai alkalmazkodjanak egymashoz, és
munkajukat 6sszehangolva kolcsondsen segitsék egymast. Az alacsony értéket eléréket nem érdekli
az egylttmikodés, mig a magas értéket felmutatd tesztalany szeret masokkal szorosan
egylttmUkodve, masokhoz nagymértékben igazodva dolgozni; akdr olyan mértékben is, hogy egyéni
hozzdjaruldasat nem lehet egyértelmien megdllapitani.
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Fejlodési terliletek és attitlidok

e Aktualis vezetGi képesség

Ez a mutatd a tesztalany vezetdi képességét és attitlidjét vizsgalja abbdl a szempontbdl, hogy milyen
mértékig prébal meg masokat befolydsolni egy bizonyos fajta viselkedés vagy cselekvés iranydaba.

e Koordinacio

Ez a faktor megmutatja, hogy a tesztszemély viselkedése mennyire felel meg a koordinatori
szerepnek. Mas szavakkal, mint csapattag a tesztszemély mennyire alakitja és tdmogatja a kollégak
kozotti egytttmikodést.

e Eladoi potencial

A magas eladéi potencial magaban foglalja a nagyfoku energikussagot, kitartéerot, 6nmotivaciot,
ambiciot, a koriltekint6 tdjékozédasnak és a j6 személyes kapcsolatok kiépitésének képességét,

valamint a figgetlenség igényét.

e Kreativitas

Ez a skdla a tesztalany altalanos, munkan kivili kreativ képességeinek a mértékét vizsgalja.
e |Igény a tdmogatdsra

. . Ez azt mutatja be, hogy a tesztalany mennyire igényli munkajdban a
biztatast és a tdamogatast. Az alacsony értékek azokra jellemzdéek, akik

. onadlléan tudnak dolgozni, még nehéz koérilmények kozott is. A magas
értékek az dnbizalom hidnyat, a masokhoz vald igazodast és a tdmogatas
igényét jelzik.

o Sikerorientaltsag

A siker egyik fontos el6feltétele, hogy valaki akarja azt és higgyen benne.
Vannak, akik magatdl értet6dének veszik, masok gyakran kételkednek benne és
a kudarc lehet6ségével foglalkoznak. Akik magas pontszamot érnek el
magabiztosak, dinamikusak és altaldban , nyertes” személyiségek. Azok, akik
alacsony pontszamot érnek el visszafogottabbak és inkdbb a végrehajtdssal
torédnek. Utdbbiakat széls@séges esetben, mint 6rok aggodalmaskodokat lehet

felismerni.



o Aktivitas

Azok, akik munkdjukban apro Iépésekkel haladnak el6re, alacsony értéket érnek el ezen a skalan. Az
energikus munkavégzok a skala kozepén helyezkednek el. A magas értékek stresszre utalhatnak.

o Szakértoi orientacio

Ez a faktor megmutatja, hogy a tesztszemély mekkora jelentéséget tulajdonit a szaktuddsnak
munkajaban. Akik magas pontszamot érnek el ezen a skalan, nagyra tartjdk a szakértelmet, mig azok
szamara, akik alacsony pontszamot érnek el rajta, altaldban kevésbé
szamitanak a szakismeretek. Ez utdbbiak inkdbb mas teriletekre, pl.
a szervezetre, a kommunikaciora és/vagy a munkatarsak vezetésére
0sszpontositanak.

e Onbizalom

A szakmai siker egyik meghatdrozd eleme, hogy meg legylink
- gy6z6dve sajat tehetségiinkrél. Alacsony értékek esetén

megallapithaté, hogy az egyén tal kritikus szemmel tekint a
munkajara. Aki pedig magas eredményt ér el ezen a skdlan, az semmilyen médon nem kérdéjelezi
meg a sajat képességeit, és nagyon nehezen fogadja el a személyét ért kritikdkat is.

e Tarsas egyiittmiikodés

A magas értékek azokra jellemzdéek, akiket nem zavar masok jelenléte, és szeretnek kodzvetlen,
személyes kapcsolatban lenni kollégaikkal a munka soran. Az atlagos értékeket produkdldk egyedil
szeretnek dolgozni, de kommunikativ kornyezetre van szikségik, amelyben kicserélhetik
gondolataikat masokkal, és amely stimuldlja is 6ket. Az alacsony érték ellenben arra utal, hogy a
tesztalany a legjobban egyediil szeret dolgozni, és masok jelenléte akadalyozza a munkajaban.
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Assessment center

Altaldban a kivalasztasi folyamat finisében alkalmazott, lehet csoportos kivalasztasra és akar csak
egy személy felvételére is alkalmazni. Itt kiillonb6z6 egyéni és csoportos feladatokat kell elvégezni
forgd szinpad szerlien, amelynek soran tobb szakember értékeli a feladatokban nyujtott
teljesitményt, kompetencidkat, viselkedést. A helyszin legtobbszor cégiroda, de el6fordul, hogy
hotelben vagy egyéb létesitményben bérelnek ki konferenciatermeket. Az idealis |étszam 6 f6, de jol
megszervezve akar 12 f6 részvétele is megoldhatd. Pl. tobb helyiségben parhuzamosan zajlik, az egyik
helyen interju, a masikon prezentacid, a harmadikon csoportos feladat, stb., utana mindenki megy
masik helyszinre. Az id6korlat egy jelent6s tényez6, szoros Gtemezés mellett zajlik, 0,5 naptdl akar
tobb héten keresztiil is. Nagy el6nye, hogy egy joval atfogdbb és objektivebb képet ad a
képességekrél és személyiségekrél, mint egy hagyomanyos személyes interju. Valddi, tarsas
kdzegbeli viselkedést modellez, laborkorilményeket teremtve. A gyakorlatok végén a megfigyel6k
osszelilnek, megbeszélik tapasztalataikat, majd kozosen, adott szempontrendszer mentén értékelik
az adott jelolteket, véglil személyre sz6l6 visszajelzést adnak minden egyes jeldltnek.

Ertékelési szempontok lehetnek:

- aktivitds mértéke

- van-e struktira a mondanddjaban, |ényegre toréen kommunikal-e
- képes-e sorrendiséget, célokat felallitani

- kezdeményez-e, kérdez-e (vagy csak bdlogat)

- foglalkozik-e az id6gazdalkoddssal

- milyen szerepet tolt be a csoportban

- bevonja-e a tobbieket a megoldasba

- Uj irdnyokat vet-e fel, vannak-e 6tletei, megoldasi javaslatai

- egyéni érdekeit vagy a csoport érdekeit tartja szem el6tt

CSOPORTOS
KIVALASZTAS

SZITUACIOS
GYAKORLATOK

PREZENTACIOS
GYAKORLATOK

EGYENI Kbz6s
FELADAT- PROBLEMA-
MEGOLDAS MEGOLDAS
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Hogyan érdemes késziilni egy AC-re?

Milyen hibak fordulhatnak el6, amit érdemes elkerilni:

Pl. ha semmi koze nincs a betéltendé munkakorhoz az adott feladatnak vagy nem szakmai hozzaérté il az

értékelSk kozott vagy ha nem megfelelGen itélik meg a latottakat az értékeldSk pl. kiils6ségek alapjan.

Tovabbi hatranya lehet a kéltsége, még akkor is, ha hazon beliil sajat maga a cég szervezi és bonyolitja le, a

sajat csapat ideje energidja, az értékel6 vezetdk kies6 munkaja, stb.

Egy nemzetkozi felmérés alapjan ezzel a mdédszerrel megtamogatva a kivalasztast is csak 65%-ra névelhetd a
bevalas biztonsaganak ardnya.

Probamunka? Probanap?

Amikor a munkaltatd igénye, hogy meggy6z6djon a jelolt
alkalmassagardl és nem elegend6 szamara az interjq, teszt, grafoldgia,
stb, akkor alkalmaz(hat) ilyen megoldast. Ez inkdbb olyan munkakérok
esetén fordul el8, melyek gyakorlatot és/vagy kézligyességet igényelnek.
Vannak olyan szakmak, (pl. eladd, felszolgalo, fodrdsz, stb.,) ahol a
hangsuly a gyakorlati tudason van. A munkaltaté még miel6tt felvenné
a jeloltet szeretne meggy6z6dni a valds tudasrol. igy kialakult a
probanap, prébamunka igénye. A jeloltt6l azt varjak, hogy egy révid
ideig, jellemz6en egy napig, vagy néhany 6ran keresztil dolgozzon az
adott munkakoérben, vagy készitsen el egy terméket vagy egy feladatot.
Ha tetszik az eredmény, felveszik.

Egy dologra nagyon vigyazni kell, hogy ez mikor mindsiil mar munkaviszonynak, ahol a prébaidé hivatott, hogy
adott munkakoérilmények mellett k6zésen eldéntsék (mind a munkaltatd, mind a munkavallald), hogy jdl
valasztottak-e. A prébaid6é nem egyenld probanap, prébamunka és hivatalosan nem létezik olyan, hogy

prébanap.


https://www.youtube.com/watch?v=7MVXLKh0CrA

Grafologia

A grafoldgusok szerint az agy iranyitja a kézirast, csak tartds figyelemmel és
nagyon tudatosan lehet esetleg annak idealisnak tituldlt eredményét
befolyasolni. Az irdselemzésben szaznal is tobb jellemz6t vizsgdlnak, mikdzben
az emberi elme minddssze néhdnyat tud tudatosan megvaltoztatni, vagy
végigvinni. Mélyebb és objektiv képet kaphatunk egy emberrdl, hiszen nem
adott kérdésekre kell valaszolnia, hanem egy kiils6 szakért6 végez elemzést.

A bet(ink leginkabb a bizonytalansagunkrdl arulkodnak, pl. teljesen teleirjuk a
papirt, a margdkat nem vessziik figyelembe, vdltoznak a betlik méretei, a sorok
irdnya, egymdstdl vald tdvolsdga.

Egy-két érdekesség, melyeknek jelentésége van az elemz6 szdmara: pl. ha balra déinek a betlik, az mindig a
multba vald visszatekintésrél, a mult lezdratlansdgdrdl szél, mig a jobbra délé szavak azt fejezik ki, hogy a
jovétdl varjuk a megolddst egy problémdra. Gondoljunk csak arra, hogy pl. hivatalos irdsszakérté is segitheti a
birésdgot egy nyomozds sordn.

Egy grafoldgiai elemzést jellemz&en a kivalasztdsi folyamat utolsé fazisaiban alkalmaznak, amikor mar csak 3-
5 palyazo esélyes a kivalasztasra. Az elemz6 olyan szamszerUsitett értékelést ad, ami lehet6vé teszi, hogy a
palydzok objektiven dsszehasonlithatdva véljanak.

Referencia

Referencia kérhetd és adhatd széban és irasban egyarant. Ezt a korabbi munkadltatd, felettes adja a pdlyazé
szakmai multjardl, f6bb feladatairdl, munkajanak értékelésérél, képességeirél, készségeirdl. Eléggé elterjedt
ez a kivalasztast segit6 eszkdz, kordabban inkdbb magasabb pozicidknal volt jellemz6, de mdra kisebb,
egyszer(ibb és mar nem csak szellemi pozicidknal alkalmazzadk, hanem akar fizikai munka betdltésekor is.

Nem csak a munka fontossaga, hanem a pdlydzé személyisége miatt is

alkalmazzdk. Az utdbbi id6ben inkdbb mar nem is ajanldlevelet kérnek a -
cégek, hanem referencia személy elérhet6séget és a cég maga kér

referenciat telefonon vagy levélben. Fontos a referencia ellenérzése,

mert sokan azért adnak csak ajanlélevelet (pl. leépités alkalmaval), hogy
megkonnyitsék az elkiildott kolléga elhelyezkedését. Ha van ajanlolevél,

azt kérés nélkil is érdemes atadni az interjuzas soran.

A referencialevelet a Munka torvénykonyve is ismeri, Miikodési
bizonyitvany néven, aminek kitoltését kérheti a cégtél tdvozd munkavallald.
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