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A kivalasztas

Gyakran hasznalt
kivalasztasi médszerek
elorejelz6 érvényessége

A Kkornyezet viltozasaval a
szervezet €s ezzel egyltt a mun-
kakor kritériumai is folyamatosan
valtozhatnak. Ezért fontos folya-
matosan figyelni és mérni az
egyes modszerek érvényességét,
aktualitasat, melyek a kivalasztas
helyességét befolyasoljdk. Egy
vizsgalatban megnézték, hogy a
szervezetben kivalasztds céljara
hasznalt életrajzi (biodata) kérdd-
iv milyen mértékben jelzi elére a
fluktuaciot. Amikor ezt bevezet-
ték, akkor igen magas volt a kér-
doiv érvényességi mutatéja, azaz
erGs kapcsolatot mutatott a fluk-
tudcioval (0,74). Majd ugyanez a
kérd6iv harom év mdilva 0,38
korrelaciét mutatott, de ot év
mulva mar csak 0,07 értéke volt.

A kivalasztds modszereit k-
lonboz6  értékels  standardokkal
illetik, amelyek mentén jellemez-
ni lehet &ket. A legfontosabb
mutaté a mar sokat emlegetett
érvényesség, tovabba a megbiz-
hatésag, a korrektség, a hasznal-
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és a munkakori alkalmassag

pszichologiaja
Il. rész

Teljesitmény alatt természetesen
mindazt értjik, ami a személy és
a munka kozti megfelelésbdl
adodik (elégedettség, elkotelezs-
dés, fluktuicio, hidnyzas stb.).
Az egyes modszerek érvényessé-
gét tekintve nincs  Kkifejezett
egyetértés a  kutatok  kozott,
féleg, ami a leginkabb hasznalt
kivalasztasi eljarasokat illeti.

A modszerek megbizhatésiga
(reliabilitds) egyrészt a tesztfelvétel
kortilményeinek a megbizhat6sa-
gat jelenti, masrészt a belsé kon-
zisztencia €s a teszt-reteszt statisz-
tikai eredmények tartoznak ide.

A modszer korrektsége alatt azt
értjiik, hogy mennyire targyilagos a
teszt a jelolt nemi, etnikai hovatar-
tozasatol fuggetlentl. A hasznalha-
tosig a modszer felhasznalasinak
spektrumit (produkcios  feltletét)
mutatja. Vannak modszerek, ame-
lyeket csak szik, specifikus mun-
kakorre lehet haszndlni és vannak
olyanok, amelyeket a munkakorok
sz€les spektruman lehet elGrejel-
zéshez hasznilni. (1. tdbldzat)

A prediktorokat az elSrejelzés-
re valo kovetkeztetés levondsa
szempontjabol is osztilyozhatjuk.
E szerint analitikus (el6rejelzésen
alapul6) és anal6g (minta alap)
teszteket kilonboztetiink meg.

Az elbrejelzésen alapuld predik-
torokat az individudlis kiilonbségek
megragadasira hasznaljak, amelyek
eredményeibél az egyén jovobeli
teljesitményére kovetkeztetnek. Ez a
kovetkeztetés analitikus  gondolko-
das utjan, absztrakt, fogalmi rend-
szethen torténik. A megszerzett
tesztpontszamok alapjan eldre kell
jelezni a jelolt munkahelyi teljesit-
ményét, viselkedését stb. Tlyen pre-
diktorok az 4ltalinos és specifikus
képességmérs tesztek, mint a ki-
16nboz6 intelligencia tesztek (Raven;
IST; OTIS), specifikus képességmé-
16 eljarasok (d2; Pieron; Révész-
Nagy figyelemvizsgalatok, Ransch-
burg féle emlékezetvizsgilat), sze-
mélyiség- és érdeklodés kérdsivek
(EPI, EPQ — Eysenck személyiség-
kérd6iv;  Brengelmann-szorongs;
Leary Interperszondlis Tulajdonsag-
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Az egyes modszerek érvényesség, korrektség,
hasznalhatdsag és kéltség jellemzéi

hatésag, a koltség, a hozzaférhe- Modszer Ervényesség | Korrektség | Hasznalhatésag Koltség
toseg, a f'elhz}sz/nalo képesitése, Intelligencia teszt mérsékelt mérsékelt magas alacsony
az elméleti hauér megalapozott- | [Kapesséq teszt mérsékelt magas mérsékelt alacsony
saga’,S‘JQIOIFe}(re %}'f‘kom/lﬁ hatds, | szemelyiseg-kérd6iv | mérsékelt magas alacsony mérsékelt
?GHT: %Zf(;réri?gu asd muitrd, je- Interju alacsony mérsékelt magas mérsékelt
Az7 Jémén essé (validitis) azt Munkapréba teszt magas magas alacsony magas
jelenti hogyy a mgé dszer me;lnyire Szituacios gyakorlat | mérsékelt nem ismert | alacsony mérsékelt
képes pontosan eldre jelezni az Blodat? k,erc,iow, magas mgrsc?kelt magas alacsony
adott kritériumot, azaz van-e sta- I;gy,m?s ertekelese magas mérsékelt ale}cs?ny alacsony
tisztikai kapcsolat, korrelacio a | | Onértekeles alacsony magas mérsékelt alacsony
teszteken elért pontszim és a Ertékel kdzpontok | magas magas alacsony magas
munkahelyi teljesitmény kozott. | | Referencia levél alacsony nem ismert | magas alacsony
Dr. Jubdsz Marta egyetemi adjunktus, BME Ergonomia és Pszichologia tanszeék.
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lista; Californiai Pszichologiai Kérds-
iv), Motivacios kérdSivek (Super:
Munka-érték kérddiv) és a Kreativi-
tas tesztek (Torrance korok).

A minta-alapt  kivilasztdsi mod-
szereknél a prediktor megfelel (ana-
16g) azzal a kritériummal, amit a
munkakorben a munkatevékenység
sordn el kell végezni. A jelolt alkal-
massagi vizsgalatban nyuijtott teljesit-
ménye pontrol pontra megfelel a
valés munkateljesitménynek, hiszen
a kivalasztasi modszer analég a
munkafeladattal. Ilyen prediktor a
munkaproba, amikor példaul a
gépirondi  dllasra jelentkezének le
kell gépelni diktdlas alapjin egy
szOveget vagy a gépkocsivezetSk
kivalasztasira Osszedllitott — a valods
uthelyzeteket szimuldlo — tteszt.
Nehéz elkiiloniteni a munkapréba
tesztektSl a szituacios gyakorlatokat.
Mig a munkaproba teszt altaliban
szenzomotoros képességeket vizs-
gal, amit kilonbozs targyakon kell
elvégezni, addig a szitudciés gya-
korlatok az egyénektSl dontéshozast
és egylttmikodést kivan meg. Méri
az egyének problémaérzékenysé-
g€t, problémamegoldisi stratégiait,
kommunikacios képességeit, meg-
gy0zG képességeit. Ezek fbleg cso-
portos helyzetekben zajlanak. Hat-
ranyuk, hogy igen koltséges az Osz-
szedllitaisuk és levezetésik, viszont
egyszerre tObb személy megfigyelé-
se és kivalasztasa is lehetséges.

Az aliabbiakban a leggyakrabban
alkalmazott modszerek elérejelz&
érvényességérdl lesz sz6, kilonbo-
z6 szerzOk kutatdsai alapjan (Ar-
nold, Cooper, Robertson, 1995, Sal-
gado, 2001 in: Robertson, Cooper,
Schultz, Schultz, 1990, Schmidt,
Ones, Hunter, 1992, Ivancevich,
Glueck, 19806).

Az intelligencia teszt

Az intelligencia teszteket a szak-
mik széles korében dltalinos érvé-
nylnek tartjdk. Nagyon megoszla-
nak a vélemények a validitds muta-
tokrol. Az intelligencia és a munka-
ban valo jartassag kozott kilonbozé
szakmikban 0,25 korrelacios egylitt-
hatot mutattak ki. Azonban ez a
mutaté kritériumtol fuggben valto-
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zik. Amikor a fluktuacié a kritérium,
akkor negativ az Osszefiggés az in-
telligencia és az alkalmazas ideje
kozott, hiszen a tdl intelligens dol-
gozOk hamarabb elhagyjak az alta-
luk monotonnak tartott munkabdl.
Tovabbd nem bizonyitott az Ossze-
fliggés az intelligencia és az elSlép-
tetés, balesetezési ardny, fizetés
nagysiga kozott. A teszt korrektség
mutatdja koril folytatott vitdk ismer-
tek. Altaliban az intelligencia tesz-
tek struktirdgja a fehérek és a ko-
zéposztalybeliek  értékrendszerére,
tudasdra épit, igy a kisebbség ala-
csonyabb pontszimot ér el. Fel-
haszndlasa nagyon széles kord,
szinte mindenféle munkanal hasz-
naljak, kritériumoktdl fiiggetlentil. A
hierarchia alacsonyabb szintjén lévé
hivatalnoki allastol kezdve a magas
szintl vezetdi allasokig.

Képesség teszt

A képességteszteket az intelli-
gencia tesztekkel egylitt a pszi-
chotechnika idejében dolgoztak ki
és alkalmaztdk intenziven. Ezek is
teljesitmény tesztek egyrészt, mert
egy meghatarozott idSkereten
beltl kell a feladatokat, lehetSleg
minél jobban elvégezni misrészt,
mert a vizsgalati személyt az adott
allapotaban, az adott készségszint-
jén vizsgilja. Az olyan szenzomo-
toros funkcidk, mint a térbeli
latds, mélységészlelés, hallaséles-
ség, mozgisérzékelés vizsgilatok
tartoznak ide. Ervényességik te-
herauté sof6roknél, kereskedelmi,
kisipari munkakorokben és hiva-
talnoki munkikban elég magas
(0,25-0,30), azonban ennél kisebb
Osszefliggést mutat a kereskeddk-
nél és a szolgiltatdiparban. A fizi-
kai képességeket mérs tesztekkel
még erGsebb korrelaciot mutat.
0,84 korrelacios értéket kaptak,
amikor az acélmunkasok karizma-
nak erdsségét és a teljesitményiik
kozotti Osszefliggést vizsgaltak.

Mivel bizonyos specifikus ké-
pességek nem egyforman jellem-
zGek a férfi és a nGi csoportokra
(térlatds, verbalitas, aritmetika),
ezért haszndlhatésaguk és kor-
rektségiik tekintetében limitaltak.

Munkaproba teszt

A munkapréba teszteket kivalasz-
tasra és munkakorelemzésre egya-
rant lehet hasznilni. Ellentétben a
viselkedés jelzésein alapuld pszi-
chologiai tesztekkel (sign), itt a pre-
diktor és a kritérium gyakorlatilag
egy az egyben megfelel. A jeloltnek
a vizsgilat sorin a valés munka-
helyzettel analog vizsgalati helyzetet
teremtenek, és az ebben torténd vi-
selkedését és teljesitményét figyelik
meg, amibdl egyben a teljesitmény
kritériumait is meg tudjak hatirozni
és az elGrejelzés is ez alapjan torté-
nik. Sokan teljesitménytesztnek tart-
jak, ami ellentmond azzal a felfo-
gassal, hogy a munkapréba 6 eré-
nye a tanuloképesség vizsgilata. A
munkaprobak megfigyelési szem-
pontjait Csirszka (1985) az alabbiak
szerint gyUjtotte Ossze:

* Az utasitds és a feladat felfo-
gasa

» Kulonleges megnyilvanulasok
az utasitas alatt

e Latencia idS (az utasitis be-
fejezésétdl munka megkezdéséig)

* A feladatkezdés és befejezés
jellegzetességei

* Tanuloképesség

* Igényszint, 6nallésig

* A munkafolyamat tervszertsége

¢ Alkalmazkodasi készség

* Pontossag

Munkatemp6

A munkapréba tesztek érvényes-
sége nyilvanvaloan elég j6 (0,34 a
ktlonbozs  kritériumokkal — Gssze-
vetve. Igen magas a teszt tartalmi
és arculati validitisa, mert nagy a
tartalmi  Osszeillés, lefedettség a
teszt és a munka tartalma kozott,
amit a jeloltek is gyorsan észre-
vesznek (face validity). Hasznalha-
tosiginak Kkorldtja az, hogy elss-
sorban csak a manipulativ, opera-
tiv. munkakoroknél alkalmazhato,
valamint a kidolgozasuk igen kolt-
séges.

Szituacios gyakorlat

Nehezen lehet a munkaproba
teszteket elktloniteni a  szitudcios
gyakorlatoktSl.  Vannak — szerzok,
akik az inger és az arra adott ki-
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vant vilasz tartalma alapjan kilo-
nitik el Sket. Mig a munkapréba
teszt a szenzomotoros képessége-
ket vizsgalja, amit kGlonbozs tar-
gyakon kell elvégezni, addig a szi-
tudcios gyakorlatok az egyénektSl
dontéshozast és  egytttmikodést
kivinnak meg. Méri a problémaér-
z€ékenységet, a problémamegol-
dast, a kommunikacios képességet
és a meggydz6 készséget stb. Az
érvényességmutatok  tartomanya
igen jo: (0,25-0,35). Felhasznildsa
széles kord, jelentSs irodalma van
a szocidlpszichologidban a sze-
mélyészlelés témakorében.

ErtékelG kozpont
(AC: Assessment Center)

A szituacios gyakorlatok kozul
joggal a legkozkedveltebb kiva-
lasztasi modszerek egyike az AC.
A résztvevSknek és az értékelSk-
nek egyariant pozitiv a benyoma-
suk err6l a modszerrdl, mert vi-
lagos sziamukra a kapcsolat az
AC és a munkakor tartalma ko-
zott.  ElGszor  Németorszagban
hasznaltik az 1920-as években a
katonatisztek kivdlasztdsara. Majd
amerikai pszichologusok népsze-
rUsitették a II. Vilaghdbordban a
katonak, titkos tgynokok alkal-
massiginak  meghatirozasihoz.
Jol meg lehetett figyelni fesziilt
helyzetben ki hogyan viselkedik,
és ebbdl kovetkeztettek arra,
hogy éles stressz helyzetben a
jelolt valoszintleg hogyan fog re-
agalni. Ma féleg vezetSi pozicio-
ba torténd kivalasztasra hasznal-
jak, mert jol megfigyelhetd a je-
loltek munkavégzése, munkahoz
valé hozzaallasa, alkalmazkodo6
képessége a kornyezeti valtoza-
sokhoz.

A feladatoknak specidlis, munka-
korre szabott tartalma van. Ismert
valtozata az irattdrca teszt, amelyben
a jeloltnek meghatarozott idSkeret-
ben meg kell birkéznia a tilcan
nytjtott”  problémakkal, mikdzben
az éntékelok (akik rendszerint a
szervezetben dolgozé vezetdk) fi-
gyelik és pontozzak a jelolteket a
megadott  értékelési  dimenzidk
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mentén. Ezutan a jeloltek atfogo ér-
tékelést, visszajelzést kapnak. A
gyakorlatba beépitett egyéb mod-
szerek: interju, csoportvita, csopor-
tos dontés és esetleg papir-ceruza
pszichologiai tesztek is.

Ervényesitése a variabilitisa miatt
nagyon nehéz. Menedzseri munka-
korben az AC eredménye és a fize-
tés novekedése kozotti korrelacio:
042. Az objektiv kritériumoknak
valé6 megfelelést viszont kevésbé
tudjak bejosolni. Megbizhatésiga az
értékelok részrehajldsa miatt (élet-
kor, nem, fizikai megjelenés) két-
ségbe vonhato.

Magas koltsége miatt hasznal-
hatésaga némileg korlatozott. A
magasabb szintd vezetsi beoszta-
sokra valo kivalasztiasban lehet
jol haszndlni és kevésbé az ad-
minisztrativ, szolgaltat6i, Gn. kék-
galléros munkakorokben.

Interju

A legelterjedtebb  kivalasztasi
modszer, annak ellenére, hogy
heves vita folyik az érvényessé-
gével kapcsolatban. Talan az
teszi annyira népszervé, hogy
az interjukészitd személyes be-
nyomast szerezhet a jeloltr6l. A
validitdsa koral azért is folyik
€les vita, mert a modszer | érvé-
nyesitGje” gyakorlatilag az, aki az
interjut késziti. Marpedig nagyon
sok (de talin még nem elég)
yvalid” interjukészité szakember
van, akik j0 emberismerettel ren-
delkeznek, és tisztaban vannak a
személyészlelés  torvényszerlsé-
geivel és torzitd erejével. Masik
fontos szempont a modszer érvé-
nyességéhez, hogy az irrelevans
kérdések csokkentésével, és a
munkdval  kapcsolatos  minél
tobb és jobb kérdés megfogal-
mazdsaval novelhetjik a technika
érvényess€gét.

A szituacios interjutechnika jo
példaja a strukturdlt, munkakor
relevans interji megkozelitésnek.
A modszer a munkakorelemzés-
bdl indul, majd a munkaban jar-
tas  szakembereket megkérik,
hogy mondjanak el kilonosen jo
és kulonosen rossz példakat a

teljesitménylkrol. Ezek a példak
szolgaltatjdk az interji struktira-
jat, tartalmat és a jeloltek vala-
szait ezek alapjin pontozzik.

Korrektségéhez szintén sze-
mélypercepcios problémidk kap-
csolodnak, attdl figgSen, hogy
milyen kisebbségi/tobbségi cso-
porthoz tartozik az interjukészits
és az interju alanya. Nagy a rész-
rehajlds, a szubjektivitds veszé-
lye, ami torzitja az interjukészits
itélcképességét.

Eletrajzi kérdéiv

Ez az egyik legegyszeribb ki-
valasztdsi modszer, ami a jelent-
kez6k gyors szlrését teszi lehe-
t6vé. Amire leginkibb rakérdez-
nek a kérdGivben azok a tevé-
kenységek, tapasztalatok, amit a
jelolt munkaévei soran szerzett.
Fontos kérdés a jelolt érdeklcdé-
sének iranyultsiga, ami oriental
a jovébeni munkavégzésre. A
kérd6iv jorészt tényszerd, objek-
tiv, ellendrizhetS kérdéseket tesz
fel (Mi az iskolai végzettsége?),
viszont tartalmaz szubjektiv, rej-
tett, nem ellenérizhetd kérdése-
ket is (Szerette-e a fGiskolds éve-
ket?). Az életrajzi kérdSivek
olyan kritériumokkal mutatnak
magas korrelaciot (0,50), mint a
szakmai jartassag, szakértelem,
viszont alacsonyabb korrelaciot
mutatnak a fluktudcioval és a fi-
zetési szinttel. Univerzalis, hosz-
szU tava kivilasztdsi modszer. A
kérdések Osszeidllitisa figg az
adott munkakor  kritériumaitdl,
ami miatt gyakran kell ellenériz-
ni, frissiteni a kérdéseket. Mini-
malis koltségéhez képest nagyon
nagy a haszon, viszonylag rovid
és gyorsan megvalaszolhato.

Dolgozok/jeloltek
egymas értékelése

Ritkdan, de specialis esetekben
el6fordul, hogy a jelolteket arra
kérik, hogy értékeljek egymads al-
kalmassagat. Tobbféle modon
torténhet az egymas értékelése:

* Minden jelolt megnevez bi-
zonyos szamu csoporttagot, akit
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a legjobbnak tart az adott teljesit-
ménydimenzié mentén.

* Az egymds osztilyozasiban
minden csoporttag értékeli/oszta-
lyozza az adott skdla mentén az
Osszes tarsat.

e Egymas rangsoroldsakor
mindenki rangsorol mindenkit a
kalonbozs  teljesitménykritériu-
mok mentén.

Meérsékelt érvényességi egylittha-
tokat mutattak ki e modszerrel
kapcsolatban (0,29-0,40), kritérium-
tol fuggben. A tanuloképesség els-
rejelzése esetén ez az érték 0,31,
de az eldléptetés elbrejelzése ese-
tében 0,51 értéket is kimutattak.
Egyesek szerint azért jo az elérejel-
z0 €rvényessége, mert az azonos
szinten 1évé dolgozok vagy a kiva-
lasztasi folyamatot egyttt atélsk
sokkal  &szintébbek — egymassal,
kenddzetlentl latiak egymast és
magukat egy ilyen helyzetben.

A kivalasztisban a dolgozok egy-
mis értékelését igen korlatozott
mértékben lehet haszndlni, mert
csak olyan szervezetben lehetséges,
ahol a kivilasztas legalabb két lép-
csOs vagy anndl tobb folyamatbol
all. A jeloltek a kivalasztas kezdetén
nem ismerik egymast, csak az
egylttes feladatok sordn szereznek
egymds képességérol benyomdst. A
misik igen jelentSs korlatjia, hogy az
érintettek nem szeretnek egymasrol
véleményt mondani, féleg ha a
dontés ezen mulik.

Onértékelés

Amint a kifejezés is sugallja a je-
lolteknek onmagukat kell értékel-
nitik, egy sor képesség vagy tulaj-
donsag mentén és ez az Onértéke-
lés valik a kivilasztisi dontés alap-
javd. Ervényessége igen alacsony
(0,15). Nagy az egyetértés abban,
hogy ez a moédszer nem valthatja
fel a képességtesztek alkalmazisat
a kivalasztasban. Raaddsul a leg-
tobb tanulmany azt vizsgilja, hogy
milyen pontosan tudjak a dolgo-
z0k képességeiket értékelni. Nyil-
vanvaldéan, ha valakinek nincs
munkdja és allasra vadaszik, mas
motivacioval tolti ki az onértékels
kérdéivet.
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Referencia levél

Ez a leginkdbb koltségkiméls
modszer. Altalaban a  szervezeti
hierarchia magasabb szintjén 1évé
munkakoroknél kérik az ajanlole-
velet. Az egyik fajta levél igazolja
mindazt a hatteret, tapasztalatot,
amit a jelolt elmondott magirdl.
Ennek inkdbb ellen6rz6 jellege
van €s az informaciét nem a jelolt
jovébeli viselkedésének, teljesit-
ményének elGrejelzéséhez hasz-
naljak. A masik fajta levél pedig
azért készul, mert a levél irdja
szeretné kifejezni reményét és jo-
indulatat, hogy az altala timoga-
tott személy allashoz jusson. Ezt
mar a jovébeli munkateljesitmé-
nyének elbrejelzéséhez hasznil-
jak. A levél tartalma értékeld jelle-
gd, amiben kilonb6zé képessé-
gek, vonasok mentén értékelik a
jeloltet, mint vezet6i képessége,
kreativitisa, kommunikacios ké-
pessége stb. Ervényessége kor-
manytagoknal €s tandroknal igen
alacsony: 0,13. A felsGoktatdsban,
ktlonbozs osztondijak elnyerésé-
ben van létjogosultsiga. Amennyi-
ben koltséggel jar, az a jeloltet
terheli. Igazabol se koltség, se ha-
szon nem jellemzi.

Osszefoglalas

Az el6z6 fejezetek azt bizonyi-
tottak, hogy milyen fontos szere-
pe van a kritériumoknak a kiva-
lasztasi modszerek kialakitdsaban
és a korrekt dontéshozatalban. A
kivalasztas elvi alapja az embe-
rek kozotti individudlis ktlonbsé-
gek, amiket a kilonboz& maod-
szerek viszonylag pontosan tud-
nak mérni. Mig a kritériumok a
jelolt ;hova kell eljutni” allapotit
jelolik, addig a prediktorok a
shol van most” allapotot irjak le.

A prediktorokat szimos moédon
lehet csoportositani. Ha abbdl a
feltételezésbdl indulunk ki, hogy a
teljesitményben megnyilvanulé ki-
lonbségek a dolgozok individuilis
ktlonbségeibdl (képesség, szemé-
lyiség) adodnak, akkor olyan pre-
diktorokat kell hasznalnunk, ame-
lyek képesek a pszichés tényezsk

alapjin megktlonboztetni az em-
bereket, és teljesitménylket ennek
megfelelGen elbre jelezni. A telje-
sitmény-, képesség- ¢&s személyi-
ségtesztek olyan (sign-tipusd) pre-
diktorok, amelyek az individuilis
ktlonbségek megragadasira képe-
sek. Ez az elrejelzés absztrakt fo-
galmi, szimbolikus rendszerben
torténik, ezért széles korben lehet
alkalmazni. Kifejezetten j6 az el6-
rejelz6 érvényessége az un. ,kno-
wing” tipusi  munkakorokben,
ahol a tudds birtokldsa és annak
alkalmazasa fontos kritérium.

A ,doing” tipusi munkakorok-
re (pl. kétkezi, operativ munka)
a munkaproba teszteket hasznal-
jak, amelyek konkrét visszajelzést
adnak a jelolt képességérsl. A
minta (sample-tipust) predikto-
rok felépitése szinte megegyezik
magaval a kritérium struktaraja-
val. A munkapréba, szitudcios
teszt, szitudcios interju stb. pre-
diktorokban nyujtott teljesitmény
egy az egyben megfelel a valos
munkateljesitménynek, mert a
teszt felépitése analég a munka-
feladattal. Az el6rejelzéshez nem
kell absztrakt gondolkodas, mert
a viselkedés konzisztens a tesz-
ten mutatott teljesitménnyel és a
munkateljesitménnyel.
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