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A kivalasztas

A munkaerS kivalasztasanak tu-
domanyos igényl meghatarozasa-
hoz nagyon nehéz egységes fo-
galmi keretet taldlni. A régi prag-
matista és funkcio szemléleti mo-
dellek az embert és a munkit
kilon, statikus egységként kezel-
ték. A  Megfelel6 embert a meg-
felel6 helyre!” mondas Lyard
angol alsohazi képvisel§ szdjabol
hangzott el el6szor az 1800-as
évek elején. Ebben az egy mon-
datban benne van a kor felfogisa
az emberi munkaerérél: a munka
kovetelményeket diktal, aminek
az ember vagy képes megfelelni
vagy nem. Az ember passziv el-
szenveddje a folyamatnak és nem
szamit, hogy & mit akar, mit érez,
mit gondol a munkarol.

A XX. szazad elején az ipari for-
radalom idejében fogadtik el a
munkapszichologiat, mint tudo-
manyt. Taylor munkdssiga sokat
lenditett ezen a folyamaton, aki az
emberi munkatevékenység tudoma-
nyos elemzésével probilta racionali-
zalni, és még hatékonyabba tenni a
termelést. Csupan gazdasagi meg-
fontolasbol ugyan, de mar foglal-
koztak az ember munkaban betdl-
tott szerepével. A XX sz. elsG felé-
ben paradigmavaltas tortént, amikor
a vilaghaborik idejében a katonak
és tisztek gyors és hatékony kiva-
lasztisa érdekében mar nem csak
egyoldalt érzékelésen alapuld pszi-
chologiai  teszteket  alkalmaztak,
hanem  kilonboz6  mesterséges
helyzeteket teremtve — megfigyelhe-
t6 viselkedésmintak alapjain — ko-
vetkeztettek a jelolt alkalmassagara.
A Pszichotechnika megalapozdja
Hugo Munsterberg, 1912-ben mir a
bostoni villamosvezetSk  kivalaszta-
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sira olyan berendezést konstrualt,
ami szimuldlta a villamosvezetSk
munkahelyzetét. Tovabba Sk voltak
az elsok, akik kilonbozd foglalko-
zasi agakban meghatiroztik és leir-
tak az alkalmassagi kovetelménye-
ket. A Human Relation (1930-1950)
irinyzat képviseléi egyértelmtien
hangsulyoztik az ember szerepét a
szervezetben és az addigi gazdasigi
— homo oeconomicus — emberké-
pet a homo socialis emberkép val-
totta fel. Majd Maslow és Rogers
(1950-1970) humanisztikus irinyzata
az onmegvalosité emberképet fogal-
mazta meg, amelyben fontos szere-
pet kapott a motivaciokutatas. Osz-
szességében azonban ezek a mo-
dellek nem veszik figyelembe azo-
kat a lehetGségeket, amit a munka
nyljt az egyén szamara €s azokat
az igényeket, elvarasokat sem, ame-
lyeket az egyén tdmaszt a munkaval
szemben. A szizad masodik felé-
ben az ember és a munka-munka-
kormyezete kozotti illeszkedési, szo-
cializaciés folyamatot vizsgaltak, ami

el6revetiti a minél hatékonyabb tel-
jesitményt. A Személy-Munka meg-
felelés (Person-Job Fit) modellek az
1960-as évekre jellemzG rendszerel-
méletet, a szervezet, mint nyitott
rendszer alapelvet hangsulyoztik.

A kivalasztas
elméletének
megkozelitései

Visszatérve a XX. szdzad elsG
felére a kivalasztds klasszikus
modelljét Thorndike 1949-ben
dolgozta ki, aki az alkalmassig-
vizsgalatok ma is hasznalt alapel-
veit foglalta Ossze. A folyamat
egymast szabdlyosan kovetd, jol
kortulhatarolt szakaszokbol all.

A munkakorelemzés az els sza-
kasz, ami egyrészt feltirja a munka
jellegzetességeit, kovetelményeit, a
sikeres munkavégzés kritériumait,
masrészt informdciot nyujt a szak-
embernek az elGrejelzé  eljarisok
(prediktorok) helyes kialakitasihoz.
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A pszichologiai teszteken —elért
pontszim alapjin el6re jelzik az
egyén munkakori bevalasat, amirél
a kivalasztast kovetGen a valos tel-
jesitménymérés eredményei adnak
visszajelzést.

Az 1. dbran bemutatott predik-
tiv validitds modellben a predikto-
rok validdlasin van a hangsuly,
hiszen a mar dolgozok random
mintdjin  tesztelik a  prediktor
modszerek  érvényességét, azaz
hogy jol jelzik-e eldre a jeloltek
teljesitményét vagy sem. Abban az
esetben, ha a teszteken elért pont-
szamok pozitivan korreldlnak a
teljesitménykritériumokkal, akkor
az elGrejelz6 modszer érvényes €s
lehet alkalmazni az adott munka-
korben a kivalasztashoz. Ha vi-
szont a kettd kozotti kapcsolat
gyenge, akkor elképzelhets, hogy
a prediktorok meghatirozasiban
tévedtiink, mert azok nem a meg-
felels kritériumokat mérik. De az
is eldfordulhat, hogy a sikeres
munkavégzés kritériumait kell Uj-
ragondolni, amelyek jobban illesz-
kednek a valos teljesitményhez.

A modell abbdl a feltételezés-
bdl indul ki, hogy a teljesitmény-
ben mutatkozé kulonbségek ki-
zardlag az egyén képességében
és személyiségében megmutatko-
z6 allandonak, statikusnak vélt
kilonbségeibsl adodnak. Aki jo
képességekkel rendelkezik, jol
teljesit, 6t alkalmazzdk, mert va-
l6szintileg j6 munkatirsa lesz a
szervezetnek. Aki viszont nem
rendelkezik j6 képességekkel,
nem fog jol teljesiteni €s a szer-
vezet elutasitja. A modell nem
vesz figyelembe olyan teljesit-
ményt befolydasold  faktorokat,
mint az egyén torekvése, motiva-
cidja, célja.

A kritérium meghatirozasaval
kapcsolatosan is problémdk me-
rultek fel. A modell egydimenzios
Un. alapvetd (ultimate) kritériumo-
kat vesz figyelembe, aminek a je-
1olt vagy megfelel, vagy nem.
Azonban  konnyen  belathato,
hogy ma mar a sikeres teljesit-
ményt tobbdimenzios kritériumok
hatdrozzik meg. Az alapvetS kri-
térium elve feltételezi, hogy a tel-
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jesitmény elore jelezhetd, viszont
azzal nem szamol, hogy az id§
muldsival 4j és mids kovetelmé-
nyekkel, kihivasokkal kell az
egyénnek szembenéznie. Igy ez a
modell zart szervezeti rendszer-
ben alkalmazhaté és ellentétes a
rendszerelméleti tendenciakkal,
ahol a szervezetet nyitott rend-
szernek, fontos kornyezeti ténye-
z6nek tekintik.

A modell a kivalasztast egysze-
ri, mechanikus, egyoldald ese-
ményként értelmezi. Ha a teszt
eredménye megfelels, akkor a
szervezet felveszi a személyt, ha
nem, elutasitja. A vizsgilati sze-
mélyt passzivnak, a folyamat el-
szenveddjének tartja. Elzarkozik
attol, hogy vizsgilja azt a folya-
matot, hogy a jeloltre és kés&bbi
munkdjara milyen hatdssal van a
szelekcios eljards, hogyan befolya-
solja az a késobbi hozziillasat,
motivaciojat a munkavégzéshez.

A hagyominyos modellben a
leginkdabb negligalt tertilet a sze-
mély és a munka/szervezet jel-
lemzd&inek interakcidja. Kevés fi-
gyelmet szentel az Osszeillés
fuggd valtozojara, arra, hogy az
Osszeillés vagy Ossze nem illés a
munkavégzés  eredményességé-
ben hogyan tikrozddik.

Es végiil nem foglalkozik a je-
lolt  beilleszkedésével sem, a
munka és a személy kolcsonos
megfelelésével és ennek gyimol-
csével, ami az elégedettségben,
elkotelezédésben, illetve a fluk-
tudcidban, a munkahely elhagya-
saban stb. érhetS tetten. Ezzel a
megkozelitéssel a 80-as, 90-es
évek Személy-Munka megfelelés
vagy kongruencia (Person-Job
Fit) modelljei foglalkoznak.

A szazadfordulé pragmatista
funkcioszemléletét, miszerint az
ember vagy megfelel az adott
munkakorben timasztott kovetel-
ményeknek vagy nem, hamaro-
san felvaltottdk azok a dinami-
kus, interakcionalista modellek,
amelyekben mar figyelembe ve-
szik azokat a lehet&ségeket, amit
a munka nyujt az egyén szamara
és azokat a sziikségleteket, elva-
rasokat, amelyeket az egyén ta-

maszt a munkdjaval, a szervezet-
tel szemben.

Tobbféle 0Osszeillési  folyamat
van. Az els§ alapvets és egysze-
rd: ,a személy illesztése a mun-
kahoz”, amit megfelels kivdlasz-
tassal és oktatdssal érhetink el; a
masik, amikor a munkat, a mun-
kakornyezetet, a munkafeltételt
igazitjdk az emberhez, amihez er-
gonomiai ismeretek sziikségesek.

Hazankban a munkaadottsigok
objektiv és a személyiség szubjek-
tiv feltételeinek dinamikus Ossz-
hangjarol el&szor Csirszka Jdnos
irt (Csirszka, 1966). A munka ob-
jektiv tényezSi a munkaprofil, a
munka érzelmi adottsigai és a
munka dinamizmusa. A masik ol-
dalon a személy szubjektiv ténye-
761 szerepelnek, mint a képessé-
gek-készségek, az affektiv (érzel-
mi) adottsigok és a motivacio.
Csirszka a munkaadottsagok és a
személyiség megfelelése kozott
horizontilis és mélységi tagolo-
dast kilonboztet meg.

A horizontdlis tagolodas azt je-
lenti, hogy a munka és a személy
oldalan talalhat6 tényezok egymas-
sal kolesonosen Osszeillenek. A
munkaprofil vagy a munka valen-
cidja (felhivo jellege) a munka re-
levins sajitossagait jeloli, ami az
egyik munkat megkiilonbozteti a
masiktol. ElsGsorban olyan munka-
korrel kapcsolatos tényezdk tartoz-
nak ide, mint a munkavégzés
anyaga, munkaeszkozok, munka-
mod vagy az, hogy milyen fajta
munkardl van szé (kereskedelem,
kézmivesség, szolgaltatis stb.). A
személy akkor tudja ezt a munka-
feltételt kielégiteni, ha rendelkezik
az ehhez sziikséges képességgel,
készséggel, ismerettel, szaktudassal.

A munka érzelmi adottsaga
azokat az érzelmeket rejti maga-
ba, amelyek forrdsa maga a
munka, és amelyek a munkate-
vékenység végzése kozben ala-
kulnak ki. Ez személyiségfiiggs,
hiszen mindenkinek mas és mas
az érdeklddése. Vannak olyan
munkakorok vagy munkakoril-
mények, amelyekben bizonyos
érdekl6désti emberek jol érzik
magukat és a munkavégzés Oro-
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mot valt ki benntik, mig ugyanez
a munka masokbdl esetleg un-
dort valt ki.

A munka dinamizmusa a mun-
kavégzés céljat, a munkavégzés
értelmét jelenti. Ha a személy tisz-
tiban van a munkavégzés céljival,
és az egybecseng a személyes cél-
jaival, szlukségleteivel, akkor en-
nek oridsi lehet a motivalo ereje.
A munkavégzés célja értékeket
rejthet, igy az egyén altal valasz-
tott munka végzésében az egyén
értékpreferenciai is benne vannak.
Ennek megfelelGen a személyiség
munkatevékenységében megnyil-
vanul6 sziikségletek, vagyak, ér-
zelmek 0sztonzé ereje a motiva-
cioban koncentralodik.

Csirszka szerint az Osszeillés
mértéke anndl nagyobb, minél
tobb objektiv és szubjektiv té-
nyezS kozott all fenn megfelelés.
Az Osszeillés mértékébdl valoszi-
nUsitjik a bevalast, ami az egyén
és a munka kozti valésigos meg-
felelést jelenti. Bevalt az, aki
hosszt tivon képes eleget tenni
a teljesitménykovetelményeknek,
legalabb kozepes szinten, egyen-
letes teljesitmény-szinvonalon, fi-
zikai és pszichés egészsége karo-
sodasa nélkil. Ha a megfelelés
csak az érzelmi csoportban all
fenn és ennek alapjan torténik a
munkavallalas, igen csekély a
bevalas valoszinlsége. Példaul,
ha valaki azért valasztja az orvosi
palyat, mert a fehér kopeny a
hatalom érzésével ruhazza fel,
még nagyon kevés a bevalashoz.
A bevalas valoszinlsége annal
nagyobb, minél nagyobb az
osszhang a munka objektiv és a
személyiség szubjektiv adottsigai
kozt 1évé mélységi tagozodas-
ban, amit az alabbiakban foglal
Ossze.

Abszolat  alkalmassagrél  na-
gyon ritkdn lehet beszélni, mert
ez azt jelentené, hogy az egyén
minden munkafeltételnek abszo-
lat mértékben megfelel. Kivalo
az alkalmassag, amikor a sziiksé-
ges kritériumok kozotti megfele-
lés kiegésziil a jelolt még egyéb
pozitiv adottsdgaival is. Atlagos
alkalmassagrol akkor beszélink,
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amikor a jelolt csupdn a sziiksé-
ges kritériumoknak felel meg, és
gyenge az alkalmassig, amikor
megfelel ugyan a bevilas alapve-
t6 kritériumainak, de szikségbdl
alkalmazzak az egyént, mert
nincs nila jobb jelolt.

Csirszka szerint dbnmagiban az,
hogy valaki képes az adott mun-
kakort betolteni, még nem jelent
alkalmassagot. De az egyén al-
kalmassagabol sem lehet egyene-
sen kovetkeztetni a bevaldsra. Az
alkalmassag egyoldala kifejezés,
az ember vagy képes megfelelni
a  munkakori  kritériumoknak
vagy nem. A bevildsban benne
van az egyén dontése, akarata, a
munkival valo elégedettsége is.
Amig a pilyaalkalmassig az
ember és a pdlya kozti potencia-
lis megfelelést jelenti, addig a
bevalas a valésagos megfelelést
mutatja.

Edwards (1991) nevéhez kap-
csolodd  Személy-Munka megfele-
lés modell a személy és a munka
kozotti interakciét és az interakcio
eredményességét hangsilyozza, az
egyén szervezetben betoltott visel-
kedésének elbrejelzésében. Egy-
részt a személy és a munka kozott
Osszeillés megvalosulhat Ggy, hogy
az egyén képességei, készségei, is-

mingségi  kovetelményeivel. Mis-
részt az egyénnek vannak vagyai,
sziikségletei, céljai, értékrendszere,
amelyek pozitiv esetben oOsszeille-
nek a munkiban rejl6 kihivasok-
kal, lehetGségekkel is. Ezek az Osz-
szeillési folyamatok az egyén mun-
kaval kapcsolatos elégedettségé-
ben, a szervezethez valé elkotele-
z6désében, fizikai és pszichés te-
herbirasiban, stresszel valé meg-
klzdésében, pszichés jollétében,
motiviciéjaban,  teljesitményében,
karrierfejlédésében  nyilvanulnak
meg. Ha kicsi vagy nincs Osszeillés
az egyén és a munka kozott az
leggyakrabban a hidnyzasban és a
fluktuaciéban érhet§ tetten. Leg-
végsS esetben az egyén mas mun-
kiaba kezd, vagy olyan terileten
kezd el tanulni, majd dolgozni,
ami jobban megfelel adottsdgainak.

Az Osszeillés modellek 6 gon-
dolata az, hogy az Osszeillés no-
veli az egyén pszichés jollétét a
munkdjaban, ami tobbek kozt a
jo teljesitményben, a szervezet-
hez valé elkotelezGdésben nyil-
vanul meg. Ellenben az 0Ossze
nem illés elégedetlenséghez é&s
végsG esetben a munkahely el-
hagyasiahoz vezet.

Dawis és Lofquist (1984) az
osszeillési  folyamatot — szervezeti

meretei taldlkoznak a munka, | kontextusba dgyazza, amelyben a
munkatevékenység mennyiségi és | szervezet, mint nyilt rendszer sze-
2. abra
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. elégedettségi eloléptetés
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repel. A szerzGk a modellben az
osszeillést folyamatiban, dinami-
kajaban ragadjak meg. (2. abra)

Dawis ¢és Lofquist elmélete
kolesonods  megfelelést  feltételez
az egyén és a szervezet, illetve a
szervezet és az egyén kozott. Ha
az egyén kolcsonds megfelelést
észlel, és jol érzi magat a szerve-
zetben, anndl jobb teljesitményre
torekszik azért, hogy fenntartsa
az Osszeillést. Két megfelelési fo-
lyamat jatszik egyszerre szerepet.

1. Megfelelési folyamat: A sze-
mély képessége, készsége, sze-
mélyiségvondsa, tudasa illeszke-
dik azokhoz a munkakori kove-
telményekhez, amelynek mara-
déktalanul eleget kell tenni a
munka sikeres elvégzése végett.
A szervezet kultirdja is megkivan
az  egyéntSl  alkalmazkodast,
megfelelést. A vezetési stilus, a
szervezet kommunikacios haloja,
a  kittzott  teljesitménynorma
mind olyan kovetelmények, ame-
lyekhez az egyénnek alkalmaz-
kodnia kell.

II. Megfelelési folyamat: Ugyan-
akkor nemcsak az egyén alkal-
mazkodik a munkahoz, hanem a
munkakor és a szervezet is kielé-
giti a dolgozé munkdhoz kapcso-
l6do szikségleteit, vagyait, elva-
rasait. A munkaban is vannak
olyan rejtett vagy nyilt lehetSsé-
gek, melyek fontosak az egyén
onmegvalosuldsi  torekvéseiben.
Magas teljesitményigényl embe-
rek olyan szervezetekben érzik
jol magukat, ahol batoritjdk és
jutalmazzak O&ket a versenyszel-
lemre és az erdfeszitésekre.

Az elsé folyamat a szervezet
elégedettségéhez vezet, hiszen a
dolgoz6 megfelel a szervezet
altal diktalt kritériumoknak. Mig
a masodik folyamat az egyén
elégedettségéhez vezet, amely-
ben a szervezet elégiti ki az
egyén elvarasait, és teret biztosit
az egyéni torekvések, célok rea-
lizalasahoz. Mindkét folyamat
szitkséges a kolcsonds Osszeillés
folyamatahoz.

Ebben a modellben az igazo-
das folyamata inkabb dinamikus,
mintsem statikus folyamat, hiszen
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az alkalmazottak a folyamatosan
szerzett tapasztalatokbol djabb és
Ujabb  készségeket  szereznek,
amire a szervezet a késSbbiek-
ben épithet és fokozatosan emel-
heti a kitdzott teljesitménynor-
mdt. A szervezet részér6l a kove-
telmények, a dolgozok részérdl
pedig a szikségletek vannak fo-
lyamatos atalakulasban.

A személyiség ¢és a munkaa-
dottsagok kozotti fokozatos ,,0sz-
szecsiszolodast”, a kolcsonds al-
kalmassagot a szelekcios és a
szocializacios folyamatok segitik.
A szelekcion alapulo elméletek a
hangsulyt az egyénre helyezik,
akinek a személyiség- és képes-
ségbeli tulajdonsigait minél job-
ban meg kell ismerni ahhoz,
hogy val6szinGsithessiik a sikeres
munkavégzés kritériumanak valo
megfelelést. Ez a klasszikus eset,
amikor jelentkez6k nagy tabora-
bol prediktiv modszerekkel kell
kivalasztani az adott munkakorre
leginkdbb ,ratermett” személyt.

A szocializicios  folyamatot
hangsilyoz6 elméletek szerint az
egyén a munkahelyi szocializicio
sorin valik egyre alkalmasabba a
munkakor betoltésére. Az egyén
szereptanulds révén tanulja meg
azokat a normakat, elvarasokat,
amiket a munkahely megkivan
t6le. Ezt a szocializaciés, tanulasi
folyamatot ~ kilonboz&  tréning-
programokkal lehet segiteni, ser-
kenteni, hatékonyabbd tenni. A
személy fejlédése (készségeinek,
személyiségének  alakulisa) a
munka sordn szerzett tapasztalatok,
tréningek, oktatisok soran valésul
meg. A szocializiciét hangsilyozo
szervezeti kultirdban a kivalasztasi
eszkozok nem a képességvizsgila-
tokon alapulnak. Minden jelentke-
zG6t potencidlis munkaerének tarta-
nak, és a benne rejl6 erdforraso-
kat, az egyén tanuloképességét
igyekeznek felderiteni kilonbozs
munkapréba feladatokban, helyze-
tekben. Vannak szervezetek, ame-
lyek kifejezetten palyakezddket al-
kalmaznak, és kiilonboz6 tréningp-
rogramokkal  Ugy  szocializaljak
Oket, ahogyan azt a szervezeti kul-
tira megkoveteli.

Osszességében gy tinik, hogy
a személyiségjellemzSk és a mun-
kakori jellemzSk kolcsonods kap-
csolatanak a vizsgalata sokkal igé-
retesebb  kutatdsi tertilet, mint
ezek kulon-kiloni tanulmanyoza-
sa. Altaliban a legtobb figyelmet
a munkaval valo elégedettségre és
a stresszre forditjdk, bar a Sze-
mély-Munka megfelelésben fontos
szerepet jatszik a megklzdés, al-
kalmazkodas, pszichés jolléttel
kapcsolatos  problémak kutatdsa
is. Az egyén és a szervezet kozti
megfelelés az egyén szervezetben
betoltott  szerepével  kapcsolatos,
igy érdemes figyelmet szentelni a
motivacio, teljesitmény, elkotele-
z6dés, hidnyzas, fluktudcio téma-
koreire is.

Az Osszeillés két alapformulat
tartalmaz: az egyik az alkalma-
zott elvardsai, kivanalmai és a
munkdban rejlé lehetGségek ko-
zotti megfelelés, a masik a dol-
goz6 képessége és a munka dik-
tilta kovetelmények kozti Ossz-
hang. A Személy-Munka 0Osszeil-
lés specifikus formaja a kongru-
encia kutatisoknak, amely nyil-
tan fokuszal a személyre, az in-
dividualis  kulonbségekre, érté-
kekre, szocidlis, interperszonilis
folyamatokra és a munkakor jel-
lemzGire, hogy elére jelezze a
személy és a szervezet eredmé-
nyességét vagy éppen eredmény-
telenségét, ami a teljesitmény
csokkenéséhez, elégedetlenség-
hez és nagyfoku stressz fellépé-
s¢hez vezethet.

Azt nem nehéz belatni, hogy
egy optimalis Személy-Munka 6sz-
szeillés pozitivan hat a munkdra, a
teljesitményre, elégedettségre stb.
Mig egy nem elégséges megfelelés
vagy Ossze nem illés negativ ered-
ményekkel jarhat. Bizonyos eset-
ben a kapcsolat azonban nem li-
nedris, hanem U vagy forditott U
alakd. Egy alkalmazott példaul
akkor lesz elégedett, ha a felettese
csak akkor és annyiszor ellendrzi a
munkdjit, amennyire az szimdira
szilkkséges. Mert ha tdl sokszor
vagy a szikségesnél is kevesebb-
szer ellenérzi, az elégedetlenségé-
nek forrdsa is lehet. Vannak olyan
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tényezOk, mint a pénz vagy a fizi-
kai biztonsdg, amelyeknek csak a
hianya befolyasolja a munkavégzés
hatékonysagit. A kapcsolat formaja
osszességében fligg a személytdl, a
kornyezeti jellemzoktsl és  attdl,
hogy az eredményesség alatt mit
értink. Abban, hogy az egyén és a
kornyezete kozott kongruencia ala-
kuljon ki, nagy szerepe van a
szakmailag jol megalapozott kiva-
lasztasi eljardsoknak is. Ha egy
teszt nem azokat a Kkritériumokat
méri, amit az adott munkakor tar-
talmaz, kicsi a valoszinlsége a
kongruencianak.

Osszefiiggés
a prediktorok
és a kritérium kozott

A prediktorok és a kritériumok
kozotti kapcsolatban a kritérium
meghatarozds a legfontosabb té-
nyezS, ami kulcsszerepet jatszik
az el6rejelz6 modszerek érvénye-
sitésében. A kritériumok meghata-
rozasira a munkakor- és kompe-
tenciaelemzés kapcsdn kertl sor.

A kritériumok definidldsa nem
egyszerd feladat. Vannak munka-
helyi vezetSk, akik egyetlen,
alapvets, dtlagos (ultimate) krité-
riumot tartanak meghatarozénak a
munkakori bevalas valoszinGsité-
sében. Feltételezik, hogy a mun-
kakorben valé bevalas nem mas,
mint egy globdlis — 4ltaliban intu-
itivan érzett — kritériumnak valo
megfelelés.

Az alapvet§ kritériumokat a
szervezet emberei ,érzik”, tudjak.

Ezek azok az értékek, normak,
amelyeket a szervezeti kultira
expliciten vagy/és impliciten ma-
gaban hordoz. Ilyenkor a kiva-
lasztasi dontés altaldban az inter-
ju technikdn alapszik, amelyet a
vezetd, illetve a kiilonbozd szak-
teriletek  megbizott  vezetdi,
munkatdrsai  végeznek. Végss
dontésiik meghozatalaban olyan
kérdések  jatszanak  szerepet,
hogy a jelolt megfelel-e annak az
altalanos  kritériumnak, ami a
szervezeti kultdra szempontjabol
fontos: eleget tud-e majd tenni a
szervezeti elvardsoknak, tud-e
majd alkalmazkodni a viltozo
kornyezethez, elkotelezett tagja
lesz-e a szervezetnek vagy sem.

Az el6re jelezhetS, mérhetd,
alapveté  (constructed)  kritérium
pszicholégia szempontbol  ponto-

sabb, megbizhatébb. Eppen ezért
pszichologusi szaktudast igényel az,
hogy a meghatirozott kritériumokat
lefed6 modszereket a  pszicholo-
gus/tandcsado Osszedllitsa és a tesz-
tek eredményei alapjan elSre jelez-
ze azokat a pszichés tényezoket,
kritériumokat, amelyek a jelolt be-
valasat valoszinGsitik. A pszichol6-
giai tesztek dltaliban erGsebben
korrelalnak az alapvetd kritériumok-
kal, mint példaul az interjd, amely
az altalanos kritériumokat méri.

(3. dbra)
A kivalasztasi kontextusban krité-
rumtol  fiiggben kell elddnteni,

hogy melyik prediktort valasszuk,
azt amelyik az egyik vagy a misik
kritériummal korrelal erGsebben. Bi-
zonyos prediktorhoz val6 szoros el-
kotelezédés és annak  kizarélagos

3. dbra

Osszefiiggés a prediktorok és a kritériumok kézott

AKTUALIS,

elérejelezhet6
(constructed)

kritérium

ALAPVETO,
atlagos

(ultimate)

kritérium

Individualis
kilénbség

mint prediktor

Pszicholégiai teszt

Interja,
mint prediktor
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haszndlata azonban azt a veszélyt
rejti magdban, hogy csak az altala
lefedett kritériumokrdl kapunk visz-
szajelzést, €s nem vesszuk figyelem-
be a hosszi tava szervezeti valtozi-
sokat. Ez a gondolatsor azt az tize-
netet rejti magdban, hogy 6vatosan
kell banni az alacsony érvényességl
elérejelz6 modszerek  szelektalasa-
val, hiszen ezek olyan alapvetd kri-
tériumokat is képesek eldre jelezni,
amelyek kornyezettSl fuggSen val-
toznak, alakulnak. A legelénydsebb
— a gyakorlatban nem véletlen,
hogy ez valésult meg — ha ezeket a
prediktorokat kombinalva hasznal-
juk a kivalasztas folyamataban.

A kovetkez6  fejezetben arrol
lesz sz0, hogy a kiilénbézo kivd-
lasztdsi modszereknek milyen az
elorejelz6 érvényességiik és meg-
bizhatosdaguk.
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