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Psiholoski testovi u selekciji zaposlenika

SAZETAK:

Psiholoski testovi danasnjice osmisljeni su tako da opisuju i mjere ljudsko ponaSanje prema
odredenim interpretacijama i dimenzijama. Vazni su za izbor zaposlenika jer pruzaju detaljne
informacije o kandidatima, njihovim sposobnostima i vjeStinama koje nisu izrazene tijekom
intervjua. U ovom su radu prikazane vrste testova, njihova namjena, izgled, nacin rjeSavanja te

moguci rezultati testova.

Organizacije koriste psiholoske testove kako bi procijenile sposobnosti pojedinaca i brzinu
ucenja radnih zadataka za pojedino radno mjesto. Svrha psiholoskih testova jest donijeti
kvalitetnu, ispravnu i najpovoljniju odluku, uz posjedovanje veéeg broja informacija, pri izboru

kandidata.

Psiholoski testovi omogucuju poduzeéu lak uvid u kompetenciju kandidata, smanjuju rizik
zaposljavanja kandidata koji bi potencijalno mogli stvarati probleme unutar organizacije.
Takoder, psiholoski se testovi koriste da bi se pratio napredak postojecih zaposlenika, Sto

dovodi do povecavanja produktivnosti, motiviranosti i pruza uvid u njihovu kompetenciju.

Pri obradivanja teme zavr$noga rada ,,Psiholoski testovi u selekciji zaposlenika®™ koriStene su
se sekundarne metode istrazivanja kao §to su knjige, strucna literatura i internetski izvori.
Upotrijebljeni su, takoder, sekundarni podaci, odnosno podaci koje je netko vec¢ istrazio te
objavio u navedenim oblicima. Koristene su, takoder, slijede¢e metode: metoda analize, metoda

klasifikacije, induktivna metoda, komparativna metoda i metoda kompilacije.

Hipotezu rada, da psiholoski testovi omogucuju efektivniju 1 kvalitetniju selekciju zaposlenika,

potvrduju sve prilozene informacije, spoznaje i istraZivanja.

Kljuéne rijeci:

Selekcija, zaposlenici, psiholoski testovi



Psychological Tests in Employee Selection

ABSTRACT:

Today's psychological tests are designed to describe and measure human behaviors according
to specific interpretations and dimensions. It is essential for selecting candidates because it
provides detailed information about them, their abilities, and skills not expressed during the
interview. This paper will present the types of tests, their purpose, appearance, way of solving

them, and the possible test results.

Organizations use psychological tests to assess individuals' abilities and speed of learning job
tasks for a particular job. The purpose of psychological tests is to make a high-quality, correct,
and favorable decision, with the possession of a large amount of information, when selecting a

candidate.

Psychological tests allow the company an easily see the competence of candidates, reduce the
risk of hiring candidates who could potentially cause problems within the organization. Also,
psychological tests are used to monitor the progress of existing employees, which leads to

increased productivity, motivation, and insight into their competence.

Secondary research methods such as books, professional literature, and internet sources were
used when working on the topic of the final paper "Psychological tests in the selection of
employees". Secondary data were also used, i.e. data that someone has already researched and
published in the specified forms. The following methods were also used: analysis method,

classification method, inductive method, comparative method, and compilation method.

The hypothesis of the work, that psychological tests enable a more effective and better selection

of employees, is confirmed by all the attached information, knowledge, and research.

Keywords:

Selection, employees, psychological tests
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1. Uvod

U danaSnjem su vremenu glavni izvor konkurentske prednosti ljudski potencijali. PrijaSnjih
godina klju¢nu prednost na trzistu ¢inili su kapitalni resursi, danas je situacija potpuno druk¢ija.
Organizacije si mogu priustiti najkvalitetniju radnu opremu, izgraditi suvremene tvornice ili
privlaciti kapital, ali ni jedna organizacija na moze stvoriti kvalificiranu radnu snagu u kratko

vrijeme.

Svakim danom sve je viSe visokoobrazovanih kandidata, koji konkuriraju za neko radno mjesto.
Proces odabira kandidata nikada nije bio dugotrajniji i sloZeniji, a razlog tomu je Zelja svakog

poduzeca da medu svim potencijalima, koji se nude na trziStu, izabere najbolje od najboljih.

Organizacije Zele prikupiti najkvalitetnije radnike, koji imaju sve karakteristike 1 predispozicije
potrebne za uspjesno obavljanje zadataka i1 aktivnosti koje zahtijevaju pojedina radna mjesta.

Tako si organizacije osiguravaju dugoro¢nu konkurentsku prednost na trzistu.

Kako bi se odabrao najbolji kandidat, potrebno je provesti temeljitu selekciju potencijalnih
zaposlenika. Cilj je kvalitetne selekcije procijeniti radnu uspjeSnost kandidata. Pri selekciji
promatraju se njihove individualne razlike, sposobnosti, njthova znanja, vjestine i osobine
licnosti. U tom postupku koriste se psiholoSki testovi koji psiholozima, menadZerima i
agencijama koje se bave poslovima selekcije olakSavaju izbor najboljih kandidata za pojedini

posao.

U ovome radu, koji je vezan uz kolegij MenadZment ljudskih resursa, obradena je tema
,Psiholoski testovi u selekciji zaposlenika®. Objasnjeni su pojmovi selekcije zaposlenika te
zaSto je ona vazna, prikazani su psiholoski testovi koji pomazu pri izboru kandidata i nacin
njihova rjeSavanja. Pojasnjen je izgled testova, njihova primjena te S§to pokazuju rezultati pri

selektiranju potencijalnih zaposlenika za odredeno radno mjesto.



2. Metodologija rada

2.1. Predmet istraZivanja
Naslov zavrs$nog rada ,,Psiholoski testovi u selekciji zaposlenika® ujedno je i glavna tema rada.
Predmet su istrazivanja vrste psiholoskih testova koji se koriste u danasnjem vremenu pri

selektiranju buducih zaposlenika, koliko su korisni 1 §to pokazuju njihovi rezultati.

2.2. Metode istrazivanja
Za izradu zavr$noga rada koriStene su sekundarne metode istrazivanja kao $to su knjige, strucna
literatura 1 €lanci, te internetski izvori. Upotrijebljeni su i sekundarni podaci, odnosno podaci
koje je netko ve¢ u svojemu radu istrazio i objavio u nekom od navedenih oblika. KoriStene su
sljede¢e metode istrazivanja: metoda analize, induktivha metoda, metoda klasifikacije,

komparativna metoda i metoda kompilacije.

2.3. Hipoteza istrazivanja
Glavna hipoteza ovoga istrazivanja jest da ,,psiholoski testovi omogucuju kvalitetnu selekciju

zaposlenika®.

Psiholoski testovi omogucuju procjenu kandidata i njihove sposobnosti za obavljanje posla, kao
i prilagodbe unutar organizacijske strukture. Psiholoskim testiranjima procjenjuje se
ucinkovitost kandidata u obavljanju zadataka, brzina u ucenju, njihova motiviranost za rad,

organiziranost, odgovornost, te koji je od kandidata sposoban za obavljanje liderskih poslova.



3. Teorijska podloga i klju¢ni elementi u selekciji zaposlenika

3.1. Pojam selekcije zaposlenika
Selekcija zaposlenika najvaznija je aktivnost u menadzmentu ljudskih resursa jer je selekcija
proces u kojemu je potrebno odabrati najkvalitetnije zaposlenike, koji ¢e pomocu svojih
vjestina, znanja i sposobnosti skratiti vrijeme obavljanja posla na adekvatnim radnim mjestima.
Odabirom odgovarajucih zaposlenika, olaksano se izvrSavaju funkcije menadzmenta ljudskih

resursa (Pozega, 2012).

Sverko (2012) navodi kako je profesionalna selekcija, odnosno odabir osoblja, postupak kojim
se medu ve¢im brojem kandidata prijavljenih za odredeni posao, opredjeljujemo za one koji
imaju najvecu vjerojatnost uspjeha u tome poslu, a sam postupak zavrSava odlukom o

zaposlenju jednoga ili vise kandidata, dok se ostali odbijaju.

Buble (2010) navodi kako je selekcija postupak odabira kandidata za jedan ili vise poslova,
odnosno selekcija odgovarajuce osobe za izvrSavanje posla, ali ako se aplicira manji broj

kandidata od broja poslova, tada kandidat sam bira posao koji Zeli obavljati.

3.2.  Proces selekcije zaposlenika
Buble (2010) istice da je u veéini poduzeca selekcija kontinuiran proces koji se provodi prema
uobic¢ajenom algoritmu, a koji ima viSe ili manje etapa €iji je broj rezultirao veli€inom i
stupnjem organizacije poduzeca. Takoder navodi kako je uobicajen proces selekcije sastavljen

od deset etapa prikazanih u tablici 1.

Tablica 1. Etape u procesu elekcije

1. Preliminarni intervju

Kompletiranje dokumentacije o kandidatu

Testovi zaposlenja

Intervju u sluzbi ljudskih resursa

Ispitivanje podrijetla

Medicinski pregled

Preliminarna selekcija u sluzbi ljudskih resursa

e N R e

Intervju s neposrednim rukovoditeljem




9. Provjera znanja, probni rad

10. Odluka o zaposlenju

Izvor: Izrada autora na temelju Buble, M.(2010). Menadzerske vjestine. Zagreb: Sinergija-

nakladnistvo.

Dessler (2015) navodi da je ponajprije potrebno analizirati radno mjesto kako bi se definirala
njegova zaduZenja i zahtjevi prema zaposlenicima, potom je potrebno odluditi koja radna
mjesta treba popuniti te naposljetku prikupiti kandidate i provesti selekciju zaposlenika kako bi
se ta radna mjesta i popunila. Takoder, Dessler selekciju promatra kao niz prepreka koje je

potrebno savladati:

1. Donosenje odluka o tome koja radna mjesta treba popuniti, na temelju planiranja i
predvidanja kadrova.

2. Prikupljanje baze kandidata za ta radna mjesta pribavljanjem unutarnjih ili vanjskih
kandidata.

3. Kandidati trebaju ispuniti obrasce za prijavu ili se moze provesti predselekcijski
intervju.

4. Potrebno je sluziti se selekcijskim alatima, kao Sto su prikupljanje informacija,
provodenje testova i fiziCkih ispitivanja kako bi se utvrdilo koji su kandidati prihvatljivi.

5. Potrebno je odluciti kome ponuditi posao, preko intervjua kandidata s menadzerom te

ostalim zaposlenicima ako je potrebno.

,U procesu selekcije promatraju se individualne razlike svakog kandidata, njihova znanja,
sposobnosti 1 vjestine, njihove osobine li€nosti, pri ¢emu se procjena posebno temelji na
karakteristikama li¢nosti koje se mogu mijenjati (korigirati), dok sposobnosti koje se
jednostavno ne mogu nadoknaditi predstavljaju nenadoknadiv limit u procesu selekcije i u

pravilu procjenu koja je negativna®“ (Pozega, 2021:69).

3.3. Metode selekcije zaposlenika
Postoje razne tehnike 1 metode pomocu kojih se provodi selekcija zaposlenika. PoZega (2012)
navodi kako se metode dijele na konvencionalne i nekonvencionalne. U konvencionalne metode

ubrajaju se natjeCaji, preporuke, Zzivotopisi, psiholoski testovi, testovi znanja, vjeStina,

4



sposobnosti, li¢nosti 1 drugi, a u nekonvencionalne se metode ubrajaju testovi postenja,

testiranja na konzumaciju droga, poligrafska ispitivanja, astrologija i grafologija.

Natjecaj sadrzi osnovne podatke o trazenim osobinama kandidata i radnom mjestu za koje se
kandidat prijavljuje. Zivotopis je tekst u kojem kandidat pobliZe opisuje sebe - navodi mjesto i
datum rodenja, stupanj obrazovanja, radno iskustvo, interese i hobije itd. Preporuka bivsih
poslodavaca kratak je tekst u kojemu prijasnji poslodavac opisuje sposobnosti, znanja i vjestine

koje kandidat posjeduje, kao i njegovu radnu uspjesnost.

Intervju je takoder jedna od metoda selekcije, a podrazumijeva razgovor jednog ili vise
kandidata s jednim ili viSe intervjuera o radnom myjestu, poslu, zadacima, samom procesu
selekcije, znanjima, sposobnostima, vjeStinama... Prema vrsti intervjua postoje strukturirani,
nestrukturirani i polustrukturirani intervju. Strukturirani intervju ima unaprijed odredenu
strukturu 1 sadrzaj razgovora, kao i pitanja koje ¢e ispitiva¢ postavljati kandidatima, a
nestrukturirani intervju nema unaprijed isplaniran sadrzaj i strukturu razgovora, te je vodenje
razgovora prepustena ispitivacu. Polustrukturirani intervju ima unaprijed isplanirano podrucje
o kojemu ¢e se razgovarati, ali se sadrzaj i nafin postavljanja pitanja prepustaju ispitivacu.
Prema broju sudionika, intervjui se dijele na individualne, grupne, sekvencijalne i panel-
intervjue. Individualni intervju ozna¢ava razgovor licem u lice izmedu kandidata i ispitivaca, a
grupni intervju razgovor je grupe kandidata s jednim ili viSe intervjuera. Sekvencijalni intervju
niz je od dva ili viSe individualnih intervjua, ¢ime se smanjuje njegova subjektivnosti, dok je
panel-intervju razgovor jednog kandidata s viSe ispitivaca. Takoder, intervju se prema vremenu
dijeli na preliminarni, prijemni 1 dijagnosticki. Preliminarni intervju provodi se na pocetku
selekcije kako bi se utvrdila zadovoljenost osnovnih kriterija medu kandidatima. Prijemni
intervju provodi se na kraju selekcije radi uvodenja kandidata u posao ili u sluc¢aju da postoje
dva-tri kandidata koja u jednakoj mjeri ispunjavaju sve zahtjeve posla. Tada ispitivaci provode
intervju kako bi se detaljnije upoznali s kandidatima i donijeli odluku o izboru najboljeg.
Takoder, intervju ima odredenu strategiju vodenja, a to moze biti strategija ,,ugodno -
neugodno®, strategija otvorenosti 1 prijateljstva, strategija rjeSavanja problema, te strategija

ponasanja 1 stresa.

Iako su navedene metode u vecini slucajeva pouzdane, treba uzeti u obzir moguénost pogreske
u izboru kandidata za pojedino radno mjesto, te se zbog toga provodi probni rok, u kojem ¢e se
kandidat upoznati s radom poduze¢a i u kojem ¢e moci pokazati svoja znanja, vjestine i

sposobnosti potrebne za obavljanje posla.



4. Psiholoski testovi

. Lestovi 1 testiranje razli¢itih elemenata licnosti imaju svoju veliku vrijednost, ali se ocjene ne
smiju donositi samo na temelju testova i rezultata koje oni pokazu. Test nije nista drugo do

psiholoski eksperiment primijenjen u neku odredenu svrhu* (Guti¢, Devc¢i¢, Hak, 2017:43).

Sverko (2012) navodi kako su pravi psihologki testovi temeljito proudeni instrumenti, koji
moraju sadrzavati pojedine empirijski utvrdene mjerne oblike, te kako u upotrebi trebaju biti
praceni prirucnikom, koji sadrzi upute o bodovanju i primjeni, opisane postupke provjere

testova 1 konstrukcije, kao 1 priloZzene podatke o njegovim materijskim odlikama.

Buble (2010) navodi da su testovi instrumenti za ispitivanje znanja, vjesStina, sposobnosti i
osobina ispitanika. Testovima se utvrduje razvijenost individualnih karakteristika koje su vazne

za pojedini posao te se predvidaju buduce performanse temeljene na rezultatima testa.

4.1. Testovi sposobnosti
,»lestovi sposobnosti su testovi pomocu kojih se utvrduju moguénosti kandidata da obavlja
odredenu radnu aktivnost, odnosno njegove intelektualne sposobnosti, kompetencije i vjeStine*

(Pozega, 2012:77).

Buble (2010) navodi kako testovi sposobnosti sluze za dobivanje podataka o latentnim
moguénostima osobe prije uvjezbavanja, kako bi tijekom osposobljavanja za odredeni posao

stekla odredena znanja 1 vjestine.

Dakle, testovi sposobnosti standardizirane su metode procjene ucinka pojedinaca u razli¢itim
situacijama ili na razli¢itim radnim mjestima. Mjere potencijal pojedinaca, a rezultati
menadzerima daju informacije o ponaSanju kandidata na radnim mjestima. Pruzaju uvid u
sposobnost kandidata za obradu informacija u ograni¢enom vremenu. Takoder, dobri su
pokazatelji radnog ucinka. U testove sposobnosti ubrajaju se: test inteligencije, test mehanickih
sposobnosti, test psihomotornih sposobnosti, senzornih sposobnosti, test kreativnosti, test
perceptivnih sposobnosti, numeri¢kih sposobnosti, verbalnih sposobnosti i test spacijalnih

sposobnosti.



4.1.1. Test inteligencije
Prema Pozegi (2012) testovi inteligencije su testovi koji ispituju opéu sposobnost snalazenja
pojedinih kandidata u razliitim problemskim situacijama. Sastoje se od niza zadataka s
razliCitoga sadrzaja i tipa slozenosti, a tip zadataka moze biti numericki, znakovni i drugi.
Testovi su zasnovani na rjeSavanju pojedinog problema logickim razmisljanjem, te su dobra

osnova za predvidanje uspjeha u poslu i obrazovanju ispitanika.

Testovi inteligencije, osim op¢ih sposobnosti, odnosno opceg kvocijenta inteligencije, mjere
memoriju, tenost govora, matematicke sposobnosti 1 vokabular, tj. verbalni 1 neverbalni
kvocijent inteligencije. Takoder mjere psihomotornu brzinu te mogu biti vremenski ograniceni.

U nastavku je prikazan primjer zadatka iz testa inteligencije pod nazivom ,,Nastavi niz*.

gl Com B O ]
o B0 B8 Bafl PoE | ?

Nastavite gornji niz odabirom jednog od pet ponudenih likova:
EEC] iIH UEE

. B k) B

Slika 1. Primjer zadatka iz testa inteligencije

Izvor: Selekcija.hr (2018). IQ testovi. Dostupno na: https://selekcija.hr/2018/06/ig-test-2/
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[pristupljeno: 16. srpanj 2023.]

4.1.2. Test kreativnosti
Testovi kreativnosti zahtijevaju od kandidata kreativno razmisljanje i traZzenje neobi¢nih, novih
rjeSenja problema. Zadaci u testovima kreativnosti neodredeni su 1 s nepotpunim smjernicama
za rjeSavanje jer od ispitanika traze da ponude visSe kreativnih rjeSenja za pojedini problem,
pronalazak novih nacina rada, organizaciju rada, postizanje radne uspjesnosti i dr. Taj tip testa
pouzdan je pokazatelj uspjesSnosti u poslu u manjem broju zanimanja i radnih mjesta, gdje je
potrebno osmisljanje novog nacina rada, kao i nove kreacije, poput inovativnih poslova,

poslova u upravljanju procesima proizvodnje i dr. (PoZega, 2012).


https://selekcija.hr/2018/06/iq-test-2/

Testovi kreativnosti korisni su za poslove kao Sto su dizajn, razvoj marketinga, izrada strategija,
gdje su kreativne vjeStine od iznimne vaznosti. Za ostale profile poslova, rezultati ovoga
testiranja pomo¢i ¢e ispitivacima da steku predodzbu o kreativnim vjesStinama kandidata i da
identificiraju nacin za poboljSanje njihovih vjestina, a ujedno i za poboljSanje poslovanja. Test
kreativne osobnosti moze se provesti na ciljnoj skupini kako bi se identificirala podruc¢ja obuke
i poboljsanja. Skupina stru¢njaka potom moze osmisliti programe obuke za poboljSanje

kreativnog razmisljanja (merittrac.com).

4.1.3. Test specificnih sposobnosti
Test specificnih sposobnosti ispituje moguénosti kandidata za obavljanje specificnih aktivnosti.
U testove specifi¢nih aktivnosti ubrajaju se: testovi spacijalnih sposobnosti, testovi perceptivnih
sposobnosti, testovi numerickih i1 verbalnih sposobnosti te testovi verbalne fluentnosti (Pozega,

2012).

Test spacijalnih sposobnosti test je pomocu kojega se utvrduje sposobnost predocavanja i
zamisljanja objekata u prostoru, rasporeda i odnosa predmeta i povrSine. Primjenjuju se za
zanimanja koja zahtijevaju prostornu vizualizaciju i mentalnu manipulaciju objektima, kao $to
su arhitektura, stomatologija, umjetnost i drugo. Primjer je takvoga testa ,,Spacijalni faktor®, za
koji je potrebno poznavanje veze izmedu objekata tako da se oni mentalno pomicu u prostoru,
a kratak je, pouzdan, kvalitetan 1 jednostavan nacin koji primjereno mjeri spacijalne sposobnosti

(Selekcija.hr, 2018).

Test perceptivnih sposobnosti ispituje brzinu i to¢nost opazanja oblika, uoCavanje malih
sli¢nosti 1 razlika u oblicima, te sposobnost da se u malom broju opaZenih detalja prepoznaju
predmeti. Primjenjuju se pri selekciji za velik broj poslova, gdje su klju¢ni elementi za uspjesno

obavljanje zadataka koncentracija, brza reakcija i percepcija (Pozega, 2012).

Test numerickih sposobnosti ispituje sposobnost to¢nog i1 brzog izvodenja jednostavnih
matematicko —numerickih zadataka. Operacije su temeljene na zbrajanju, oduzimanju,
mnozenju i dijeljenju, a primjenjuje se kod velikog broja radnih mjesta i poslova za koje su
potrebna znanja racunskih operacija (Pozega, 2012). Primjer testa numerickih sposobnosti test
je numerickog faktora koji je osmisljen radi procjenjivanja numeric¢kih sposobnosti u procesu
selekcije za poslove koji zahtijevaju matematicko-logicko zaklju€ivanje. Koristi se u
selekcijskim situacijama, u kojima je razina baratanja brojevima, te poznavanje razine

matematickog 1 logickog prosudivanja od presudne vaznosti.



Test verbalnih sposobnosti test je kojim se ispituje razina sposobnosti brzog i lakog
razumijevanja govornih simbola, kao i sposobnost lakog i brzog izrazavanja misli. Koristi se za
manji opseg poslova i radnih mjesta, a najvise za poslove gdje je svakodnevno potrebna visoka
razina komunikacije i1 dijaloga. Test verbalne fluentnosti provjerava sposobnost koriStenja
rijeci, kao 1 bogatstvo vokabulara (Pozega, 2012). Primjer testa verbalnih sposobnosti jest test
,Pronadi pravu rije¢”, kojim se procjenjuje verbalno razumijevanje, a sastavljen je od
viSestrukih primjera i analiza prikupljenih podataka. Test sadrzi niz novoosmisljenih zadataka
antonima i sinonima, a do izrazaja dolazi u procesima selekcije za pozicije koje stavljaju

naglasak na verbalnu sposobnost.

4.1.4. Test senzornih sposobnosti
Test senzornih sposobnosti ispituje minimum osjetilnih sposobnosti kandidata potrebnih za
obavljanje odredenog posla, provjerava moguénost korekcije pojedinih osjetilnih nedostataka i
nacin sprjeavanja aktivnosti koje mogu u velikoj mjeri pogorsati razlicite aktualne osjetilne
nedostatke. U ovom testu ispituju se vid, sluh, njuh, okus, kinetic¢ka i taktilna osjetljivost i drugo
(Pozega, 2012). Kod ovog tipa testiranja koriste se specijalni aparati, koje najcesée koriste
lijecnici. Za vid se moze ispitivati oStrina vida, razlikovanje boja, Sirina vidnog polja i sl. kod
sluha se mozZe ispitivati o$trina sluha, diferencijalna osjetljivost, lokaliziranje sluha itd., a kod
taktilnih osjetljivosti ispituje se sposobnost razlikovanja i prepoznavanja oblika, strukture i
karakteristika povrSina. Primjer testa senzornih sposobnosti jest kompjutorizirani sustav za
ispitivanje sposobnosti simultanog djelovanja, razvijen na Odsjeku za psihologiju Filozofskoga
fakulteta u Zagrebu. U tome testu ispitanik istodobno rjeSava dva zadatka pri ¢emu desnom
rukom upravlja kursom pokusavajuéi pokrivati metu koja se nepredvidivo i skokovito krece
uzduz linije, a lijevom rukom reagira na kruZi¢e na ekranu koji se uzastopno pale (Sverko,

2012).

4.1.5. Test psihomotornih sposobnosti
Uz pomo¢ testova psihomotornih sposobnosti ispituje se sposobnost brzog, lakog, to¢nog i
preciznog obavljanja odredenih radnji. Postoje dvije vrste psihomotorike: fina 1 globalna. Fina
psihomotorika ukljucuje pokrete male amplitude, tj. odnosi se na aktivnost koja je uglavnom
ograni¢ena na udove i sitnu muskulaturu; u usporedbi s precizno$¢u i brzinom, snaga je manje

vazna. Globalna psihomotorika odnosi se na cijelo tijelo, do izrazaja dolazi u tezim tjelesnim



aktivnostima, vazna je snaga i izdrzljivost, te zbog toga ukljucuje krupniju misi¢nu skupinu

(Sverko, 2012). Faktori fine psihomotorike su sljede¢i:

e preciznost pokreta — pokreti moraju biti uskladeni s vizualnim podrazajima, a
ukljucuju samo jednu ruku ili nogu, primjer zrakoplovstvo

e koordinacija udova — sposobnost uskladivanja pokreta viSe udova, kao $to je rukovanje
s viSe upravljaca, npr. upravljanje buldoZzerom

e Dbrzina izbornog reagiranja — sposobnost brzog odabira 1 brze reakcije u situaciji kada
ima viSe mogucih reakcija na odredene signale koje treba razlikovati, primjer pritisak
kocnice na crvenom svjetlu

e slijedenje - sposobnost koordiniranja vremenskih i prostornih motorickih aktivnosti s
promjenama u brzini i smjeru nekog cilja, npr. gadanje mete koja se kreée

e rucna spretnost — sposobnost brzog i vjestog kretanja ruku pri rukovanju i dohvaéanju
predmeta

e spretnost prstiju — sposobnost rukovanja malim predmetima

e mirnoca ruke — sposobnost usmjeravanja pokreta; brzina i snaga nisu vazne, ve¢ je

vazna preciznost i mirnoca.

Psihomotoricka testiranja u selekciji se provode rjede od kognitivnih testova, a razlog tomu je
visoka cijena njihove provedbe. Primjer testa psihomotorickih sposobnosti jest zadatak u

.....

(Sverko, 2012).
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Slika 2.: Test psthomotorickih sposobnosti
Izvor: Sveuciliste u Zagrebu, Stomatoloski fakultet. Psihomotorika. Dostupno na:

https://www.sfzg.unizg.hr/upisi/test psihomotorike. [pristupljeno: 16. srpnja 2023.]
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4.1.6. Test mehanickih sposobnosti

Test mehanickih sposobnosti ispituje sposobnost shva¢anja mehanickih principa i nacin
rjeSavanja tehnicko-prakti¢nih problema, a primjenjuje se iskljucivo pri selekciji za mehanicke,
inzenjerske, konstrukcijske 1 druge poslove, te je pod bitnim utjecajem iskustva. Primjeri
zadataka testa mehanickih sposobnosti prikazanih na slici 3. su sljedec¢i: na prvom dijelu slike
prikazan je autobus te je u ovom zadatku potrebno odrediti koji je dio autobusa udobniji za
sjedenje, a na drugom je dijelu slike zadatak u kojemu treba odrediti kod kojega je radnika veci
dio tereta.
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Slika 3.: Primjeri testa mehanickih sposobnosti
Izvor: WikiJob. Bennett Mechanical Comprehension Tests — Tips for 2023. Dostupno na:

https://www.wikijob.co.uk/aptitude-tests/test-types/bennett-mechanical-comprehension-tests

[pristupljeno: 16. srpnja 2023.]
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4.2.  Testovi osobnosti
Testovi osobnosti ili li¢nosti sluze za ispitivanje osobina i oblika covjekove prilagodbe koji
dolaze do izrazaja kroz emocionalno ponasanje prema sebi, drugima, prema drustvu, u

osnovnim motivima i interesima i u karakteristikama aktiviteta (Buble, 2010).

Poznavajuéi razine znanja, vjestina, inteligencije i sposobnosti, kao i ostalih osobina licnosti,
moze se procijeniti i protumaciti necije ponasanje, a ovisi o tome ispituje li se testovima licnosti

jedan segment li¢nosti ili cjelokupna li¢nost osobe (Guti¢, Devci¢, Hak, 2017).

U ovom tipu testiranja ne odreduje se prolaznost, ni broj tocnih i neto¢nih odgovora, ve¢ se na
temelju dobivenih informacija procjenjuje prikladnost za odredeni posao. Pri rjeSavanju testa
liénosti vazno je da se popunjava iskreno, kako bi ispitivaci dobili §to precizniju sliku o

ispitaniku (Selekcija.hr, 2019).

4.2.1. Projektivni testovi
Projektivni testovi sastoje se od nestrukturiranog, nedefiniranog, viSeznacnog materijala koje
ispitanici trebaju definirati i objasniti Sto vide, Sto predstavlja taj materijal, nastaviti recenicu,
ispriati pricu o tome §to vide 1 sl. Taj tip testiranja ima Siroku primjenu, koristi se pri selekciji
za poslove, odnosno radna mjesta, na viSim hijerarhijskim razinama strukture, kao $to je
menadzment. U projektivnim testovima kandidati odgovaraju iskreno i opisuju ono §to vide jer
u tim testovima nema toc¢nog odgovora, niti je moguce procijeniti koji odgovor moze stvoriti
prednost medu kandidatima. Na temelju odgovora ispitanika mogu se procijeniti Zelje,
ponasanje, interesi pojedinaca, Sto ispitiva¢ima daje preciznu i pouzdanu sliku li€nosti

kandidata (Pozega, 2012).

Rorschachov test mrlje test je koji je nacinjen od niza mrlja, koje mogu biti u bojama ili crno-
bijele, a od ispitanika trazi da opise ono $to vidi na slici, tj. $to se prema njegovu misljenju
nalazi na njoj. Ispitivaci utvrduju i interpretiraju dobiveni odgovor, $to je ujedno 1 sastavni dio
testa. Primjerice, ako osoba u mrljama cesce vidi boje nego ljudske pokrete, vjerojatnost je da
je ekstrovert, dok ¢e introvertirana osoba ces¢e vidjeti ljudske pokrete nego boje (Pozega,

2012). Na slici 5. prikazan je primjer Rorschachova testa mrlje.
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Slika 4.: Rorschachov test mrlje
Izvor: Emergency live. Rorschachov Test: Znacenje Mrlja. Dostupno na:

https://www.emergency-live.com/hr/zdravlje-i-sigurnost/rorschach-ispitati-zna¢enje-mrlja/

[pristupljeno 16. srpnja 2023.]

Test tematske percepcije (TAT) sastoji se od niza slika na kojima se sudionici nalaze u nejasnoj,
ali sugestibilnoj situaciji. Na slikama nije jasno $to sudionici rade, ali slike sugeriraju $to bi oni
trebali raditi 1 na temelju toga ispitanici trebaju dati svoje misljenje, odnosno opisati Sto vide na

slikama (Pozega, 2012). Primjer testa nalazi se na slici 6.

Slika 5.: Primjer testa tematske percepcije

Izvor: Psychestudy. Thematic Apperception Test. Dostupno na:
https://www.psychestudy.com/general/personality/thematic-apperception-test [pristupljeno:

16. srpnja 2023.]

Rosenzweigov test frustracije slican je testu tematske percepcije jer se 1 na ovom nizu slika
nalaze nejasne situacije, ali su frustriraju¢e. Kandidati na temelju slika daju opis onoga Sto vide

te daju opis razgovora sudionika na slici (Pozega, 2012).
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Slika 6.: Primjer Rosenzweigova testa frustracije
Izvor: Pozega, Z. (2012). Menadzment ljudskih resursa. Upravljanje ljudima i znanjem u
poduzecu. Osijek: Sveuciliste Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku, Ekonomski fakultet u

Osijeku.

Test nedovrSenih recenica test je u kojemu kandidati daju re€enice prema vlastitim Zeljama i
osjecajima, te moraju dovrsiti i u cijelosti napisati nedovrseni tekst. Dijelovi re¢enica napisani
su neodredeno 1 sugestivno te se na temelju danith odgovora mogu procijeniti osobine li¢nosti
kandidata, ovisno o tome na koji je nacin re€enice priveo kraju, te je li u njima naglasak na
optimisticnom, pesimisticnom, poniznom, agresivhom, destruktivnhom ili korektivnom

zavrSetku (Pozega, 2012).

4.2.2. Objektivni testovi
Objektivni testovi li€nosti testovi su iz kojih ispitanik ne moZe otkriti $to se ispituje, pa samim
time ne moze namjerno utjecati na svoj rezultat. Primjer ovakvog tipa testa jest mjerenje

mirno¢e ruke, veli¢ina elektrodermalne reakcije i sliéno (Sverko, 2012).
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4.3. Test znanja i vjeStina
»lestovi znanja sluze za utvrdivanje steCenih radnih navika, vjeStina i znanja kandidata.
Primjenjuju se kad kandidati imaju prethodna iskustva u radu, a to znaci da se vise rabe pri
premjestanju zaposlenih i u slucaju utvrdivanja potrebe za dopunskom podukom‘ (Buble,

2010:129).

Testovi znanja i vjeStina sastavljeni su od otvorenog i/ili zatvorenog tipa pitanja na temelju
kojih se provjerava znanje koje su kandidati stekli formalnim i neformalnim obrazovanjem. Cilj
je ovoga testiranja ispitati buducu radnu uspjesnost kandidata, motiviranost za ucenje, njihove

radne navike i drugo (Pozega, 2012).
Testovi znanja pojavljuju se u dva oblika: standardizirana usmena pitanja i pisana pitanja.

Testovi znanja standardiziranih usmenih pitanja koriste se pri provjeri poznavanja odredenoga
posla usmenim putem. Pitanja koja se postavljaju kandidatima omogucuju utvrdivanje vjestina
1 znanja koja ispitanici imaju za posao. Prednost je ovakvoga testiranja moguénost postavljanja
dodatnih pitanja ili pojasnjavanja nedoumica koje mogu nastati tijekom razgovora kandidata i
ispitivaca. Testovi u pisanome obliku sadrze pisana pitanja te na njih kandidat treba i odgovarati
u pisanom obliku. Pitanja moraju biti jasno definirana, kako bi kandidat mogao dati to¢an

odgovor na svako pitanje (Buble, 2010).

4.4.  Testovi interesa
Testovi interesa sastoje se od otvorenog 1/ili zatvorenog tipa pitanja, a sluze za ispitivanje
podrucja interesa u poslovnom i privatnom zivotu, hobija i slicno. Osobe koje imaju Siroko
podrucje interesa u prednosti su, kada je rije¢ o ovom tipu testiranja, jer daju pozitivnu sliku o
sebi, npr. da imaju Siroke poglede i razmisljanja, motivaciju, veca znanja, vecu kreativnost itd.,

kao 1 mogucénost za vecu radnu uspjesnost (Pozega, 2012).

4.5. Testovi uzorka posla
Testovi u obliku uzorka posla prakti¢ni su testovi uz pomo¢ kojih se provjeravaju stvarna znanja
1 vjestine kandidata, odnosno kandidatima se nudi moguénost obavljanja odredenoga dijela ili
uzorka posla. U ovom testiranju promatra se ponaSanje kandidata, njegovo izvrSenje zadatka,

kao 1 sposobnosti za obavljanje odredenog posla (Pozega, 2012).
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4.6. Primjer psiholoskog testiranja u poduzecu
selekcijskoj praksi, a Fina predstavlja jedan od primjera poduzeca koja provode navedene
testove tijekom psiholoske evaluacije kandidata. Testovima kognitivnih sposobnosti Zeli se
ispitati opca inteligencija i njezini faktori poput numerickih, spacijalnih i verbalnih sposobnosti,
a upitnicima licnosti nastoji se utvrditi ponaSanje kandidata u odredenim situacijama. Testovi
op¢ih sposobnosti sastavljeni su od niza zadataka logi¢kog zakljucivanja, a pomazu pri
predvidanju uspjeha kandidata na radnim mjestima. Testovima specificnih sposobnosti mjeri se
brzina, toCnosti, sposobnost izvodenja jednostavnih broj¢anih operacija, vokabular,
razumijevanje teksta itd.. Upitnici li¢nosti daju informaciju o tome Sto ¢e kandidati
najvjerojatnije uciniti u pojedinim situacijama, ispituju se misli, ponasanja i osjecéaji ispitanika,

te se izabiru oni kandidati ¢ija osobnost odgovara zahtjevima posla (Fina, 2023).
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5. Rasprava

Tvrtke danas sve viSe vremena i novca trose na selekciju i edukaciju novih zaposlenika. Iako
vecina poduzeca u selekciju ulazi s mislju da ¢e proces biti jednostavan i brz, Cesto potraje
znatno duze nego Sto je predvideno. Pogreske se pojavljuju 1 pri odabiru zaposlenika koji nisu
prikladni za posao koji im je dodijeljen, pa zbog takvih pogreSaka nastaju vremenski i
financijski troSkovi, koji utjeCu na cjelokupno poslovanje organizacije. UspjeSnost poduzeca
lezi u ljudskim potencijalima, odnosno u odabiru pravih kandidata za posao jer sposobniji i
kvalitetniji djelatnici poduzece Cine stabilnijim, $to ujedno dovodi do dobre organizacijske

klime, dobro timskog rada i rasta profitabilnosti.

Kako bi smanjila troSkove koji nastaju zbog pogresnog odabira kadrova, poduzeéa provode
psiholoska testiranja, uz pomo¢ kojih dolaze do informacija o sposobnostima, znanjima i
vjeStinama kandidata. Poduzeca nerijetko angaziraju vanjske suradnike koji im pomazu u
procesu selekcije, odnosno provodenju psiholoskih testiranja kandidata. Ta testiranja sluze za
odabir najkvalitetnijih djelatnika, koji svojim znanjima i vjeStinama mogu osnaziti cijelu
organizacijsku strukturu poduzeca. Svrha psiholoskih testiranja, osim selekcije novih

zaposlenika, jest pracenje napretka i razvoja postojec¢ih zaposlenika.

Psiholoska testiranja poduze¢ima daju bolju sliku kandidata, te omogucuju laksu usporedbu
njihovih kompetencija, a time i1 odabir najprikladnijih djelatnika. Smanjuju rizik od povecanja
troSkova pogreSnim odabirom zaposlenika 1 rizik od odabira problemati¢nih zaposlenika
»teSkog karaktera® (Selekcija.hr). Tim se testiranjem omogucuje bolje razumijevanje

ispitanikovih vjestina, radne sposobnosti, radne uspjesnosti 1 sli¢no.

U sklopu psiholoskih testova provode se testovi sposobnost 1 osobnosti, koji daju Siru sliku o
kandidatu i njegovim znanjima, vjeStinama, sposobnostima i samoj li¢nosti. Na temelju testova

donose se pretpostavke o radnoj uspjesnosti kandidata, te njegovu mogucem razvoju.

Prednost je ovih testova u objektivnosti i podacima o standardiziranim oblicima ponaSanja koji
se mogu statisticki usporedivati, Sto je lakSe nego evaluirati kandidate intervjuom, koji je
vremenski zahtjevan 1 potencijalno neefikasan jer se u razgovoru mogu pojaviti predrasude,
pristranost, subjektivnost. Ispitivaci tijekom intervjua stvore odredenu sliku o kandidatima 1
postavljaju im pitanja sve dok ne potvrde svoje pretpostavke. Zbog toga su psiholoska testiranja

bolji nain procjene kandidata, nego intervju.
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Takoder, psiholoski testovi mogu potvrditi ili odbaciti informacije dane u zivotopisima.
Kandidati u zivotopisu daju informacije o sebi koje ne moraju, i u vecini slucajeva nisu istinite,
Sto se moze uociti tijekom psiholoskih testiranja. Psiholoski testovi izvor su pronalaska vrlina
1 vjestina koje kandidati posjeduju jer osiguravaju procjenu kandidatovih osobina,
temperamenta, otpornosti na stresne situacije koje odredeno radno mjesto zahtijeva, Sto moze

smanyjiti vjerojatnost napustanja radnog mjesta zbog lose obavljenog posla.

.....

daju uvid u stvarne sposobnosti kandidata. No, iako su psiholoski testovi vrlo u¢inkoviti za
izbor kandidata, potrebno je koristiti i druge metode selekcije, kako bi se doslo do zeljenog

rezultata.
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6. Zakljudak

Psiholoski testovi danas su najzastupljeniji u procesu selekcije te zbog toga imaju jako vaznu
ulogu u odabiru kandidata za posao. Pruzaju stvarnu sliku o kandidatu, njegovim
sposobnostima, vjestinama i drugim klju¢nim ¢imbenicima, koji u procesu intervjua nisu
uocljivi. Zastupljenost psiholoskih testova sve je veca, a njihova je glavna svrha dati sve
informacije o potencijalnim kandidatima, kako bi se donijela prava odluka o zaposlenju. Uz sve
priloZzene informacije u ovom zavrsnom radu moze se zakljuciti, kako je hipoteza da psiholoski

testovi omogucuju kvalitetniju selekciju zaposlenika, istinita.

Psiholoski testovi usmjereni su na utvrdivanje stanja psiholoskih funkcija kandidata, a dijele se
na: testove sposobnosti, testove osobnosti, testove znanja 1 vjestina, testove interesa i testove
uzorka posla. Dijelimo ih i na testove brzine, odnosno vremenski ogranicene testove i testove
snage. Takoder, mogu se podijeliti na verbalne i neverbalne testove. Testiranja mogu biti
individualna i grupna. Vecina testova rjesava se uz pomo¢ papira i olovke, ali postoje testovi

koji se provode usmeno ili prakti¢no.

Neke od prednosti psiholoskih testova su sljedece: psiholoski testovi znatno su objektivniji
nego intervjui, omogucuju detektiranje odbacivanja laznih informacija danih u Zivotopisima,
izvor su pronalaska klju¢nih vjestina 1 vrlina kandidata koje su potrebne za obavljanje zadataka
na nekom radnom myjestu, uvelike smanjuju vrijeme 1 troskove pri selekciji 1 edukaciji

kandidata.

Vazno je uzeti u obzir da psiholoski testovi mogu imati nedostatke, no znatno ih je manje nego
kod drugih nacina selekcije. Neki od nedostataka u provodenju psiholoSkog testiranja mogu
biti: davanje laznih, poZeljnih odgovora, motivacija za rjeSavanje testa, umor, utjecaj fizickih

obiljezja pri rjeSavanju testa, poznavanje testa 1 sli¢no.

U svijetu moderne tehnologije nije neobicna pojava online psiholoskih testova koja poduzeca
koriste za selekciju kako bi si olakSala proces izbora ljudskih resursa. No vazno je da se
poduzeca ne uzdaju samo u jedan nacin selekcije, ve¢ da koriste viSe selekcijskih procesa, kako
bi dosli do najboljeg kandidata, cime bi smanjili troSkove i rizike od pogresnog odabira kadrova,

a povecali Sansu za uspjeh.
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