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Psiholoski testovi u selekciji zaposlenika

SAZETAK:

Danas su psiholoski testovi vrlo bitan alat u procesu selekcije zaposlenika, jer omogucéavaju
poslodavcu detaljnije i pouzdanije informacije o kandidatovim sposobnostima i vjeStinama koje
se ne mogu uociti na intervjuima. Slozenijim testovima poslodavac minimalizira rizik od loSeg

izbora, poboljSava produktivnost i motiviranost.

Razliciti psiholoski testovi se koriste ta procjenu razliitih karakteristika zaposlenika, kao $to
su kognitivne sposobnosti, mehanicke i ostale. Testovi se mogu koristiti za selekciju kandidata

za specifi¢na radna mjesta i procjenu njihove sposobnosti u¢enja novih znanja.

Psiholoski testovi pruzaju objektivnu procjenu kroz standardizirani nacin procjene kandidata,
umanjujuéi utjecaj subjektivnosti i pristranosti. Prikladniji kandidati se lakSe identificiraju Sto

dovodi do boljih poslovnih rezultata i smanjenje potencijalnih troskova.

Pri obradi teme zavrSnog rada ,,Psiholoski testovi u selekciji zaposlenika® koriStene s
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 metode analize, metoda klasifikacije, induktivna

metoda, komparativna metoda i metoda komplikacije.

Hipotezu rada, da psiholoski testovi omogucuju kvalitetniji odabir zaposlenika, potvrduju sve

priloZene informacije, spoznaje 1 istraZivanja.

Kljuéne rijeci:

Psiholoski testovi, selekcija, zaposlenici



Psychological Tests in Employee Selection

ABSTRACT:

Today, psychological tests are a very important tool in the employee selection process, because
they provide the employer with more detailed and reliable information about the candidate's
abilities and skills that cannot be seen in interviews. With more complex tests, the employer

minimizes the risk of making a bad choice, improves productivity and motivation.

Various psychological tests are used to assess different characteristics of employees, such as
cognitive, mechanical and other abilities. Tests can be used to select candidates for specific

positions and assess their ability to learn new knowledge.

Psychological tests provide an objective assessment through a standardized way of assessing
candidates, reducing the influence of subjectivity and bias. More suitable candidates are more

easily identified, which leads to better business results and a reduction in potential costs.

When processing the topic of the final paper "Psychological tests in the selection of employees",
secondary research methods such as books, professional literature and Internet sources were
used. Secondary data were also used, i.e. data that someone has already researched and
published in the specified forms. Analysis methods, classification method, inductive method,

comparative method and complication method were used.

The hypothesis of the work, that psychological tests enable a better selection of employees, is

confirmed by all the attached information, knowledge and research.

Keywords:

Employees, selection, psychological tests
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1.Uvod

U danasnjem informacijskom svijetu, ljudski resursi postaju klju¢an faktor za postizanje
dugorocne prednosti. U proslosti se prednost formirala na osnovu materijalnih dobara i kapitala,
danas je to sposobnost zaposlenika i znanje. Poslodavci su svjesni da visokokvalificirane
zaposlenike jako teSko zamijeniti u kratkom roku, a upravo oni donose klju¢ne rezultate. 1z tog

razloga proces selekcije zaposlenika postaje sve slozeniji i izazovniji za poslodavce.

Poslodavci danas Zele zaposliti ljude koji ne samo da posjeduju potrebne vjestine i znanje, vec
karakteristike i potencijal za napredovanje. Psiholoski testovi su vazan alat u procesu selekcije,
jer pomazu u procjeni karakteristika kandidata. Rezultati testova se koriste u kombinaciji s

ostalim informacijama o kandidatu, kao §to su iskustvo, obrazovanje, preporuke 1 sl.

Psiholoski testovi imaju brojene prednosti kao Sto su objektivna procjena, poboljSana selekcija
i razvoj zaposlenika. Objektivnu procjenu kandidata omogucava standardizirani testovi koji su
objektivno sastavljeni. Uz pomo¢ psiholoskih testova moze se lakse identificirati kandidat sa
najve¢im Sansama za uspjeh na odredenom radnom mjestu $to poboljSava selekciju. Rezultati

testova mogu pruZiti vazne informacije koje mogu sluziti za edukativne svrhe.

U ovome radu obradena je tema ,,Psiholoski testovi u selekciji zaposlenika®. Objasnjeni su
pojmovi selekcije, psiholoski testovi i1 vrste psiholoskih testova, primjena psiholoskih testova.

Pojasnjen je izgled testova 1 njihova primjena koja ovisi o radnoj poziciji 1 rezultatima testova.



2. Metodologija rada

2.1 Predmet istraZivanja

Naslov zavr$nog rada ,,Psiholoski testovi u selekciji zaposlenika“ predstavlja u jedino i glavnu
temu rada. Predmet istrazivanja zavrSnog rada su vrste psiholoskih testova koji se korite
prilikom selektiranja zaposlenika, koliko su ti testovi pouzdani, korisni i $to se moze i§¢itati iz

rezultata.

2.2 Metoda istrazivanja

Za izradi zavr$nog rada koriStene su sekundarne metode istrazivanja, knjige, strucna literatura
1 internetski izvori. Prilikom odabira podataka koristili su se sekundarni podaci, odnosno podaci
koji su vec¢ istraZeni i objavljenu u nekom od navedenih oblika. U zavr§nom radu koristile su
se sljedece metode istrazivanja: metoda analize, induktivna metoda, metoda klasifikacije,

metoda kompilacije 1 komparativna metoda.



3. Pojam selekcije i klju¢ni elementi u selekciji zaposlenika

3.1 Pojam selekcije

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 mjestima.

(Pozega, 2012).

Prema Buble (2010) selekcija je postupka odabira kandidata za jedan ili vise poslova, odnosno

odabira odgovarajuce osobe za izvrSavanje odgovarajuéeg posla.

3.2 Proces selekcije zaposlenika

Prema Dessler-u (2015) najprije je potrebno analizirati radno mjesto kako bi se definirala
njegova zaduzenosti i zahtjevi. Potom je potrebno odluciti koja ¢e se radna mjesta najprije

popunit i naposljetku odabir zaposlenika. Dessler navodi i niz prepreka koje je potrebno prijeéi:

1. Na temelju planiranja i predvidanja potrebno je donijeti odluku koja radna mjesta treba
popunit

2. Prikupljanje baze kandidata za ta radna mjesta, moZe biti vanjski ili unutarnji kandidati

3. Odabir nacina prijave kroz obrazac za prijavu ili predselekcijski intervju

4. Potrebno se sluziti selekcijskim alatima kao Sto su: testovi, prikupljanje informacija o
osnovnim obiljeZjima kandidata i fizicka ispitivanja.

5. DonoSenje odluke kome ¢e se ponuditi posao, kroz metodu intervjua kandidata s
menadZerom

6. Obavijestiti narucitelja selekcije o rezultatima koje je kandidat postigao

Profesor Marin Buble navodi kako je uobicajeni proces selekcije sastavljen od deset etapa

prikazanih u tablici 1.



Tablica 1. Etape u procesu selekcije

1. | Preliminarni intervju

Kompletiranje dokumentacije o kandidatu

Testovi zaposlenja

Intervju u sluzbi ljudskih resursa

Ispitivanje podrijetla

Medicinski pregled

N RS

Preliminarna selekcija u sluzbi ljudskih

resursa

8. | 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.

,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

Danas postoje razli¢ite metode 1 tehnike za provedbu selekcije zaposlenika, ovisno o kojem se
radnom mjestu radi sukladno tome odabire se 1 tehnika selekcije. Pozega (2012) navodi kako
se metode dijele na konvencionalne i nekonvencionalne metode. Konvencionalne metode su
metode koje podrazumijevaju natjecaje, probni rad, preporuke, psiholoske testove, testovi
znanja i vjestina, testovi sposobnosti i Zivotopis. Dok s druge strane u nekonvencionalne metode
ubrajaju se testovi postenja, testiranje na konzumaciju droga, poligrafska ispitivanja, astrologija

1 grafologija.

Danas jedna od popularnijih metoda selekcije zaposlenika jest intervju. Intervju podrazumijeva

razgovor kandidata s intervjuerom. Razgovor se temelji na pitanjima vezanim za posao,

4



zadacima 1 sposobnostima klijenta. Prema obliku intervju moze biti nestrukturirani,

polustrukturirani i strukturirani, tablica 2.

Tablica 2. Oblici intervjua

Strukturirani intervju | Nestrukturirani intervju Polustrukturirani
intervju
Struktura Unaprijed pripremljena | Neplanirana Unaprijed  odredene
teme
Pitanja Svi kandidati imaju ista | Otvorena 1 fleksibilna, | Mogu bit otvorena 1
pitanja razlikuju se od kandidata do | zatvorena
kandidata
Cilj Kvantitativni podaci Kwvalitativni podaci Kombinacija
kvantitativnih 1
kvalitativnih podataka
Prednosti Laksa usporedba | Bolje razumijevanje | Kombinacija oba tipa
rezultata kandidata
Mane Manja fleksibilnosti 1 | TeZe usporediti rezultate Zahtjeva visoku razinu
razumijevanje spremnosti ispitivaca
kandidata

Izvor: Izrada autora na temelju Stani¢, M. (2015). Prirucnik za strukturirani i

polustrukturirani intervju.

Rijeka: Ekonomski fakultet u Rijeci




4.PsiholosKi testovi

Psiholoski testovi danas predstavljaju temelj procesa selekcije zaposlenika, trenutacno je
poznato vise od pet tisuca psiholoskih testova. Testovi su sastavljeni tako da budu nepristrani,
objektivni i da se tvrtke zastite od potencijalni tuzbi. Sverko (2012) navodi kako su psiholoski
testovi temeljito prouceni instrumenti koji se temelji na empirijskim mjernim oblicima,
priru¢nikom i sustavu bodovanja odgovora. Testom se utvrduje razvijenosti individualnosti i
karakternih sposobnosti za predvideni posao. Prema autorima Guti¢ 1 Dev¢i¢ (2017:43) testovi
moraju postivati nekoliko uvjeta i odredbi: pouzdanost testa, validnost testa, osjetljivost testa,

objektivnost testa, osjetljivost testa i mjerljivost testa.

4.1. Testovi sposobnosti

Testovi sposobnosti su testovi s pomocu kojih se utvrduju moguénosti kandidata da obavlja
odredenu radnu aktivnost, odnosno njegove intelektualne sposobnosti, kompetencije i vjestine.
Testovi sposobnosti obuhvacaju testove inteligencije, testove kreativnosti, testove mehanickih
sposobnosti, testove senzornih sposobnosti, testove psihomotornih sposobnosti, testove
specificnih sposobnosti, testove perceptivnih sposobnosti, testove spacijalnih sposobnosti,

testove numerickih sposobnosti te testove verbalnih sposobnosti (Pozega, 2012:77/78).

Prema Buble (2010) testovi sposobnosti sluze za dobivanje podataka o latentnim moguénostima
osobe prije uvjezbavanja, kako bi tijekom tog procesa stekla odredene druge vjestine i potrebno

znanje.

Testovi sposobnosti sadrze standardizirane metode procjene ucinka pojedinca u razliitim
poslovnim situacijama i mjestima. Mjerenjem potencijala pojedincima dobivaju se rezultati koji
omogucavaju menadzerima uvid u ponaSanje kandidata za odredeno radno mjesto. Kroz testove

sposobnosti moze se procijeniti 1 radni uc¢inak pojedinog kandidata.



4.1.1. Testovi inteligencije

»lestovi inteligencije su testovi koji ispituju opéu sposobnost snalazenja kandidata u
problemskim situacijama kao i razlike u snalazenjima koje pri tome postoje. Testovi

inteligencije sastoje se od niza zadataka razliCitog sadrzaja i tipa slozenosti koje ispitanici

moraju rijesiti (Pozega, 2012:78).

Testovi inteligencije sastoje se od niza zadataka koji mogu biti numericki, znakovni i drugi.
Testovi su zasnovani na rjeSavanju pojedinih zadataka logi¢nim razmisljanjem. Testovi mogu
posluziti za predvidanjem poslovnog uspjeha. Testovi inteligencije osim opéeg kvocijenta

inteligencije, mjere memoriju, te€nost govora, matematicke sposobnosti 1 verbalni i neverbalni

kvocijent inteligencije.
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Slika 1. Primjer zadatka iz testa inteligencije

Izvor: Selekcija.hr (2018). IQ testovi. Dostupno na: https://selekcija.hr/2018/06/ig-test-2/

[ pristupljeno: 26. 6. 2024. ]



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

4.1.2. Test kreativnosti

,» lestovi kreativnosti su testovi u kojima se pred kandidate postavljaju problemi te se od njih
traze nova i neobi¢na rjesenja tih problema. Danas se u poduzecima traze i cijene zaposlenici
koji su kreativni i u stanju su predloziti nova i neobi¢na rjeSenja odredenih poslovnih situacija,
dok se smatra da kod zaposlenika koji svaku problemsku situaciju nastoje rijesiti na poznate,
uobicajene nacine (tzv. ,,copy and past“ tehnika) zapravo i nije potrebno odredeni obrazovanje,

odnosno specifi¢na znanja i vjestine (Pozega, 2012:79).

Testovi kreativnosti najviSe se koriste u poslovima koji se zasnivaju na dizajnu, razvoju
marketinSkih kampanja, izrade strategija i pozicioniranje proizvoda. Danas najpopularniji test
kreativnosti razvili su Klaus Urban i Hans Jellen sa Sveucilista u Hannoveru. Test for Creative
Thinking je naziv testa koji je napravljen tako da bude pouzdan bez obzira na kulturu iz koje

kandidat potjeCe i moze se primijeniti na svim dobnim skupinama.

4.1.3. Test mehanickih sposobnosti

,»lestovi mehani¢ke sposobnosti utvrduju kod ispitanika sposobnost shvac¢anja mehanickih
principa te nacine rjeSavanja tehni¢ko-praktickih problema. Ovi se testovi posebno primjenjuju
iskljucivo kod selekcije za inzenjerske, konstrukcijske, mehanicke 1 druge poslove* (Pozega,
2012:79). U usporedbi s navedenim testovima, ovaj test se viSe zasniva na utjecaju iskustva

nego li genetikom. BMCT je danas jedan od najpoznatijih testova mehanicke sposobnosti.



Bennett Mechanical Comprehension Test® 11

Look at the sample on this screen. It shows two men carrying a weighted object on a plank, and it asks, "Which man carries more weight”
Because the object is closer to man “B" than to man "A,” man "8" is shouldering more weight; so you would select "B

Which man carries more weight? (If equal, mark C.) Review

Slika 2. Primjer testa BMCT

Izvor: Pearson Talent Lens (2024). BMCT Dostupno na:

https://www.talentlens.com/recruitment/assessments/bennett-mechanical-comprehension-

test.html

[ pristupljeno: 26.6.2024.]

4.1.4. Test specificnih sposobnosti

,»Lestovi specifi€nih sposobnosti su testovi s pomocu kojih se utvrduje moguénosti kandidata
da obavlja odredenu specificnu radnu aktivnost. Testovi specificnih sposobnosti obuhvacaju
testove perceptivnih sposobnosti, testove spacijalnih sposobnosti, testove numeri¢kih

sposobnosti, testove verbalnih sposobnosti i1 testove verbalne fluentnosti* (Pozega, 2012: 81).

Testovi spacijalnih sposobnosti usmjereni su na sposobnosti pojedinca zamiSljanja i
predoCavanja objekata u prostoru. Prema Pozegi (2012) spacijalni testovi nisu visoko genetski

uvjetovani, primjenjuju se kod posla manjeg obujma.

,»lestovi perceptivnih sposobnosti usmjereni su na utvrdivanje brzine kojom ispitanik to¢no

identificira oblike 1 predmete te uofava male sli¢nosti i razlike medu njima. Perceptivna
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sposobnost nije visoko genetski uvjetovana, a ovi se testovi primjenjuju kod selekcije za
prilicno velik broj poslova i radnih mjesta gdje su dobra koncentracija, percepcija i brzina

reakcije kljuéni za uspjeSno obavljanje poslova i zadataka* (Pozega, 2012:81).

,»lestovi numerickih sposobnosti koriste se za ispitivanje razine sposobnosti izvodenja
matematicko — numerickih zadataka i1 operacija. Numericke sposobnosti nisu visoko genetski
uvjetovane, a ovi se testovi koriste kod relativno velikog broja poslova i radnih mjesta na kojima
se za svakodnevno uspjeSno obavljanje poslova potrebna znanja racunalnih operacija“
(Pozega,2012:82). Prema (Selekcija.hr, 2010) numericki testovi su testovi s kojima se ¢ovjek
najvise put susreée u Zivotu, usmjereni su na sposobnosti pojedinca za izvodenje jednostavnih

numeric¢kih operacija koje u svom rjeSenju ne zahtijevaju misljenje.

Test verbalnih sposobnosti koristi se za ispitivanje razine sposobnosti brzog i lakog
razumijevanja govornih simbola i sposobnost izrazavanja razmisljanja putem rije¢i. Verbalne
sposobnosti nisu visoko genetski uvjetovane, a ovi se testovi koriste kod relativno manjeg
obujma poslova i radnih mjesta (Pozega, 2012). Primjer testa verbalnih sposobnosti moze biti;
U svakom nizu od 4 rijeci treba pronaci one dvije koje su najvise sli¢ne ili suprotne po svom

znacenju.

4.1.5. Test senzornih sposobnosti

,»lestovi senzornih sposobnosti imaju za cilj utvrditi imaju li pojedinci minimalno potrebne
osjetilne sposobnosti potrebne za obavljanje odredenog posla, treba li poduzeti odredene mjere
za korekcija eventualnih osjetilnih nedostataka te kako sprijeciti aktivnosti koje bi mogle u
znatnijoj mjeri pogorsati razlicite aktualne osjetilne nedostatke* (PoZega, 2012:80). Prilikom
testiranja senzornih sposobnosti koriste se specijalni alati, koje najc¢esce koriste lije¢nici. Neki
od primjera ispitivanja senzornih sposobnosti: ispitivanje vida, sluha, Sirina vidnog polja,

razlikovanje boja, kineticka osjetljivost i sl.
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4.1.6. Test psihomotornih sposobnosti

»lestovi psihomotornih sposobnosti utvrduju razinu psiho-fizickih sposobnosti prilikom
manualnog obavljanja radne aktivnosti te se odnosi na brzo, lako, to¢no i precizno obavljanje

odredenih kretanja ili radnji.“ (PozZega, 2012)

,»S Pomocu njih se ispituje brzina i preciznost pokreta, tocnost s kojom su pokreti usuglaseni s
osjetnim podacima, misiéna snaga i elastiénost® (Sverko, 2012:56). Postoje razliGite
sposobnosti neke su visoko genetski uvjetovane, a neke ne. Generalno gledajuéi sposobnosti su
posljedica usavrSavanja, kombinacijom gena i DNA, napredovanje i proces rada. Neki od
faktora psihomotorike su: preciznost pokreta, koordinacija udova, brzina izbornog reagiranja,
slijedenje, ru¢na spremnost, spretnost prstiju i mirnoca ruke. Primjenjuju se kod manjeg broja
poslova i radnih mjesta na kojima je za uspjesno obavljanje zadatka primarno i dominantno

imati visoku razinu razvijenosti psiho- fizi¢kih osobina. (Pozega, 2012).

Grooved Pegboard test

Slika 3. Test psthomotorickih sposobnosti

Izvor: Selekcija.hr, Dostupno na: https://selekcija.hr/2010/06/psihomotorika-sto-je-to/

[Pristupljeno: 26. 6. 2024.]
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4.2. Testovi osobnosti

Testovi osobina ili li¢nosti sluze za ispitivanje osobina ¢ovjeka i prilagodbe koje se izrazavaju

kroz emocionalno ponasanje prema sebi, drugima i drustvu. (Buble, 2010).

,Li¢nost je svojstveni sklop svih osobina nekog pojedinca, ukljucujuéi 1 njegove sposobnosti.
No, testovi li¢nosti obuhvacaju postupke za ispitivanje osobina koje su pretezito afektivne i

kognitivne prirode.” (Sverko, 2012:64).

Umjesto da se ocjenjuje broj bodova ili tocnih odgovora, testovi licnosti se koriste za procjenu
kandidatove sposobnosti i sklonosti za odredenu ulogu. Vazno je da kandidati budu iskreni
prilikom odgovaranja na pitanja kako bi se dobila $to preciznija slika o njima. (Selekcija.hr,

2019).

4.2.1. Projektivni testovi

,Najpoznatiji testovi li¢nosti su projektivni testovi koji se sastoje od nestrukturiranog,
viSeznacnog, nedefiniranog materijala (slike, dijagram 1 sl.) na temelju kojih ispitanici trebaju
definirati i objasniti §to taj materijal predstavlja, Sto vide iz njihove percepcije, ispri€ati pricu o
slici ili dijagramu. PolaziSte projektivnih tehnika pretpostavka je da ¢e osoba u interpretaciji
viSeznacnih ili nedovoljno strukturiranih situacija ili dogadaja projicirati zapro vlastite zelje 1
interese kao 1 karakteristike licnosti 1 ponaSanja.”“ (PoZega, 2012:83). Prema (Pozegi, 2012)
projektivni testovi imaju relativno Siroku primjenu posebno kod selekcija zaposlenika koji se

prijavljuju za posao na viSim hijerarhijskim razinama.

Rorschachov test mrlje sastoji se od mrlja tinte od kojih neke mogu biti u boji, a neke crne ili
bijele. Ispitanik na temelju slike mora re¢i Sto je vidio, odnosno §to se, prema njegovom
misljenju nalazi na slici. ,, Sastavni dio testa utvrdivanje je i interpretacija odgovora. Na primjer,
ako jedna osoba CeSce isti¢e u mrljama ljudske pokrete nego boje, vjerojatno je introvertirana,
dok ekstrovertirane osobe vise istiCu boje nego pokrete.” (Pozega, 2012:84). Na slici 4.

prikazana je Rorschachova mrlja.
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Slika 4. Rorschachov test mrlje

Izvor: atma.hr (2019). Dostupno: https://atma.hr/rorschachov-test-mrlja-sto-vi-vidite-na-ovih-

5-slika-i-sto-to-znaci/

[Pristupljeno: 26. 6. 2024.]

,» Test tematske percepcije (TAT) test je koji se sastoji od niza slika u kojoj se sudionici nalaze
u nejasnoj, ali sugestibilnoj situaciji. Na slikama je nejasno Sto sudionici rade, ali sugerira §to
bi trebali raditi te na temelju toga kandidati moraju dati svoj opis slike.* (PoZega, 26.6.2024.)

Slika 5. prikazuje test.
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Slika 5. Prikazuje testa tematske percepcije

Izvor: Psychestudy (2017). Personality. Dostupno na:

https://www.psychestudy.com/general/personality/detailed-procedure-thematic-procedure-

test?utm_content=cmp-true

[pristupljeno: 26 .6. 2024.]

,Rosenzweigov test frustracije test je sliCan testu tematske percepcije, uz razliku da se na
slikama nalaze ljudi u nejasnoj, ali obavezno u frustrirajucoj situaciji te kandidat na temelju
toga mora dati svoj opis slike kao 1 opis razgovora sudionika na slikama. U primjeru zadataka
iz Rosenzweigovog testa frustracije na slici koja slijedi nalaze se primjeri situacije za koje

ispitanici moraju objasniti Sto bi osoba trebala odgovoriti. (Pozega, 2012:85)
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I'm srorr'.r that we
splashed your costume
with the mud, although

we tried so hard to

aveold the puddle.

N

Slika 6. Rosenzweigov test frustracije

Izvor: Psycho-tests, Rosenzweig test. Dostupno na: https://psycho-tests.com/test/rosenzweig-

frustration-test

[Pristupljeno: 26. 6. 2024.]

Test nedovrSenih re€enica podrazumijeva kandidate koji moraju dovrsiti recenice na nacin koji
im se ¢ini prirodan i smislen. Dio recenice je dat kao sugestija, ali je dovoljno neodreden da bi
se iz odgovora kandidata moglo puno toga nauciti o njegovoj licnosti. Nacin na koji kandidat
dovrSava reCenice, te naglasak koji stavlja na razliCite aspekte reCenice (pesimistican,

optimisti¢an, agresivan).
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4.2.2. Objektivni testovi

U ovim testovima li¢nosti, ispitanik ne moze znati $to se to¢no ispituje. To znac¢i da ne moze
svjesno utjecati na svoj rezultat. Primjer takvih testova su mjerenje mirnoce ruke, veli¢ina

elektrodermalne reakcije i sli¢no. (Sverko, 2012).

4.3. Test znanja i vjeStina

,»lestovi znanja sluze za utvrdivanje steCenih radnih navika, vjeStima i znanja kandidata.
Primjenjuju se kad kandidati imaju prethodna iskustva u radu. (Buble, 2010:129). Prema
(Pozegi, 2012) testovi znanja i vjeStina imaju vrlo Siroku primjenu za prili¢no velik broj poslova

i radnih mjesta, Cesto se primjenjuju za poslove na vi§im razinama hijerarhijske organizacije.

,» lestovi znanja 1 vjeStina sastoje se od pitanja otvorenog i/ili zatvorenog tipa na temelju kojih
se provjerava znanje ispitanika, steCeno kroz formalno i neformalno obrazovanje, iz odredenog
podrucja ili struke.” (Pozega, 2012:86). Cilj ovog testiranja je ispitati buducu radnu uspjesnost

kandidata 1 njegovu motiviranost.

Postoje dva glavna tipa testova znanja: usmeni i pismeni. Usmeni testovi znanja se sastoje od
standardiziranih pitanja koja se postavljaju kandidatima usmeno. Cilj je ovih testova procijeniti
kandidatovo poznavanje odredenog posla. Pitanja mogu biti otvorena ili zatvorena, a mogu se
koristiti 1 za provjeru vjestina kao Sto su komunikacija 1 rjeSavanje problema. Pismeni testovi
znanja se sastoje od pisanih pitanja na koja kandidat mora odgovoriti u pisanom obliku. Pitanja
moraju biti jasno definirana i precizna, kako bi kandidat mogao dati to¢an odgovor na svako

pitane. (Buble,2010).
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4.4 Testovi interesa

Testovi interesa se koriste za procjenu podrucja interesa zaposlenika u poslu, privatnom zivotu
i slicno, zaposlenici koji imaju Sirok spektar interesa obi¢no dobro prolaze ove testove. Pitanja

u ovim testovima mogu biti otvorena ili zatvorena. (Pozega, 2012)

4.5. Testovi uzorka posla

,»lestovi uzorka posla zapravo su prakti¢ni testovi 1, kao takvi, sve Sire primjene buduci se
kandidatima daje obaviti odredeni segment ili uzorak posla, a za koji se vrsi selekcija, te se
promatra njegovo ponasanje, izvrSavanje zadataka i pri tome njegove potrebne sposobnosti za

obavljanje promatranog posla, dakako, opet ovisno o kojem se poslu radi.“ (Pozega, 2012:86).

4.6 Primjeri psiholoskog testiranja u poduzeéima-Raiffeisen Bank, Red Bull Adria, Span

i drzavna sluzba (Carina)

Raiffeisen Bank

»Psihologijsko testiranje se sastoji od testa kognitivnih sposobnosti 1 upitnika li¢nosti, a ovisno
o potrebama pozicije za koju ste se javili, mozemo ukljucivati i druge testove poput provjere
znanja engleskog jezika. Testiranje u RBA traje u prosjeku 1,5 sat. Iako na internetu Cesto
mozete pronaci primjere testova ili savjete kako se pripremiti, smatramo da ne postoji neki
poseban nacin pripreme. Savjetujemo vam da budete odmorni te da budete potpuno
koncentrirani na zadata kojega rjeSavate. Iskoristite vrijeme davanja uputa i prolazenja zadataka
za vjezbu, kako biste postavili sva pitanja koja imate 1 tako rijesili sve nedoumice prije pocetka
testiranja. Vazno je znati da za razliite pozicije trazimo razlicite profile kandidata, a sukladno
tome 1 razliCite rezultate testiranja na naSim testovima. Testovi koji su najviSe zastupljeni u

bankarskom 1 financijskom sektoru su: testovi osobnosti, testovi sposobnosti i intervju.

(Raiffeisen Bank, dostupno: https://www.rba.hr/cesta-pitanja [pristupljeno: 26. 6. 2024.]).
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Red Bull Adria

Poduzec¢e Red Bull Adria testira potencijalne kandidate kroz nekoliko krugova. Prvi i opceniti
krug je zivotopis koji predstavlja eliminacijski krug. Drugi krug se temelji na aplikaciji
HireVue, kandidati mora odgovoriti putem videa na 8 pitanja koja su vremenski ograni¢ena.

(HireVue, dostupno na: https://hirevuesupport.zendesk.com/hc/en-us [pristupljeno: 29. 7.

2024.]). Za svako pitanje kandidati ima 10 sekundi razmisljanja i 30 sekundi odgovaranja.
Pitanja su opceg karaktera kao na primjer. ,,Kako ti moze pridonijeti rastu poduzeca?“, ,,Zasto
smatra$ da si ti idealni kandidat za posao?*. Tre¢i krug se sastoji od intervjua preko aplikacije
Microsoft Teams, ovlastena osoba ispituje kandidate pitanja koja su povezana za proizvode Red

Bulla. Takvim pristupom Zeli se ispitati koliko je kandidati upucen u poslovanje Red Bulla.

Span

IT poduzece Span vrsi testiranje isto kroz tri kruga, prvi krug predstavlja slanje Zivotopisa i
motivacijskog pisma. Zivotopis mora biti u obliku Europassa i PDF formatu. Drugi krug
predstavlja niz testiranja na stranici Selekcija.hr. Testovi koji su bili zastupljeni su: testovi
sposobnosti, testovi inteligencije, testovi perceptivnih sposobnosti, testovi numeri¢kih
sposobnosti 1 testovi osobnosti. Nakon odradenih testova, slijedi tre¢i krug, a to je intervju sa

ovlastenom osobom.

Drzavna sluzba- Carinik

,»lestiranje se sastoji od provjere znanja osnova upravnog podrucja za koje je raspisan javni
natjecaj (pisani dio testiranja) i razgovora Komisije s kandidatima (intervju). Kandidat koji nije
pristupio testiranju vise se ne smatra kandidatom u postupku. Svaki dio provjere znanja osnova
upravnog podrucja za koje je raspisan natjecaj vrednuje se bodovima od 0 do 10. Bodovi se
mogu utvrditi decimalnim brojem, najviSe na dvije decimale. Smatra se da je kandidat
zadovoljio na provedenoj provjeri znanja, sposobnosti i vjestina ako je za svako dio provedene
provjere dobio najmanje 5 bodova. Kandidat koji ne zadovolji na provedenoj provjeri, odnosno
dijelu provedene provjere, ne moze sudjelovati u daljnjem postupku. Testiranje se provodi u
dvije faze. U prvu fazu testiranja upucuju se svi kandidati koji ispunjavaju formalne uvjete iz
javnog natjecaja, a €ije su prijave pravodobne 1 potpune. Prva faza testiranja za kandidate sastoji

se od provjere znanja osnova upravnog podrucja za koje je raspisan javni natjecaj. Provjera
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znanja obavlja se pisanim putem. U drugu fazu testiranja upucuju se kandidati koji su ostvarili
najbolje rezultate u prvoj fazi testiranja, i to 15 kandidata za svako radno mjesto, a ako se za
radno mjesto trazi veci broj izvrsitelja, taj broj se povecava za broj trazenih izvrSitelja. Ako je
u prvoj fazi testiranja zadovoljilo manje od 15 kandidata, u drugu fazu postupka pozvat ¢e se
svi kandidati koji su zadovoljili u prvoj fazi testiranja. Svi kandidati koji dijele 15. mjesto u
prvoj fazi testiranja pozvat ¢e se u drugu fazu testiranja. Druga faza testiranja sastoji se od
provjere znanja stranog jezika i znanja rada na racunalu. Na razgovor (intervju) pozvat ¢e se
kandidati koji su ostvarili ukupno najvise bodova u prvoj i drugoj fazi testiranja, i to 10
kandidata za svako radno mjesto. Ako je u drugoj fazi testiranja zadovoljilo manje od 10
kandidata, na razgovor (intervju) ¢e se pozvati svi kandidati koji su zadovoljili u drugoj fazi
testiranja. Svi kandidati koji dijele 10. mjesto nakon provedenog testiranja u prvoj i drugoj fazi
pozvat ¢e se na intervju.* (Carina.gov.hr, Ljudski potencijali, dostupno na:

https://carina.gov.hr/ [pristupljeno: 29. 7. 2024.]).
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5. Rasprava

U danasnjem dinami¢nom okruzenju, pronalaska kvalitetnih zaposlenika za posao postaje sve
veci izazov. Tradicionalne metode selekcije kao $to su razgovori za posao, ¢esto nisu dovoljno
dobre jer ne rezultiraju cjelokupnim informacijama o kandidatu. PsiholoSka testiranja nude
objektivan i pouzdan nacin procjene sposobnosti, znanja, vjestina i osobnosti kandidata, te time
pomazu tvrtkama donijeti kvalitetne odluke o zaposljavanju. Pogresan izbor zaposlenika moze
predstavljati veliki problem i jo$ vece posljedice za tvrtku. Ne samo da dovodi do gubitka
vremena 1 novca uloZene u edukaciju i obuku, ve¢ moze utjecati i na produktivnost, radnu
atmosferu i profitabilnost. Psiholoski testovi su objektivni, pouzdani, cjeloviti i omogucavaju
predvidanje. Objektivnost gdje su testovi su standardizirani i procijenjeni, $to znaci da se
rezultati mogu usporediti s rezultatima drugih kandidata. Pouzdanost gdje su testovi su
zasnovani na znanstvenim principima i imaju visoku valjanost i pouzdanost. Cjelovitost gdje
Su testovi pokrivaju Sirok raspon aspekata relevantnih za posao, ukljucujué¢i kognitivne
sposobnosti, osobnost, motivaciju i radne navike. Predvidanje gdje se testovi mogu pomoci u
predvidanju kako ¢e se kandidat snaci u poslu i koliko ¢e biti uspjesan. Prednosti psiholoskih
testiranja su smanjenje troSkova, povecanje produktivnosti, poboljSanje radne atmosfere i
razvoj zaposlenika. Psiholoska testiranja mogu pomoc¢i u smanjenju troSkova povezanih s
pogreSnim zaposlenjem. Zaposljavanje pravih ljudi za posao moze dovesti do znacajnog
povecéanja produktivnosti. Dobar timski rad i suradnja ovise o tome da se na svakom radnom
mjestu nalaze prave osobe. Psiholoska testiranja mogu pomo¢i u stvaranju harmonicnijeg 1
produktivnijeg radnog okruzenja. Psiholoska testiranja se mogu koristiti i za prac¢enje napretka
1razvoja zaposlenika, te za identificiranje podrucja u kojima im je potrebna edukacija ili obuka.
Dodatne prednosti psiholoskih testiranja provjera istinitosti informacija iz zivotopisa i procjena
kandidatovih sposobnosti. Psiholoski testovi mogu potvrditi ili odbaciti informacije koje su
kandidati naveli u zivotopisu. Psiholoska testiranja mogu procijeniti kandidatovu sposobnost

da se nosi sa stresnim situacijama koje odredeno radno mjesto zahtijeva.
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6.Zakljucak

Psiholoski testovi su postali nezaobilazan dio procesa selekcije zaposlenika, pruzajuci cjelovite
informacije o kandidatu. Njihova objektivnost i pouzdanost omogucavaju tvrtkama kvalitetne
informacije o kandidatima koje su kljuéne za zapos$ljavanje. Testovi su fokusirani na
utvrdivanje stanja psiholoskih funkcija klijenta. Imamo nekoliko vrsta psiholoskih testova:
testovi sposobnosti, testovi osobnosti, testovi znanja i vjestina, testovi interesa i testovi uzorka.
Pri ¢emu testovi mogu biti vremenski ogranic¢eni ili u obliku testa snage. Takoder, testove
mozemo podijeliti u verbalne i neverbalne testove. Testiranja mogu biti grupna i individualna,

na papiru ili online.

Prednosti psiholoskih testova su: objektivnost, omogucavaju provjeru podataka koji su
navedeni u zivotopisu, pronalazenje idealnog kandidata za radno mjesto, smanjivanje

potencijalnih troS§kova po pitanju vremena i financija.

Potrebno je naglasiti kako psiholoski testovi imaju i nedostatke prilikom provodenja testiranja:
umora, vanjski utjecaji na kandidata, davanje netocnih i laznih informacija, umor, moguénost
prepoznavanja testa od prije. Nedostaci koje imaju psiholoski testovi su neznatni u usporedbi

sa drugim metodama selekcije.

Danas imamo Siroki spektar psiholoskih testova, testovi su dostupni online 1 svatko im moZe
pristupiti. Poduzec¢a bi trebala kombinirati viSe psiholoSkih testova kako bi dosli do Sto
idealnijeg kandidata. Odabirom razli¢itih testova poslodavci selektiraju 1 karakteristike koje su

im potrebne za odredeno radno mjesto.
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