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OSSZEFOGLALO

Hattér és célkitiizések: Tanulmanyunkban egy Magyarorszagon végzett Ertékel6kozpont
(Assessment Centre — AC) programmal kapcsolatos vizsgalat alapjan mutatjuk be az AC
konstruktum érvényességét, és az AC-n elért eredmények kapcsolatat személyiségtesztek
eredményeivel. Tanulmanyunk f6 célkitiizése annak vizsgalata, hogy mit is mér valdjaban
az AC: stabil, vondsszerti dimenziokat vagy inkabb szitudcidspecifikus viselkedési straté-
giakat.

Modszer: Az értékelt személyek egy olyan AC-n vettek részt, amely harom gyakorlatbol
— egy vezetd nélkiili csoportbdl, valamint két szerepjatékbol — allt. Az AC-gyakorlatok
elvégzésén tul négy személyiségtesztet toltottek ki a résztvevok. Az AC bels6 szerkezetét
feltaro és meger6sitd faktorelemzésekkel vizsgaltuk, az AC-n elért eredmények és a szemé-
lyiségtesztek eredményeit pedig korrelacios elemzéssel vetettiik dssze.
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Eredmeények: Az egyiittjarasokat tekintve elmondhato, hogy joval szorosabb kapcsolat
volt az egy gyakorlaton beliil, tobb dimenzidban kapott értékelések kdzott, mint ugyan-
azon dimenzi6 kiilonbozd gyakorlatokban mért értékei k6zott. Eredményeink alatamasztjak
a gyakorlathatas Iétezését. Az AC-n elért eredmények és egyes személyiségvonasok kozott
csak gyenge kapcsolat volt kimutathato. Az extraverzid pozitiv, szignifikans kapcsolatban
all az AC-n elért eredményekkel.

Kovetkeztetések: Eredményeink alapjan az AC értékelése €s a visszajelzés soran érdemes az
egy gyakorlaton belill megjelend viselkedési stratégiakra, szerepviselkedésekre fokuszalni.
Az AC és a személyiségtesztek egymas mellett hasznalhatok a kivalasztasi folyamat soran,
hiszen mas tipust informaciokat arulnak el a jeloltekrol.

Kulcsszavak: Ertékelé Kozpont (AC), gyakorlathatas, személyiségtesztek a kivalasztasban

BEVEZETES

Tanulmanyunk két kérdésre keres valaszt.
Vizsgaljuk egyrészt az Ertékelé Kozpon-
tok (AC) fogalmi érvényességét: mit is
mérnek valdjaban az AC-k? A nemzet-
kozi szakirodalomban régoéta élénk vita
zajlik ezzel kapcsolatban. A kérdés 1énye-
ge, hogy vajon az AC-n stabil, vonassze-
ri dimenziokat mériink-e, vagy inkabb
helyzetekhez-szerepekhez kot6dé viselke-
déseket, vagy egyszertien egyfajta altala-
nos teljesitmény-szintet? A masik, ehhez
szorosan kapcsolodo kérdés, hogy az AC-n
elért teljesitmény milyen kapcsolatot mutat
a stabil személyiségvonasokkal?

A jelen tanulmanyunkban egy 314 {6
részvételével zajlo Ertékel6 Kozponton
keresztiil probalunk valaszokat adni erre
a két kérdésre. A tanulmany soran a tovab-
biakban az Ertékel$ Kozpont (AC) kifejezés
alatt az AC modszert értjiik, és nem az AC
programot. Amikor az Ertékelé Kozpont
(AC) kifejezést hasznaljuk a viselkedé-
ses mérést tartalmazd modellinghelyzetek-
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re gondolunk, és nem az AC programra,
amelynek része lehet a személyiségteszte-
1¢és, képességvizsgalat és igy tovabb.

Az Ertékelé Kozpont (AC) fogalma
Az AC-k torténetét hagyomanyosan
a német, brit és ausztral katonasaghoz
kotik, és az 1930-as, 1940-¢s évekre teszik
a megsziiletését. Az AC mint moédszer az
1950-es években keriilt at vallalati kozeg-
be (Christiansen és mtsai, 2013). Az AC
kifejezés napjainkban egy olyan kivalasz-
tasi eljarast takar, amelyben viselkedés-
hez kotheté dimenziokat mérnek (Lance,
2008). Az AC logikaja a kovetkezokép-
pen vazolhat6 fel: az AC-t munkakorelem-
z¢&s elézi meg, ezek alapjan vazoljak fel
azokat a dimenzidkat,' amelyek a munka-
kor szempontjabol relevansak, és amelye-
ket az AC-ban mérnek. AC-kal kapcso-
latban elvaras, hogy egy ilyen dimenzidt
legalabb kétszer mérjenek egy AC-ban;
hogy minden helyzetben legaldbb két
képzett értékeld figyeljen meg egy jeldl-

A szakirodalomban a stabil, gyakorlatokon ativelé vonasjellegli mérési tartomanyokat (pl. konfliktus-

kezelés, kommunikacié stb.) altalaban dimenzionak nevezik, de sokszor hasznaljak ugyanennek a megje-

161ésére a kompetencia kifejezést is.
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tet; a viselkedésre vonatkozd megfigye-
lések szisztematikusan legyenek rogzit-
ve; és az AC végén egy olyan standard
riport késziiljon, ami megbizhat6 és érvé-
nyes médon 0Osszegzi az eredményeket.
Az AC felépitése egy tigynevezett ,,tobb-
vonasos-tobbmoddszeres”  megkozelitést
kovet: a mérni kivant dimenzidkat tobb
modszerrel (az AC esetében gyakorlat-
tal) mérjiik (a tobbvonasos-tobbmodszeres
megkozelitésr6l magyar nyelven boveb-
ben 1d. Miinnich és Hidegkuti, 2012). Az
értékelésnek két nagyobb moddja ismert:
az egyikben a dimenzidkban elért ered-
ményeket az Osszes gyakorlat elvégzését
kovetden értékelik, a masikban az aktua-
lisan mért dimenziok értékelése minden
egyes gyakorlat elvégzését kovetden
megtorténik.

Az AC kedvelt eljards a kivalasztas
soran, aminek tobb oka van: a viselkedési
szint mérése jo kapcsolatot mutat a munka-
helyi bevalas kiilonboz6 mutatdival (pl.
Bray és mtsai, 1974; Gaugler és mtsai, 1987
Jansen és Stroop, 2001; Ritchie, 1994), vala-
mint a jeloltek is tobbnyire pozitivan reagal-
nak erre az eljarasra (Hausknecht és mtsai,
2004). Ennek ellenére az AC bels6 szerke-
zetével, fogalmi érvényességével kapcsolat-
ban tobb kérdés meriilt fel az elmult évti-
zedekben.

Az AC-k belsé szerkezete és fogalmi
érvényessége: mit is mér az AC
valéjaban?

A nemzetkdzi szakirodalomban az AC-vel
kapcsolatban felmeriilt egyik legnagyobb
kérdés az elmult par évtizedben az volt,
hogy mit is mérnek valdjaban az AC-k?
Erre nézve két nagyobb elképzelés 1étezik,
valamint ezek keverékei.

Az els6 nagyobb elképzelést dimenzio-
alapu elkepzelésnek hivjak. E szerint az
AC a résztvevok viszonylag stabil, vonas-
szinti jellegzetességeit méri, amelyeket
tobbnyire dimenzioknak — néha kompeten-
cidknak — szoktak hivni. Ilyen dimenzié
példdul hagyomanyosan a kommunika-
ci6, a meggydzes, a szervezés €s terve-
zés, a problémamegoldas és dontéshoza-
tal, masok figyelembevétele, a hajtoerd,
a tények feltarasa, az autondmia, a visel-
kedési rugalmassag (Lance, 2008; Lievens,
2009). Ehhez az elképzeléshez harom
nagyobb feltételezés kapcsolodik: az elso,
hogy a dimenzidk ativelnek a gyakorla-
tokon; a masodik, hogy az egy gyakor-
laton beliil mért dimenziok elkiilonithetdk
egymastodl; a harmadik, hogy a kiilonb6z6
gyakorlatokban mért kiilonb6z6 dimenziok
tobbnyire fiiggetlenek egymastol.

Ennek a dimenzidalapu elképzelés-
nek az alternativaja a gyakorlatalapu felté-
telezés. Eszerint az AC valdjaban nem
a dimenzidkhoz kothetd teljesitést méri,
hanem azt, hogy a kiilonbdzd szituaci-
okban vagy a szituacidkhoz kapcsolo-
do szerepekben mennyire boldogul jol
a mért személy. Ehhez az elképzeléshez
két feltételezés kapcsolddik: az elsd, hogy
a dimenzidk nem ivelnek at a gyakorlato-
kon; a mésodik, hogy az egy gyakorlaton
beliil mért dimenzidkat nem konnyu elkii-
16niteni egymastol.

A két elképzelés megértéséhez kinal
segitséget Lance (2008), aki egy korrela-
cios tablazat segitségével mutatja be az
egyes elképzelésekhez kapcsolodo varako-
zasokat. Az [. tablazatban mi is bemutatjuk
a korrelaciok lehetséges tipusait egy olyan
AC-ban, amely 5 dimenziot mér 3 feladat-
ban. A tablazatban harom kiilonb6z6 tipust
korrelacio talalhaté meg.

ALKALMAZOTT PszicHoL6GI1A 2020, 20(1): 7-29.
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1. tablazat. Egy hipotetikus, 5 dimenzidt és 3 gyakorlatot méré AC korrelacios tablazata

1. dimenzié | 2. dimenzié | 3. dimenzi6 | 4. dimenzié | 5. dimenzi6
1. gyakorlat X ¢ X o (0]
2. gyakorlat X X (0] X X
3. gyakorlat (0] X X X X

Jegyzetek. X-szel jeloltiik azokat a dimenzidkat, amelyek az adott gyakorlatban mérnek (pl. 1. dimen-

zi6 1. gyakorlatban), és O-val azokat a dimenzidkat, amelyeket az adott gyakorlatban nem mérnek.

»Egy dimenzid — kiilonbozé gyakorlat”
(EDKGY), amikor azt a korrelaciot nézziik,
amely egy dimenzi6é kiilonbdzo gyakor-
latokban mért értékei kozott van. Ilyen
példaul a 1. dimenzi6é az 1. gyakorlatban
és 2. gyakorlatban mért pontszama ko6zot-
ti korrelacio.

,,K116nb6z6 dimenzid — egy gyakorlat”
(KDEGY), amikor azt a korrelaciot nézziik,
amely kiilonb6z6 dimenziok egy gyakorlat-
ban mért értékei kozott van. Ilyen példaul
a 1. dimenzio és 3. dimenzio kozotti korre-
lacio, amikor az 1. gyakorlatban mérjiik
Oket.

,,Kilonboz6 dimenzio - kiilonb6zo
gyakorlat” (KDKGY), amikor azt a korre-
laciot nézziik, amely kiilonb6z6 dimenzi-
ok kiilonboz6 gyakorlatban mért értékei
kozott van. Ilyen példaul a 1. dimenzio 1.
gyakorlatban mért értéke és a 3. dimenzid
3. gyakorlatban mért értéke kozotti korre-
lacio.

Lényegében véve a dimenzidalapu felfo-
gas azt feltételezi, hogy az EDKGY egyrészt
magas, masrészt magasabb,”> mint a KDEGY
és KDKGY, amelyek alacsony értéket vesz-
nek fel. A gyakorlatalapti felfogas szerint

2

a KDEGY magasabb, mint az EDKGY és
a KDKGY.

Ennek a dimenzié- vs. gyakorlatalapu
AC-vitanak a kezdeti bizonyitékai tobbnyi-
re a gyakorlatalapu felfogasnak adtak igazat
(Howard, 1997; Sackett és Dreher, 1984;
Sackett és Tuzinski, 2001; Woehr és Arthur,
2003). A szakemberek részérdl az elso reak-
ci6 az volt, hogy valami baj van az AC-k
kivitelezésével. Ez a megkdzelités azt felté-
telezte, hogy a ,,gyakorlathatas” — az egy
gyakorlaton beliil mért kiilonb6z6 dimenzi-
ok kozotti magas korrelacio — mérési hiba,
¢és ezt a hibat ki lehet kiisz6bolni az AC-k
megjavitasaval.

A javitasi kisérlet szamos intézkedést
magaban foglalt, és két nagyobb teriilet-
re koncentralt: magara az AC-ra, valamint
az értékelokre. Az AC-k javitasara tett
probalkozasokra felsorolunk néhany példat
a teljesség igénye nélkiil: csokkentették az
értékelt dimenzidk szamat; a dimenzidkhoz
kapcsolodd  viselkedésesindikator-listakat
vezettek be; modositottak az értékeld-
értékelt aranyt az értékeldk javara; pszi-
chologusértékeldket hasznaltak; az érté-
keldket hosszabb ideig és modszeresebben

A ,,magas” és ,,magasabb” ebben az esetben arra vonatkozik, hogy az egy dimenzid kiilonbo-

706 gyakorlatokban mért értékei kozott magas korrelacios egytitthatokat feltételeziink; valamint azt
is feltételezziik, hogy ezek a korrelacids egyiitthatok magasabbak, mint az egy gyakorlaton beliili
kiilonb6z6 dimenzidkra adott pontszdmok kozotti korrelacios egyiitthatok, illetve a kiillonbozo
gyakorlatokban kiilénbozé dimenzidkra adott pontszamok kozotti korrelacios egyiitthatok.
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képezték; modositottak az értékelés mene-
tén (Lievens, 2001a; Lievens, 2002; Sagie
és Magnezy, 1997, Schleicher és mitsai,
2002; Arthur és mtsai, 2000; Harris és
mtsai, 1993; Robie és mtsai, 2000; Silver-
man és mtsai, 1986).

Az értékeldk esetében az volt a feltéte-
lezés, hogy a gyakorlathatas valgjaban nem
mas, mint az értékeldi torzitds manifesz-
tacioja. Mivel egy AC-ban tipikusan rotal-
jak az értékeldket a gyakorlatok kozott, igy
egy gyakorlaton beliil az értékeldk ugyan-
azok, viszont a gyakorlatok kozott — tehat
a dimenzidkban — tobbnyire nem. Az érté-
kel6torzitas esetében nem a megjavitas
volt a f6 kérdés — hiszen az értékeldi torzi-
tas teljes kizarasa nem lehetséges a prakti-
kus, alkalmazott keretek kozott —, sokkal
inkabb annak feltarasa, hogy valéban prob-
1émat jelent-e a fentebb leirt elrendezés. Az
elvégzett kutatasok (Kolk és mtsai, 2002;
Lievens, 2001b, 2002; Robie és mtsai, 2000)
egyértelmilen azt mutatjak, hogy a gyakor-
lathatds még abban az esetben is megma-
rad, amikor az értékelGtorzitast kiilonbo-
z0 nyakatekert modokon kizarjak (példaul
egy értékeld egy dimenzioban és mindosz-
sze egy gyakorlatban értékel egy jeloltet).
Az értékelGtorzitas elleni bizonyiték az is,
hogy az értékeldk kozotti egyetértés altala-
ban viszonylag magas (Thornton és Rupp,
2005).

A javitasi kisérletek ugyan novelték az
egy dimenzion beliili gyakorlatokon ativeld
korrelaciok mértékét, mégis a gyakorlatha-
tas tovabbra is megmaradt, és erésebb volt,
mint az egyes dimenzidkon beliili egyiitt-
jarasok. A kutatok tobbsége végiil arra
jutott, hogy a gyakorlathatds nem mérési
hiba, hanem valddi jelentéssel bird jelen-
ség (Jackson és mtsai 2016; Lance és mtsai
2000). Ezek a szerzOk ramutattak arra,

hogy a gyakorlathatas egyfajta szituacio-
specifikus interpretaciés lehetdséget rejt
magaban: azt mutatja meg, hogy az adott
gyakorlatban (szituacioban) milyen visel-
kedési stratégiakkal rendelkezik a jeldlt,
mennyire tud hatékonyan, a gyakorlat altal
eléirt szerepnek megfeleléen miikddni.

A gyakorlathatds magyarazatara leg-
gyakrabban az Un. vonasaktivacios teori-
at hasznaljak, ami egy interakcios szemlé-
let (Tett és Guterman, 2000). A vonasakti-
vacios tedria szerint az egyes szituaciokban
eltér6 modon jelennek meg olyan jelek,
amelyek a meglévlo vonasokat aktivaljak.
Az, hogy egy vonas aktivalodik-e, alapve-
téen két dologtdl fiigg: egyrészt, hogy az
adott vonas mennyire relevans az adott hely-
zetben, masrészt a helyzet erdségétdl. Egy
vonas akkor relevans a szitudcié szempont-
jabdl, ha a helyzetben vannak olyan jelek,
amelyeket a vonast aktivaljak. A szituacio
eréssége pedig azt donti el, hogy a vonas
megléte vagy éppen hianya tényleg modo-
sit-e a helyzet kimenetelén. Egy erds szitua-
ciéban az emberek tobbsége a stabil vonasa-
itol fliggetleniil ugyanugy viselkedik, mig
a gyenge szituaciok nagyobb teret adnak az
egyéni kiilonbségeknek.

A gyakorlathatds meglétét szamos kuta-
tds igazolta az elmult években. Fontos
kiemelni, hogy a gyakorlathatas — ugy
tinik — fiiggetlen a kulturalis hatasoktol
is (6sszefoglaloan errdl 1d. Lievens, 2009),
valamint pozitiv kapcsolatot mutat a munka-
helyi teljesitménnyel (Lance és mtsai, 2004,
2007).

A gyakorlathatds megléte természete-
sen nem jelenti azt, hogy a dimenzidala-
pu értékeléseket teljesen el kellene vetni.
Az ujabb kutatasok gyakran azt talaljak,
hogy a gyakorlathatas mellett a dimen-
ziok is jelent6s magyaradzo erdvel birnak

ALKALMAZOTT PszicHoL6GI1A 2020, 20(1): 7-29.
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(pl. Guenole és mtsai, 2013; Monahan ¢és
mtsai, 2013; Putka ¢és Hoffman, 2013).
Az Ujabb felfogasok éppen ezért egyfaj-
ta kompromisszumot képviselnek, és azt
allitjak, hogy az AC-k tobbsége egyrészt
méri a szituacidspecifikus hatdsokat — azaz
a gyakorlathatast —, a dimenzidkhoz kot6do
hatasokat, masrészt egy altaldnos teljesit-
ményt (Hoffman és mtsai, 2011; Merkulo-
va és mtsai, 2016), bar tovabbra is sokkal
erésebbek a gyakorlathatas mellett sz6l6
bizonyitékok, mint a dimenzidk mellet-
tiek. A legmeggy6zOobb tesztet Jackson
és munkatarsai (2016) végezték el, akik
29 lehetséges hatast vettek figyelembe az
AC-n beliil. Azt talaltak, hogy az AC-telje-
sitményben megjelend szoras legnagyobb
részét az altalanos teljesitmény ¢€s a gyakor-
lathatas okozzak, mikézben a szoras Osszes
tobbi forrasa — beleértve a dimenzidkat is —,
elhanyagolhato volt.

Osszefoglalva azt mondhatjuk, hogy az
AC-kal foglalkoz6 szakirodalom nagy utat
jart be azzal a kérdéssel kapcsolatban, hogy
mit is mérnek valdjaban az AC-k. Mikdz-
ben par évtizede a valasz egyértelmiien az
volt, hogy dimenziokat, kompetenciakat —
¢és a gyakorlatban sokszor még mindig igy
hasznaljak 6ket —, ma sokkal inkabb fogad-
jael aszakirodalom azt, hogy az AC-k elsé-
sorban gyakorlaton beliili teljesitményeket,
valamint egy altaldnos teljesitményszintet
mérnek, és csak masodsorban dimenzidkat.

Mindezek alapjan kutatasunkban azt
vartuk, hogy lesz egy altalanos teljesitési
szint, valamint egy gyakorlatokhoz kdthe-
t6 teljesitmény. Mivel az altalunk bemuta-
tott AC sok tekintetben annak a diz4jnnak
felel meg, amelyet a dimenzidhatas , Gjra-
felfedezése” érdekében vezettek be — kevés
mért dimenzid; viselkedésiindikator-lista;
szakértd értékelok, akik alapos tréninget

kaptak —, igy azt is feltételeztiik tovabba,
hogy az egy dimenzién beliili egyiittjara-
sok (EDKGY) is szignifikansak és pozi-
tivok lesznek, de gyengébbek, mint az egy
gyakorlaton beliili kiilonb6z6 dimenzidk
kozotti egytittjarasok (KDEGY).
Kutatasunk masik f6 kérdése az volt,
hogy a személyiségtesztek segitségével
mért stabil személyiségvonasok mutat-
nak-e majd egyiittjarast az AC-n elért ered-
mények kiilonboz6 tipusaival (altalanos
teljesitmény, gyakorlatokhoz kothetd pont-
szam, dimenzidkhoz kothetd pontszam).
Miel6tt az ezzel kapcsolatos varakozasain-
kat megfogalmaznank, bemutatjuk a szak-
irodalom erre vonatkoz6 eredményeit.

Az AC és a személyiségvonasok
kapcsolata

Az, hogy az AC-n nyujtott teljesitmény és
a stabil személyiségvonasok kozott kapcso-
lat van, implicit modon bele volt rejtve
az AC-k kezdeti torténetét meghatarozo
dimenzidalapu felfogasba. A gyakorlatha-
tas felfedezése, valamint az altalanos telje-
sitmény bevezetése megingatta a hitet
abban, hogy a személyiségvonasok direkt
Osszefliggésbe hozhatok azzal, ami egy
tipikus AC-ban mérésre érdemes.

A személyiségvonasok €s az AC teljesit-
mény kapcsolatat Christiansen és munka-
tarsai (2013) szerint harom szinten lehet
megragadni: az altalanos AC-teljesitmé-
nyen (OAR — overall assessment rating)
keresztiil; a dimenzidkban elért teljesitmé-
nyen keresztiil; valamint a gyakorlatok-
ban elért teljesitményen keresztiil. Az talan
nem meglepd, hogy a személyiségvona-
sok és az OAR, valamint a személyiség-
vonasok és a gyakorlatokban elért telje-
sitmény kozott csak gyenge vagy éppen



Mit értékeliink valdjaban az Ertékelé Kozpontban? 13

nem létezé kapcsolatok vannak. Az OAR
a leginkabb még az extraverzidval hozhat6
kapcsolatba: a magas extraverzioval rendel-
kez6 személyek tobbnyire jobban teljesite-
nek az AC-k soran az Osszesitett pontsza-
mok szintjén (Christiansen és mtsai, 2013;
Scholz és Schuler, 1993; Hoft és Schuler,
2001). A gyakorlatok szintjén az extraver-
zi6 szintén gyenge, de szignifikans kapcso-
latot mutat a vezetd nélkiili csoportokban,
a szerepjatékokban és a szobeli prezenta-
cidkban nyujtott teljesitménnyel, mikoz-
ben a lelkiismeretesség az irattarca-felada-
tokkal mutat osszefiiggést (Craik, és mtsai,
2002; Hoffman és mtsai, 2011; Monahan és
mtsai, 2013). Ami talan meglepébb, hogy
a személyiségvonasok még a dimenzidkkal
sem igazdn mutatnak erds egyiittjarasokat
(Chan, 1996; Christiansen és mtsai, 2013;
Fleenor, 1996; Goffin és mtsai 1996; Meriac
¢és mtsai, 2008).

Napjainkban a szakmai konszenzus
leginkabb az, hogy az AC €s a személyiség-
tesztek segitségével mért vondsok kozot-
ti egylittjards gyenge, de amugy a feltéte-
lezett iranyba mutat (ld. pl. Christiansen
és mtsai, 2013; Jackson és mtsai, 2016).
Christiansen és munkatarsai (2013) szerint
a kapcsolat gyengeségének szamos oka van:
elészor is, mig az AC a helyzet jellegébdl
adoddan inkabb a maximalis teljesitményt
méri, addig egy altalanos személyiségteszt
inkabb a mindennapi miikodésre kérdez ra
(pl. mig egy vezetd nélkiili csoportban még
a kevésbé iligyesen kommunikalé embe-
rek is altaldban érzik a nyomast arra, hogy
asszertivan lépjenek fel, addig ugyandk egy
személyiségtesztben jellemezhetik sajat
magukat ugy, mint akiknek nem eréssége
az asszertiv kommunikacio).

A masodik probléma, hogy egy tipikus
AC-ban a gyakorlatok munkahelyi szitua-

ciokat jelenitenek meg, addig a személyi-
ségtesztekben szerepld allitasok tobbsé-
ge altalanos, sokszor kontextus nélkiili.
Az AC-t lehet olyan kontextualizalt mérés-
ként értelmezni, amelybdl nem lehet altala-
nositani a munkan kiviili teriiletekre (igy
viszont nincs is kapcsolat a nem kontextua-
lizalt személyiségmérésekkel).

A legnagyobb kiilonbség mégis abban
van az AC ¢és egy személyiségteszt kozott,
hogy az AC-ban — barmi is a mérés egysé-
ge —, a teljesitményt sok tényezd hataroz-
za meg (pl. vonasok, képességek, tudas,
tapasztalat stb.), a személyiségvonasok
ennek pedig csak egy részei. igy aztan a jo,
illetve a rossz teljesitmény hatterében nem
feltétleniil a relevans személyiségvondsok
megléte vagy hidnya all, hanem szdmos
egyeb tényezo is okozhatja.

Osszességében véve a fenti kutatdsok
alapjan azt feltételezziik, hogy a személyi-
ségvonasok és az AC-teljesitmény egyik
szintje — altalanos teljesitmény, gyakorla-
tok, dimenzidk — sem fog jelentds kapcso-
latot mutatni. Mivel az altalunk bemutatott
AC-ban egy vezetd nélkiili csoport és két
szerepjaték van, igy azt feltételezziik tovab-
ba, hogy elsdsorban az extraverzid fog majd
kapcsolatot mutatni mind az OAR-ral, mind
a gyakorlatokban elért teljesitményekkel.

VIZSGALAT
Minta és eljaras

A kutatdsunk soran felhasznalt adatok
egy Magyarorszagon mikddé nagyvalla-
lat szamara kialakitott kivalasztasi prog-
ram keretében jottek létre. A kivalasztas
soran alacsonyabb szintii vezetdi poziciok-
ba (csoport- és miszakvezetok) kerestek

ALKALMAZOTT PszicHoL6GI1A 2020, 20(1): 7-29.
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alkalmas embereket a bels6 munkatarsi
allomanybol. A program harom éven at
tartd folyamatos mitkddése soran 314 6 vett
részt a két szakaszbol all6 mérésben: az elsé
szakaszban a jeloltek egy személyiségtesz-
tekbdl all6 csomagot toltottek ki, a maso-
dik szakaszban 3—5 f0s csoportokban egy 3
gyakorlatbol 4ll6 AC-n vettek részt (minden
vizsgalati személy mindkét mérésben részt
vett). A személyiségteszteket digitalizalt
formaban toltotték ki a jeldltek a Vienna
Test System (VTS) nevl szamitdgépes teszt-
rendszer segitségével. A VTS egy osztrak
fejlesztésti rendszer, amely a vilag egyik
vezet6 digitalis szamitogépes tesztrendsze-
re, évente tObb mint 13 millid teszteléssel
a rendszerben.

A kivalasztasi folyamatba a munkatar-
sak vezetOi ajanlésra keriilhettek be. A 314
vizsgalati személybdl 237 6 férfi (75,5%),
77 £6 n6 (24,5%) volt. A vizsgalati szemé-
lyek atlagos életkora 37,5 év volt (SD =
8,39), a legfiatalabb résztvevd 23 éves volt,
a legidésebb 65 éves. A vizsgalati szemé-
lyek mind a szamitogépes tesztelésrol,
mind az AC-rdl irdsos tajékoztatot kaptak,
valamint beleegyez6 nyilatkozatot irtak ala
a mérés kezdete el6tt.

Modszer

Merési dimenziok kialakitasa
A szamitogépes tesztelés és az AC-ban mért
szempontokat egy tanacsad6 cég munka-
tarsai alakitottak ki a vallalat fels6 veze-
téivel kozosen. Ennek legfontosabb eleme
egy vezet6i workshop volt, ahol a vezetok
megallapitottak a vezetdi munkakor szem-
pontjabdl kritikus és tipikus helyzeteket,
majd a feldolgozas sordn mérési dimen-
ziokat rendeltek ezeknek a helyzeteknek
a megoldasahoz. Voltak olyan kompetenci-

ak, amelyeket csak a felvett tesztcsomaggal
vagy AC-val mértek, és voltak olyanok is,
amelyek mindkét mérés részei voltak.

Méroeszkozok

A tesztcsomag felépitése

A jeldltek mérésére egy olyan tesztcsoma-
got hasznaltunk, amely négy személyiség-
tesztbol allt. A tesztelés a Vienna Test System
segitségével tortént: a jeldltek szamitogépen
keresztiil kaptdk az instrukciot, a tesztek
értékelése is automatizalva tortént. A VTS
rendszerében a teszteredmények percenti-
lis rankban (PR) jelennek meg: ez egy 0-t6l
100-ig terjedd érték, amely azt mutatja meg,
hogy az adott valtozoban a normacsoport-
hoz viszonyitva milyen értéket ért el a vizs-
galt személy. Példaul, ha valaki az érzelmi
stabilitas valtozoban 37 PR-értéket ér el, az
azt jelenti, hogy a normacsoportban lévok-
nél 37%-kal jobban jellemz6 ra az adott
vonas. A kovetkez6kben bemutatjuk a négy
felvett tesztet.

AHA (Attitude Towards Work) Munkdval
kapcsolatos attitiidok tesztje (Kubinger és
Ebenhoh, 2002). Az AHA egy 3 részproba-
bol allo teszt, amelybdl ebben a vizsgalat-
ban kett6t vettiink fel. Ezek a munkastilus-
hoz, dontéshozatalhoz, illetve motivaciohoz
kotddo viszonyulasokat vizsgaljak. A mérés
soran képet kapunk a vizsgalt személy
dontésképességérol, analitikus dontésho-
zatalarol, aspiracios szintjérél, frusztra-
ciés toleranciajarol, valamint arrdl, hogy
mennyire tudja a sajat maga altal kijelolt
célokat elérni (célkiilonbség, azaz az abszo-
lut értelemben vett kiilonbség a sajat maga
altal kijeldlt cél és a valoban elért teljesit-
mény kozott).

A teszt az objektiv személyiségtesz-
telés modszerét alkalmazza: a mérés nem
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onjellemzésen alapul, hanem a tesztkitol-
t6 strukturalt mérési helyzetekben mutatott
viselkedésén, dontésein keresztiil torténik.
Ez konkrétan azt jelenti, hogy a vizsgalati
személy latszolag egy képességtesztelésen
vesz részt (pl. alakzatok teriiletét kell 6ssze-
hasonlitania, szimbolumokat kell kodol-
nia), de a mérés nem csupan a teljesitményt
méri, hanem a vizsgalt személy viselkedé-
sén keresztiil a személyiségvonasait is (pl.
mennyire képes dontéseket hozni egy infor-
macidhianyos kornyezetben, a sajat telje-
sitményéhez képest milyen vallalasokat
tesz, és a vallalasait mennyire tudja ponto-
san elérni). A két felvett részproba kitoltési
ideje mintegy 10 perc. A vizsgalati szemé-
lyek altal elért eredményeket egy oszt-
rak reprezentativ normacsoporthoz’ lehet
hasonlitani.

IPS (Inventory for Personality Assess-
ment in Situations) Szitudcios személyiség-
leltar (Schaarschmidt és Fischer, 1999a,b).
Az IPS személyiségteszt soran a vizs-
galt személyeknek olyan viselkedéseket
és ¢élményeket kell értékelniiik, amelyek
a mindennapi életben tipikusan eléfordul-
nak (pl. Osszejovetel baratokkal). Az IPS
abban kiilonbozik egy atlagos személyiség-
teszttdl, hogy konkrét szituaciokba helye-
zi a viselkedést. A teszt sordn a vizsgalati
személy 15 szituaciot, helyzetleirast kap, és
azokkal kapcsolatban kell megmondania,
hogy egyes allitasok mennyire jellemzok ra.
A 15 szituaciohoz 6sszesen 80 allitas tarto-
zik, amelyek harom atfogod teriiletét mérik
a személyiségnek: a tarsas és kommunika-
cios viselkedést, a teljesitménnyel, valamint
az egészséggel és regeneralodassal Ossze-
fliggésbe hozhato viselkedést. A vizsgalati

3

egyelére nincsen magyar normacsoportja.

személyeknek az allitasokra egy négyfoku
skala segitségével kellett valaszolniuk,
ahol 1 — teljesen igaz, 4 — egyaltalan nem
igaz. A teszt kitoltési ideje koriilbelil 15
perc. A teszt érvényességét és megbizha-
tosadgat tobb vizsgalatban aldtdmasztot-
tak (Schaarschmidt és Fischer, 1999a, b).
A vizsgalati személyek altal elért eredmé-
nyeket egy reprezentativ normacsoporthoz
lehet hasonlitani.

MAP (Management Potential Analysis)
Vezetdi Potencial Teszt (Sonnenberg, 2001).
A MAP teszt egy 109 allitasbol allo teszt,
amely 12 faktorban mér vezetéssel, munka-
val kapcsolatos viszonyulasokat és szemé-
lyiségjellemzdket. A 12 faktor McClelland
elmélete alapjan 3 nagyobb motivaciot
(kapcsolodas, teljesitmény, hatalom) jele-
nit meg (Sonnenberg, 2001). A kapcsolodas
motivacidjaba a kovetkezo 4 faktor tarto-
zik: frusztraciora és kritikara adott reakcio
(nyitott vs. védekezd); kapcsolatokra valod
torekvés (tarsasagkedveld vs. visszahuzo-
do); masokhoz vald viszonyulds (empa-
tikus vs. feladatorientalt); csapatmunka
(fiiggetlen vs. kollegialis). A teljesitmény
motivacidjaba a kovetkezé 4 faktor tarto-
zik: munkastilus (megtervezett vs. spon-
tan); feladatpreferencia (belsé motivacidji
vs. instrumentalis, eszkozjellegii); kudarc-
ra adott reakcid (zaklatott vs. nyugodt);
nyomads alatti munkavégzésre vald hajlan-
dosag (magas vs. alacsony). A hatalom
motivacidjaba a kovetkezdé 4 faktor tarto-
zik: vezet6i ambicié (magas vs. alacsony);
vezet6i dinamika (konzervativ vs. innova-
tiv); vezetdi fokusz (generalista vs. rész-
letekbe mend); vezetdi alapok (szakérte-
lem vs. vezet6i kompetenciak). A vizsgalati

A vizsgalatban hasznalt teszteket az osztrak Schuhfried GmbH. fejlesztette, ezeknek a teszteknek
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személyeknek az allitasokra egy négyfoku
skala segitségével kell valaszolniuk, ahol
1 — nem jellemzd, 4 — tokéletesen jellem-
z0. A kitoltési id6 koriilbelill 1020 perc.
A MAP teszt érvényességét és megbizha-
tdsagat igazoltak a teszttel végzett korabbi
kutatasok (Sokolowski és Schmalt, 2010).
A vizsgalati személyek altal elért eredmé-
nyeket egy reprezentativ normacsoporthoz
lehet hasonlitani.

BFSI (Big Five Structure Inventory) Big
Five Személyiségleltar (Arendasy és mtsai,
2011). A BFSI az 6t nagy személyiségvonas
— érzelmi stabilitds, extraverzio, nyitottsag,
lelkiismeretesség €s baratsagossag —, vala-
mint ezek alfaktorainak a mérésére alkal-
mas. Az 0sszesen 300 allitasbol allo teszt az
ugynevezett moduldris tesztek kozé tarto-
zik, azaz a szamitogépes tesztelés lehetové
teszi, hogy célzottan, csak az adott mérés
szempontjabol relevans vonasok keriilje-
nek mérésre. Az id6i korlatokat is figyelem-
be véve, ebben a kivalasztasi helyzetben
sem a teljes tesztet vették fel, hanem csak
12 alfaktor (zérdjelben az alfaktorokhoz
tartozd f6 faktorok lathatok): segitOkész-
ség (baratsagossag, egyiittmiikodés); érzel-
mekre vald nyitottsag, érték- és normarend-
szerek elfogadasa (nyitottsag); asszertiv
kommunikacié (extraverzid); Onkontroll,
érzelmi erd, higgadtsag (érzelmi stabili-
tas); kompetenciaérzet, kotelességérzet,
megfontoltsdg, rendszeretet, fegyelmezett-
ség (lelkiismeretesség, felelosségvallalas).
A vizsgalati személyeknek melléknevek-
kel kapcsolatban kellett eldonteniiik, hogy
azok mennyire jellemzdk rajuk. Ehhez egy
négyfoku skalat kellett hasznalniuk, ahol
1 — nem jellemz6 ram, 4 — jellemz6 ram.
A teljes teszt kitoltési ideje 20 perc, a mi
vizsgalatunkban valasztott verzid kit6ltési
ideje kb. 8—10 perc volt. A BFSI teszt érvé-

nyességét &és megbizhatdsagat igazoltak
a teszttel végzett korabbi kutatasok (Aren-
dasy és mtsai, 2011). A vizsgalati személyek
altal elért eredményeket egy reprezentativ
normacsoporthoz lehet hasonlitani.

Az Ertékeld Kozpont (AC) felépitése

A vizsgalatban szerepl$ Ertékeld Kozpont

3 gyakorlatbdl allt, a kdvetkezokben ezeket

mutatjuk be réviden.

1. feladat: Vezeté nélkiili, egyiittmiiko-
dest igenyld csoport. A vezetd nélkii-
li, egyiittmikodést igényld csoportban
a vizsgalati személyek a tobbi vizsga-
lati személlyel alkottak egy csoportot.
A feladat instrukcidja szerint a felet-
tiik 1év6 vezetdi szintet betdltd személy
baleset kovetkeztében koérhazba keriilt,
egy hoénapos tavolléte soran nekik kell
ellatniuk a feladatait. A feladat leira-
sa ezt kovetben a vezetd feladatait,
e-mailjeit, naptarjat mutatja be. A vizs-
galati személyeknek 25 perciik van az
egyéni felkésziilésre, majd ezt kovetd-
en 30 perciik van arra, hogy kozdsen
hozzanak dontést a teendokrdl. A fel-
adat eredetileg a kovetkez6 dimenzidkat
volt hivatott mérni: problémamegoldas
és dontéshozatal; eredményorientacio;
kommunikécio.

2. feladat: Visszajelzés felettes vezetonek.
A visszajelzés felettes
gyakorlatban a vizsgalati személyek
egy beépitett személlyel, a telephely
igazgatojaval beszélgetnek. A feladat
instrukcidja szerint par hénapja kertil-
tek az adott céghez. A telephely igaz-
gatdjanak szokdsa, hogy visszajelzést
kérjen az elsé par honap tapasztalata-
ir6l. A visszajelzéshez kapott irasos
anyag tartalmaz olyan informaciokat
is, amelyek potencidlisan konfliktushoz

vezetOnek
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vezethetnek a felettes vezetovel, vala-
mint olyan megoldasra vard probléma-
kat, témakat, amelyek a szervezet haté-
konysagat nagymértékben novelhetnék.
A vizsgalati személyeknek 20 perciik
van az egyéni felkésziilésre, majd ezt
kdvetden 15 perciik arra, hogy lebonyo-
litsak a visszajelz6 beszélgetést. A fela-
dat eredetileg a kovetkezé dimenzidkat
volt hivatott mérni: problémamegol-
das és dontéshozatal; feleldsségvallalas;
konfliktuskezelés; meggydzés.

3. feladat: Visszajelzés beosztott vezetonek.
A visszajelzés beosztott vezetdnek
gyakorlatban a vizsgalati személyek egy
beépitett személlyel, egy alajuk beosz-
tott vezet6vel beszélgetnek. A feladat
instrukcidja szerint a beosztott vezetdvel
kapcsolatban szdmos probléma meriilt
fel az elmult id6szakban annak ellené-
re, hogy hosszu évek 6ta megbizhato és
hatékony munkatarsa a szervezetnek.
A vizsgalati személynek az a felada-
ta, hogy személyesen tisztazza a felme-
riilt problémakat, kérdéseket a beosztott
vezetovel. A vizsgalati személyeknek
15 perciik van az egyéni felkésziilésre,
majd ezt kovetden 20 perciik arra, hogy
lebonyolitsak a visszajelzd beszélgetést.
A feladat eredetileg a kdvetkezd dimen-
zidkat volt hivatott mérni: kommuni-

felelosségvallalas; konfliktus-
kezelés; meggy6zés.

A feladatokhoz olyan értékelSlapok tartoz-

tak, amelyek tartalmaztak az értékeld skala

beosztasat, valamint a mért dimenziok-
hoz viselkedési indikatorokat rendeltek. Az
otfoku értékeldskalanaz 1 —,,A kompetencia
nem, vagy nagyon alacsony szinten jelenik
meg. Hasznalata egyaltalan nem jellemz6”
és 5 —,,A kompetencia kiemelked6 szinten,
mintaértéki mdédon jellemz6. Hasznalata

kacio;

tudatos és magabiztos”. Az egyes AC-hely-
zetekben minden vizsgalati személyt lega-
labb 2 ember figyelt meg és értékelt (Id.
International Task Force on Assessment
Center Guidelines, 2009 Gtmutatisat erre
vonatkozoan). A mért dimenzidkat egy
kivételével — eredményorientacido — ugy
alakitottak ki, hogy a harom gyakorlatban
kétszer mérjék oket. Az AC idealis felépité-
sére vonatkozo korabbi kutatasok eredmé-
nyeit alapul véve a mért dimenzidk szama
alacsony volt (Chan, 1996).

Az AC-k soran szakértd értékelok
végezték az értékelést. Ez azt jelenti, hogy
nem voltak olyan értékeldk, akiket a szer-
vezet delegalt, hanem helyettilk minden
esetben a tanacsadd cégtdl érkezd képzett,
rutinos értékelk végezték el az értékelést.
Az értékeldi felkésziilés soran az értékelok
atbeszélték az egyes skalaértékek jelenté-
sét, valamint a dimenziokhoz kapcsol6do
viselkedési indikatorokat. Az értékeloket
rotaltak az AC-napok soran.

A kutatas soran eldbb az AC bels6 szer-
kezetét vizsgaltuk meg, majd az AC és
a személyiségjegyek kapcsolatara voltunk
kivancsiak. Az elméleti bevezetdben bemu-
tatott kutatasok alapjan az AC belsé szer-
kezetére vonatkozoan az volt a feltételezé-
stink, hogy a gyakorlathatds erdsebb lesz,
mint a dimenzidhatas. Az AC és a szemé-
lyiségvonasok kapcsolatat illetden azt felté-
teleztiik, hogy tobbnyire gyenge vagy nem
szignifikans kapcsolatokat fogunk talalni
az AC és a személyiségjegyek kozott. Mivel
mindharom gyakorlatunk a tarsas képessé-
geket mozgositja — vezetd nélkiili csoport
és két egyéni helyzet —, igy azt feltételez-
tiik tovabba, hogy a legerésebb kapcsolat az
extraverziohoz kapcsolodd személyiségje-
gyek fogjak mutatni az AC-n elért eredmé-
nyekkel.
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A korrelacios tabldazat informativ a hipoté-
ziseinket illetéen. Ami az AC-ban elért alta-
lanos teljesitményt mutatja, 1athato, hogy az
Osszes dimenzio legalabb kozepes mértéki
korrelaciot mutat egymassal. A gyakorla-
tokon beliili atlagos korrelacids egyiitthato
értéke » = ,82, p < ,01, mikdzben a dimen-
ziokon beliili atlagos korrelacids egyiitt-
hat6 értéke r = ,53, p <,01 volt. Els6 rané-
zésre tehat az mondhato el, hogy egyrészt
minden mért érték Osszefligg a tobbivel,
masrészt az egyes gyakorlatokon beliil mért
értékek kozott magasabb az egyiittjards,
mint az egyes dimenzidkon beliil kiilonbo-
70 gyakorlatokon beliil mért értékek kozott.
Ez utdbbi a gyakorlathatasra vonatkozo
hipotézist erdsiti.

A korrelaciok tanulmanyozasat kove-
téen feltar6 faktorelemzést végeztiink el.

Annak érdekében, hogy az eredménye-
ink Gsszehasonlithatok legyenek a korab-
ban végzett kutatasokkal, a principal axis
factoring modszert valasztottunk, direct
oblimin rotaciéval (Lance és mtsai, 2002;
Jackson ¢és Englert, 2011). Az adatok
faktoranalizisben valo alkalmazhatosa-
gat Bartlett-féle szfericitasteszttel, vala-
mint Kaiser-Meyer—Olkin (KMO) muta-
toval vizsgaltuk. A feltaro faktorelemzés
mindkét mutaté alapjan elvégezheté volt
(KMO = 91, Bartlett y><,001). A sajatérték
¢és a scree plot alapjan harom faktort talal-
tunk, amelyek a teljes szoras 83%-at magya-
razzak. Ez a harom faktor teljes mértékben
lefedi a harom gyakorlatot, a strukturaban
nem talalhatd keresztbe tolté allitas. A 3.
tablazatban lathato a feltaro faktorelemzés
eredménye.

3. tablazat. A feltaro faktorelemzés eredménye (N = 314)

Elso faktor Masodik faktor Harmadik faktor
1. Feleldsségvallalas VFV ,92 ,05 ,01
2. Konfliktuskezelés VFV .92 ,01 —01
3. Problémamegoldas VFV ,89 -03 ,02
4. Meggy6zés VFV ,87 -,07 ,00
5. Konfliktuskezelés VBV -,03 -97 —01
6. Meggy6zés VBV —,01 -,93 ,02
7. Felelosségvallalas VBV -,03 -89 ,03
8. Kommunikacio VBV ,14 -,78 —,01
9. Problémamegoldas VNCS ,05 ,09 ,97
10. Eredményorientacio VNCS —,02 —03 91
11. Kommunikacio VNCS -02 -09 ,81

Jegyzetek. VNCS = Vezetd nélkiili csoport; VFV = Visszajelzés felettes vezetonek; VBV = Visszajelzés

beosztott vezetOnek

ALKALMAZOTT PszicHoL6GI1A 2020, 20(1): 7-29.
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Ezt kovetden megerdsitd faktorelemzéssel
Osszehasonlitottuk
ket, amelyeket a leggyakrabban vizsgal-
nak a vonatkoz6 szakirodalomban: egy
altalanosteljesitmény-faktorbol all6 mo-
dellt, amelyben mind a 11 mért érték egy
faktorba tolt (1. modell), egy dimenziok-
bol all6 modellt, amelyben az egyes dimen-
ziokhoz tartozé értékek toltenek egy-egy
faktorba (2. modell), egy gyakorlat fakto-

azokat a modelle-

rokbdl 4ll6 modellt, amelyben az egyes
gyakorlatokhoz tartozd értékek toltenek
egy-egy faktorba (3. modell), valamint
egy-egy olyan modellt, amelyben az altala-
nos teljesitmény faktor mellett a dimenzidk
(4. modell) vagy a gyakorlatok (5. modell)
jelennek még meg. A 4. tablazat mutatja
meg az egyes modellekhez tartozo illeszke-
dési mutatokat.

4. tablazat. A kiilonb6z6 tesztelt modellek illeszkedési mutatoi (N = 314)

CMIN/f |  y2(df) SRMR | RMSEA | CFI TLI AIC
l.modell | 33,20 | 1460,63 @44)** | 13 32 62 ,53 1526,63
2.modell | 36,21 | 1086,19 30)** | 13 34 72 A48 1158,19
3. modell 2,62 107,22 @41)** | 03 07 98 98 157,22
4.modell | 33,06 | 128941 39)** | .13 32 67 53 1343,41
5. modell 2,62 107,22 @1y | 03 07 98 98 179,22

Jegyzetek. 1. modell = Altaldnosteljesitmény-faktor; 2. modell = Dimenzialapt modell; 3. modell =
Gyakorlatalapt modell; 4. modell = Altalanosteljesitmény-faktor + Dimenzidalapt modell; 5. modell =
Altalanosteljesitmény-faktor + Gyakorlatalapa modell. *p < ,05, **p < 01

A modellek 6sszehasonlitasabdl jol latszik,
hogy jo illeszkedési mutatokat csak
a gyakorlatokat tartalmaz6 modellek adnak
(3. és 5. modell), valamint, hogy ezek
a modellek sokkal jobban illeszkednek az
adatokhoz, mint a harom masik vizsgalt
modell. A korabbi kutatdsokhoz hason-
léan a dimenziokat tartalmaz6 modellek
nem vezettek elfogadhaté megoldashoz. Az
ezekhez kapcsolodo illeszkedési mutato-
kat csak a teljesség kedvéért adtuk meg (1d.
err6l Merkulova és mtsai, 2016). Merkulova
és munkatarsai (2016) kutatdsahoz képest

a mi esetiinkben a gyakorlatalapti modell
jobb illeszkedést mutatott, mint az altala-
nos teljesitménybdl és gyakorlatokbdl allo
modell (Akaike-féle informacios kritérium

AIC-érték).
Kutatasunk kovetkez6 kérdése arra
vonatkozott, hogy a tesztekbdl 4llo

csomaggal mért személyiségvonasok és az
AC-eredmények kozott van-e kapcsolat.
Annak ellenére, hogy az AC belso szerkeze-
tével kapcsolatos eredmények jol mutatjak,
hogy a gyakorlatpontszamoknak van els6-
sorban értelme, az 6sszehasonlitast minden
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mérheté eredmény szintjén elvégeztiik
(altalanos teljesitmény, dimenzidteljesit-
mény, gyakorlatteljesitmény). Az egysze-
riibb atlathatésag érdekében a 4 tesztben
mért 29 valtozora feltar6 faktorelemzést
végeztink (maximum likelihood modszer,
promax rotacid). A feltar6 faktorelem-
z¢s elvégezhetd volt (KMO = .88, Bartlett
x> <,001). A sajatérték és a scree plot alap-
jén 6 faktort lehetett azonositani, amelyek
a teljes szoras 52%-at magyaraztak.

Az elsé faktorba (VAR% = 26,61%,
a = ,89) a lelkiismeretesség és a felelds-
ségvallalas kiilonboz6 aspektusai kertiltek:
onkontroll, kotelességérzet, megfontoltsag,
rendszeretet és fegyelmezettség. Ezeket
a mutatokat mind a BFSI teszttel mértiik,
¢és az onkontroll kivételével az eredeti rend-
szerben is a lelkiismeretesség mérdeszko-
zeiként miikodnek (az dnkontroll eredetileg
az érzelmi stabilitds mutatoja).

A masodik faktorba (VAR% = 6,16%,
a = ,72) az érzelmi stabilitds kiilonbo-
z0 aspektusai keriiltek: higgadtsag, nyitott
reakcid a frusztraciora és a kritikara,
alacsony konfrontaciéra vald hajlam és
érzelmi erd. A higgadtsagot és az érzelmi
er6t a BFSI teszttel mértiik, a konfrontacio-
ra val6 hajlamot az IPS teszttel és a fruszt-
raciéra adott reakciot pedig a MAP teszttel.

A harmadik faktorba (VAR% = 5,19%,
o = ,83) az extraverzidhoz tartozé mutatok
toltottek a legmagasabb értékkel, de szin-
tén ide keriiltek a stresszel valdo megkiiz-
dés tarsas aspektusai is. Az extraverzidt az
asszertiv kommunikacié két mérészammal
(a BFSI és ISP tesztekbdl), a kommunikaci-
0s aktivitassal (IPS), a tarsassagkedveléssel
(MAP) mértiik, a stresszel valé megkiizdés
tarsas aspektusait a kompetenciaérzettel
(BFSI), a stresszhelyzetekben 1évé stabili-
tassal (IPS), a rekreédciora valo képesség-

gel (IPS), valamint a valtozéassal szembeni
alacsony ellenallassal (IPS) mértiik.

A negyedik faktorba (VAR% = 4,86%,
a = ,72) a segit6készség kiilonboz6 aspek-
tusai keriiltek: a segitékészséget és az
érzelmekre vald nyitottsagot a BFSI teszt-
tel mértiik, a tdAmogatd kommunikéciot az
IPS-sel, a masokhoz val6 empatikus vi-
szonyulast (szemben a feladatorientalt
viszonyulassal) a MAP teszttel.

Az 6todik (VAR% =4,97%, r=,53 a két
mutatd kozott) €s hatodik (VAR% = 3,92%,
r =,53 a két mutaté kozott) faktorba nem
meglepd mddon a tobbi teszttdl teljesen
eltér6 AHA nevl teszt egy-egy részpro-
bajahoz kapcsolodd mutatdk keriiltek. Az
6todik faktorba a dontésképesség két muta-
tdja (egyrészt az, hogy mennyi dontést tud
hozni egységnyi id6 alatt, masrészt az,
hogy ezeket a dontéseket mennyire impul-
ziv vs. reflektiv modon hozza meg a vizs-
galt személy), a hatodik faktorba a feladat-
vallalas két mutatoja keriilt (az eredeti
teljesitményéhez képest milyen magas aspi-
raciés szintet mutat, azaz hogy milyen
magas teljesitménycélokat tliz ki 6nma-
ga szamara valamint az Un. célkiilonbség,
ami azt mutatja meg, hogy mennyire reali-
sak ezek a vallalasok). Ez utdbbit ambicio-
zus feladatvallalasnak neveztiik el, hiszen
ezen a faktoron az ér el magas eredményt,
aki a sajat korabbi teljesitményéhez képest
relative nagyobbat vallal, de ezt a vallalast
tartani is tudja (magas ambici6 és alacsony
célkiilonbség).

A tovabbiakban ennek a hat faktornak
a korrelaciéit mutatjuk meg az AC soran
elért altalanos, Osszesitett teljesitmény-
nyel, a gyakorlatokban és a dimenzidkban
kapott pontszamokkal. Az 5. tablazatban
a hat személyiségfaktor kapcsolatat mutat-
juk meg az AC soran elért eredményekkel.

ALKALMAZOTT PszicHoL6GI1A 2020, 20(1): 7-29.
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5. tablazat. Az AC-n elért eredmények korrelacioja a tesztekkel mért személyiségvonasokkal

(N =314)
I;Zlklfles;;?:;zes_ Erzelmi | Extra- | Segit6- | Dontés- | Ambiciézus
& P & | stabilitas | verzié készség | képesség | feladatvallalas
vallalas

AC Gsszesitett 07 03 | aom| are| o1 10

teljesitmény

Csoportos 09 02 | 2| 09 | 05 08

gyakorlat

Vezetoi felfelé ,02 ,03 L15%% —18%* ,01 Nk

Vezet6i lefelé ,07 ,03 ,14%* —,15%* ,00 ,07

Problémamegoldas, 06 03 | 200 —uax | o1 10

dontéshozatal

Eredmény- 07 02 Jo%x [ 11 —04 07

orientacio

Kommunikacio ,09 ,01 ,20%* —12% —,04 ,07

Felelosségvallalas ,05 ,04 J16%* —, 15%* ,01 J15%%

Konfliktuskezelés ,04 ,05 ,16%* —17%%* -01 ,08

Meggy6zés ,06 ,01 ,15% —,20%* ,01 ,08

M 73,47 74,28 67,53 42,63 46,29 52,95

SD 16,06 15,73 16,93 19,80 24,47 24,37

Jegyzetek. * p < ,05, ** p <,01

Az 5. tdbldzatban azt lathatjuk, hogy OSSZEFOGLALAS

a személyiségjegyek koziil els6sorban az

extraverzio és a segitOkészség korrelal az ~ Kutatdsunkban két kérdésre kerestiik

AC-n nyujtott teljesitménnyel. Mikdzben az
extraverzio az AC-n nyujtott teljesitmény
minden egyes mutatdjaval pozitivan korre-
lalt, a segit6készség a legtobb mért jeggyel
negativ korrelacidt mutatott (ez alol kivétel
a csoportos gyakorlatban elért pontszam,
és az eredményorientacié dimenzidjaban
kapott pontszam). Az ambiciozus feladat-
vallalas gyenge, de szignifikansan pozitiv
kapcsolatban van a feleldsségvallalassal.

a valaszt: az egyik, hogy mit is mér valo-
jéban egy értékel6 kozpont (AC), a masik,
hogy az értékeld kdzpontban mért ered-
mények milyen kapcsolatban allnak szemé-
lyiségtesztekkel. Eredményeink azt mutat-
jék, hogy az altalunk vizsgalt AC-ban
a mérés elsésorban a kiillonb6z6 gyakor-
latok koré szervezdédik és nem a dimen-
ziokhoz. A gyakorlatok mellett van egy
altaldnos teljesitményszint is, szinte az
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Osszes mért eredmény szignifikans, pozitiv
kapcsolatban allt egymassal. A tesztekkel
mért személyiségvonasok koziil az extra-
verzio ¢€s a segitOkészség allt kapcsolat-
ban az AC-n elért eredményekkel. A magas
extraverzio-pontszamot kapd vizsgélati
személyek az AC minden mért értékében
magasabb pontszamot kaptak. A magas
segitokészséggel jellemezhetd vizsgalati
személyek pedig a csoportos gyakorlaton
kiviil az 6sszes gyakorlatban, valamint az
eredményorientacio kivételével az Osszes
dimenzioban alacsonyabb pontot értek el,
mint mas vizsgalati személyek. Ezen kiviil
még egy gyenge, de szignifikans, pozitiv
kapcsolat volt az ambicidézus feladatvalla-
las és a felelosségvallalas kozott. A tobbi
mért személyiségvonds (érzelmi stabilités,
lelkiismeretesség, dontésképesség) nem allt
kapcsolatban az AC-n elért eredményekkel.

Az altalunk kapott eredmények egyrészt
Osszhangban vannak a nemzetkozi szakiro-
dalomban ujabban kapott eredményekkel
(1d. pl. Christiansen és mtsai, 2013; Lance,
2008; Lievens, 2009; Hoffman és mtsai,
2011; Merkulova és mtsai, 2016; Jackson és
mtsai, 2016), masrészt nem csupan elmé-
leti jelentdséggel birnak, hanem jelentds
gyakorlati kovetkezményeik is vannak.

Az elmélet szempontjabdl a mi kutata-
sunk azt a tabort erdsiti, amelyik gyakorla-
tokban, és nem dimenzidkban értelmezi az
AC-t, valamint amelyik azt allitja, hogy
az AC pszicholdgiai hattere nem, vagy nem
csupan a személyiségjegyekben ragadha-
t6 meg. Eredményeink tovébba jol illesz-
kednek a vonasaktivacidos elmélethez is
(Tett és Guterman, 2000), hiszen az extra-
verzidra, segitokészségre ¢és az ambicio-
zus feladatvallalasra vonatkoz6 eredmé-
nyek jol magyarazhatok a bemutatott AC
jellege mentén. Az AC harom gyakorlat-

bol allt, ezek mindegyike — vezetd nélkiili
csoport, egyéni helyzetek — mozgdsitja
a tarsas képességeket, igy nem meglepd,
hogy az extraverzié pozitiv kapcsolatban
van az AC-n elért teljesitménnyel. Mind-
két egyéni helyzetben sziikség volt a sajat
¢és a szervezet érdekeinek hatékony képvi-
seletére is, ami magyarazhatja, hogy a tisz-
tan segit6kész viszonyulas miért nem volt
elényds ezen gyakorlatok teljesitése soran.
Kiilondsen a beosztott vezetd felé torté-
no lefelé visszajelzésben volt megfigyelhe-
t6, hogy a nagyon segitdkészen viselkedd
személyek sokszor feladtak a vezetdi szere-
piiket: mikdzben a partneri kapcsolatot jol
tudtak menedzselni, kevésbé voltak képe-
sek a szerepbdl adodo szamonkérést elvé-
gezni. Az ambiciozus feladatvallalas olyan
szempontbodl allhat kapcsolatban a fele-
16sségvallalassal, hogy utdbbinak is része
a sajat szerephez illeszkedo, realis felada-
tok vallalasa.

A gyakorlat szempontjabol két dolgot
emelnénk ki. Az els6, hogy a személyi-
ségvonasok ¢és az AC-eredmények kozotti
alacsony korrelaciok azt bizonyitjak, hogy
ezek kiilonbozo tipusu informaciokat arul-
nak el a jeloltekrol. igy a kivalasztas soran
egyiitt érdemes 6ket hasznalni, nem redun-
dans mérésekrdl van sz6 (Id. err6l még
Christiansen ¢és mtsai, 2013). Ennek egyik
f6 oka, hogy az AC hagyomanyos megfi-
gyelési egységei — gyakorlat, dimenzio,
altalanos teljesitmény, a személyiségvona-
sokon til megmozgatnak még képessége-
ket, szakmai tudast, tapasztalatokat is.

A masik az értékelés menetével és
a visszajelzéssel kapcsolatos: a gyakorlat-
hatas felfedezése ota fontos kérdés, hogy
miként menjen az értékelés és mirdl is szol-
jon a visszajelzés? A mai napig szokas, hogy
az AC végén a dimenzidk mentén értékelnek

ALKALMAZOTT PszicHoL6GI1A 2020, 20(1): 7-29.
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és jeleznek vissza, holott ez az eljaras
megkérddjelezhetd az AC bels6 szerkezeté-
re vonatkozo kutatasok fényében. Kudisch,
Ladd és Dobbins (1997) példaul arrdl irnak,
hogy a dimenziok vs. gyakorlatok vitanak
azért is van jelentdsége, mert a visszajel-
z¢s tartalmat valtoztatja. Kudishcék szerint
példaul nem lehet valakinek visszajelezni,
hogy milyen vezetdi képességekkel rendel-
kezik, ha azt egy beosztottal vald targya-
lasban mértiik le, hiszen ez nem reflektal
példaul a csoportvezetdi képességeire.
Lievens (2009) azt javasolja, hogy
a vondasaktivaciés elméletnek megfeleld
visszajelzéseket kellene adni, példaul ,,Ala-
csony pontszamokat értél el olyan szitua-
cidkban, amelyekben nagy nyomads alatt
voltal”. Az eredményeink azt a felfo-
gast tdmogatjak, amelyik a stabil, vonds-
szeri dimenziokkal ellentétben a visel-
kedési stratégiakra fokuszalnak. Igy azt
jelzik vissza a vizsgalt személynek, hogy
az egyes szitudciokban mennyire tudott
hatékonyan miikodni a neki adott szerep-
ben. Ez egyébként azért is nagyon fontos
kérdés, mert a vonasokkal szembealli-
tott viselkedési stratégiak joval konnyeb-
ben fejleszthet6k. Feltehetden a vizsgalt,
értékelt személyek az ilyen tipusu vissza-
jelzésekbdl tobbet tudnak profitalni, mint
azokbdl a kategorikus visszajelzések-
bol, amelyek a dimenzidalapu felfogashoz
kapcsolodnak. Neheziti a helyzetet, hogy
sok szervezet az altala hasznalt kompeten-
ciamatrixba akarja beilleszteni az eredmé-
nyeket, emiatt ragaszkodnak a kompeten-
cia szerinti értékeléshez.
Kutatasunkkal kapcsolatban
szetesen tobb korlatot meg lehet emlite-
ni. Egyrészt nem valosult meg tokélete-
sen az a szabaly, hogy minden dimenziot
legaldbb kétszer mérjiink. Az eredmény-

termé-

orientacié dimenzidé/kompetencia sajnos
csak a csoportos gyakorlatban volt mérhe-
t6. A bemutatott AC program specifikus
abbol a szempontbol is, hogy egy szerve-
zetbOl szarmazik az Osszes adat, valamint
hogy ebben a szervezetben az alacsonyabb
szintll vezetdi poziciokra tortént a mérés.
Ez az eredményeket egy mederbe tereli,
ugyanakkor némileg kétségessé teszi, hogy
mennyire lehet a kapott eredményeket alta-
lanositani, mas szervezetekre, mas munka-
kordkre nézve is érvényesnek elfogadni.

A személyiségtesztekkel kapcsolatban
két problémat emelnénk ki. Az egyik, hogy
a négy felvett tesztb6l harom onbevallason
alapult, ami egy jelentGs téttel bird helyzet-
ben nem tulsdgosan szerencsés (Paulhus,
1986). Az eredményeket torzithatta a jo
benyomasra vald torekvés, valamint a sajat
Onismereti hiany is. A leir6 értékek alap-
jén is lathato, hogy a vizsgalati személyek
a sajat onjellemzésiik alapjan az atlagosnal
joval magasabb értékeket értek el az érzel-
mi stabilitdsban, a felelésségvallalasban és
az extraverzidban (mikozben egyébként az
objektiv személyiségteszten mért eredmé-
nyeik jobban megfeleltek a normacsoport
altal elvart értékeknek).

A masik tényez6, hogy ezek a tesztek
— a vezet6i potencidlt mér6 MAP tesz-
ten kiviil — altalanos személyiségtesztek,
abban az értelemben, hogy nem kifejezet-
ten munkahelyi kontextusban mérik az
egyes vonasokat, diszpoziciokat. A korab-
bi kutatasokbol kideriilt, hogy a munkahe-
lyi kozegre specializalt személyiségtesztek
— néha elég példaul az a kitétel, hogy
,»a munkahelyen” — szorosabb kapcsola-
tot mutatnak a munkavégzéssel kapcsolatos
valtozokkal. Az AC tipikusan egy kontext-
ualizalt mérés, igy az alacsony korrelaciot
részben az is magyarazhatta, hogy a két
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mérés mas-mas kontextust képviselt (nem
kontextualizalt  személyiségtesztek  és
a munkahelyi kozegre vonatkozo AC).
A jovoben érdemes az ilyen tipusu kutata-
soknal munkahelyi kozegre kontextuali-
zalt személyiségteszteket hasznalni, mint
példaul a BSPS — Munkakornyezeti Szitua-
ciok Teszt, amely az irodai munkakoérokben
tipikusan el6forduld helyzeteken keresz-
tiil méri a személyiségvonasokat (Ziegler,
2014; a kontextualizalt személyiségmérés-
rdl 1d. még Bing és mtsai, 2004; Lievens és
mtsai, 2008; Schmit és mtsai, 1995).
Kutatasunk alapjan elmondhato, hogy
egy Magyarorszagon mikodd nagyval-
lalat alacsonyabb szintii vezetdi poziciod-
ra vald kivalasztasi folyamataban miiko-

dé AC belsé szerkezetében joval erdsebb
volt a gyakorlathatas (szemben a dimenzio-
hatassal), és hogy a tesztekkel mért szemé-
lyiségvonasok gyenge vagy nem szignifi-
kans kapcsolatot mutattak az AC-n elért
eredményekkel. Eredményeink gyakorlati
alkalmazasa elsdsorban az AC soran torté-
nod értékelésre és az AC-t kovetd visszajel-
zésre vonatkoznak. Az AC értékelése soran
érdemes a gyakorlatok és nem a dimenziok
mentén értékelni, valamint a visszajelzés
soran is szerencsésebbek azok a visszajel-
zések, amelyek az értékelt személy adott
helyzetben valasztott viselkedési stratégiai-
ra vonatkoznak szemben azokkal, amelyek
az absztraktabb, nehezebben megragadhato
dimenziokra, kompetenciakra.

SUMMARY

WHAT DO WE REALLY ASSESS IN AN ASSESSMENT CENTER? CONSTRUCT VALIDITY OF AN
ASSESSMENT CENTER, AND THE RELATIONSHIP BETWEEN THE AC AND PERSONALITY TESTS

Background and aims: In our study, we investigate the construct validity of an Assessment
Center, and the relationship between the results of the Assessment Center and personality
tests. We investigate whether the dimension effect, i.e. same dimension ratings across
exercises, is stronger or the exercise effect, i.e. different dimension ratings within an exercise.
Methods: The assessees participated in an Assessment Center which consisted of three
exercises: a leaderless group exercise and two role plays. The assessees also filled out
four personality tests. We investigated the internal construct of the AC with explanatory
and confirmatory factor analyses. Correlation analyses were performed to investigate the
relationship between the results of the AC and the results of the personality tests.

Results: The exercise effect was stronger than the dimension effect. There were weak,
significant or non-significant relationships between the results of the AC and the results
of the personality test. Extraversion was positively and significantly related to the results of
the AC.

Discussion: According to our results, it is more beneficial to concentrate on the situation-
specific, behavioral strategies of the assessees than the dimensions. Our results also suggest
that personality tests and ACs assess different domains.

Keywords: Assessment Center (AC); exercise effect; industrial and organizational

psychology
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