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Iskrivljavanje odgovora na selekcijskom intervjuu i neki korelati koli¢ine iskrivljavanja
odgovora

Response distortion in the selection interview and some correlates of the amount of
response distortion

Karla Miki¢
Sazetak

Ovim se istrazivanjem nastojalo provjeriti u kojoj mjeri kandidati iskrivljavaju svoje
odgovore na selekcijskom intervjuu te u kojoj je mjeri koli¢ina iskrivljavanja odgovora
povezana s pripremljenos¢u za intervju i upoznatosti s radnim mjestom. Istrazivanje je
provedeno na uzorku studentske populacije (N=102). Sudionici su sudjelovali u
simulaciji selekcijskog intervjua za posao voditelja pozivnog centra. U intervjuu su
pitanja osmisljena tako da mjere ekstraverziju te iskrenost/poniznost. Svaki je sudionik
sudjelovao u dvije istraZivane situacije odgovarajuci na dio pitanja predstavljajuci se kao
idealni kandidat za radno mjesto, dok su se na drugi dio pitanja iskreno predstavljali.
Kako bi se kontrolirao ucinak redoslijeda pitanja metodom latinskog kvadrata
napravljeno je 16 verzija redoslijeda pitanja koje su se sustavno rotirale. Rezultati su
pokazali kako su sudionici sposobni uspjesno iskrivljavati svoje odgovore na
selekcijskom intervjuu i to u znatnoj mjeri. U situaciji iskrivljavanja odgovora sudionici
su postizali znacajno vise rezultate na ekstraverziji te iskrenosti/poniznosti, u odnosu na
situaciju iskrenog predstavljanja. Veli¢ina dobivenih razlika izrazena putem kvadriranog
eta koeficijenta, za obje se mjere pokazala velikom. S druge strane, nije utvrdena
statisticki znacajna povezanost koli¢ine iskrivljavanja odgovora s pripremom za intervju.
Takoder, nije utvrdena ni statisticki znacajna povezanost koli¢ine iskrivljavanja odgovora
1 upoznatosti s radnim mjestom. Pruzene su preporuke za daljnja istrazivanja te smjernice
za prakti¢ni rad.

Klju¢ne rijeci: selekcijski intervju, iskrivljavanje odgovora, priprema za intervju,
upoznatost s radnim mjestom



Summary

The aim of this research was to check to what extent candidates distort their answers at
the selection interviews and is the amount of answer distortion related to preparation for
the interview and familiarity with the workplace. The research was conducted on a sample
from the student population (N=102). Participants took part in a simulated selection
interview for the job of a call centre manager. In the interview the questions were
designed to measure extraversion and honesty/humility. Each participant took part in two
researched situations, by answering a part of the question presenting oneself as an ideal
candidate for the job, while they answered honesty the second part of the questions. To
control the effect of the questions order, using the Latin quare method, 16 versions of the
questions order were made and systematically rotated through the interview. The results
showed that the participants are capable of successfully distorting their answers in the
selection interview, and to a considerable extent. In the answer distortion situation, the
participants achieved significantly higher results on extraversion and honesty/humility,
compared to honest presentation situation. The size of the obtained differences, expressed
through the eta square, turned out to be large for all the measures. On the other hand, no
significant correlation between the amount of answer distortion and preparation for the
interview was found. The was also no significant correlation between the amount of
distortion of the answers and familiarity with the job. Recommendations for further
research and guidelines for practical work wore provided.

Keywords; selection interview, distortion of the answers, preparation for the interview,
familiarity with the job



Uvod

Selekcijski intervju je, prema istrazivanjima, jedna od najc¢eS¢e koriStenih metoda
procjene kandidata za neko radno mjesto (Sackett i Lievens, 2008), kako u svijetu, tako
1 u Hrvatskoj. Temeljem ove metode poslodavci mogu neposredno upoznavati
potencijalne ili nove zaposlenike te procijeniti njihov potencijal za uspjeh na odredenom
radnome mjestu (Sverko, 2012). U Hrvatskoj se, prema nekim istraZivanjima, selekcijski
intervju koristi u 92% selekcijskih postupaka (Gali€ 1 sur., 2004).

Selekcijski se intervjui dijele na nestrukturirane, polustrukturirane i strukturirane
intervjue (Campion isur., 1997). U nestrukturiranom je intervjuu prije provedbe odreden
samo konacni cilj koji se Zeli ostvariti, a intervjuer postavlja pitanja, bez njihova unaprijed
odredenog sadrzaja ili strukture. Pitanja su uglavnom usmjerena na osobine li¢nosti,
kognitivne sposobnosti te komunikacijske vjestine, a manje na vjestine i znanja vazne za
konkretan posao. Uglavnom ne postoje jasni kriteriji vrednovanja odgovora (Campion i
sur., 1997). U polusturukturiranom su intervjuu unaprijed odredena podrucja koja se zele
ispitati, ali strukturu pitanja intervjuer odreduje tijekom razgovora (Madill, 2011). Za
razliku od nestrukturiranog intervjua, kod polustrukturiranog intervjua postoje skale
procjene za vrednovanje kandidatovih odgovora, a intervjuer prethodno prolazi trening
vezan uz postavljanje pitanja (Fylan, 2005). Kod strukturiranog intervjua pitanja su
unaprijed smiSljena, temeljena su na analizi konkretnog posla te se zatim istim
redoslijedom postavljaju svim kandidatima za odredeno radno mjesto (Sverko, 2012). U
strukturiranom je intervjuu takoder unaprijed odreden nacin na koji ¢e se prosudivati
odgovori kandidata (Dipboye, 1994). Pokazalo se kako upravo ova vrsta intervjua ima
najviSu prediktivnu valjanost. S obzirom na to, strukturirani je intervju koriSten i za
potrebe ovog istraZivanja.

Kako bi se dobio $to bolji uvid u relevantne karakteristike kandidata te njihovo
ponasanje na buduc¢em radnom myjestu, u okviru strukturiranog selekcijskog intervjua
predlaze se koriStenje situacijskih i bihevioralnih pitanja (Barclay, 2001). Situacijska su
pitanja usmjerena na buduce ponasanje. Ona predstavljaju hipotetske situacije koje se
mogu dogoditi na radnome mjestu te je zadatak kandidata odgovoriti u skladu s time kako
misli da bi reagirao u opisanoj situaciji (Sverko, 2012). Sve su situacije usko povezane sa

zahtjevima posla na koji se kandidat prijavljuje te postoje unaprijed odredene ljestvice



bodovanja kandidatovih odgovora (Latham 1 sur., 1980). S druge strane, bihevioralna
pitanja ciljaju na proslo ponaSanje kandidata te je cilj ispitati kako su se kandidati ponijeli
u nekoj prethodno dozivljenoj situaciji (Barclay, 2001). Osmisljavanje bihevioralnih
pitanja za intervju zapocinje analizom kriticnih dogadaja, odnosno analizom situacija
kljuénih za pojavu odredenog ponasanja (Sverko, 2012). Nakon utvrdivanja ponasanja
vaznih za posao, piSu se zasebna bihevioralna pitanja za svaku domenu ponasanja te se
odreduje njihovo bodovanje (Motowidlo i sur., 1992).

Temeljem odgovora kandidata na pitanja u selekcijskom intervjuu, intervjuer
nastoji procijeniti ima li kandidat karakteristike kojima bi na adekvatan nacin mogao
odgovoriti zahtjevima radnog mjesta te u kojoj bi se mjeri uklopio u organizacijsku klimu
1 kulturu (Weiss 1 Feldman, 2006). S obzirom da je selekcijski intervju samo dio
selekcijskog postupka, najviSe se koristi za ispitivanje kandidatovih vjestina i znanja te
dobivanje uvida u kandidatovo obrazovanje i dosadasnje radno iskustvo (Burnett i
Motowidlo, 1998). Kako bi se stvorio potpuni profil kandidata, podaci dobiveni
intervjuom usporeduju se s podacima dobivenim na upitnicima licnosti te informacijama
iz kandidatova zivotopisa (Eder i Ferris, 1989).

Dio istrazivanja ukazuje na odredene nedostatke upitnika li¢nosti tijekom
primjene u selekcijskom postupku, zbog Cega se javlja 1 veci interes za ispitivanje licnosti
putem selekcijskog intervjua (Morgeson i sur., 2007; Van Iddekinge i sur., 2005). Jedan
od nedostataka koriStenja upitnika li¢nosti u selekcijske svrhe je sklonost kandidata da
iskrivljavaju odgovore kako bi se pokazali boljim kandidatom za radno mjesto (Birkeland
1 sur., 2006; Tett 1 sur., 2012). Birkeland 1 suradnici (2006) u svojoj su meta-analizi
analizirali rezultate 33 istrazivanja koja su usporedivala rezultate na upitnicima li¢nosti
osoba koje su se prijavile na natjecaj za posao te osoba koje nisu bile u potrazi za poslom.
Meta-analiza je pokazala kako su u svim istraZivanjima osobe koje su se prijavile na
natjeCaj za posao postizale viSe vrijednosti na ekstraverziji, emocionalnoj stabilnosti,
otvorenosti ka iskustvima te savjesnosti, u odnosu na osobe koje se nisu prijavile na
natjecaj. Drugi razlog za ispitivanje licnosti putem selekcijskog intervjua moZze se pronaci
u istrazivanjima poput onog koje su Steiner i Gilliland (1996) proveli na studentima u
SAD-u 1 Francuskoj. Njihovo istrazivanje je pokazalo kako su studenti iz obje kulture
preferirali selekcijski intervju kao metodu selekcije, u odnosu na upitnike li¢nosti.

Selekcijski intervju, za razliku od upitnika li¢nosti, daje uvid u neverbalnu komunikaciju



kandidata te omogucava detaljnije elaboriranje odgovora u odnosu na mogu¢nost odabira
jednog odgovora od ponudenih u upitniku li¢nosti (Conway i Peneno, 1999). U
selekcijskom intervju moguce je prilagoditi pitanja na nacin da se dobije dublji uvid u
osobine li¢nosti kandidata vazne za svaki pojedini posao (Van Iddekinge i sur., 2005).
Odnosno, moguce je osmisliti pitanja koja ¢e ispitivati upravo one osobine koje su se,
kroz analizu posla, pokazale vaznima za konkretno radno mjesto.

Dobivanje dubljeg uvida u li¢nost kandidata od osobite je vaznosti prilikom
zaposljavanja osoba na pozicije visoke kompleksnosti, poput rukovode¢ih pozicija
(Kinder 1 Robertson, 1994). Osobe na rukovodecim pozicijama odgovorne su za dobro
funkcioniranje organizacije (Hogan i Kaiser, 2005). One imaju viziju razvoja organizacije
te su odgovorne za organizaciju rada svojih zaposlenika s ciljem postizanja
organizacijskih ciljeva. Takoder, imaju u vidu S$iru sliku poslovanja te su odgovorne za
donosenje odluka u kriznim situacijama, kao i na poticanje inicijative za djelovanjem
(Hughes, 2009). Prethodna su istrazivanja pokazala kako su se osobine ekstraverzija te
iskrenost/poniznost iz HEXACO modela li¢nosti pokazale posebno vaznim za osobe na
rukovode¢im pozicijama (Lounsbury i sur., 2016; Ogunfowora i Bourdage, 2014).
Ekstraverzija se isti¢e u svakodnevnom radu osoba na rukovodecim pozicijama tijekom
komunikacije s podredenima, nadredenima, poslovnim partnerima, itd. (Tett 1 sur., 2000).
Lounsbury 1 suradnici (2016) su u svome istrazivanju pokazali kako su sudionici koji su
bili na rukovode¢im pozicijama postizali znacajno viSe rezultate na ekstraverziji u odnosu
na sudionike koji su bili na drugim radnim mjestima. S druge strane, vaZnost
iskrenosti/poniznosti vidljiva je u ukljucivanju drugih pri donoSenju organizacijskih
odluka, usredotoCenosti na postizanje organizacijskih ciljeva te prihvacanje osobnih
nedostataka (Wang 1 sur., 2022). Barends i suradnici (2019) navode kako ¢e osobe s
izrazenom iskrenosti/poniznosti pokazivati manju sklonost iskoriStavanja mo¢i te drugih
ljudi, u odnosu na osobe kod kojih ova osobina nije izrazena.

S obzirom na odgovornosti koje posao na rukovodeéim pozicijama donosi,
dodatno se naglaSava vaZnost odabira adekvatne osobe za poziciju te problem

iskrivljavanja odgovora, kao i negativnih posljedica koje ono moze imati po organizaciju.



Negativne posljedice iskrivljavanja odgovora na organizacijske odluke

Sve ve¢i broj istrazivanja pokazuje kako su kandidati skloni iskrivljavati svoje odgovore
tijekom selekcijskih postupaka (Goffin 1 Boyd, 2009; Melchers i sur., 2020). Moze se
postaviti pitanje zasto kandidati uopce iskrivljavaju svoje odgovore te kako to dugoro¢no
djeluje na organizaciju. Najjednostavniji odgovor na pitanje zasto kandidati iskrivljavaju
odgovore je zato Sto im to uspijeva (Van Iddekinge i sur., 2007). Naime, istrazivanja su
pokazala kako kandidati koji adekvatno koriste metode upravljanja dojmovima zaista i
profitiraju u selekcijskim situacijama (Weiss 1 Feldman, 2006). Takvi kandidati dobivaju
pozitivniju povratnu informaciju od intervjuera tijekom razgovora te ih se procjenjuje
odgovore cCesto procijenjeni kao najpoZeljniji (Kacmar i Carlson, 1999). Potvrda
prethodnim nalazima vidljiva je i u istrazivanju Van Iddeka i sur. (2005) koje je pokazalo
kako su sudionici procijenjeni znacajno pozeljnijim kandidatima u situaciji kada su
iskrivljavali svoje odgovore u odnosu na situaciju kada su se iskreno predstavljali.

Osim S§to djeluje na poZeljnost kandidata, iskrivljavanje odgovora moze dovesti 1
do smanjene valjanosti selekcijskog postupka (Roulin i sur., 2015). S obzirom da
kandidati iskrivljavaju svoje odgovore kako bi se pokazali najboljim kandidatom za radno
mjesto, upitno je kolika je stvarna izraZenost osobine koja se procjenjuje, ¢ime se
naruSava konstruktna valjanost (Levashina 1 Campion, 2006). Dakako, upitna je i
prediktivna valjanost takvih selekcijskih postupaka, ¢ime se naruSava i1 kvaliteta
donesenih odluka (Levashina i Campion, 2006). IstraZivanje Stevensa i Kristofa (1995)
pokazalo je kako iskrivljavanje odgovora zaista djeluje na selekcijske odluke o
zaposljavanju kandidata. Rezultati istrazivanja provedenog na studentima pokazali su
kako su sudionici koji su iskrivljavali odgovore procjenjivani boljim kandidatima za
radno mjesto, neovisno o zahtjevima posla te stvarnom znanju 1 iskustvu kandidata.
Mueller-Hanson 1 suradnici (2003) su u svojem istraZivanju u kojemu je simuliran
selekcijski postupak takoder pokazali kako ¢e kandidati koji su iskrivljavali svoje
odgovore, u vecoj mjeri biti izabrani za daljnje selekcijske postupke i ¢eS¢e dobivati
ponude za posao u odnosu na kandidate koji su se iskreno predstavljali. Odabir kandidata
koji iskrivljavaju svoje odgovore, dovodi i do dugoro¢nijih negativnih posljedica po
organizaciju. U istrazivanju koje je ispitivalo koliko su kandidati koji su iskrivljavali

svoje odgovore 1 oni koji su se iskreno predstavljali dobri u rjeSavanju jednog poslovnog



zadatka, pokazalo se kako kandidati koji iskrivljavaju odgovore postizu nizu razinu
uspjesnosti (Mueller-Hanson i sur., 2003). Sli¢ne su rezultate dobili i Donovan i suradnici
(2014) koji su ispitivali znanja osoba koje su nedavno zaposlene na poziciji prodavaca.
Pokazalo se kako su zaposlenici koji su iskrivljavali svoje odgovore naknadno morali
pohadati obuku kako bi razvili potrebne vjestine za prodajnu poziciju. Iskrivljavanje
odgovora u selekcijskim postupcima pozitivno je povezano i s nepozeljnim
organizacijskim ponasanjem. Od takvih se kandidata moze ocekivati kako ¢e ucestalo
kasniti na posao, upustati se u agresivna ponasanja te neadekvatno obavljati svoj posao
(Tett i Simonet, 2021). Imaju¢i u vidu negativne posljedice koje odabir kandidata koji su
iskrivljavali odgovore moze imati po organizaciju, novija su se istrazivanja bavila i
pitanjem u kojoj mjeri kandidati iskrivljavaju svoje odgovore na selekcijskim intervjuima

(Buehl i sur., 2019; Roulin i Powell, 2018).

Iskrivljavanje odgovora na selekcijskom intervjuu

Iskrivljavanje odgovora u smislu upravljanja dojmovima odnosi se na svjesni pokusaj
djelovanja na sliku o sebi za vrijeme interakcija (Gilmore i sur., 1999; Levashina i
Campion, 2007). Gilmore i suradnici (1999) navode kako je ova pojava vidljiva tijekom
svakodnevnih interakcija, ali je dodatno naglasena u visoko evaluativnim situacijama, u
kojima naSe ponaSanje ima znacajne posljedice, poput situacija selekcijskog intervjua.
Upravo ¢e se u takvim situacijama kandidati predstavljati na nacin za koji procjenjuju da
¢e ostaviti pozitivan dojam, odnosno, u sluc¢aju selekcijskog intervjua, na nacin koji ¢e im
osigurati posao (Anderson i sur., 1999). Tako ¢e se kandidati uobi¢ajeno predstavljati na
nacin koji ¢e ostaviti dojam da su simpati¢ni, kompetentni te da imaju potencijala za radno
mjesto za koje se prijavljuju (Weiss 1 Feldman, 2006). Dosadasnja su istraZivanja
pokazala kako je iskrivljavanje odgovora tijekom selekcijskih intervjua Cesta pojava
(Levashina i Campion, 2007; Weiss i Feldman, 2006). Cak je 93% studenta
preddiplomskih studija izjavilo kako su iskrivljavali odgovore tijekom zadnjeg intervjua
(Levashina i Campion, 2007). Slican je nalaz pronaden i u istrazivanju Weissa i Feldmana
(2006) provedenog s osobama koje su se u posljednjih Sest mjeseci prijavile na natjecaj
za posao gdje je 81% sudionika izjavilo kako je, tijekom posljednjeg selekcijskog

intervjua, izgovorilo barem jednu laz.



Kako bi upravljali dojmovima, kandidati mogu koristiti verbalne znakove poput
naglasavanja vlastitih vjesStina; neverbalne znakove poput smjeskanja ili gledanja
intervjuera u o€i te mogu prilagoditi i vlastiti izgled na na¢in da na intervju dodu poslovno
odjeveni (Van Iddekinge i sur., 2007). Istrazivanja su pokazala kako postoje dva najcesc¢a
nacina verbalnog upravljanja dojmovima - asertivan i defenzivan pristup (Kacmar i sur.,
1992). Asertivni pristup moze biti usmjeren prema sebi, pri ¢emu kandidati naglasavaju
vlastite kompetencije, vjesStine i druge jake strane kako bi gradili pozitivnu sliku sebe
(Wayne i Kacmar, 1991). No, asertivan pristup moze biti usmjeren i prema drugima,
odnosno intervjueru tako da mu/joj kandidati laskaju, odnosno naglasavaju primjerice
kako se doimaju inteligentnima ili radiSnima (Kacmar i sur., 1992). S druge strane,
kandidati koji se odluce za defenzivni pristup, bit ¢e usmjereni na opravdavanje vlastita
ponaSanja, kako se ne bi naStetila intervjuerova pozitivna slika njih kao kandidata
(primjerice pri odgovoru na pitanje zaSto nisu imali posao tijekom odredenog perioda)
(Schlenker, 1980).

Istrazivanja su pokazala kako je tijekom strukturiranih intervjua najcesce
koriStena metoda upravo samopromocija, odnosno asertivan pristup usmjeren na sebe, u
Sto se uklapa i iskrivljavanje odgovora kandidata kako bi ostvarili dobar dojam kod
intervjuera (Ellis 1 sur., 2002). Do koristenja upravo metode samopromocije dolazi jer u
strukturiranim intervjuima kandidati imaju manju mogucnost kontrole vremena 1 tijeka
konverzacije, stoga je najveca mogucnost da ostave dobar dojam temeljena upravo na
iskrivljavanju odgovora (Stevens i Kristof, 1995).

Istrazivanja su se bavila 1 pitanjem u kojoj su mjeri kandidati zaista sposobni
iskrivljavati svoje odgovore tijekom selekcijskog intervjua kako bi se doimali pozeljnijim
kandidatom za Zeljeno radno mjesto (Buehl i sur., 2019; Van Iddekingea i sur., 2005).
No, s obzirom da je relativno teSko ispitivati u kojoj mjeri kandidati iskrivljavaju
odgovora u realnim selekcijskim situacijama zbog vremena koje ono zahtjeva kako od
organizacije, tako 1 od kandidata, vecina istrazivanja ovaj problem ispituje u simuliranim
selekcijskim situacijama (Van Iddekingea 1 sur., 2005). Buehl i suradnici (2019) su
proveli istraZivanje na studentima preddiplomskih studija u kojemu su studenti dva puta
sudjelovali na simuliranom selekcijskom intervjuu. Prvi se puta predstavljajuéi kao
idealni kandidat za poziciju na pozeljnom programu diplomskog studija, a drugi iskreno

se predstavljajudi. Istrazivanje je pokazalo kako su sudionici u situaciji predstavljanja kao



pozeljni kandidat postigli znacajno viSe rezultate na simuliranom selekcijskom intervjuu
u odnosu na situaciju iskrenog predstavljanja. Pri tome se dobivena razlika izmedu
rezultata kandidata na simuliranom selekcijskom intervjuu u situaciji predstavljanja kao
pozeljni kandidat 1 situacije iskrenog predstavljanja, izrazena putem Choenovog d
pokazala velikom (d=1.26). Sli¢an je nalaz dobiven i u istrazivanju Van Iddekingea i
suradnika (2005) provedenog na uzorku studenata u kojemu je dio studenata bio potaknut
da iskrivljava odgovore u smjeru pozeljnog kandidata za voditelja sluzbe za korisnike,
odnosno posla na koji su se prijavili, dok je drugi dio sudionika iskreno odgovarao na
pitanja na simuliranom selekcijskom intervjuu. I u ovome se istrazivanju pokazalo kako
su sudionici bili sposobni iskrivljavati svoje odgovore u smjeru pozeljnog kandidata za
radno mjesto. Odnosno, sudionici su postizali znac¢ajno viSe rezultate na simuliranom
selekcijskom intervjuu u situaciji predstavljanja kao idealni kandidat za radno mjesto, u
odnosu na situaciju iskrenog predstavljanja. No, za razliku od istrazivanja Buehla i
suradnika (2019), veli¢ina dobivene razlike izmedu profila sudionika u situaciji
predstavljanja kao poZeljni kandidat za radno mjesto 1 situacije iskrenog predstavljanja
izrazenog putem Choenovog d je bila srednje veli¢ine (d=0.54). IstraZivanje Roulina i
Powella (2018) pokazalo je neSto drugacije rezultate. U njihovu je istrazivanju skupina
studenata sudjelovala na simuliranom selekcijskom intervjuu, gdje su na dio pitanja
iskreno odgovarali, a na drugi su se predstavljali kao pozeljni kandidat. Za razliku od
prethodnih istraZivanja (Buehl i sur., 2019; Van Iddekingea i sur., 2005), u ovome nije
dobivena statisticki znacajna razlika izmedu odgovora sudionika u situaciji iskrivljavanja
odgovora kao pozeljni kandidat te situacije iskrenog predstavljanja. S obzirom na

kontradiktorne nalaze, uo€ava se potreba za daljnjim istrazivanjem navedenog problema.

Neki korelati kolicine iskrivljavanja odgovora na selekcijskom intervjuu

Kako dio istrazivanja pokazuje da kandidati iskrivljavaju svoje odgovore na selekcijskom
intervjuu (Buehl 1 sur., 2019; Levashina i Campion, 2007) prethodna su se istrazivanja
bavila 1 korelatima koli¢ine iskrivljavanja odgovora (Kristof-Brown 1 sur., 2002;
Levashina i Campion, 2006). S obzirom da je selekcijski intervju ¢esto prvi korak na putu
do Zeljenog radnog mjesta, kako bi ostavili dobar dojam, mnogi se kandidati pripremaju
za selekcijski razgovor (Schudlik i sur., 2021). Autori navode kao se u svrhu pripreme za

intervju kandidati okre¢u raznim izvorima informacija: od pregleda web stranice Zeljenog



poslodavca, Citanja literature o radnom mjestu za koje se prijavljuju, gledanja video
uradaka o uspje$nim intervjuima pa sve do uvjezbavanja predstavljanja s prijateljima i
mnogih drugih tehnika. U skladu s time, postavlja se pitanje kako priprema kandidata za
selekcijski intervju djeluje na koli¢inu upravljanju dojmovima.

Kristof-Brown i sur. (2002) su proveli istrazivanje na studentima preddiplomskih
studija te pokazali kako je priprema za intervju bila pozitivno povezana s kolicinom
iskrivljavanja odgovora na selekcijskom intervjuu. S druge strane, Schudlik i sur. (2021)
su pokazali kako sama priprema ipak nema toliko znaCajan efekt na spremnost za
upravljanje dojmovima te koli¢inu iskrivljavanja odgovora. Rezultati njihovog
istrazivanja su pokazali kako priprema za intervju u smislu razgovora s prijateljima o
poziciji nije znacajno doprinijela koli¢ini iskrivljavanja odgovora na selekcijskom
intervjuu. Medutim, pokazali su kako pozitivan efekt postoji ako kandidati za pripremu
koriste materijale povezane s poslom na koji se prijavljuju (npr. Citanje profesionalne
literature o poziciji ili pohadanje profesionalne pripreme u vidu coachinga). Ovakvi
nalazi su skladu su s istraZzivanjem Levashina i Campion (2006) koji navode kako su
kandidati koji produ profesionalnu pripremu u vidu coachinga ili razgovora usmjerenog
na glavne zadatke radnoga mjesta spremniji iskrivljavati odgovore s obzirom da su
svjesniji informacija koje bi intervjuerima bile zanimljive te su poduceni poZeljnim
odgovorima na odredena selekcijska pitanja. Dodatno se objaSnjenje ovog nalaza moze
protumaciti i1 kroz uloZeni trud i novac. Kandidati koji uloZe vlastite resurse u pripremu
za intervju pokazuju vecu spremnost za iskrivljavanje odgovora kako bi im se ,,vratilo*
uloZeno (Gino i Pierce, 2009).

Osim pripreme za intervju, prethodna su istrazivanja ispitivala 1 povezanost
upoznatosti s radnim mjestom na koje se osoba prijavljuje s koli¢inom iskrivljavanja
odgovora na intervjuu (Donovan i sur., 2003; Levashina i Campion, 2006). IstraZivanje
Donovana 1 sur. (2003), u kojem su ispitivali iskrivljavanje odgovora na upitnicima
li¢nosti kod nedavno diplomiranih osoba, pokazuje kako su oni sudionici koji nisu dobro
poznavali radno mjesto na koje se prijavljuju, ve¢ im je samo bilo re¢eno da sudjeluju u
selekcijskoj situaciji, bili najvise skloni ekstremnije iskrivljavati odgovore. Odnosno, ti
su sudionici odgovarali na upitnik li€nosti na nacin da se prikaZzu u najboljem mogucéem
svjetlu, prenaglaSavaju¢i pozitivhe osobine te negiraju¢i one nepozeljne. Autori

istrazivanja kao objasnjenje dobivenog nalaza predstavljaju ideju kako sudionici koji nisu



dobro upoznati s radnim mjestom, nemaju dobru sliku profila li¢nosti koji bi bio pozeljan
za radno mjesto, pa umjesto iskrivljavanja u smjeru zahtjeva posla pokusavaju stvoriti
sliku o sebi kao o savrSenoj osobi. Dobiveni su nalazi u skladu s objasnjenjem koje suu
svome istrazivanju dali Levashina i Campion (2007) da oni kandidati koji su bolje
upoznati s radnim mjestom, uobifajeno svoje odgovore zapocinju iznoseéi istinite
informacije. Tijekom razgovora dodaju neistine temeljene na prikupljenim informacijama
kako bi ostavili dojam pozeljnog kandidata za specificno radno mjesto te tako umjerenije
iskrivljavaju svoje odgovore.

Iz pregleda literature vezane za iskrivljavanje odgovora na selekcijskom intervjuu
te korelata koli¢ine iskrivljavanja, vidljivo je da je istrazivanja koje se bave ovom temom
relativno malo te da vecinski ukljucuju simuliranu selekcijsku situaciju. Nadalje, zbog
kontradiktornih rezultata istrazivanja, nije moguce jednoznacno zakljuciti iskrivljavaju li
sudionici (i u kojoj mjeri) svoje odgovore u simuliranoj selekcijskoj situaciji. Rezultati
istrazivanja o povezanosti koli¢ine iskrivljavanja odgovora s pripremom za intervju te
upoznatosti s radnim mjestom takoder nisu jednoznacni. S obzirom na nekonzistentnost
nalaza prethodnih istraZzivanja uocava se potreba za daljnjim razumijevanjem ovih
problema. Pored toga, rezultate inozemnih istrazivanja potrebno je dopuniti
istrazivanjima provedenima u specificnom hrvatskom kontekstu u kojemu, prema naSim
saznanjima, istrazivanja o iskrivljavanju odgovora kako u realnim selekcijskim
intervjuima, tako i1 u simuliranim selekcijskim situacijama jo$ nisu provedena. Stoga je
ovo istraZzivanje provedeno s ciljem boljeg razumijevanja navedenih problema u

kontekstu simulirane selekcijske situacije.

Cilj, problemi i istrazivacke hipoteze

Cilj

Cilj istrazivanja je ispitati u kojoj mjeri kandidati iskrivljavaju svoje odgovore na
simuliranom selekcijskom intervjuu te koliko je koli¢ina iskrivljavanja odgovora

povezana s pripremljenos$cu za intervju i upoznatosti s radnim mjestom.



Problemi

1. Postoji li razlika izmedu rezultata na ekstraverziji te iskrenosti/poniznosti na
simuliranom selekcijskom intervjuu dobivenih u situaciji predstavljanja kao
iskreni kandidat u odnosu na situaciju poticanog iskrivljavanja odgovora
(predstavljanje kao idealni kandidat za radno mjesto)?

2. Postoji li povezanost pripreme za intervju s kolicinom iskrivljavanja odgovora na
simuliranom selekcijskom intervjuu?

3. Postoji li povezanost upoznatosti s radnim mjestom na koje se sudionici
prijavljuju s koli¢inom iskrivljavanja odgovora na simuliranom selekcijskom

intervjuu?

Hipoteze

Unato¢ nesustavnim nalazima dosada$njih istraZivanja o postojanju razlika medu
rezultatima na simuliranom selekcijskom intervjuu u situaciji iskrivljavanja odgovora,
naspram situacije iskrenog predstavljanja, vec¢ina istrazivanja (Buehl 1 sur., 2019; Van
Iddekingea i sur., 2005) ipak govori u prilog povecanja mjerenih rezultata na simuliranom
selekcijskom intervjuu u situaciji iskrivljavanja odgovora. Stoga smo definirali slijedece

hipoteze:

1.1 Sudionici ¢e postizati znacajno viSe rezultate na ekstraverziji u situaciji
potaknutog iskrivljavanja odgovora (predstavljaju¢i se kao idealni kandidat za
radno mjesto), u odnosu na situaciju iskrenog predstavljanja.

1.2 Sudionici ¢e postizati znacajno viSe rezultate na iskrenosti/poniznosti u situaciji
potaknutog iskrivljavanja odgovora (predstavljajuci se kao idealni kandidat za

radno mjesto), u odnosu na situaciju iskrenog predstavljanja.

Cini se da je, prema prethodnim istrazivanjima (Kristof-Brown i sur., 2002; Levashina i

Campion, 2006), veca priprema za selekcijski intervju pozitivno povezana s vecom
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koli¢inom iskrivljavanja odgovora tijekom intervjua. Stoga smo postavili slijede¢u

hipotezu:

2. Priprema za intervju ¢e biti znacajno pozitivno povezana s koli¢inom iskrivljavanja

odgovora na simuliranom selekcijskom intervjuu.

Dosadasnja istrazivanja koja su se bavila iskrivljavanjem odgovora na upitnicima li¢nosti
(Donovan 1 sur. 2003; Levashina i Campion, 2006) pokazala su vecu sklonost
ekstremnijem iskrivljavanju odgovora u slu¢aju manje upoznatosti s radnim mjestom. Za
pretpostaviti je kako ¢e tako biti 1 u situaciji selekcijskog intervjua, stoga je postavljena

hipoteza:

3. Upoznatost s radnim mjestom na koje se sudionici prijavljuju biti ¢e znacajno
negativno povezano s koli¢inom iskrivljavanja odgovora na simuliranom

selekcijskom intervjuu.

Metoda

Nacrt

U istraZivanju je primijenjen kvazi-eksperimentalni nacrt unutar ispitanika, odnosno nacrt
ponovljenih mjerenja. Tijekom artificijelne situacije u kojoj je napravljena simulacija
selekcijskog intervjua, svaki od sudionika bio je ukljuCen u oba tipa eksperimentalna
uvjeta. Kao nezavisna je varijabla koriStena situacija predstavljanja sudionika koju smo
podijelili na situaciju predstavljanja kao idealni kandidat (simulirana selekcijska
situacija) te situaciju iskrenog predstavljanja (neutralna situacija). Zavisna varijabla bio

je postignuti rezultat na ekstraverziji, odnosno iskrenosti/poniznosti.

Sudionici

U istraZivanju su sudjelovala ukupno 102 sudionika. Od ukupnog broja sudionika, 29
(28.4%) je muskog roda, dok je 73 (71.6%) zenskog. Prosje¢na dob sudionika je 24
godine 1 2 mjeseca (SD = 3.08), dok je najmladi ispitanik imao 21 godinu, a najstariji 47
godina. Svi su sudionici u vrijeme provodenja istrazivanja bili studenti na nekom od
fakulteta SveuciliSta u Zagrebu ili su diplomirali u periodu kra¢em od godine dana. No,

sudjelovanje u istrazivanju nije bilo omoguceno studentima psihologije kako ne bi

11



unaprijed imali izrazeno predznanje o selekcijskim postupcima te pretpostavili svrhu
istrazivanja. Za vrijeme istrazivanja dvoje (2%) sudionika su bili studenti 2. godine, 16
(15.7%) ih je bilo na 3. godini studija, 17 (16.7%) na 4. godini, dok je njih 38 (37.3%)
bilo na 5. godini studija. Dvanaest sudionika (11.8%) su bili apsolventi, a njih 17 (16.7%)
je nedavno diplomiralo. Sudionici su do sada, u prosjeku sudjelovali u Cetiri selekcijska

intervjua (C=3).

Instrumenti

Strukturirani selekcijski intervju

Strukturirani se selekcijski intervju sastojao od 16 situacijskih pitanja — osam pitanja
kojima se mjerila iskrenost/poniznost te osam pitanja kojima se mjerila ekstraverzija. Za
ove dvije karakteristike smo se odlucili temeljem prethodnih istrazivanja koja su pokazala
kako su ekstraverzija te iskrenost/poniznost najvaznije osobine za uspjeh na rukovodeéim
pozicijama (Lounsbury 1 sur., 2016; Ogunfowora i Bourdage, 2014), §to je i posao
voditelja pozivnog centra (posao koji smo koristili u situaciji poticanog iskrivljavanja).
Od ukupnog broja pitanja, Cetiri smo preuzeli iz HEXACO testa situacijske prosudbe
autora Oostrom i sur. (2019), dok su ostala pitanja osmislili autori ovog istrazivanja te su
provjerena od strane eksperata u podrucju. Sva pitanja su bila situacijska, u kojima smo
kandidatima opisali neku zamisljenu situaciju problema s kojim bi se mogli susresti na
poslu te ih pitali da procijene kako bi se u njoj ponasali. Primjer pitanja kojim se ispitivala
osobina iskrenost/poniznost glasi: ,,,, Slucajno ste ogrebli sluzbeni automobil vase
organizacije. Osim Vas, taj isti dan automobil je koristilo jos nekoliko kolega i ¢ini vam
se da nitko nije primijetio tu ogrebotinu jer nitko nije nista komentirao. Medutim, Vas
rukovoditelj ju je primijetio, a svjesni ste pravila da onaj koji je odgovoran za Stetu mora
platiti troskove popravka. Sto biste napravili? “, dok je jedno od pitanja kojim se ispitivala
ekstraverzija glasilo: ,,,, Na Vasem prvom radnom danu u novoj tvrtki imate puno novih
kolega s kojima se trebate upoznati. Neki od Vasih novih kolega planiraju odmah nakon
posla izaci u grad te Vas zovu da im se pridruzite. Umorni ste nakon iscrpljujuceg radnog
dana, ali ste svjesni da biste time ve¢ u pocetku ostvarili dobar dojam kod njih. Sto biste

napravili? .
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Kako bi se evaluirali odgovori sudionika, za svako je pitanje napravljena skala
kojom se definiraju mogu¢i odgovori u vidu ponasanja koje bi sudionici mogli opisati u
situaciji odredenoj pitanjem (Latham i sur., 1980). Za Cetiri pitanja koja su preuzeta iz
HEXACO testa situacijske prosudbe (Oostrom i sur., 2019) su preuzete i njihove 4-
stupanjske skale bodovanja. Za ostala su pitanja skale za bodovanje napravili autori ovog
istrazivanja. U tu su svrhu najprije intervjueri koji su upoznati sa zahtjevima posla naveli
sve moguce odgovore na postavljena pitanja u vidu ponasanja koja su ukazivala na
najmanju, odnosno najvecu izrazenost pojedine promatrane osobine u odnosu na danu
situaciju. Navedeni su odgovori potom evaluirani od strane eksperta u podrucju te je za
svako pitanje odredena skala bodovanja koja se kretala od 1 ,,odgovor koji ukazuje na
najmanju izrazenost ekstraverzije, odnosno iskrenosti/poniznosti do 4 ,,odgovor koji
ukazuje na najvecu izrazenost ekstraverzije, odnosno iskrenosti/poniznosti*, sadrzavajuci
opis ponaSanja za svaku razinu odgovora. Koriste¢i skale za bodovanje, za svako su
pitanje dva nezavisna procjenjivaca evaluirala odgovore sudionika. Prosje¢no slaganje
medu procjenjivac¢ima je bilo vrlo visoko. U situaciji iskrenog predstavljanja iznosilo je
r = .93 za ekstraverziju te » = .93 za iskrenost/poniznost, dok je u situaciji predstavljanja
kao idealni kandidat slaganje iznosilo » = .89 za ekstraverziju te r = .96 za

iskrenost/poniznost.

Priprema za intervju

Priprema za intervju je ispitana putem Cestice: ,, Koliko ste se pripremali za intervju u
kojem ste upravo sudjelovali (npr. ¢itajuci o radnom mjestu, trazeci informacije od osoba
koje su upoznate s radnim mjestom i sl.)? ““ na koju su sudionici odgovarali putem skale

Likertova tipa gdje je 1 znacilo ,,nimalo“, a 5 ,,vrlo mnogo “.

Upoznatost s poslom

Upoznatost s poslom za koji se prijavljuju, odnosno s poslom voditelja pozivnog centra
ispitana je putem Cestice: ,, Koliko ste upoznati s poslom voditelja pozivnog centra? “ na
koju su sudionici odgovarali putem skale Likertova tipa gdje je 1 znacilo ,,uopce nisam

upoznat/a“, a5 ,,u potpunosti upoznat/a“.
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Sociodemografski podaci

U posteksperimentalnom upitniku od sudionika su prikupljeni sljedeci sociodemografski
podaci: spol, dob, fakultet koji pohadaju te godina studija. Sudionici su takoder upitani i
na koliko su do sada selekcijskih intervjua sudjelovati te koliko im je nelagode stvaralo

snimanje kamerom tijekom intervjua.

Postupak

Istrazivanje je provedeno u okviru veceg projekta financiranog od strane Sveucilista u
Zagrebu pod nazivom ,,Multimodalni indikatori laziranja u selekcijskom intervjuu za
menadZersku poziciju®. Za provedbu ovog istrazivanja dobiveno je eticko odobrenje od
strane Etickog povjerenstva Odsjeka za psihologiju Filozofskog fakulteta Sveucilista u
Zagrebu. Istrazivanje je provedeno u razdoblju od ozujka do srpnja 2021. godine, uzivo
u poslovnom prostoru na adresi Capraska ulica 4, uz postivanje svih propisanih
epidemioloskih mjera. Ciljana skupina sudionika su bili studenti zavr$nih godina studija
te osobe koje su diplomirale unutar godine dana od perioda tijekom kojega je istraZivanje
provedeno. Uzorak je bio prigodan, a sudionici su regrutirani slanjem pozivnice za
sudjelovanje u istraZivanju na tajniStva te studentske udruge fakulteta u Zagrebu 1 okolici,
koja je potom proslijedena studentima. Kako bi se povecala motivacija studenata za
sudjelovanjem u istrazivanju, svakom je studentu osigurana nagrada za sudjelovanje u
vidu poklon bona u vrijednosti od 50 kuna u jednoj vele-drogeriji. Svaki je sudionik
takoder mogao oznaciti Zeli li dobiti povratnu informaciju o svojim rezultatima na
provedenom intervjuu te uvid u grupne rezultate istraZzivanja po njihovoj objavi. S ciljem
dodatnog motiviranja sudionika za pridrZzavanje uputa i savjesno sudjelovanje u
istraZivanju, u pozivu je takoder navedeno kako ¢e 10% sudionika koji ¢e se najbolje
pridrzavati dobivenih uputa dobiti dodatni poklon-bon u vrijednosti od 500 kn u istoj
vele-drogeriji.

Po prijavi sudionika na sudjelovanje u istrazivanju, dogovoren je datum koji im je
najbolje odgovarao za dolazak na istrazivanje. Tri dana prije dolaska na intervju,
istrazivac je sudioniku poslao oglas za posao voditelja pozivnog centra, odnosno posao

za koji ¢e sudjelovati u selekcijskom postupku. U poslanom e-mailu naveden je i kratak
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opis istrazivanja, odnosno da ¢e sudjelovati u selekcijskom intervjuu, bez da je navedeno
kako ¢e na dijelu intervjua trebati iskrivljavati svoje odgovore. Uz potonje, sudionicima
je receno da se za navedeni intervju pripreme u onoj mjeri u kojoj misle da bi se zaista
pripremali u slucaju da su naisli na oglas za navedeno radno mjesto na nekom portalu te
da idu na pravi intervju. Tocnije, receno im je da za pripremu koriste bilo koju taktiku
koja im odgovara te da mogu sami odluciti o tome u kojoj se mjeri Zele pripremiti. Poslane
su im 1 upute za dolazak do poslovne zgrade u kojoj ¢e se intervju provesti te kontakt
telefon istrazivaca koji ¢e biti s njima za vrijeme intervjua. Po dolasku sudionika u
poslovni prostor, namjestene su kamere kojima se snimao intervju te je sudioniku dana
kuverta koja je sadrzavala obrazac s pristankom za sudjelovanje u istrazivanju i snimanju,
upute o nacinu predstavljanja te posteksperimentalni upitnik. Za pocetak je svakom
sudioniku procitan obrazac s pristankom za sudjelovanje u istraZzivanju i snimanje.
Obrazac s pristankom je sadrzavao opis cilja istrazivanja, informaciju da ¢e intervju biti
sniman te da ¢e se snimke koristiti iskljucivo u istrazivacke svrhe, informaciju da ¢e
tijekom intervjua postojati dvije situacije (iskreno predstavljanje te predstavljanje kao
idealni kandidat za navedeno radno mjesto), informaciju da ¢e postojati neovisni opazaci
potrude oko svoje izvedbe te napomenu da su istraZivanja pokazala da je dobro
predstavljanje na intervjuu za posao povezano s ve¢om vjerojatnosti dobivanja posla.
Obrazac je takoder sadrzavao informacije o mogu¢im rizicima i stresorima te informacije
o anonimnosti prikupljenih podataka, kao i e-mail adresu etickog odbora Filozofskog
fakulteta u Zagrebu. Nakon S§to su sudionici potpisali privolu za sudjelovanje u
istrazivanju te snimanje, upaljene su kamere te je zapoceo selekcijski intervju.

Na pocetku intervjua uvjezbani su intervjueri sudionicima postavili dva pitanja
koja nisu bila dio selekcijskog intervjua, ve¢ su bila uvodna pitanja sa svrhom da se
sudionici opuste pred kamerama te dobiju dojam koliko bi njihovi odgovori trebali biti
detaljni. Ta su pitanja glasila: ,, Molim Vas opisite mi sto detaljnije neki Vas hobi. “ 1,, Koji
Vam je najdrazi kolegij na fakultetu i zbog cega. “ Nakon $to su odgovorili na ova pitanja,
sudionicima je reeno da u sebi procitaju prvu od dviju uputa u kuverti o ponasanju za
vrijeme intervjua, odnosno hoce li na prvi set pitanja odgovarati iskreno ili predstavljajuci
se kao idealni kandidat. Bilo je vazno da intervjuer ne zna u skladu s kojom uputom

sudionik odgovara na pitanja, kako ne bi svojim ponasanjem djelovao na odgovore. Uputa

15



za iskreno predstavljanje glasila je: ,,Molimo Vas da na pitanja u ovom dijelu intervjua
odgovarate najiskrenije sto mozete. Na temelju poznavanja Vaseg dosadasnjeg
ponasanja, reakcija i dozivljavanja, opisite ih onakvima kakvima smatrate da bi oni u
hipotetskim situacijama zaista i bili. Dakle, molimo Vas da se tijekom odgovaranja
iskljucivo vodite time da Vas odgovori sto tocnije opisuju. ““, dok je uputa za predstavljanje
kao idealni kandidat za navedeno radno mjesto glasila: ,, Molimo Vas da na pitanja u
ovom dijelu intervjua ne odgovarate potpuno iskreno, ve¢ da se nastojite prikazati kao
idealan kandidat za voditelja/icu pozivnog centra. Vas zadatak je da budete Sto
uvjerljiviji jer ce se kasnije VasSa snimka analizirati. Podsjecamo Vas da ce deset
od 500 kuna. U ovom dijelu intervjua uspjesni sudionici bit ¢e oni ¢iji odgovori najvise
budu u skladu s profilom idealnog kandidata za voditelja/icu pozivnog centra, a da ih se
pritom ne uspije otkriti da su uljepSavali svoje odgovore.“ Na ovaj su nacin sudionici
po slucaju rasporedeni u skupinu onih koji intervju zapocinju predstavljajuci se kao
iskreni, odnosno idealni kandidat za radno mjesto. Tako je u konacnici 52 sudionika
(51%) intervju zapocelo iskreno se predstavljajuci, dok je njih 50 (49%) intervju zapocelo
u situaciji predstavljanja kao idealni kandidat. Takoder, kako bi se kontrolirao uc¢inak
redoslijeda pitanja, metodom latinskog kvadrata (Edwards, 1951) napravljeno je 16 verzija
redoslijeda pitanja za selekcijski intervju koji su se sustavno rotirali za vrijeme
istraZivanja.

Nakon c¢itanja specifi¢nih uputa, sudionici su upitani razumiju li uputu te jesu li
spremni zapoceti s intervjuom. Selekcijski je intervju zapo€eo s prvim setom pitanja. Po
postavljenih osam pitanja, sudioniku je reCeno da procita drugi set uputa te je na narednih
osam pitanja sudionik odgovarao u skladu s novom uputom. Dakle, ako je na prvi set
pitanja odgovarao iskreno se predstavljajuci, na drugi se set pitanja trebao predstaviti kao
idealni kandidat za navedenu poziciju 1 obrnuto. Po zavrSetku zadnjeg odgovora,
sudioniku je zahvaljeno za sudjelovanje u tom dijelu istrazivanja te se ugasilo snimanje
kamerom.

Nakon intervjua, sudioniku je dan posteksperimentalni upitnik kojim su se
ispitivali sociodemografski podaci, ekstraverzija te iskrenost/poniznost putem subskala
1z HEXACO-60 upitnika li¢nosti. Ispitano je 1 u kojoj mjeri sudionici smatraju da

posjeduju navedene osobine te koliko smatraju da su one vazne za posao voditelja
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pozivnog centra, kao i prethodno iskustvo sa selekcijskim intervjuima, koliko su se
pripremali za provedeni intervju te koliko su upoznati s poslom voditelja pozivnog centra.
Posteksperimentalnim upitnikom su takoder ispitane tehnike koriStene za upravljanje
dojmovima, odnosno u kojoj su mjeri nastojali kontrolirati pojedino ponaSanje
(primjerice kontakt o¢ima, pokrete glavom, izraze lica...) te koliko su one bile izrazene
u situaciji iskrenog predstavljanja i situaciji predstavljanja kao idealni kandidat za radno
mjesto. U daljnju su se obradu iz posteksperimentalnog upitnika uzeli samo podaci vazni
za ovo istrazivanje.

Nakon ispunjavanja posteksperimentalnog upitnika, sudionicima je dana zahvala
za sudjelovanje u istrazivanju u vidu poklon-bona od 50 kn te im je omoguceno da ostave
podatke u svrhu dobivanja povratne informacije na provedeni intervju. Nakon $to su svi
sudionici pristupili istrazivanju, odgovorivsi na sva pitanja u dvije istrazivane situacije te
u cijelosti ispunili postekperimentalni upitnik, kodirani su odgovori na selekcijska pitanja,
koriStenjem snimki intervjua i razvijenih skala bodovanja uz svako pitanje. Intervjueri su
odabrali 10% sudionika koji su se u najvecoj mjeri pridrzavali dobivenih uputa, odnosno
odabrani su oni sudionici koji su se predstavili kao idealni kandidat za radno mjesto, dok
ih se istovremeno temeljem verbalnih ili neverbalnih faktora nije prepoznalo da laziraju
odgovore, te su njima dodijeljeni nagradni poklon bonovi. Sudionicima koji su zaokruzili
da zele dobiti povratnu informaciju na provedeni intervju poslana je tablica s odabirom
termina povratne informacije. Povratna je informacija dana za vrijeme individualnog
online poziva koji se odrzao putem Zoom meeting aplikacije u trajanju od 45 minuta. S
ciljem Sto bolje daljnje pripreme kandidata za selekcijske intervjue, povratna se
informacija sastojala od osvrta na odgovore sudionika u selekcijskom intervjuu, savjeta
Sto oc¢ekivati kada psiholog vodi razgovor za posao te savjeta kako pristupiti pitanjima
koja se Cesto ponavljaju tijekom selekcijskih intervjua. Takoder je bilo predvideno i
vrijeme u kojemu su sudionici mogli dobiti odgovore na eventualna dodatna pitanja. Kada

je zadnji sudionik dobio povratnu informaciju na svoju izvedbu, istraZivanje je zavrSeno.

Rezultati

Rezultati su obradeni u raCunalnom programu /BM SPSS Statistics for Windows, verzija

25.0. U Tablici 1 prikazane su aritmeticke sredine istrazivanih varijabli, zajedno s
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pripadaju¢im standardnim devijacijama, rezultatima Kolomogorov-Smirnov testa te

koeficijentima asimetrije i spljoStenosti.

Tablica 1. Deskriptivni podaci rezultata predstavijanja kao iskreni te idealni kandidat za radno
mjesto, upoznatosti s poslom, kolicine iskrivljavanja odgovora te pripreme za intervju (N=102)

M SD Kolomogorov- Koeficijent  Koeficijent
Smirnov asimetrije  spljoStenosti

Ekstraverzija u situaciji iskrenog
predstavljanja 3.12 0.49 0.07 -0.44 0.25

Ekstraverzija u situaciji
predstavljanja kao idealni 343 0.37 0.14%* -0.36 -0.63
kandidat za radno mjesto

Iskreno/poniznost u situaciji
iskrenog predstavljanja 3.12 0.59 0.09* -0.63 0.03

Iskrenost/poniznost u situaciji
predstavljanja kao idealni 343 0.52 0.14%* -1.12 0.83
kandidat za radno mjesto

Priprema za intervju 2.56 1.04 0.23** 0.34 -0.59

Upoznatost s poslom voditelja
pozivnog centra 3.07 1.06 0.18** -0.19 -0.59

%p < 0.05; *%p<0.01

Kako bismo vidjeli u kojoj su mjeri kandidati iskrivljavali svoje odgovore,
napravljena je kompozitna varijabla kao razlika rezultata postignutih u situaciji
predstavljanja kao idealni kandidat za radno mjesto i rezultata postignutih u situaciji
iskrenog predstavljanja. Time je dobivena varijabla koli¢ine iskrivljavanja odgovora, ¢ija
minimalna empirijska vrijednost iznosi -0.99, a maksimalna 1.50. Aritmeticka sredina
koli¢ine iskrivljavanja odgovora iznosi M=0.30 uz SD=0.05, sto ukazuje na malu koli¢inu
iskrivljavanja odgovora kod sudionika u usporedbi s prosjecnim maksimalnim
iskrivljavanjem koje iznosi 0.88. Usporedbom sa skalnim vrijednostima varijable
pripreme za intervju gdje 1 ukazuje na najmanju pripremljenost, a 5 najvecu, moZze se
uocCiti kako su se sudionici u manje pripremali za selekcijski intervju (M=2.56 uz
SD=1.04). Nadalje, usporedbom sa skalnim vrijednostima varijable upoznatosti s poslom

voditelja pozivnog centra koje se krecu od 1 (,,nimalo upoznat/a*), do 5 (,,u potpunosti
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upoznat/a*) moguce je zakljuciti kako su sudionici pretezno osrednje upoznati s poslom
voditelja pozivnog centra (M=3.07 uz SD=1.06)

Provedene su preliminarne analize kako bi se utvrdilo je li opravdano koristenje
planiranih parametrijskih statistickih postupaka. Iz Tablice 1 uocava se kako samo
rezultati dobiveni ispitivanjem ekstraverzije na selekcijskim intervjuu u situaciji iskrenog
predstavljanja te koli¢ina iskrivljavanja odgovora ne odstupaju znacajno od normalne
raspodjele. No, vazno je uzeti u obzir da je Kolomogorov-Smirnov test relativno strog
test normaliteta distribucije, zbog Cega se proucavaju i ostali pokazatelji normaliteta
distribucije, odnosno koeficijenti asimetri¢nosti i spljostenosti (Field, 2009). Distribucije
¢ije se vrijednosti koeficijenata asimetricnosti i spljoStenosti nalaze u intervalu [-2, 2],
kao Sto je slucaj s dobivenim rezultatima u ovom istraZzivanju, mogu se smatrati priblizno
normalnima te kao takve omogucavaju koriStenje parametrijskih statistickih postupaka
(Ryu, 2011).

Kako bismo odgovorili na prvi problem istrazivanja, odnosno ispitali postoji li
razlika u rezultatu na ekstraverziji te iskrenosti/poniznosti u situacijama predstavljanja
kao iskreni kandidat u odnosu na situaciju poticanog iskrivljavanja odgovora, proveli smo

t-testove za zavisne uzorke. Dobiveni rezultati prikazani su u Tablici 2.

Tablica 2. Rezultati t-testa na zavisnim uzorcima studenata s obzirom na postignute rezultate na
ekstraverziji te iskrenosti/poniznosti u situaciji predstavijanja kao idealni kandidat za radno
mjesto naspram situacije iskrenog predstavijanja u selekcijskom intervjiuu (N=102)

Rezultati na selekcijskom intervjuu t df n
Ekstraverzija 5.35%* 101 0.22
Iskrenost/poniznost 4.55%* 101 0.17

**#p<0.01; n 2 = kvadrirani eta koeficijent

Prema dobivenim rezultatima zakljucujemo kako postoji statisticki znacajna
razlika (#(101)=5.35, p<0.01) u ekstraverziji s obzirom na situaciju predstavljanja na
selekcijskom intervjuu, Sto je u skladu s ocekivanjima u okviru prve hipoteze. Preciznije,
sudionici su postizali zna€ajno viSe rezultate na ekstraverziji u situaciji predstavljanja kao

idealni kandidat za radno mjesto (M=3.24 uz SD=0.37) u odnosu na situaciju iskrenog
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predstavljanja (M=3.12 uz SD=0.49). Vrijednost dobivenog kvadriranog eta koeficijenta
(7°=0.22) pokazuje kako je vrlo velika razlika izmedu ekstraverzije u situaciji
predstavljanja kao idealni kandidat i iskrenog predstavljanja. Takoder, u skladu s
postavljenim ocekivanjima u okviru druge hipoteze dobivena je i statistiCki znacajna
razlika kod iskrenosti/poniznosti (#101)=4.55, p<0.01) u situaciji predstavljanja kao
idealni kandidat za radno mjesto u odnosu na situaciju iskrenog predstavljanja. To¢nije,
sudionici su postizali znaCajno viSe rezultate na osobini iskrenost/poniznost u situaciji
predstavljanja kao idealni kandidat (M=3.43 uz SD=0.52) u odnosu na situaciju iskrenog
predstavljanja (M=3.12 uz sd=0.59). I ovdje vrijednost kvadriranog eta koeficijenta (1 2
=0.17) pokazuje kako je dobivena vrlo velika razlika u iskrenosti/poniznosti izmedu
situacije predstavljanja kao idealni kandidat za radno mjesto i situacije iskrenog
predstavljanja.

Kako bismo ispitali povezanost koli¢ine ukupnog iskrivljavanja odgovora s
pripremom za selekcijski intervju te upoznatosti s poslom voditelja pozivnog centra u
okviru drugog 1 tre¢eg problema, izracunali smo Perasonove koeficijente korelacije

izmedu ovih varijabli. U Tablici 3 je prikazana korelacijska matrica prouc¢avanih varijabli.

Tablica 3. Prikaz povezanosti kolicine iskrivijavanja odgovora, pripreme za intervju te
upoznatosti s poslom voditelja pozivnog centra (N=102)

Koli¢ina iskrivljavanja Upoznatost s
odgovora Priprema  poslom voditelja
za intervju  pozivnog centra

Koli¢ina iskrivljavanja

odgovora 1 -0.14 -0.07
Priprema za intervju -0.14 1 0.31**
Upoznatost s poslom voditelja -0.07 0.31** 1
pozivnog centra

**p<.01
Iz Tablice 3 se uocava kako se korelacija izmedu koli¢ine iskrivljavanja odgovora

1 pripreme za intervju (r=-0.14, p>0.05) nije pokazala statisticki znaajnom, ¢ime nije

potvrdena nasa treca hipoteza. Povezanost upoznatosti s poslom voditelja pozivnog centra
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1 koli¢ine iskrivljavanja odgovora (r=-0.07, p>0.05) se takoder nije pokazala statisticki
znacajnom, §to nije u skladu s naSim ocekivanima u okviru pete hipoteze. Priprema za
intervju i upoznatost s poslom voditelja pozivnog centra bile su statisticki znacajno
povezane te se radilo o umjerenoj povezanosti (+=0.31, p<0.01). Tocnije, pojedinci koji
su se vise pripremali za selekcijski intervju su ujedno bili i bolje upoznati s poslom
voditelja pozivnog centra. Ova povezanost u skladu je s nalazom kako su kandidati koji
se pripremaju za selekcijske procese generalno bolje upoznati s organizacijskom
kulturom kompanije na ¢iji se natjecaj prijavljuju te su svjesniji znanja i vjestina potrebnih
za zeljeno radno mjesto (Rynes i Gerhart, 1993).

Dodatno je ispitano postoji li povezanost pripreme za intervju i upoznatosti s
radnim mjestom voditelja pozivnog centra s koli¢inom iskrivljavanja odgovora na
pojedinoj osobini li¢nosti. No, kao $to je slucaj i s ukupnom koli¢inom iskrivljavanja
odgovora, nije pokazana statisti¢ki znac¢ajna povezanost koli¢ine iskrivljavanja odgovora
na ekstraverziji ni iskrenosti/poniznosti s pripremom za intervju te upoznatosti s poslom

voditelja pozivnog centra.

Rasprava

Cilj istrazivanja je ispitati u kojoj mjeri kandidati iskrivljavaju svoje odgovore na
selekcijskom intervjuu te korelate kolicine iskrivljavanja odgovora — pripremljenost za
intervju i upoznatost s radnim mjestom. Ispitujuéi postoji li razlika u rezultatima na
ekstraverziji te iskrenosti/poniznosti na selekcijskom intervjuu izmedu situacije
poticanog iskrivljavanja odgovora (predstavljanje kao idealni kandidat za radno mjesto)
1 situacije iskrenog predstavljanja, o¢ekivali smo kako ¢e sudionici postizati znacajno vise
rezultate na ekstraverziji te iskrenosti/poniznosti u situaciji predstavljanja kao idealni
kandidat za radno mjesto u odnosu na situaciju iskrenog predstavljanja. Potvrdena je prva
hipoteza, odnosno, sudionici su postizali znacajno viSe rezultate na ekstraverziji u
situaciji predstavljanja kao idealni kandidat za radno mjesto u odnosu na situaciju
iskrenog predstavljanja. Razlika ekstraverzije u situaciji predstavljanja kao idealni
kandidat i iskrenog predstavljanja se pokazala velikom, Sto upucuje na moguénost
sudionika da u znatnoj mjeri iskrivljavaju svoje odgovore na ovoj dimenziji. Potvrdena

je 1 druga hipoteza, odnosno sudionici su postizali znacajno viSe rezultate na
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iskrenosti/poniznosti u situaciji predstavljanja kao idealni kandidat za radno mjesto u
odnosu na situaciju iskrenog predstavljanja. Veli¢ina dobivene razlike se i u ovom slucaju
pokazala velikom, $to upucuje da su sudionici sposobni u znatnoj mjeri iskrivljavati svoje
odgovore 1 na dimenziji iskrenost/poniznost. Dobiveni rezultati ukazuju da su sudionici
prepoznali kako su ekstraverzija te iskrenost/poniznost osobine koje su zaista vazne za
uspjeh na rukovodec¢im pozicijama, pa tako i za poziciju voditelja pozivnog centra koja
je koriStena u ovom istrazivanju. Nadalje, dobivena razlika rezultata u situaciji
iskrivljavanja odgovora te iskrenog predstavljanja ukazuje kako su sudionici uspjesno
iskrivljavali svoje odgovore u smjeru veée izrazenosti navedenih osobina, odnosno u
smjeru povecéanja rezultata na ekstraverziji te iskrenosti/poniznosti. Dobiveni su nalazi u
skladu s istrazivanjem Buehla i suradnika (2019) provedenom na studentima
preddiplomskih studija u kojemu su sudionici sudjelovali na dva selekcijska intervjua. U
prvom su se predstavljali kao idealni kandidat za poziciju na prestiZznom diplomskom
studiju, dok su se na drugom iskreno predstavljali. Rezultati su pokazali kako su sudionici
postizali znacajno vise rezultate na selekcijskom intervjuu u situaciji iskrivljavanja
odgovora u odnosu na situaciju iskrenog predstavljanja. Dobivena razlika se pokazala
velikom, kao $to je slucaj i u naSem istrazivanju. Dobiveni su nalazi u skladu i s
rezultatima dobivenim u istrazivanju Van Iddekingea i suradnika (2005) koje je takoder
pokazalo kako su sudionici postizali znac¢ajno vise rezultate na selekcijskom intervjuu u
situaciji iskrivljavanja odgovora, odnosno predstavljanja kao poZeljni kandidat za radno
mjesto u odnosu na situaciju iskrenog predstavljanja. No, za razliku od njihova
istrazivanja u kojemu je veli¢ina dobivene razlike srednje veli¢ine, u naSem se
istrazivanju ona pokazala velikom. Veca razlika koja je dobivena u nasSem istrazivanju u
odnosu na istrazivanje Van Iddekingea i suradnika (2005) mozZe se pripisati uspjesnijoj
simulaciji situacije selekcijskog intervjua postignutoj u naSem istraZivanju. Odnosno,
kako je istrazivanje Van Iddekingea i suradnika (2005) provedeno u prostorijama
fakulteta za vrijeme orijentacijskog tjedna, moguce je da sudionici nisu imali potpuni
dojam sudjelovanja u selekcijskom intervjuu te zbog toga nisu u ve¢oj mjeri iskrivljavali
svoje odgovore.

Ispitujuéi postoji li povezanost pripreme za intervju s koli¢inom iskrivljavanja
odgovora na selekcijskom intervjuu, ocekivana je statistiCki znacajna pozitivna

povezanost. No, ova hipoteza nije potvrdena. Tocnije, nije dobivena ocekivana statisticki
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znacajna pozitivna povezanost izmedu pripreme za intervju i koli¢ine iskrivljavanja
odgovora. Dobiveni rezultat nije u skladu s istrazivanjem Kristof-Browna i sur. (2002)
koje je pokazalo znacCajnu pozitivhu povezanost pripreme za intervju s koli¢inom
iskrivljavanja odgovora. S druge strane, nalaz provedenog istrazivanja jest u skladu s
istrazivanjem Schudlika i sur. (2021). Ovi su autori pokazali kako se priprema za intervju
koja nije profesionalne naravi (primjerice razgovor s prijateljima) nije pokazala znacajno
povezanom s koli¢inom iskrivljavanja odgovora na selekcijskom intervjuu. Jedno od
mogucih obrazlozenja dobivenog rezultata moze se povezati i s na¢inom pripreme koje
su sudionici koristili za sudjelovanje u provedenom istrazivanju. S obzirom da je
sudionicima u uputi receno kako se za sudjelovanje na selekcijskom intervjuu mogu
pripremati u kolikoj god mjeri Zele i na koji god nacin, moze se uociti kako su se sudionici
u prosjeku odlucili u nesto manjoj mjeri pripremati za selekcijski intervju, Sto je vidljivo
i iz vrijednosti aritmeticke sredine (Tablica 1). S obzirom na dobivenu vrijednost
aritmeticke sredine, moze se pretpostaviti kako sudionici za pripremu nisu koristili izvore
koji su u dosadas$njim istraZivanjima pokazali pozitivhu povezanost s koli¢inom
iskrivljavanja odgovora, poput profesionalne pripreme u vidu coachinga, Citanja
profesionalne literature ili broSure o organizaciji za koju se prijavljuju (Schudlika i sur.,
2021).

Ispituju¢i povezanost koliCine iskrivljavanja odgovora i upoznatosti s radnim
mjestom na koje se sudionici prijavljuju, ocekivana je statisticki znacajna negativna
povezanost. Istrazivanjem se nije potvrdila ni ova (Cetvrta) hipoteza. Nasi rezultati
upucuju na neznacajnu povezanost promatranih varijabli, §to nije u skladu s prethodnim
istrazivanjima koja su ispitivala iskrivljavanje odgovora na upitnicima li¢nosti (Donovan
i sur., 2003; Gali¢ i sur., 2012). Donovan i sur. (2003) su pokazali kako su sudionici koji
nisu dobro upoznati s radnim mjestom na koje se prijavljuju skloni iskrivljavati svoje
odgovore odlaze¢i u ,,ekstreme®, prenaglasavanjem pozitivnih osobina te negiranjem onih
nepoZeljnih. Objasnjenje dobivenog rezultata ovog istraZivanja moZe se pronaci u samoj
uputi koja je sudionicima dana za vrijeme istrazivanja, a koja je glasila da se na dijelu
intervjua predstave kao idealni kandidat za radno mjesto. Sudionicima je takoder nekoliko
dana prije provedbe istrazivanja dan oglas u kojemu su bili navedeni osnovni radni zadaci
koje bi osoba obavljala na radnom mjestu voditelja pozivnog centra. Zbog navedenih je

razloga moguce da su sudionici stvorili percepciju pozeljnog kandidata za radno mjesto
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voditelja pozivnog centra i da su iskrivljavali svoje odgovore u skladu s percipiranim
pozeljnim osobinama kandidata. 1z tog su razloga moguce svoje odgovore iskrivljavali u
smjeru ideje o pozeljnim osobinama kandidata na ovome radnom mjestu, a nisu

maksimalizirali iskrivljavanje svojih odgovora.

Doprinosi, ogranicenja i preporuke za daljnja istraZivanja

Provedeno istrazivanje daje doprinos u objaSnjenju iskrivljavanja odgovora na
selekcijskim intervjuima te nekih korelata koli¢ine iskrivljavanja odgovora. S obzirom da
je prema nama dostupnim podacima, ovo prvo istrazivanje koje ispituje iskrivljavanje
odgovora na selekcijskom intervjuu u Republici Hrvatskoj, ono daje vazna objasnjenja
istrazivanih pojava te dobru podlogu za daljnja istrazivanja ovih problema. Zanimljivo je
vidjeti kako dobiveni rezultati ukazuju na uskladenost s trendovima dobivenim u
prethodnim inozemnim istrazivanjima, odnosno o postojanju iskrivljavanja odgovora na
razgovorima za posao (Kacmar i Carlson, 1999; Weiss i Feldman, 2006), iako se radi o
donekle razli¢itim uvjetima trzista rad (Obadi¢, 2004). Pored navedenog, istrazivanje ima
1 vrijedne prakti¢ne implikacije. Informacije da su kandidati sposobni u zna¢ajnoj mjeri
iskriviti odgovore na osobinama vaznima za radno mjesto na koje se prijavljuj mogu biti
od koristi organizacijama pri zaposljavanju novih zaposlenika. Dobiveni rezultati upucuju
na vaznost koriStenja visSe izvora informacija u selekcijske svrhe s ciljem zaposljavanja
kandidata koji zaista posjeduje kompetencije 1 iskustvo potrebno za pojedino radno
mjesto. VaZnost zaposljavanja adekvatnog kandidata, pogotovo kada se radi o osobama
na rukovodecim pozicijama, vidljivo je i u dugorocnim posljedicama po organizaciju koju
bi zaposlenje neadekvatnog kandidata moglo stajati dodatnog vremena 1 resursa u vidu
njegova obrazovanja ili ponovne selekcije (Donovan 1 sur., 2014).

Provedeno istrazivanje ima odredena metodoloSka ograni¢enja. Najveci prigovor
je da se u njemu bavimo simulacijom selekcijske situacije, zbog ¢ega je moguce da su i
dobiveni rezultati donekle precijenjeni. lako se simulirani selekcijski intervju nastojao
za 10% najboljih sudionika koje se nije prepoznalo da iskrivljavaju svoje odgovore, kao
1 osiguravanjem poslovnog prostora u kojemu je intervju proveden, moguce je da su
sudionici 1 dalje imali osjecaj da sudjeluju u istrazivanju. Iz tog je razloga moguce da su

zeljeli ispasti ,,dobri sudionici® u istraZivanju s ciljem potvrdivanja istrazivane hipoteze
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(Nichols i Maner, 2008), zbog ¢ega su potencijalno u situaciji predstavljanja kao idealni
kandidat za radno mjesto iskrivljavali svoje odgovore u vecoj mjeri nego §to bi ih
iskrivljavali da se nadu u stvarnoj selekcijskoj situaciji. Moguce je da su svoje odgovore
iskrivljavali u ve¢oj mjeri nego li bi u stvarnoj selekcijskoj situaciji 1 zbog Cinjenice da
su sudionici bili svjesni kako ova situacija ne¢e dovesti do nikakve stvarne posljedice u
vidu zaposlenja i obavljanja posla za koji nisu kompetentni. Kako bi se vidjelo jesu li
rezultati dobiveni u ovom istrazivanju zaista precijenjeni zbog djelovanja simulirane
selekcijske situacije, u budu¢im bi istrazivanjima bilo zanimljivo provesti istrazivanje
koje u nesto manjoj mjeri simulira selekcijski proces. Primjerice, provedbom online
intervjua, s obzirom da prethodna istrazivanja navode kako sudionici u nesto manjoj mjeri
iskrivljavaju svoje odgovore pri online intervjuima u odnosu na intervjue licem-u-lice
(Martin i Nagao, 1989), tim viSe §to je danas takav oblik intervjuiranja uobicajen (Cleland
1sur., 2020). No, u budu¢im bi se istrazivanjima takoder mogli koristiti i stvarni kandidati
za posao, s kojima bi po njihovu zaposlenju bio ponovo proveden selekcijski intervju, no
u ovom slucaju s uputom da u potpunosti iskreno odgovaraju na selekcijska pitanja ¢ime
bi se takoder dobio uvid u mogucu precijenjenost rezultata ovog istrazivanja. Nadalje,
iako je istrazivanje pokazalo kako sudionici iskrivljavaju svoje odgovore na selekcijskom
intervjuu, ovim se istrazivanjem ne dobivaju podaci iskrivljavaju li svoje odgovore u
pravom smjeru, odnosno iskrivljavaju li ih zaista u skladu s pozeljnim kandidatom za
radno mjesto voditelja pozivnog centra. Odnosno, ovim se istrazivanjem samo pokazalo
kako su sudionici u stanju iskrivljavati svoje odgovore kada se situacije razlikuju u
zahtjevima samoprezentacije, no ne i je li odgovori koje su dali u situaciji predstavljanja
kao idealni kandidat zaista odgovaraju profilu pozeljnog kandidata za voditelja pozivnog
centra. Kako bi se provjerilo koliko su kandidati dobri u iskrivljavanju odgovora u smjeru
profila koji zaista imitira poZeljnog kandidata za radno mjesto, u narednim bi
istrazivanjima trebalo prikupiti informacije eksperata o pozeljnim osobinama kandidata
za radna mjesto voditelja pozivnog centra. Odnosno trebalo bi prikupiti podatke o
pozeljnoj izraZenosti osobina ekstraverzije te iskrenosti/poniznosti kod osoba na ovoj
poziciji te potom dobivene podatke usporediti s rezultatima ovog istrazivanja dobivenim
u situaciji predstavljanja kao idealni kandidat.

Nedostatak provedenog istrazivanja vidljiv je 1 u ¢injenici da su autori ovog

istrazivanja sastavili dio pitanja koriStenih u strukturiranom selekcijskom intervjuu. Zbog
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toga se moze postaviti pitanje jesu li pitanja namijenjena ispitivanju ekstraverzije te
iskrenosti/poniznosti koriStena u ovom selekcijskom intervjuu zaista dobri pokazatelji tih
osobina. Kako bi se povecala sadrzajna, a time i konstruktna valjanost strukturiranog
selekcijskog intervjua, u daljnjim bi istrazivanjima bilo dobro ispitati povezanost
osmisljenih pitanja s nekom od postojecih skala namijenjenih ispitivanju ekstraverzije te
iskrenosti/poniznosti, poput HEXACO upitnika li¢nosti.

Potrebno je osvrnuti se 1 na nedostatke koji proizlaze iz uzorka ovog istrazivanja.
Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku studenta koji su za vrijeme istrazivanja
studirali u Zagrebu, zbog ¢ega postoji ograni¢enje u mogucnosti generalizacije dobivenih
rezultata. Kako bi se osigurala ve¢a mogucnost generalizacije, a time 1 vanjska valjanost
istrazivanja, u sljede¢im istrazivanjima bilo bi potrebno ukljuciti ve¢i broj sudionika s
raznih fakulteta u Hrvatskoj, provesti istrazivanje i na stvarnim kandidatima za posao te
provesti istrazivanje i na drugim dobnim skupinama, primjerice zaposlenim osobama.
Takoder, s obzirom da je provedeno istrazivanje ukljucivalo snimanje kamerom, moguce
je da je sam nacin provedbe djelomi¢no doprinio autoselekciji sudionika. Istrazivanja
pokazuju da sudionici koji se prijavljuju na istrazivanja koja ukljucuju neku vrstu
snimanja generalno spadaju u skupinu ekstravertiranijih pojedinaca, koji su manje skloni
dozivjeti anksioznost zbog snimanja kamerom (Keighin i sur., 2009). Ovi su pojedinci
takoder manje skloni dozivjeti nelagodu zbog cinjenice da ¢e postojati naknadna
evaluacija njihovih odgovora, zbog ¢ega su takoder skloniji sudjelovali u ovakvim
tipovima istraZivanja (Sawyer i sur., 2002). Stoga bi u daljnjim istraZivanjima bilo dobro
provesti slu¢ajno uzorkovanje s ciljem povecanja vanjske valjanosti dobivenih podataka

te kako bi se izbjegla moguca autoselekcija ekstravertiranijih pojedinaca.

Zakljucak

Ovim se istrazivanjem nastojalo ispitati postoje li razlike u odgovorima sudionika tijekom
predstavljanja kao idealni kandidat za radno mjesto te iskrenog predstavljanja na
osobinama ekstraverziji te iskrenosti/poniznosti. Dodatno se nastojalo ispitati postoji li
znacajna povezanost pripreme te upoznatosti s radnim mjestom i koli¢ine iskrivljavanja
odgovora. Rezultati ovog istrazivanja su potvrdili hipotezu o znacajnoj razlici u

ekstraverziji u situaciji predstavljanja kao idealni kandidat za radno mjesto u odnosu na

26



situaciju iskrenog predstavljanja, tako da su sudionici postizali viSu ekstraverziju u
situaciji iskrivljavanja odgovora. Potvrdena je i1 hipoteza o znacajnoj razlici u
iskrenosti/poniznosti u situaciji predstavljanja kao idealni kandidat u odnosu na situaciju
iskrenog predstavljanja te su sudionici postizali viSu iskrenost/poniznost u situaciji
predstavljanja kao idealni kandidat. Hipoteza o pozitivhoj povezanosti pripreme i koli¢ine
iskrivljavanja odgovora nije potvrdena. Takoder nije potvrdena ni hipoteza o negativnoj
povezanosti upoznatosti s radnim mjestom 1 koli¢ine iskrivljavanja odgovora. Dobiveni
rezultati nude teorijska objaSnjenja, kao i prakticne smjernice za provedbu selekcijskih
postupaka. No, potrebno je uzeti u obzir i odredena metodoloska ogranicenja provedenog
istrazivanja te naglasiti potrebu za daljnjim ispitivanjem navedenih konstrukata i njihovih

odnosa.
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