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Selectarea personalului

Scopul acestei lucrari este de a defini recenta literatura de specialitate cu privire la selectarea
personalului. De multe ori, atunci cand vine vorba de recrutare, ne vom concentra doar pe o singura
activitate: interviu de selectie. Procesul de selectie este mult mai mult: este un proces care acopera
toate etapele vietii angajatilor: analiza de locuri de munca, analiza sarcinilor, recrutare, selectie a
instrumentelor de evaluare, punerea 1n aplicare a procesului de selectie, atentie la locul de munca a
proceselor de socializare, coaching- , mentorat, de monitorizare sunt doar cateva dintre metodele in
procesul de selectie extinsa.

Resurse economice precare, temporale sau cunostinte, de multe ori duc la selectii aproximative, care
nu se bazeaza pe metoda stiintificad. Costurile suportate de companii pentru a efectua o selectie a
personalului stiintific ramane o investitie mai degrabd decat un cost 1n sine. Sa dovedit matematic ca
selectarea personalului corecta conduce la o reducere semnificativi de comportamente de lucru
contraproductive (CWB) si determinad evitarea costurilor asociate cu un astfel de comportament (furt,
cifra de afaceri, absenteism, performantd slaba, etc Fine, 2012) Cu acest text intentionam sa
dezvaluim problemele majore inerente de recrutare, in scopul de a reduce erorile de selectie.

Natura umana este evaluativa

Psihologia sociala a aratat de multe ori ca oamenii sunt evaluati in mod regulat. Este o functie de baza
a psihologiei care se intdmpla intotdeauna. Omul a trebuit intotdeauna sa evalueze persoana cu care
se confruntd rapid si cu cea mai mare precizie posibila. A fost si este 0 modalitate de a creste sansele
de reusita. Un strdin, pentru oricine, este o provocare de evaluare, deoarece poate exista o persoana
bine intentionata cu o calitate buna sau poate fi un atacator cu o calitate proasta.

Cognitia sociala - o psihologie sociala actuald - merge mai departe atunci cand( Fazio (1986) afirma
cd un obiect si evaluarea acestuia nu pot fi separate. Daca exista un obiect (actor fizic sau social),
existd, de asemenea, o evaluare. Structura care conecteaza , un obiect social pentru evaluarea sa este
numita atitudine.

Figura 1. Reprezentarea atitudinii

Toti noi, trdim intr-un proces continu de evaluare a noastra insine si a altora. De fapt, evaluam in
orice moment, chiar si fara sa ne dam seama. Toti dintre noi, in afara ca evaluam, intr-o anumita
masurd, vom selecta persoanele cu care ne confruntam sau lucram. Un indiciu al comportamentului
verbal si nonverbal ne conduce sd ne apropiem sau sa ne indepartam de o persoana. Deduceri si
procese automate de gandire ne fac sa inclinam spre un ,,da“ sau ,,nu”, iar acest lucru afecteaza in
mod semnificativ viata noastrd, deoarece defineste sfera noastra relationala, contextul social in care

traim in fiecare zi si acest lucru este forma noastra psihologica.
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Sa intimplat vreodata ,,accidental® sa cunosti pe cineva care apoi a devenit foarte important pentru
tine? In fiecare zi, evaluam continu pe altii, evaluari care ne ghideaza deciziile si comportamentele
noastre, ne modeleaza viata noastra de zi cu zi.

Decizie Comportament

Evaluarea stiintifica a oamenilor
Exista doua sisteme de evaluare a persoanelor:

- Un prim sistem instinctiv si rapid: se lucreza prin euristica - comenzi rapide de gandire
care va permit sd ajungeti la o solutie acceptabila a problemei intr-un timp scurt

- Un al doilea sistem precis si lent, care ia In considerare toate datele disponibile cu precizie
si care va ajuta sa gasiti cea mai bunad solutie posibild pentru o perioadd mai lunga

Ambele modele au un rol-cheie de luare a deciziilor in viata tuturor. Primul sistem este crucial daca
ar fi sd punem in aplicare un proces de evaluare de lunga durata si temeinic pentru fiecare decizie
a vietii noastre, chiar si cele mai simple, ne-ar lua prea mult timp. Desigur, nivelul de eroare al
sistemului instinctiv este major si de aceea sistemul de evaluare atenta si lenta intrd in joc atunci
cand mizele sunt mari. O greseala te poate costa scump, in anumite cazuri.

Un astfel de caz este cu siguranta evaluarea persoanelor in selectia personalului. Miza este mare:
aceia de a angaja o persoana cu costuri asociate, pentru care trebuie sa fie cu siguranta o evaluare
corectd. Chiar daca selectati un stagiar, un intern sau evaluati o selectie de intrare pentru un curs de
formare, este tratata de asemenea, ca o decizie foarte importanta pentru cel care selectioneaza si
pentru cel care este selectionat, este vorba, in orice caz, de a decide cum utilizati o resursa
valoroasa: timpul.

Procesele de decizie rapida

- Evaluare prin stereotipuri

- Evaluari prin prejudecata

-Evaluari prin impact fizic

- Simplificarea gandirii

Procesele de decizie lenta

- Evaluarea bazatd pe interviuri structurate
- Evaluarea pe baza testelor psihometrice

- Evaluarea pe baza analizei comportamentale
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Metodele de selectie a personalului

Metodele de selectie a personalului care evolueaza in pas cu evolutia societatii: teste psihometrice,
interviuri, teste practice, centre de evaluare sunt doar cateva dintre modelele clasice de selectie.
Astdzi, dezvoltarea tehnologiei cuprinde sistemele de comunicatii mai rapide, cum ar fi prin
intermediul Skype, interviu, interviu video, analiza profilurilor de retea sociala. Utilizarea unor astfel
de metode precede adesea validarea lor stiintifica si acest lucru poate creste eroarea statistic. In
acelasi timp, aceasta poate fi validarea sistematica a sistemelor complexe care se schimba atat de
repede. Functionarea si algoritmii care stau la baza sistemelor majore de retele sociale sunt in continua
schimbare. Un al doilea factor, de multe ori care nu este luat in considerare, sunt diferentele culturale
care intrd in joc in procesul de selectie si care pot determina o crestere de eroare statistica.

Cele mai frecvente metode utilizate n prezent in selectia de personal sunt:
- Interviu structurat de selectie a personalului

- Interviu situational

- Teste psihometrice

- Teste proiective

- Interviu de group - Centru de evaluare

- Teste pentru grupuri

1. Conform definitiei magnitudinea trebuie sa fie comparata cu o unitate de masura stabild, care in
psihologie este luatd in considerare numai in cazuri rare

2. De multe ori in psihologie , de asemenea, se vorbeste despre masurare pentru ,,procesul de
clasificare, ordinea de serie” (www.treccani.it)

Conform definitiei, prin urmare, masurarea pe termen lung este activitate incongruenta care are loc,
de fapt, in psihologie pentru evaluarea fenomenelor psihologice. Utilizarea mdsurarii pe termen lung
in psihologie este foarte confuza, este folosita chiar si pentru diferite procese intre ele variind de la
numadrare, clasificarea, alocarea unui numar pentru esantioane de comportament fara, totusi, sa exista
comparatia mentionatd mai sus, cu o ,,unitate de masura.

Scrie Caprara si Barbaranelli (2000, p.131): ,,In timp ce intrebari deschise furnizeaza date calitative,
cel mai scizut nivel de masurare al scarii gradate nominale [...]“ In acest caz, de exemplu, se foloseste
termenul masurarea, pentru a se referi la un numar. Cu cele care sunt definite scale nominale se pot
doar contoriza numai unitati apartinand unor categorii diferite, prin urmare, nu poate fi masurat.

Dar, mai presus de toate, In aceeasi perioada vorbim de date calitative, care sunt, in mod paradoxal,
masurate intr-un text Zammuner, utilizarea termenului masurare,nu este numai inadecvat, ci si
redundant. Zammuner (1998) scrie: ,,pentru masuri intentionam sa utilizam instrumente pentru a
colecta informatiile dorite cu privire la una sau mai multe variabile sau argumente bazate pe
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obiectivele cercetarii“ (1998 p.62), vorbind de ,,masuratori repetate unice de- a lungul timpului® (1998
pp. 56-57) utilizeaza termenul ,,masuri pentru a se referi la datele si mijloacele de colectare a datelor.

Se considera scara nominald termen impropriu, deoarece nu permite o ordonare intre categorii, nu
poate fi gandita ca o scald (sa fie de asa natura incat trebuie sa 1si asume cel putin un ,,pas superior
siun ,,pas inferior*, in timp ce in variabila nominald ,,modul pe care variabila poate presupune ca sunt
intre ele doar intr-o relatie de egalitate sau diversitate” (Rocchi 2007). Este de retinut si luat in
considerare, de asemenea, termenul impropriu scara categoricd (Zammuner 1998), termenul
categoric, In limba italiana" semnifica exclude orice dubiu®, si nu este un adjectiv care se conecteaza
la categorii.Este oportun, cu toate acestea, sa vorbim de proprietate si variabilele categorice (Marradi,

2007). 8 masura“(1998, p.184).

Concluzionand cu Marradi (2007): ,,Multi cercetatori (de obicei, cei de inspiratie behaviorista, in
special americanii) folosesc in mod liber termenii«masura / masurare / contorizare»pentru fiecare
proces de inregistrare (sortare, numadrare, scalarea, si poate chiar pentru o clasificare).

Timpul de latenta este definit de Palmonari ca un indicator cantitativ al rezistentei care leaga subiectul

si evaluarea [Palmonari, Cavazza, Rubini 2002]. Este oportun sa precizam, cu toate acestea, faptul
cd, odatd cu timpul de latentd, nu se masoara puterea de legatura Intre subiect si evaluarea atitudinii,
dar produce o masura, care, conform definitiei de atitudine social-cognitiv este cumva legat de ceea
ce noi ne propunem sd evaluam (forta de legaturd), dar timpul de latenta nu este forta de legatura si
in aproape toate cazurile, pentru evaluarea ,,proprietatilor calitative ale obiectelor studiate.*

Acest adevar este propriu un abuz terminologic , nu are nici un alt motiv decat anxietatea de
legitimitate stiintificd prin imitarea stiintelor fizice; sa nu fie capabil sd masoare, In sensul propriu,
este remediati cu ajutorul necorespunzitor, toate cuvintele care impartisesc ridicina "masuri®. In
acest moment ne impunem doua alternative cu care se confruntd aceasta intrebare psihometrica: -
sensul de masurare in psihologie este ceva diferit, care iese in evidenta in mod semnificativ de sensul
italian si stiintific al termenului. - masurarea termen impropriu este nepotrivit pentru detectarea
activitatii unei date de naturd psihologicd, si este necesar si se modifice. In consecinti, devin
discutabili termenii psihometriei si sociometriei. Devine incomod de a utiliza astfel de terment, atunci
cand masura, este o fundatie a cuvantului psthometrie.

Criteriile de validare de selectie a personalului

Oricare ar fi procesul de selectie utilizat, acesta trebuie sa fie validat printr-o serie de proceduri
psihometrice. Validarea este un proces lung, dar este necesar pentru a imbunatati calitatea de
alegere.

Criteriile de validare a metodei de masurare (Boncori, 2006) sunt
* Validitatea de continut

« Validitatea de fatada

* Validitatea de criteriu

* Validitatea convergenta
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* Validitatea divergenta

» Validitatea concurenta

« Validitatea predictiva
*Validitatea postdittiva

* Validitatea de construct

* Credibilitate ca reproductibilitate
* Credibilitate ca omogenitate

* Credibilitate ca obiectivitate

Validitatea de continut este definita de Haynes si colaboratorii (1995, p. 238) ca fiind ,,gradul in care
elementele unui instrument de evaluare sunt relevante si reprezentative constructului, avute in vedere
pentru un scop de evaluare specific*

Poate pdrea banal, dar este de fapt complex pentru a evalua validitatea de continut.

Evident, cei care construiesc testul, vor pune in interiorul acestuia stimuli inerenti In constructele
examinate , dar acest lucru nu Inseamna ca testul masoara efectiv numai constructul examinat.

Oricare ar fi instrumentul nostru de masurare pe care il observam si evaluam este numit indicator,
ceea ce ne dorim sa masuram este constructul. Fiecare indicator evalueaza un aspect al
construcului, are o conexiune , dar nu este constructul.

Este foarte important sa se stabileasca dacd indicatorii calitativi reflectd constructul. Existd tehnici
care cuantifica aceasta relatie, asa cum se intampld, de exemplu, In analiza factoriala. Validitatea de
continut ia In considerare in schimb numai continutul de afisare (de exemplu, procesul-verbal de
intrebare daca acesta este un interviu, continutul elementului - grafic sau textual - in cazul in care
acesta este un test psihologic).

Construct

-

Tabel. Indicatori si construct

Exista mai multe greseli care pot pune in pericol validitatea continutului

- Elementele nu indica un singur construct, dar puncteaza doud concepte simultan, adica, nu este
respectata regula de o singura dimensionalitae

- Elementele nu se bucura de suficienta claritate explicativa
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Prin urmare, stimulii trebuie sa fie clari si lipsiti de ambiguitate. Cum putem face clar un element?
Existd unele linii directoare care vizeaza claritatea unui element.

Luati in considerare acest element:

,Directorul structurii complexe reprezinta bine viziunea si misiunea departamentului meu.“ Cat de
adevarata se simte aceasta frazadela 1 - 77

Acum, dacd am dorit sa definim daca acest element are claritate sau nu, ar trebui sd ne punem
aceastd intrebare, care cred ca este foarte utila ca un instrument preliminar pentru claritate. Care
este persoana care stie si este Tn masura sa raspunda la aceasta intrebare?

Cel putin ar trebui sa stie macar sase lucruri:

- Ce este un director de structura complexa

- Care este viziunea

- Care este misiunea

- Care sunt viziunea si misiunea departamentului

- Care sunt viziunea si misiunea directorului structurii complexe
- Cum se imbina unele cu altele

Eroarea de sarcina este remarcabila, probabil, un angajat nu stie cum sa interpreteze toti acesti stimuli
impreund si dorind sa dea un raspuns, urmeaza un proces simplificat numit euristicd. Deducem ca
acesta este un avantaj pentru directorul complexului (de exemplu, seful departamentului), da o
evaluare buna atunci cand daca il stimeaza pe director , sau mai rau, in caz de dubiu da un raspuns
neutru.

Intrebarea este in mod obiectiv prea complexa pentru angajat, care de obicei nu pune intrebari, sau
nu formuleaza fraze diferite.

In plus, aceasti intrebare contine o eroare formala remarcabila: incercarea de a misura doua concepte,
in acelasi timp. Si acest lucru poate fi dedus dintr-un cuvant foarte mic, cuvantul ,,si. Articolul citeste
,»viziune si misiune™ si aceasta va solicita avizul In comparatie cu cele doua teme care dau o
oportunitate de a rdspunde la subiect: care este, de la 1 la 7. Ce poate spune respondentul in cazul in
care

are opinii diferite asupra viziunii si misiunii directorului?

Elementul este in mod oficial gresit. Acesta este motivul pentru care nu se recomanda utilizarea ,,1°
, deoarece poate sugera madsurarea a doud concepte diferite in acelasi element. Imaginati-vda un
instrument care masoara in inaltime si greutate, cu toate acestea,afiseaza doar un numar (media intre
cele doud), rezultatul ar fi cu siguranta slab interpretabil.

Alte sugestii pentru a imbunatati claritatea elementelor este de a evita cuvantul ,,sau®.

Imaginati-va aceasta intrebare: ,,Te consideri un fan sau sustinator al companiei dvs.?* Adevarat,
Fals, nu stiu. Ambiguitatea se datoreaza faptului cd nu este clar atunci cand este indeplinita cerinta.
Candidatul care se simte sigur fan, dar nu un sustinator, poate fi considerat un subiect care ar trebui
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sd raspunda ,,adevarat“? Nivelul de confuzie este crescut, si odata cu aceasta creste si eroarea
statistica.

Orice eroare de claritate, face testul invalid din punct de vedere al continutului. Dupad cum s-ar
incepe sa se mdsoare mai multe lucruri Tmpreuna: constructul si nivelul de cunostinte generale.

Acelasi element poate fi formulat n diferite moduri, oferind o complexitate mai mare sau mai mica
in intelegere. Imaginati-va aceste elemente diferite, care masoara acelasi concept:

-2+2=?
- Dot si doi?

- Se returneaza suma valorii a doud addendumuri egal cu doi.

Intrebarea este, fara indoiala, referindu-se la aceeasi problema, dar formularea acesteia impacteaza
semnificativ asupra perceptiei . Al treilea element masoara, fara indoiald, atat capacitatile de calcul
cat si capacitata lingvistica.

Nu recomandam utilizarea de duble sau triple negatii. Adesea, aceste intrebari sunt incluse ca un mod
de control. Un test poate solicita acelasi concept in mod pozitiv si negativ. De exemplu, ,,Sunt fericit
pentru cea mai mare parte a zilei“ si - intr-o alta faza de testare ,,Nu sunt fericit pentru cea mai mare
parte a zilei.“ Este evident de acelasi concept. Sa pui doua elemente de acest tip in test poate fi util
pentru a intelege nivelul de coerenta a subiectului, sau pentru a verifica daca existd o tendintd a
subiectului de a dori sd4 manipuleze rezultatele. Subiectul consecvent tinde s& nu fie in nici o
contradictie.

Devine in schimb complexa admiterea de intrebari cu duble sau triple negatii, acestea sunt stimuli
care deruteaza aparent subiectul,ducandul la o probabilitate mai mare de eroare. Ganditi-va ,,Eu nu
am mai evitat sa rapotrez sefului meu greselile comise.” Dupa prima negare, devine un exercitiu de
logica, nu un instrument de masurare.

Inainte de a construi elementele este necesar si se defineasca constructul si fatetele sale . Aceasti
sarcind este uneori simpla, uneori complexa. Multe nosographies si clasificari ale tulburarilor de
personalitate (DSM-5, ICD-10), au deja o definitie clard a constructului, orice perturbare, de fapt, are
o definitie foarte precisa si un set de criterii, care daca sunt prezente intr-un anumit fel, indica prezenta
unui construct. Producatorul instrumentului de evaluare, pur si simplu trebuie sa extraga aceste
definitii si sa le puna in interpretarea manualului de testare. in cazul in care, cu toate acestea,
constructul analizat este prezent in diverse texte, se spune ca o astfel de clasificare clara apare intr-o
carte.Sa presupunem ca doriti sd construiti un test bazat pe mecanismele de aparare ale lui Freud. La
care definitii se face referire? La primele sau ultimele concepte ale lui Freud? Fiindca mecanismele
de apdrare, au fost elaborate in cadrul mai multor naratiuni. Acesta va fi sarcina evaluatorului pentru
a extrage definitiile si aspectele cele mai potrivite pentru a masura constructul. Desigur, chiar si citind
aceeasi carte sau acelasi numar de carti pe aceastd tema, se spune ca fiecare producator de testare
ajunge la exact aceleasi concluzii. Din acest motiv, nu este suficient pentru a declara intr-un test ca
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,obiectivul testului este de a masura mecanismele de aparare in conformitate cu Freud®, dar trebuie
sa citeze o definitie sau sd dea o definitie clard a constructului si fatetelor sale.

Urmatorul pas este de a construi elementele si a le evalua

- Pentru experti in domeniu (cercetatori si profesori universitari cu experienta in domeniul
evaluarii)

- Subiectii targhet al testului (persoane carora le este destinat testul)

- Analiza cantitativa. Solicitarea direct de la subiect (pentru fiecare element), deoarece considera ca
elementele masoara constructul

- Analiza calitativa. Punand intrebari deschise cu privire la obiectele propuse si, ulterior, efectuarea
unei analize a continutului.

Validitate de fatada

Validitatea de fatada indica gradul in care entitatea percepe evaluat continutul de test ca inerent,
congruent cu obiectivele de evaluare. Pentru a intelege validitatea de fatada trebuie sd cerem
subiectului sa ne spuna cum a perceput testul.

In acest caz, trebuie si ne intrebim ce stimuli sunt perceputi ca fiind in concordanti cu un test de
selectie. Validitatea de fatada are un rol important in procesul de selectie, nu este o experientd buna
pentru persoana evaluata de a fi supusa la stimuli pe care ii percepe ca pe niste strdini fata de rolul
pe care il aspira. Prin urmare, testele care masoara indicatori nu prea clari pentru subiect sunt utili,
deoarece majoritatea este putin probabil sd le manipuleze. Luati in considerare cu titlu de exemplu,
supunerea unui test grafic pentru un candidat pentru o selectie de management.

Cererea ,,Va cer sa desenati un copac pe aceastd foaie A4, poate fi cu sigurantd utild, deoarece este

putin probabil ca persoana va incerca a manipula testele, deoarece nu stie cu adevarat ce si cum sa
masoare caracteristicile de personalitate, cu toate acestea, poate fi vinovat de scazuta validitate de
fatada, pentru ca subiectul poate intreba care este legitura dintre proiectarea unui copac si sarcinile
legate de locul de munca.

Validitate de criteriu

Evaluarea validitatii de continut si de validitatea de fatada este doar inceputul procesului de validare
a unui instrument de selectie. Pentru a fi considerat util un instrument de selectie este, de asemenea,
important sd se evalueze validitatea de criteriu.

Criteriul este un factor extern al testului, care este de asteptat sa fie corelat in mod pozitiv sau
negativ cu instrumentul de fatada pe care il validati.
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Validitatea de criteriu se bazeaza de obicei pe baza indicelui de corelatie Pearson. Acest indice are
functia de detectare a relatiei dintre doua variabile: in cazul nostru scorul testului sau una din
subscale si criteriul examinat .

> (-0 -»)
NPACEESNCES

Coeficientul de corelatie liniara Pearson are o valoare cuprinsa intre -1 si +1. Scorul poate provoca
trei tipuri de rezultate:

- corelatie pozitiva (r = 1). Cand creste valoarea primei variabile (x, testul sau subtestului), creste
valoarea celei de a doua variabile (y sau criteriu); Se scade atunci cand x, y scade. Constructiile
analizate sunt similare, mergand mana in mana, acestea se vor afecta, probabil, unul pe altul.
Performanta si inteligenta adesea coreleaza pozitiv, cu atdt mai mare inteligenta, cu atat mai mare
performanta

- corelatie negativi (r = -1). In cazul in care valoarea x creste, scade la y si vice-versa. Constructele
analizate sunt diferite, opuse. Conceptele analizate sunt diferite. De exemplu, stresul si performanta
sunt corelate negativ unul cu celdlalt. Atunci cand stresul creste, performanta scade.

- corelatie nula (r = 0). Cele doua concepte nu au legitura intre ele. De exemplu, anxietatea si
creativitatea nu au o corelatie intre ele.

Cu cat valoarea lui r se apropie de 1 , cu atat relatia este mai puternica. O schema care ne ajuta sa
definim corelatia este dupa cum urmeaza

Cum sa interpreteze valoarea | r | Pearson

<0.2 =Relatie foarte slaba
02-04 = Relatie slaba

04-0.6 = Relatie moderata
0.6-0.8 = Relatie puternica

>0.8 = Relatie foarte puternica

Pentru a calcula o corelatie liniara simpla este suficient un Excel. In acest caz, este necesar sa se
aranjeze datele in acest mod

Subiectul Variabile X Variabile Y
A 1 3

B 4 6

C 7 7

D 9 8

E 14 11

F 17 13

G 21 15

Prima coloana indica persoana care participa la studiu, a doua coloana indica prima variabila, iar a
treia indica a doua variabild, prin care, valorile numerice in acelasi rand se refera la acelasi subiect.
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Prin urmare, se introduc valori Intr-o matrice de date Excel. De asemenea, se defineste in care

caseta, resetati valoarea ,,corelare”. Dupa cum se poate vedea in tabel, tabelul a fost copiat, de
asemenea, in caseta B11, si a fost scris Corelare, si a fost selectionata casuta C11,in acest fel,

rezultatul corelatiei a fost afisat in acea casuta.

Jx

. A B C D E

—umenti 1 |Soggetto Variabile X VariabileY
guenti file, 2 |A 1 3

3 B 4 6

4 |C . i
IE CORSlLulsx .. 5 D 9 8
a all'ultimo s... 6 |E 14 11
01 7 |F L Fi 13

8 G 21 15

9

11 Correlazion E| .l

Pentru a continua sd faceti clic pe pictograma si anume functiile fx. O fereastra se va deschide cu
functiile pe care Excel poate lucra, trebuie sa selectati functia ,,corespondentd“ si apoi faceti clic pe
OK.

Carattere [F1 Allineamento [F] Mumeri [F] Stili

x vf:
A B C D E F

umenti 1 |Soggetto Variabile X Variabile ¥

[
T
-~

a

guenti file,

s 2 L]
Inserisci funzione :

S TR ¥ )

[l il Il [=1 o] [==] b=
Y =S

Cerca una funzione:

9 Digitare una breve descrizione di cosa si desidera fare, quindi fare clic Vai
14 su Vai

IE CORSIxls% o
a all'ultimo s...
01

7 Oppure selezionare una categoria: | Usate di recente W

21

Selezionare una funzione:

W -~ houh

SOMMA ~
DEV.ST
: & MEDIA
Correlazion EE TESTT
CORRELAZIONE
RANGO.MEDIA
RANGO o

CORRELAZIONE(matrice1:matrice2)
Restituisce il coefficiente di correlazione tra due set di dati.

A

= h LN da WPk

Guida relativa a guesta funzione Annulla

d O WD 00

P
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In acest moment, Excel vi solicita sa selectati in matricea 1, datele primei variabile, pentru care
faceti clic pe prima caseta de text la dreapta matricei 1 si apoi selectati datele afectate de prima
variabila.

A B c D E F G H J K : M N
Soggetto Variabile X  Variabile Y
2 |A 1 3
3 B 4 6
A 2 .
4|C 7 7 Argomenti funzione ?
5 D 9 8
CORRELAZIOMNE
6 |E 14 11
2lE 17 13 Matricel |B2:B8 el = [1.47.91417.21}
8 |G 21 15 Matrice2 el =
9 =
10 Restituisce il coefficiente di correlazione tra due set di dati.
1 CorrelazionellNE(BZ:BS} .l Matrice1 & un intervallo di celle di valori. | valori possono essere numeri, nomi,
12 matrici o riferimenti contenenti numeri.
14
i Risultato formula =
15 .
16 Guida relativa a questa funzione OK Annulla
17
18
19
20
21

Se repeta procedura pentru Matrix2 facand clic pe caseta de test care ne intereseaza si apoi
selectarea datelor din a doua variabila. Apoi, faceti clic pe OK.

=CORRELAZIONE(B2:B8;C2:C8)

A B C D E F G H 1 K L M M 9]
1 |Soggetto Variabile X VariabileY
2 A 1 3
3 |B 4 6
4|C 7 7 Argomenti funzione ?
5 D 9 8

CORRELAZIONE

6 |E 14 11
7 |F 17 13 Matricel |B2:BS FRa| = {14791417.21}
8 |G 21 15 Matrice2 |C2:C8 F&| = {3.67.8.11.13.15
9 = 0995743062
10 Restituisce il coefficiente di correlazione tra due set di dati.
n | Correlazione|:B8;C2:C8) -I Matricel & un intervallo di celle di valori. | valori possono essere numeri, nomi,
12 matrici o riferimenti contenenti numeri.
13
14 Risultato formula = 0,995743062
15
16 Guida relativa a guesta funzione oK | Annulla
18
19
20
21

Calculul este complet daca toate etapele au fost completate corect, in casuta C11 avem valoarea
corelatiei. In acest caz, este vorba de o valoare de corelatie foarte mare si pozitiva (r = 0.9957),
cele doua variabile indica constructe foarte legate sau foarte asemanatoare intre ele.
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=CORRELAZIONE(B2:B8;C2:CB)

A E C D E F
Soggetto Variabile X Variabile Y
2 A 1 3
3 B 4 ]
4 |G T f
5 D 9 8
6 E 14 11
T'|E  Fi 13
8 |G 21 15

8

1 Correlazion E| 0,995743 Dﬁz.l

Un al doilea calcul adesea utilizat in aceste cazuri, este regresia liniara. Rolul acestei formule este de
a evalua nivelul de predictibilitate de la un fenomen la altul. Scopul este de a investiga relatia de
cauzalitate dintre variabile. In corelatie doi co-apar fenomen, in regresie in schimb vrem si
investigheze relatia cauzd si efect. Scopul regresiei este de a construi o linie de regresie, si anume o
ecuatie matematica capabild in estimarea valorii Y (prezise sau criteriu) variabild, pornind de la
valoarea X (predictor). Punct de vedere tehnic, X este o variabila care se presupune a fi cauza,
predictor, variabila a determina, In timp ce Y este o variabila care se presupune a fi efectul, ceea ce
se asteaptd. Linia dreapta de fatada regresie liniard simpla are aceasta formula matematica.

Y’=a+bX+e
Y ,,= variabila prezisa, utilizati apostrof in formula pentru a indica faptul cd aceasta este o valoare
estimata.

a = valoarea de interceptare, care este punctul in care linia de regresie intalneste axa Y b =
coeficientul unghiular, indica cate unitati creste Y cand X creste cu o unitate = si eroare statistica,
este de fatada valoare nu intotdeauna cuantificabile, dar intotdeauna prezent, toate masuratorile

psihologice sunt un fel oarecum imprecisa
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# [Data points *

| INv2 2T FRGQIEESION

Fig. Un exemplu de regresie liniard simpla

Nota. Linia indica linia de regresie si da o idee a tendintelor datelor , punctele sunt in schimb date
individuale. Dupd cum puteti vedea datele , este destul de aproape de linia dreapta, indicand faptul
ca linia de regresie oferd o buna estimare.

Cele mai multe calcule de regresie liniard permit sa defineascd mai bine aceasta linie de regresie,
obtinand valoarea a si b. Eroarea nu este utilizata in formula, dar sottointende intotdeauna. Obtinand
aceste doud valori este foarte simplu estimarea Y atunci cand X este o valoare data. Coeficientul
unghiular este o valoare in functie de unitatea de masura de regresie unui concept si acest lucru poate
duce uneori la un anumit nivel de confuzie, deoarece unitatea de masurd este un concept vag in
psihologie. Exista aspecte fizice, care sunt masurate, dar constructe care sunt deduse din analiza
comportamentului unei persoane. Eu va dau un exemplu, in multe cazuri, scorurile variabile
psihologice sunt recunoscute printr-o Tnsumare a tuturor valorilor unui subiect cu privire la intrebarile
individuale.

Sa presupunem ca doriti sd masurati anxietatea, cu 10 Intrebari, prin care subiectul se pot exprima
printr-o evaluare care merge de la 0 la 10. Numarul minim de puncte obtinute de subiect va fi 0,
maximul este de 100 (10 x 10). Acum imaginati-va, de asemenea, avand o a doua variabild masurata,
extrovertire, si cd din motive psihometrice (constructul pe care ni-1 propunem, mai complex, mai
mare valaiditatea din o cantitate mai mare de intrebari), avem la sfarsitul procesului de validare 20 de
intrebari valabile, iar acestea acestea sunt masurate pe o scala de la 0 la 10. punctajul minim este 0 si
maxim 200. Cum pot compara cele doud scoruri? Evident, se obtine 100 la primul test sau al doilea
test va avea foarte diferite semnificatii, in plus, primul test va tinde sa aiba o variabilitate diferita de
cea de a doua, in cazul in care gama mea de valori este mai mica decat scorurile de obicei sunt mai
aproape in comparatie cu cazul In care gama mea de valori este mai mare.

Din acest motiv, in multe cazuri, este mai potrivit sa utilizeze valoarea standardizata beta ([), care
nu este afectatd de diferentele intre unitatile de masura. Sectiunea privind standardizarea va explora
in detaliu aceasta practica utila.

Exista diferite tipuri de validitate de criteriu, si va fi descrisa cu o mai mare precizie in urmatoarele
paragrafe:

- Validitate divergenta
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- Validitatea convergenta
- Validitate concurenta

- Validitate predictiva

- Validitate postditiva

Luati in considerare acest lucru: valaiditatea de criteriu are scopul de a colecta o cantitate mare de
dovezi care impreuna reprezinta un test de validitate. Nici una dintre acestea nu este o dovada
finala ca testul sa fie valid, dar toate contribuie Tmpreuna la validarea testului.

In cazul in care testul este valid, trebuie sa se colecteze din lumea exterioara o intreagd gama de
date disponibile pentru al confirma, iar aceste date externe pot fi:

- Masuratori fiziologice
- Alte teste psihologice
- Evenimente concrete si tangibile

Sa vedem Tmpreuna in urmatoarele capitole despre ce este vorba

Validitate divergenta

Daca am in fata mea doua constructe si acestea sunt opuse,
inegale, in cazul in care se presupune ca atunci cand exista prezenta unui construct , ce fel de

corelatie trebuie sa obtinem?

O corelatie negativa. Este evident , doua concepte opuse se

evita reciproc, nu coexista. Usor de spus, dar ar trebui sa se dovedeascd, cu o serie de calcule.

Imaginati-va cd pentru a valida un test care masoara bunastarea psihologica, ne-am construit
elementul nostru, am realizat masurile de Incredere, am studiat calitatea subiectului si a fost pozitiv.
Pentru a evalua validitatea divergenta, trebuie sa ludm in considerare variabilele opuse conceptului
de bunastarea psihologica. Voi mentiona ca exemple:

- Anxietate

- Depresie

- Simptome fizice

- Cortizolul

- Stresul

Ne asteptam ca corelatia care rezulta este negativa si semnificativd. Pentru a face acest lucru,
desigur, va trebui sa colectam un esantion de participanti, sd prezinte:

- Testul pe care vrem sa il validam (testul de sanatate psihologica)

- Pentru unul sau mai multe criterii de testare (in casa noastra, anxietate, depresie, simptome fizice,
etc.)

Validitatea divergenta exista in cazul in care obtinem de fapt, o corelatie negativa intre variabile.
Am pus niste date In tabelul de mai jos pentru a arata modul in care aceasta poate fi setat la un
studiu de validitate divergenta.
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Sanatatea Anxietate Stres Depresie
psicologica

masurata de

testul de validare

1 11 7 3
5 7 6 2
7 3 1 1
9 1 2 1
11 1 2 1
16 1 1 1
2 16 6 1
4 12 4 2
5 6 5 3

Simpla corelare liniara indica relatia dintre doud variabile. Trebuie deci, In mod necesar sa se repete
procedura prin analiza relatiei dintre variabile de mai multe ori:

- Corelatia Intre sanatate si anxietate
- Corelatia Intre sanatate si stres

- Corelatia dintre sanatate si depresie
Validitate convergenta

Validitatea convergenta se bazeaza pe presupunerea ca variabilele similare intre ele ar trebui sa
coreleze pozitiv unele cu altele: mai mult X creste, cu cat e mai mare Y.

Daca doriti sa masurati validarea unui test de burnout, puteti Intreba: ,,care sunt alte constructe
similare cu Burnout?* Sau ,,de la ce variabile ma astept la o corelatie pozitiva?“. Cateva exemple:

- Desensibilizare

- Stresul

- Cortizolul

- Simptome fizice

In acest caz, am putea face acelasi rationamet, si anume

-Extragerea unui esantion de subiecti

- Prezentarea testului pe care vrem sa il validam (burnout) si testul criteriului

- Calcularea corelatiei liniare Pearson

- Verificati daca - cum era de asteptat - corelatiile sunt pozitive si semnificative.

Procedura de introducere a datelor 1n tabel este similar cu cel anterior, desigur, in acest caz, ma
astept la corelatii pozitive.

Validitate concurenta
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Validitatea concurenta este masuratd prin corelatia dintre testul pe care doriti sa il validati si un test
deja valid care masoara cu exactitate acelasi construct. Daca vreau sa validez un test pe burnout, va
trebui sd merg si sa caut un test valid deja pe acelasi subiect, de exemplu, inventarul Maslach
Burnout. Desigur, ma astept ca corelatiile sa fie pozitive si semnificative, in caz contrar exista ceva
in nereguli. Burnout poate corela doar cu burnout In acest caz, functioneaza doar corelatia dintre
cele doua variabile in cauza, nu este necesar sa se repete procedura.

Validitate predictiva

Validitatea predictiva este - in opinia mea - unul dintre cei mai importanti si complecsi factori
pentru a analiza. Acest tip de validitate este propus pentru evaluare atunci cand un test este capabil
de a prezice un eveniment. Practic, validarea unui proces de selectie de personal ar trebui sa se
bazeze pe acest lucru. Intrebarea este, in principiu :

,Cate din instrumentele pe care le-am selectat sunt capabilie sa evalueze daca persoana aleasa este
cea mai potrivita?“

Se trateaza o problema complexa, desigur. Pentru mai multe motive. Dar ce indicatori ne trebuiesc
sa calculam validitatea predictiva?

- Un test sau un subtest
- Un eveniment sau un comportament specific si concret
- Un interval de timp

Ceea ce complica validitatea predictiva este tocmai perioada de timp. Dupa cum va puteti imagina,
pentru alte tipuri de validitate nu este nevoie de o mare perioada de timp. Se convoaca un grup de
angajati, sunt supusi testului, se construieste o matrice de date, se face analiza de corelatie pentru a
avea rezultatul nostru. Intr-o zi de lucru am putea calcula validitatea divergenta, concurent si
convergenta.

Pentru validitatea predictiva este totusi necesar sa se astepte ceva timp Inainte de a putea calcula
rezultatele. Si se poate trata chiar in ani. Din acest motiv, multe companii sunt descurajate sa
efectueze teste de validitate predictive, chiar daca sunt instrumente absolut utile.

Sa incercam un exemplu practic pentru a Intelege modul in care putem folosi validitatea predictiva.
Sa ne imaginam ca trebuie sa validam un test de abilitati de vanzare. Cum stiu daca acest test de
vanzari este eficient in selectarea vanzatorilor abili? Trebuie sa caut un criteriu care indica
eficacitatea vanzatorului. Cateva exemple bune sunt

- Venituri

- Numarul de clienti

- Numadrul de unitati vindute

- Numarul de clienti care cumpara a doua oara, etc.
- Nivelul de satisfactie a clientilor

Alti indicatori negativi pot fi
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- Numadrul de reclamatii
- Procentul de clienti care au anulat contractul

- Numarul de rascumpadrari solicitate de client (cu exceptia celor n mod evident, din cauza unei
probleme tehnice a produsului)

Daca conduc o selectie de personal cu ajutorul unui test de validare, pot sa decid daca sa iau in
echipa 20 noi vanzatori. Fiecare dintre acestia vor fi selectati pentru diferite caracteristici, in
functie de rezultatul testului. Cum se masoara daca testul a fost ,,capabil® de a prezice abilitétile de
vanzare? Cu siguranta nu se poate masura cantitatea de vanzari, cifra de afaceri si alti indicatori
expusi o lund mai tarziu. De fapt, noi nu am dat inca timp vanzatorului sa se familiarizeze cu
contextul, sa cunoasca bine produsul, suntem inca intr-o faza initiald de socializare de munca.

Voi alege apoi un interval de timp mai lung. Un an poate fi o masurd adecvata in acest caz, dar cu
siguranta nu numai, cercetatorul va decide momentul de:

- Particularitatile de cercetare
- Timpul disponibil

- Natura produsului

- Cerintele clientului

In principiu, ar trebui sa alegem o lungi perioada de timp, dar nu este intotdeauna asa. Persoanele se
cunosc bine in o perioda de timp mai lunga, este adevarat, dar nu selectati un timp foarte lung, de
asemenea, pentru cd cu cat este mai mare distanta de timp dintre predictor si criteriu, este probabil ca
alte evenimente sa se interpuna intre teste si evenimentul asteptat

Daca am efectua un studiu clinic de personalitate pentru candidatii la o pozitie militara, poate ca eu
voi selecta doar persoanele sanatoase clinic care nu au tulburari de personalitate sau alte caracteristici
care nu sunt recomandate. Sa presupunem ca aveti 20 de subiecti si ati stabilit anumite analize de
predictivitate dupa, 5, 10 s1 20 de ani. In anul 16, unul din 20 de subiecti isi ucide sotia , analizand
cazul mai tarziu am descoperit ca subiectul nu a fost complet sandtos din punct de vedere psihologic.

Testul de selectie nu a fost predictiv, sau au aparut intre timp, alte evenimente care au dus la un
dezechilibru la persoana ?

Dificil sa stiu, singurul adevar este ca intr-o astfel de perioada lunga de timp, existd multe evenimente
care ar putea avea un impact asupra persoanei, cum ar fi: stresul legat de munca si de evenimente
traumatice.

Acesta este motivul pentru care Intr-un proces de selectie bine construit, nu este suficient doar a
efectua testul de intrare ci si folosirea altor instrumente de monitorizare (test de control, echipa de
ascultare pentru angajati etc.). In analiza predictiva, este recomandabil si se foloseasci regresia liniara
simpla, desi unele folosesc corelatia. Se vorbeste de predictibilitate in sens strict aici, pentru ca avem
un eveniment trecut si un eveniment viitor intre care sa existe o legdturd de cauzalitate. Nu
intotdeauna, cu toate acestea, avem la dispozitie o analizd atat de lunga, in astfel de cazuri, se
foloseste analiza postditiva
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Validitatea postdittiva

Analiza postdittiva consta in corelatia dintre un eveniment care deja a avut loc si un test pe care doriti
sd il validati. Acest tip de analizd nu are nevoie de un interval de timp intre teste si legdtura cu criteriul.
Sa ne amintim exemplul anterior. Sa presupunem ca aveti o companie care are deja 80 de vanzatori,
cu sigurantd, doriti sa Intariti forta de munca si aveti la dispozitie un nou test privind abilitétile de
vanzari foarte promitator: doriti sa-l validati. Sigur, s-ar putea face analize predictive, pe operioada
de un an si, de fapt, ... punand pariu pe potentialul testului, In speranta ca va fi de incredere. Asadar
aplicati testul asupra candidatilor si selectionati pe cei mai buni in baza rezultatelor acestui test,
sperand ca ati ales cei mai bunu vanzatori.Apoi va trebui sa asteptati un an pentru a vedea daca testul
a fost valid. Ceva ce este sugerat mai rapid in acest caz este analiza postdittiva. Puteti lua In
considerare sa se supuna testului cei 80 de vanzatori deja disponibili si pentru a corela rezultatul
testului cu rezultatele deja existente de vanzare. Acest tip de analiza este utild din mai multe motive.

1. Este nevoie de mult mai putin timp

2. Va permite sa analizati rezultatele testelor in moduri diferite. Daca ar fi sd administrati testele in
conditii de selectie, ar permite posibilitatea de a masura rezultatele lor doar pentru cei care obtine
un scor mare la test, pentru ca, desigur ca nu ar merge pe logica de a selecta candidatii care au
primit un scor mic la test. De fapt, cu toate acestea, nu existd nici un motiv pentru care candidati cu
scor scazut la test au o performantd buna. Nu au fost selectati, deci nu vom stim

3. Nu exista riscuri decizionale. De fapt, nu se ia nicio decizie privind personalul dupa teste, in
timp ce 1n selectie va asumati riscul de a selecta persoanele care nu sunt adecvate sau mai putin
adecvate.

Fiabilitaea

Fiabilitatea este ,,proprietatea psihometrica relativa cu care un test sau o scald de masurd au o
anumita variabild psihologica. Retineti cd fiabilitatea nu ne spune daca testul masoara ceea ce
dorim sa masuram - acest lucru este valid - dar este un indice de precizie al masurii care impreuna
cu subiectii permit obtinerea unui set de elemente . Masura trebuie sa fie precisa in sensul ca
trebuie sd se obtind cea mai mica cota posibila de eroare de masurare ,,(Chiorri, 2011).

Fiabilitatea poate fi definita in dimensiunea sa specifica (Kline, 1993):
- Replicabilitatea

- Omogenitatea

- Obiectivitate

Fiabilitatea ca reproductibilitate

Cand ne confruntdm cu un instrument de masurare ne asteptam ca, in masuratorile succesive in timp
ale aceluiasi obiect, sa avem acelasi rezultat. De exemplu, in cazul In care cantdresc cu o scald cu
calculatorul pe care am scris acest text si obtin 2,3 kg, ma astept ca a doua zi sa obtin exact acelasi
rezultat: 2,3 kg. Desigur, in functie de sensibilitatea cantarului am putea discuta pe gram sau
miligram, dar cu sigurantd, orice alt cantar de pe piatd nu ar trebui s arate 4 sau 5 kg, deoarece nu
ar fi credibil.
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Ne asteptdm la fel la testele psihometrice. Replicabilitatea este capacitatea testului de a reveni la
acelasi rezultat atunci cand sunt aplicate la acelasi subiect. Daca administrati un test de inteligenta
unei persoane astdzi si peste o lund ar trebui sa-mi dea acelasi rezultat exact. Nu se explica o crestere
semnificativa de informatii la un adult atat de repede.

Cu toate acestea, existd unele elemente care pot submina repetabilitatea de masurare a unui
instrument:

- Efect memorie si invatare : fiecare reexpunere de test nu va fi niciodatd la fel. Daca eu sunt supus
unui test de inteligenta si apoi se repeta dupa 15 zile, prima administrare imi va permite sa invat ceva
despre natura stimulilor si solutia lor. In a doua administrare voi fi mai pregitit si, prin urmare, cel
mai probabil voi obtine un rezultat un pic mai bine.

- Efect de consistentd. Oamenii tind sd afirme concepte in conformitate cu ceea ce a fost declarat
anterior. In timpul unui test de personalitate care sustine diferite concepte de sine, in a doua
administrare, subiectul poate tinde sa se repete, nu atdt de mult, deoarece considerd ca anumite
afirmatii sunt adevarate, doar pentru consecventa cu raspunsurile anterioare.

- Instabilitatea variabilei. Daca ne asteptdm ca factorii de personalitate si de inteligenta sunt stabili,
nu putem spune aceleasi lucru pentru variabilele instabile. Dacé folositi o repetabilitate de masurare
a variabilelor ,,instabile* este normal sa se astepte o schimbare, devine greu de spus unde se termina
credibilitatea instrumentului si unde incepe instabilitatea variabilei.

Pentru a verifica daca instrumentul pe care il folosim este replicabil este necesar sa se aplice o
procedura numita de testare-retestare. Se administreaza instrumentul psihometric, se asteapta un
interval de timp si apoi se readministreaza. Corelatia test-retest este calculul matematic de referinta.
Este o corelatie simpla liniara intre rezultatul la prima si a doua administrare. Desigur, ne asteptam
ca cele doua sa coreleze rezultatele. Masuratorile psihologice, sunt mai imprecise decat cele
fizice, astfel incét ne asteptdm ca rezultatele sa nu fie exact la fel (o persoana cu QI = 103 in prima
administrare, poate avea, de fapt, in al doilea IQ = 106 sau 102, de exemplu, ar foarte ciudat de a
avea un 140 sau 83). Din acest motiv, corelatia de testare-retestare este rareori egal cu 1 (corelatie
pozitiva perfectd). De obicei, se considera acceptabila valoarea de credibilitate egala sau superioara
.80 (Boncori, 2006).

Matricea de date poate fi configurata in acest mod

Subiectul Prima administrare A doua administrare
A 1 3

B 4 6

C 7 7

D 9 8

E 14 11

F 17 13

G 21 15

Eroare standard

Formula standard de eroare se bazeaza pe indicele de credibilitate si indica gradul de eroare la care
ne asteptdm. Daca rata de eroare standard este egal cu 4 si o persoana care primeste un punctaj de
100, ne asteptam ca valoarea reald (nu estimata) sa fie intre 100 = 4. Aceasta, in selectie, ne
permite, de asemenea, sa evaluam dacd doi subiecti sunt de fapt diferiti unii de alti in ceea ce
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priveste notarea. Se pare ca doi subiecti care au obtinut, respectiv, 100 si 106 ca scoruri poate
parea ca persoanele au diferite niveluri de prezenta caracteristice unice, si totusi, acest lucru nu
poate fi definit fara ajutorul erorii standard. Daca am avut o astfel de eroare standard de 2, am
putea defini mai multe subiecte ca:

- Primul ar avea un scor adevarat compus din 100 + 2 (si anume Intre 98 si 102)
- Al doilea ar fi un scor adevarat compus din 106 + 2 (adica intre 104 si 108)

Intervalele nu se intersecteaza, subiectii sunt diferiti. Desigur, scorurile si erorile lor standard sunt
estimari, orice este posibil (erori de administrare, evenimente ocazionale care pot fi afectate de
performanta sau altele), dar, in principiu, scorurile sunt diferite.

Compararea scorurilor

110
108 ‘
106 ‘
104
102 ‘
100 ‘
98
96
94

92
Soggetto A Soggetto B

Acum, imaginati-va avand acelasi test, dar o eroare standard de 10. Totul se schimba, puterea
discriminativa a testului este absolut diferit:
- Primul ar avea un scor real 100 + 10 (adica, intre 90 si 110)
- Al doilea ar fi un scor adevarat compusa din 106 + 10 (adica Intre 96 si 116)
Nu este posibil, in acest caz, discriminarea subiectilor . Fiabilitatea, prin urmare, nu este numai
utila pentru a defini stabilitatea testului, dar, de asemenea, pentru a evalua potentialul sau
discriminator. In cazul in care un scorurile de testare variaza de la administrare la administrare,
atunci cand se compara subiectii trebuie sa se considere ca o parte din rezultate este, de fapt,
datorita caracteristicilor subiectului, iar celalalt parte poateavea o portiunea de eroare (mai mult
sau mai putin considerabila).
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Compararea scorurilor
140

120
100
80
60
40

20

Soggetto A Soggetto B

Fiabilitatea ca omogenitate

O a doua modalitate de a exprima fiabilitatea este consecventa. Aceasta caracteristica exprima
gradul in care fiecare parte de test masoara in acelasi mod caracteristica masurata. De fapt, ne
asteptam ca 1n cazul in care mai multe intrebari care vizeaza masurarea aceluiasi construct ar trebui
sa fie corelatd pozitiv cu unul sau altul. Aceste date pot fi masurate in diferite moduri. Logica este
dupa cum urmeaza

Costruct

—

Indicator Indicator Indicator Indicator Indicator

Se sono vere le relazioni tra indicatori e costrutto, ovvero, gli indicatori rappresentano il costrutto, ¢
importante anche che gli indicatori siano legati tra di loro (ovvero che esista la relazione positiva
rappresentata dalle linee curve nello schema proposto).
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Daca sunt adevdrate relatiile intre indicatori si sa construct, adica, indicatorii reprezinta constructul,
este de asemenea important ca indicatorii sa fie legati intre ei (de exemplu, s exista o relatie pozitiva
reprezentatd prin linii curbe in graficul de mai jos).

Puteti lua in considerare elementele de la aceleasi scale ca mini-teste, fiecare conceput pentru a da o
estimare a prezentei unei caracteristici date. Este evident ca, dacd acestea sunt destinate acelorasi date
ar trebui sa dea rezultate similare. Daca am masura un tabel cu 10 instrumente diferite, va fi cu
siguranta o schimbare, o mica eroare din cauza sensibilitdtii instrumentului, dar toate vor avea scoruri
similare. In mod similar, dacd am 10 intrebari care au ca scop si misoare anxietatea unui anumit
subiect, iar acest subiect pe o scara de la 0 la 10 este pozitionat aproximativ 7, este de asteptat sa aiba
scoruri similare si pe alte elemente similare (de ex., 6 , 7 sau 8), este destul de neasteptat ca subiectul
raspunde la 2 sau 3 elemente similar. Am putea ajunge sa intrebam daca intr-adevar este vorba de
,mini-teste®, care masoara aceeasi caracteristica.

Cum poti avea o estimare a modului 1n care elementele sunt coerente, compatibile intre ele?

Cele doua formule de referinta cel mai frecvent utilizate sunt Alpha Cronbach si Kuder Richardson.
Formula Alfa Cronbach este dupd cum urmeaza si este utilizat pe elementele care au mai mult de
doua raspunsuri posibile (de exemplu, Likert la 5 puncte.):

I

e
25,—
Gl Sl e

k-1 5

\ ~ sum

Se foloseste in schimb formula Kuder Richardson pentru cazurile de la punctele dihotomice (de
exemplu, care au doar doud raspunsuri posibile, de ex., Elementele da / nu si element adevarat /
fals)

Prreo - —k (1. 209 )
k-1 G2

Aceste doud formule calculeaza nivelul de consistentd internd. Nivelul minim acceptabil de
coerentd internd este variabil, unii autori sustin este o valoare suficienta 0.70 (Nunnally, Bernstein,
1994), altii sustin ca un nivel suficient pentru o buna consistenta internd este .80 (Boncori, 2006).
Prin urmare, indicii dau o valoare totala de fiabilitate. In validarea unui test astfel incat sa putem
gasi in doua situatii

- Fiabilitatea are un nivel acceptabil

- Fiabilitatea nu are un nivel acceptabil
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Atunci cand avem un nivel acceptabil de coerenta interna, nu sut oportune modificari la scala, dar
atunci cand nivelul de coerenta interna este scazut trebuie sa intelegem motivele, mai ales daca
suntem in jurul valorilor limita (de ex., Alpha = 0.50), in cazul in care scala ar putea fi salvata.
Desigur, 1n cazul in care alfa a fost egal cu 0.20, exista putine sanse de a pastra intacta scara, ar
trebui sa fie, probabil, reconstruita de la inceput. Dar daca nivelul nu este ridicat trebuie sa se
inteleagd care este motivul, si de multe ori acest lucru se afld in anumite Intrebari, care, evident, nu
sunt in concordanta cu restul scalei, cu alte cuvinte: o altd masura.

Identificati elementele care afecteaza in mod negativ coerenta internd, ne ajutd, deoarece ne permite
sa eliminam sau sa alocam in alte scale ca la final sa avem o scala consistenta.

Existd doud moduri de a aprofunda calitatea elementului.

- Calculul alfa Cronbach excluzand un element o data. Multe programe statistice permit sa se
calculeze nivelul alfa al unui anumit set de elemente, fard a tine seama la un moment dat. Acest
lucru face posibil a studia care sunt elementelel problematice.

- Calculul corelatiei-element total. Aceasta este corelatia dintre un singur element si intreaga scala.
Aceastd valoare indicd modul in care o aplicatie este reprezentativa pentru ansamblu. Valorile
excesiv scazute indicd o lipsa de coerentd a elementului intr-o singura scala.

Acest tip de procedura permite o mai buna optimizare a scalei, deoarece se elimina sau se aloca
diverse elemente. Alternativa la un studiu detaliat cu privire la elemente este de reconstructie pe
scara larga. Fiabilitare ca Obiectivitate

Obiectivitatea este gradul 1n care diferiti evaluatori vin la aceeasi interpretare a testului, si anume,
aceeasi atribuirea a scorurilor. Testele psihometrice, testul de screening este de asa naturd, daca are
putind marja de interpretare. Tocmai de aceea sistemul de codificare a rezultatelor ar trebui sa fie cat
mai clar posibil, astfel incat scorurile sunt interpretate. Utilizarea de interpretare in evaluarea
psihometrice conduce la o problema in masurare: scorul subiectului si depinde de aprecierea
evaluatorului.

Existd mai multe cazuri de infractiuni in Italia, In cazul in care asupra contravenientului testarea
psihologica a fost o sursd de dezbatere. Acelasi contravenient, care se confrunta cu acelasi test de
Rorschach din exact aceleasi raspunsuri, ar trebui sd aiba exact aceeasi interpretare, chiar daca exista
doi evaluatori diferiti. Totusi, acest lucru, uneori, nu se intampla din diverse motive:

-Exista diferite scoli de interpretare a testelor proiective si diagrame de testare

- In cazul in care testul se bazeaza pe o interpretare calitativa, intra in joc greutatea evaluatorului.
Nu puteti defini brusc absenta sau prezenta anumitor criterii

- Evaluatorii pot avea diferite experiente si apoi se aplicd metoda cu eficacitate mai mare sau mai
mica

Oricare ar fi motivul care duce la diferite interpretari ale aceluiasi subiect ,de diferiti evaluatori, ne
confruntdm cu un caz de lipsa de obiectivitate.
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Obiectivitatea este masurat atunci cand nu existd o metoda Tn mod univoc de a atribui scoruri la
subiecti. Toate cazurile in care factorii calitativi apar necesitd un calcul de obiectivitate. Cateva
exemple clasice de instrumente folosite pentru a calcula obiectivitatea sunt:

» Metode grafice
* Tehnici proiective
* Tehnici observationale

De obicei, numai chestionarele au un nivel foarte ridicat de obiectivitate, deoarece normele de
acordare a punctajului sunt mecanice, acestea ar putea fi operate de catre un calculator, acesta vine
cu un sistem automat de notare. In metoda grafica, in tehnicile proiective si de observatie, acest lucru
nu este posibil, pana la sfarsit.

In fata unui chestionar, dacd am zece Intrebari care masoara anxietatea pe o scard de la 1 la 7, iar
nivelul general de anxietate ,se calculeza prin Insumarea scorurilor pentru fiecare intrebare. Nu este
nimic de interpretat, nu exista nici o sansa de eroare sau neintelegere intre diferiti evaluatori.

Acest lucru se datoreaza faptului cd ne confruntdm cu un lucru foarte simplu: daca in chestionar
subiectul poate raspunde intr-o maniera predeterminata de catre producatorul de testare, atunci cand
vom testa tehnici proiective grafice sau pur si simplu intrebari deschise, posibilitatile de raspuns sunt
infinite . Incertitudinea raspunsurilor posibile, pe de o parte, ofera libertatea subiectului de a sei
exprima , pe de alta parte necesitd un sistem clar de evaluare de necontestat a raspunsurilor,
determinand o anumita cantitate de eroare statistica..

Ca un exemplu ceea ce scrie unul dintre autorii interpretarii mai riguroase a testului Rorschach in ceea
ce priveste atribuirea de la FC scor: ,,Din pacate, nu avem nici o reguld absoluta si usor de aplicat,
pentru a evidentia raspunsul CF* (Exner, 2003, p.58). Aceastd afirmatie simpla ne poate permite sa
intelegem modul in care tehnicile proiective sunt ceva diferit de testele traditionale psihometrice.

Cum se masoara obiectivitatea

Existd mai multe modalitati de a mdsura obiectivitatea unei masuri, cele mai frecvente sunt:
- Indicele k Cohen

- Indicele Q Cochran

- Indicele de corelarea multipla

Indicele k Cohen serveste pentru a evalua gradul mediu de concordanta intre doi evaluatori. Prin
urmare, considera un esantion de subiecti, doi evaluatori, care independente atribuie punctaje,
dupd care se studiaza proportiile radspunsurilor comune celor doi evaluatori

I:>obs B I:)exp
1~ P

Principalul avantaj al formulei Cohen k este reprezentat de calculul sau usor. Limita este cd, in acest
fel puteti studia corelatia numai intre doi evaluatori si nu de catre un numar mai mare de subiecti.
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Un exemplu de k Cohen calculat pe baza de cercetare a fost realizat de Dazzi si Pedrabissi (2009) a
vrut sd studieze valorile de calitate ale unei metode scrierii de mand. Prin urmare, el a prezentat 100
grafii doi evaluatori, ei ar trebui sa interpreteze personalitatea subiectilor folosind Big Five
descriptorii de personalitate. Daca presupunem ca obiectivitatea metodei scrierii de mana, trebuie sa
existe o legatura intre interpretarile evaluatorilor prin scor de test grafologia si Big Five, ar trebui sa
ne asteptdm, de asemenea, cd cei doi evaluatori dau interpretdri similare, daca nu exact aceeasi (de
inalta fiabilitate inter-evaluatori ). In acest studiu, cu toate acestea, nu a evidentiat nici constatari de
obiectivitate ridicata sau coerenta intre interpretarile grafologie si cele ale metodei Big Five.

O a doua formula utilizatd pentru a evalua nivelul de obiectivitate este testul Q Cochran. Acest test:
- Permite prezenta a mai mult de doi evaluatori numar impar
- Permite evaluatorilor sd se exprime prin dihotomii (ex., Potrivit vs nepotrivit)

Formula Cochran Q este:
-1y 6" - (36))
F1 F1

kYL - YL

In cazul in care este necesara utilizarea mai multor evaluatori (de asemenea, chiar si numar par)

Q:

care nu se exprima prin dihotomii, trebuie sa utilizati indexul de corelatie multipla.

Standardizarea, prelevarea de probe si efectul contextului

De multe ori, simplificd procesul de validare prin simpla selectare a unor instrumente deja validate de
probe standardizate. Aceste instrumente de masurare aflate deja pe piata si au fost supuse la tintd de
persoane si sunt suspectate de a avea toate caracteristicile potrivite pentru un anumit proces de
selectie. Acest lucru este adesea suficient pentru a conduce o buna selectie, dar nu este la fel de precisa
posibil proces. Ar trebui sa ne amintim Intotdeauna ca fiecare selectie are caracteristicile specifice ale
acesteia. Cum putem crede ca colectarea de date cu privire la selectii pentru diferite sectoare si
companii sunt valabile pentru toate contextele? Cum putem gandi cd selectii pentru diferite roluri pot
f1 aplatizate pe acelasi indicator statistic? Cum putem crede ca indicatorii de evaluare a performantei
sunt aceleasi pentru toate companiile?

Fiecare companie are specificul ei, obiectivele si masuratorile proprii lor de a functiona . Din acest

motiv, este important - in marje - pentru a efectua o serie de teste de verificare pe propriile selectii

de personal, si nu se referd doar la validarea oficiald. Ca in cazul in care statisticile generale afirma

un concept, se spune ca acelasi lucru va avea loc in exact acelasi mod in contextul specific in care

opereaza.

Cum scrie Watzlawick et al (1964, p. 14): ,,un fenomen raméane neexplicat pana cand campul de

observatie nu este suficient de larg pentru a include contextul in care are loc fenomenul.*

In plus, astfel cum r face referire Campbell si Stanley (1966): ,.este necesar un avertisment, care

introduce in stiinta de inductie unele probleme deosebit de spinoase, a facut astfel incat sd o reticenta
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continud in a accepta truismul Hume , dupa care inducerea sau generalizarea nu este pe deplin
justificata in plan logic. De fapt, in timp ce problemele legate de validitatea interna poate fi rezolvata
in limitele logicii probabilist statistice, aspecte privind validitatea externd nu sunt logic depasite intr-
un mod clar si definitiv. Orice Incercarea de generalizare presupune, de fapt, o extrapolare intr-un
domeniu care nu este reprezentat in esantionul ales. [...] Desigur, nu este posibild nici o generalizare
dincolo de aceste limite, care nu este posibila nici o generalizare pur si simplu. Cu toate acestea, vom
incerca sa ajungem la generalizari la fel de valabile prin eforturi de a formula ipoteze sub forma unor
legi generale, de exemplu, pentru a controla astfel de generalizari in conditii diferite, desi ele sunt
caracterizate, de asemenea, prin acelasi grad de specificitate.

Aceste legi generale asupra mediului afecteaza in mod semnificativ modul in care puteti interpreta
datele, iar acest lucru se referd la orice tip de test. Evaluarea reciproca intre candidat si companie,
incepe cu mult Tnainte ca acestia sa se intalneasca. Candidatul formuleaza o evaluare a companiei ,
formand impresii utilizdnd informatiile disponibile pe web, anunturi, pe cunostintele sale generale
despre companiei pentru un anumit sector de activitate. In cazul in care candidatul este supus
procesului de selectie, existd mai multe aspecte care sunt uneori dificil de controlat ca mediu,
interactiunea cu alti candidati, impactul cu intervievatorul etc. Candidatul, daca este supus la o selectie
care are loc in sediu, poate deduce aspectele culturale si climatul organizational din companie,
formuleaza unele deduceri cu privire la modul in care aceasta poate fi integrat intr-un astfel de
mediu de lucru. Ceea ce vrem sa exprimam in aceastd etapa este ca nu poatem fi complet neutri.
Comunicarea este inevitabila si influenteaza in o anumita directie candidatul. Dintre toate aspectele
care meritd un studiu extern (mai departe decét validarea testului pe esantionul general), cu siguranta,
aspectul cel mai demn de remarcat este evaluarea de valabilitate externa, fiecare companie are diferite
roluri si sarcini, astfel Tncét, in mod necesar indicatorii de performanta (criterii) vor fi reevaluati pe
esantion.

De exemplu, in cazul in care proba mea generala a evaluat corelatia statisticd dintre rezultatele
obtinute la o testare de vanzari si cifra de afaceri generata de catre vanzator in anul urmator, in functie
de vanzarea de active corporale (de ex., Pantofi), se spune ca acelasi test are validitate externd pentru
vanzarea de servicii, de exemplu, sau se spune ca aceleasi test functioneaza, intr-un context socio-
economic ,diferit.

Imposibilitatea de a se suprapun contexte si situatii, face validarea, de asemenea, un proces de
context si cultural. Se potriveste intr-un context specific: social, economic, cultural, de afaceri, care
nu pot fi uitate sau ne luate in considerare. Este necesara colectarea de date intr-un anumit context.

O cautare pe care am realizato acum cativa ani (Vitale, 2010) a aratat cd mediul influenteaza
producerea raspunsurilor subiectilor. Obiectivul de cercetare a fost de a evalua modul in care
contextul de selectie influenteaza raspunsurile subiectilor. Studiul a comparat apoi raspunsurile a 120
de subiecti in conditia de selectie a personalului cu 120 de subiecti (potriviti ca varstd, sex si
calificare) fiind testati In timpul unui exercitiu. Ce se schimba in cele doua situatii este punerea in joc,
prezenta si de valoare ridicata in stare de selectie, absentd in starea exercitiu. Un instrument de
madsurare, definit ca atare, ar trebui sa fie independent de context, ar trebui sd pund in aplicare pur si
simplu o masurare obiectivd. Cu toate acestea, acelasi context de selectie influenteaza in mod
semnificativ modul in care oamenii se confruntd cu stimuli.
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Testele pe care au fost efectuate analizele se numeste Zulliger Test si este un test proiectiv format
din trei pete de cerneala, care a fost folosit de Politia de Stat din Italia pentru Selectia Personalului
(Ungaro, Borrelli, 2006).

Natura testelor proiective ies in evidentd in mod clar din chestionare, deoarece scopul este de a
intelege modul in care subiectii interpreteaza un stimul nestructurat (pata de cerneala). In acest fel va
puteti da seama cum subiectul structureaza realitatea, pornind de la un stimul ambiguu.

Ceea ce se distinge la acesti stimuli nestructurati este, de asemenea, o lipsa de intelegere a sensului
raspunsurilor subiectului care, de fapt, atunci cand subiectul spune intr-un chestionar structurat ,,imi
place sa vorbesc si sd interactionez cu oamenii are imaginea ca acest lucru este ceva legat de relatii,
socializare sau extrovertire. Mai greu este capabil sa interpreteze plansele, cu pete de cerneala, de
eX., Interpretand ce Inseamna sa fi vazut o eroare Intr-un anumit detaliu al unei anumite pete de
cerneala.

Aceastd lipsa de cunoastere a interpretarii spoturilor, induce raspunsuri mai putin filtrate la un nivel
constient, si, astfel, mai multe presupuse ,,raspunsuri reale“. Aceasta este, in principiu, o linie de
defect asa cum este ardtat de cercetare (Vitale, 2010). Desigur, subiectul nu cunoaste sensul
anumitor raspunsuri, dar si cum sunt filtrate. Scorurile obtinute de subiecti in doud conditii
experimentale (selectia vs. context neutru) au fost, de fapt, in particular diferite.

Aici sunt rezultatele obtinute In urma cercetarii

Tabel. Compararea scorurilor intre context de selectie si de context neutru

Indice Chi-quadro Gradi di liberta Significativita
R 2,84 1 N.S.

G 0,61 1 N.S.

D 0,04 1 N.S.

Dd 0 1 N.S.

Dim 30,16 1 **E (p<0.001)
F 12,14 1 *HE (p<0.001)
F+ 11,99 1 **E (p<0.001)
F+- 7,15 1 ** (p<0.01)
F- 34,52 1 ik (p<0.001)
M 7,25 1 ** (p<0.01)
FC 15,64 1 **E (p<0.001)
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CF 8,09 1 ** (p<0.01)
C 0 1 N.S.

FC'n 11,51 1 % (p<0.001)
C'nF 8,33 1 ** (p<0.01)
F(c)+ 11,43 1 % (p<0.001)
F(c)- 33,7 1 % (p<0.001)
MA 3,06 1 N.S.

mi 5,12 1 * (p<0.05)

A 0,08 1 N.S.

H 4,08 1 * (p<0.05)
Ad 0,93 1 N.S.

Hd 8,81 1 % (p<0.01)
v 15,2 1 %% (p<0.001)

Dupa cum se poate observa din tabel sunt diferente semnificative intre diferiti subiecti in cele doua

conditii experimentale, ultima coloana puteti studia in fapt diferente semnificative intre grupurile care
acopera multe dintre zonele de testare.

Studiul

a aratat cd, chiar si in testele In cazul in care raspunsul este condus mai mult de factori

inconstienti, acestia sunt, In principal angajatii care va fi nevoie sa efectueze un test care are ca miza,
angajarea la un loc de munca.

Rezultatele pot fi rezumate dupa cum urmeaza:

Cresterea de gandire stereotipd. Contextul de selectie a avut o frecventd mai mare a
raspunsurilor vulgare (V). Raspunsurile vulgare sunt rdspunsuri comune, stereotipe, de obicei
interpretari date de acesti subiecti. De ce acestea sunt date mai frecvent de persoanele in
selectie? Acest lucru este usor de explicat prin gestionare managementuli si a auto-
prezentarii teoriile. Atunci cand exista ceva in joc, persoana experimenteaza un sentiment de
anxietate. Oferirea unui raspuns extrem de creativ sau neobisnuit, este perceput ca un risc. A
se vedea o frunza pe primul loc intr-un test Zulliger este un raspuns comun, multi oameni
vad o frunza in acel loc, comun inseamna, de asemenea fara nici un risc . De fapt, putini pot
respinge ca se poatei vedea o figura care este foarte similar cu
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* o frunza), observand in schimb pentru ceva complet diferit ca ,,0 vaca cu cercei” in a treia
pata , este cu sigurantd un raspuns creativ si neobisnuit. Candidat aflat in selectie, mai mult
sau mai putin constient, nu vrea sa riste. Din acest motiv, statistic se va baza mai mult pe
raspunsurile vulgare.

* Axare pe adeziunea formald (F +). Adeziunea formala este gradul in care interpretarea se
apropie de forma adevaratd si adecvatd a petei sau detaliu interpretat. Daca mai putin
interpretare seamand cu pata, aceasta trezeste sentimentul de alerta al subiectului evaluat, care
evita astfel de a da raspunsuri fanteziste.

* mai putind atentie interactiunilor umane (H). Subiectul aflat in selectie intra n interactiune
umana cu stresul, deoarece interactiunea umana este asimilata cu evaluarea

* FC'n: mai prezente in conditii neutre, reprezinta la nivelul psihodiagnostic un control valid
ale presiunilor de anxietate si depresie (Ungaro, Borrelli 2006) — Interpretarile kinestezice:
mai prezente in protocoalele de context neutru sunt obligatorii in cazul persoanelor "
predispuse a reflecta asupra lor insisi, introvertiti, legati de ideile lor, artisti si oameni
inteligenti“. —Detalii inhibitori : in principal prezente in protocoalele context neutru, tind sa
aibad raspunsuri neobisnuite, scrie Giambelluca, Parisi, Pes (1995): ,,sunt raspunsuri in care
subiectul interpreteaza doar o parte din ceea ce este cel mai frecvent vazuta ca un intreg.”
Acestea sunt persoanele inhibate.

Cum se reduc erorile de apreciere in selectie

Selectia Personalului este o sarcind complexd. Si asa cum se Intdmpla 1n fata tuturor sarcinilor
complexe, omul nu foloseste strategii de analizad exactd a problemei, dar apeleaza la comenzi rapide
numite euristice (Anolli, Legrenzi, 2006; Bonini, Del Missier, Rumiati, 2009). Euristici, asa cum sa
aratat anterior, sunt metode rapide de gandire care simplifica si accelereazd gandul solutiei. Ele nu se
bazeaza pe o analiza atentd a problemei in toate datele sale si, prin urmare, poate creste probabilitatea
de eroare statisticd. Cele mai frecvente erori in procesul de selectie a personalului sunt:

- Eroare de judecatd: subiectivitatea evaluatorului, elemente intuitive; o tendinta de a descrie
in mod obiectiv ceea ce este o expresie a propriei sale interpretari subiective

- Eroare de prejudeciti: tendinta de a supraestima In ceea ce priveste atitudinea ta mentala,
starea de spirit si de caracter. De exemplu, optimistul va tinde sa dea evaludri mai pozitive, in
timp ce pesimistul va tinde sa fie mai sever.

-Efect Halo: tendinta de a judeca o caracteristicd bazata pe judecdti pe care le avea asupra
altor caracteristici, de exemplu, o persoana educata poate fi considerata prea inteligenta sau
vice-versa. Efectul halo este tendinta de a exprima o evaluare generala pe baza unei singure
variabile (pozitive sau negative). SI are un efect de halou, de asemenea, in cazul in care
selectorul emite un aviz pozitiv sau negativ asupra elementelor individuale ale selectiei, pe
baza unei viziuni generale. Poti vorbi despre efect de halou, de asemenea, intre un candidat si
celalalt (secventa de efect), daca ati intervievat un candidat obisnuit si un candidat slab,
primul va ardta mai bine decat ceea ce este, pentru ca mintea tinde sa evalueze realitatea din
mod comparativ.

- Eroare de contrast: tendinta de a judeca pe altii iIn modul opus fatd propriul mod de a fi fericit / trist,

sigur / nesigur.
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- Eroare de proiectie: tendinta non-constientd de a schimba propriul mod de a gandi si a simti pe
altii, mai general, de a proiecta elemente si interpretarea lor personald si structurarea ei in realitatea
externa. Acest proces conduce, de exemplu, pentru a evalua mai bine caracteristicile si valorile
identificate la altii si care fac parte din noi sau ni le atribuim (efect similaritate).

- Erori de introiectie: cu ceea ce Inseamna opusul proiectiei pentru care atribuie ele Insele trasaturi,
elemente, atitudinea oamenilor care sunt cu experientd cat mai placuta si de dorit, deoarece propria
sa. Chiar introiectie este de a pdstra imaginea de sine si cresterea stimei de sine.

- Erori de rationalizare: cu ceea ce se refera la atitudinea care implica atribuirea de caracteristici
rationale sau interpretdri logice la fenomene reprezentate doar de perspective vagi care au putin
rational

- Eroare de prejudecata: in intrebari elaborate prost, capabil sa sugereze raspunsuri (de exemplu, in
sistemul judiciar). Erorile pot aparea din moduri personale de a vedea, opinii care intervievatorul le
pot avea si care pot interveni in procesul unui candidat, de exemplu, provenind din extractia
candidatului, clisee.

Rolul aspectului fizic in selectia personalului

Una dintre cele mai comune prejudecati in selectie este aspectul fizic. Cei mai frumosi oameni din
punct de vedere estetic, de fapt, tind sa fie supraevaluati de catre evaluatori chiar si cu experientd. Un
bun fizic, care poate fi cu sigurantd necesar in anumite pozitii de lucru, nu ar trebui sd devind o
variabila care sa afecteze si alte sfere de evaluare (efect halo). Multi evaluatori nu sunt, de asemenea,
constienti cd au aceasta prejudecatd. Sunt de remarcat Ele sunt meta-analizele pentru a demonstra
relatia dintre frumusetea fizica si perceptiile sociale (Feingold, 1992), cu toate cad unele studii arata
rezultate opuse (Caki, SOLMAZ, 2013).

Prejudecata despre obezi

Un studiu efectuat de O'Brien et al (2013) a demonstrat ca aspectul fizic are un efect semnificativ
asupra perceptiei ca recrutorul face un CV. Un expert evaluator ar trebui sa ia in considerare datele
curriculum, rezultatele obtinute de persoana, care sunt, desigur, aspectele cele mai predictive ale
performantei unei persoane. In acest studiu au fost recrutati 102 recrutori, sarcina lor in aceasta
cercetare a fost de a evalua diferite curriculum-ului si sa le dea scorurile referitoare la:

- Salariu de pornire

- Probabilitatea de selectie

- Potentialul perceput de conducere

Recrutorii de asemenea, au raspuns la chestionare in ceea ce priveste
- Prejudecatile impotriva oamenilor grasi/obezi

- Autoritarismul

- Dominatia sociala

- Evaluarea aspectului fizic
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Recrutorii, cu toate acestea, nu au stiut ca este un experiment. In cadrul studiului au aparut curriculum
identice, tratanduse aceleasi experiente, singura variatie a curriculum-ului a fost de imagine. Intr-un
caz ei a avut o imagine a unei femei inainte de efectuarea unei interventii chirurgicale bariatrice (IMC
= 38-41), cealalta copie a curriculum-ului, a fost imaginea aceleiasi femeie dupa ce a fost efectuata
operatia de chirurgie bariatrica Deci, mult mai slaba (IMC = 22-24).

Scopul cercetatorilor a fost de a evalua daca expertii vor fi impartiali (atribuirea unui scor similar,
indiferent de fotografii, sau in cazul in care au fost influentati de aspectul estetic prin atribuirea unor
scoruri mai favorabile pentru versiunea cu fotografii post-chirurgie. Studiul a aratat ca evaluatorii -
chiar si cei experti. - sunt influentati in mare masura de aspectul estetic, in plus, o astfel de
discriminare este mai prezenta in evaluarile care au un nivel mai mare de prejudecati implicite

Avand un aspect bine ingrijit este cu sigurantd un factor util pentru candidat care demonstreaza grija
si respect pentru timpul de selectie, si este cu sigurantd un aspect care se ia in considerare in toate
profesiile in care contactul uman este central, dar nu ar trebui s influenteze in mod semnificativ
asupra alte domenii. Aceasta ar trebui sa acopere numai eventuala caseta de evaluare ,,aspectul fizic*.
Cu toate acestea, ceea ce se intampla mai des este ca efect de halou aceasta caracteristicd are efect si
asupra altor factori, cum ar fi“un potential de conducere, salariul mediu, abilitatile de management),
care sunt cu sigurantd deconectate de la aspectul fizic.

Cercetari privind prima impresie faciala

Exista o literaturd in plind dezvoltare asupra impactului pe care il au impresiile fetelor asupra
perceptiei sociale. Doud secole in urma Cesare Lombroso a speculat ca fizionomia ne-ar putea spune
ceva despre personalitatea subiectului, aceasta ipoteza nu a fost confirmata, ceea ce duce la inceput
la o lipsd de atentie la aceastd problema. Invalidarea acestei ipoteze a condus cercetarea pentru a
conecta ipotezele pe fata ca o ipoteza fara echivoc Lombroso. Dar noi stim ca, daca

Fizionomia # Personalitate

Acest lucru nu inseamna ca nu are impact asupra altor variabile psihologice. Sunt analize remarcabile
referitoare la prima impresie faciald. S-a demonstrat cu prisosinta ca Fizionomia= Perceptia sociala

Nu putem spune multe despre o persoana prin observarea caracteristicilor fetei, dar formulam multe
evaluari de natura sociala a unei persoane usor de observat, si de a formula impresiii pentru
interactiunea urmatoare

Cercetarile efectuate de Sutherland si colaboratorii (Sutherland et al., 2015th, Sutherland si colab.,
2015b, Vernon, Sutherland et al., 2015, Sutherland si colab., 2016) au aratat ca prima fatd are un
impact major asupra difuzorului evaluarea-l - in ceea ce priveste perceptia socialda - de multe
caracteristici:

- Competenta

- Sociabilitatea
- Conducerea

- Inteligenta

- Orientarea sexuala
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- Fiabilitate

Se trateaza perceptile cu privire la domenii majore ale psihologiei ale unei persoane de impact
considerabil asupra procesului de evaluare a unei persoane. Este demonstrat ca aceste evaluari,
acestea pot fi cazurile cele mai inexacte, atunci ele stabilesc decizii importante, cum ar fi: preferinta
pentru un candidat Intr-un proces de selectie a personalului, alegerile electorale ale evaluarilor
nevinovatie / vinovatie, probabil pentru a da un credit unei persoane.

Tabel. Acuratetea primei impresii faciale

IQ Maschile (Kleisner, Chvatalova, Flegr, 2014) Discreta

IQ Femminile Nula

Big Five Traits (Borkenau & E,C - Discreta
liebler, 1992; Little & Perrett, 2007; Pentonvoak N, O, A - Nula
et al., 2010)

Fiducia (Bonnefon, Hopfensitz & De Neys, 2013; Nula

Efferson & Vogt, 2013; Rule et al., 2013).

Orientarea Politica (Rule & Ambady, 2010). Discreta
Orientarea Sexuala (Rule, Ambady & Hallett, Discreta
2009; Rule et al., 2011)

Comportament Criminal (Bonnefon et al., 2013; Efferson Nula
& Vogt, 2013; Rule et al., 2013).

Tabel. Exemple de decizii luate pe baza primei impresie faciala (FFI)

Adevarul perceput facial (Lawson et al., Preferinte de vot
2010, Antonakis & Dalgas, 2009, Mattes & Milazzo,
2014),

32




Intellectual Output 01 — European collection of good practices, scientific research and laws in the
participating countries- techniques, methods and instruments used for personnel selection and
evaluation. Dr. Igor Vitale — Project Reference: Effective Methods for Scientific Personnel Selection

Similitudinea candidatului si fata alegatorului Preferinte de vot

Frumusetea fizica (Gilmore, Beehr & Love, 1986; Luarea deciziei de concediere .
Hochschild & Borch, 2011; Lutz, 2010, Marlowe, Evaluarea performantelor la locul
Schneride, Nelson, 1996, Hosoda, Stone-Romero, de munca

Coats, 2003; Watkins, Johnston, 2000).

Baby-face (Zebrowitz & McDonald, 1991) Evaluarea nevinovatiei in tribunal
Piacevolezza del Volto (Duarte, Siegel & Probabilitatea de a primi un
Young, 2012; Yang, 2014) imprumut

Prin urmare, factorii determinanti se bazeaza pe evaluari inexacte. In procesul de selectie,
fizionomia fetei are un rol-cheie, cel putin In urmatoarele domenii:

- Selectare fotografii in CV
- Selectarea fotografiilor din profilurile sociale (LinkedIn, Facebook)
- Fata in fata la interviul de selectie

Exista mai multe studii care au incercat sa demonstreze ca anumite variabile pot afecta procesul de
evaluare.

Unele studii au aratat care sunt caracteristicile care au un impact mai mult asupra perceptiei sociale
in ceea ce priveste sociabilitate, atractivitatea si dominanta, clasificandu-le in urmatoarea schema
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Tabel cu factorii care

afecteaza

afisarile

primei

impresii

faciale

Table 1. Significant associations between objective attributes and social trait impressions in

1,000 ambient face photographs

Attribute type Attribute App Yo-At Dom
Head size and posture 01. Head area 0.14
03. Head width 0.14 0.18 -0.20
04. Orientation (front-profile) 0.12
05. Orientation (up-down) 0.17 0.28
06. Head tilt 0.19 0.20
Eyebrows 07. Eyebrow area -0.16 -0.21 0.23
08. Eyebrow height -0.15 -=0.33 0.27
09. Eyebrow width 0.22 —0.12
10. Eyebrow gradient 0.31 —0.15
Eyes 11. Eye area -0.26 0.40 —0.22
12. Iris area -0.20 0.41 —-0.31
13. Eye height -0.30 0.39 -0.23
14. Eye width -0.13 0.34 -0.19
15. % Iris -0.31 0.24
Nose 16. Nose area 0.26 0.14
17. MNose height 0.24
18. Nose width 0.45 0.16
19. Mose curve 0.37
20. Nose flare -0.37
Jawline 21. law height 0.17 0.35
22 Jaw gradient 0.18 0.33
23. Jaw deviation 0.25 0.14
24. Chin curve 0.18 0.31
Mouth 25. Mouth area 0.69 0.14 -0.15
26. Mouth height 0.51 0.15 -0.22
27. Top Lip height -0.24 0.24 -0.25
28. Bottom lip height -0.35 0.34 —0.15
29. Mouth width 0.73
30. Mouth gap 0.71
31. Top lip curve 0.36 0.12
32. Bottom lip curve 0.75
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Other structural features 33. Noseline separation 0.22
34, Cheekbone position 0.16
35. Cheek gradient -0.17 0.37
36. Eye gradient -0.23 -0.21 0.32
Feature positions 38. Eyebrows position -0.27
39, Mouth position 0.38 -0.28
40. Mose position -0.22
Feature spacing 41. Eye separation 0.23 -0.21
42. Eyes-to-mouth distance -0.39 0.19
43. Eyes-tc-eyebrows distance -0.44
46. Mouth-to-chin distance —0.38 0.13
47. Mouth-to-nose distance —0.60 -0.12
Color and texture 49, Skin saturation 0.28
50. Skin value (brightness) -0.13 —0.23
51. Eyebrow hue
52. Eyebrow saturation 0.13 0.15
53. Eyebrow value (brightness) -0.13 -0.22
55. Lip saturation 0.12 0.19
59, Iris value (brightness) -0.24
60. Skin hue variation -0.21
61. Skin saturation variation -0.22 0.21
62. 5kin value variation -0.24 0.25
Other features 63. Glasses -0.26
64, Beard or moustache -0.20 0.24
65. Stubble -0.15 0.24

How to read this chart: App stands for Approachability, Yo-Att stands for Youthful-
ttractiveness, and Dom stands for Dominance. A positive number means a positive
orrelation, and a negative number means a negative correlation.)

Rezumand factorii care afecteaza sull'approcciabilita trebuie sa fie analizate Tn gura unei persoane
-Zona gurii

-Indltimea gurii

- Amplitudinea gurii

-Deschiderea gurii

-Curba din colturile buzelor

Factorii care afecteaza atractivitatea care afecteaza ochii:
-Zona ochi

-Zona Iris

-Inaltimea ochilor

-Latimea ochilor

Factorii care afecteaza pozitia dominantd sunt:
-Iniltimea sprancenelor

-Gradientul pometilor

-Gradientul ochilor

-Saturatia pieii Piele

-Variatia culorii pielii
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Aceste date sunt in concordanta cu cercetarile anterioare care ved trasaturile masculine ca aspecte
legate de pozitia dominanta.
Factorii care au impact asupra primei impresii faciale si limbajului corpului in imagini

Semnale Impact
Semnale ei autocontact Dominanza (-)
Frunte mare Competenza (+)
Ochelari de vedere Competenza (+)

Granitele fetei ne conturat pe fundal * diferit de | Competenza (-)
fundal, estompat, distrage atentia elementelor Piacevolezza (-)

in fundal Dominanza (-)

Lipsa zimbetului Piacevolezza (-)
Acoperirea ochilor Piacevolezza (-)
Dimensiunea mica a imaginii Competenza (-)

Piacevolezza (-)
Dominanza (-)

Lipsa contactului vizual Piacevolezza (-)

Zoom pe o parte a fetei Piacevolezza (-)

Cresterea de saturatie a imaginii Competenza (-) Dominanza (-
)

Elevarea contrastului liniei de barbie Competenza (+)

Piacevolezza (+)
Dominanza (+)

Fotografie pe lungime completa Competenza (-) Dominanza (-
)
Fotografie slab luminata Piacevolezza (-)

Modalitati de a imbunatati nivelul de dominanta perceput

- Folosirea Putere Pose (expansiune a bustului, postura in pozitie verticala si stabila sa nu fie
influentate intr-o parte, care aratd partea din spate a mainii, cu capul sus, sd8 mentina contactul
vizual .)

- Folosirea de haine elegante
- Pozitionati camera sub nivelul ochilor
- Alegeti o fotografie de calitate profesionald

- Utilizati o fotografie intr-un context inerent in modul de afaceri pentru a imbunatati nivelul de
competenta perceput

- Utilizati contactul cu ochii

- Utilizati o pozitie verticala
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Managementul impresiei

Candidatul are ca obiectiv sa se arate in cel mai bun mod posibil, aplica pentru asta o serie intreaga
de strategii de management al impresiei (Vitale, Bafera, 2014), in schimb companiai are ca obiectiv
sd selecteze persoana care are cele mai multe abilitati pentru  rolul ales. Se poate presupune, ca
candidatul este capabil sd gestioneze mai bine managementul de impresii atunci cand are informatii
exacte cu privire la semnificatia raspunsurilor la un test. Iatd cateva exemple de gestionare de
impresie, si cum sd le neutralizati

1. Candidatul poate avea instructiuni cu privire la modul in care sd se ocupe de comportamentul non-
verbal (de ex., Postura verticala, mentine contactul vizual, pentru a evita inchiderea membrelor, etc.).

2. Candidatul poate deduce sensul unui articol si pentru a raspunde pe baza dezirabilitate sociala, sau
ceea ce se asteaptd sd fie dorit de companie (de ex., Dacd in cautarea de locuri de munca este o
persoana flexibild, subiectul va tinde sa declare pentru a fi flexibil, atunci cand testul de personalitate
impune acest lucru. Un element cum ar fi

,»Am adapta la diferite situatii si contexte* face referire explicita la flexibilitate)

3. Candidatul poate utiliza elemente de nell'autopresentazione sau clisee (interviu si selectie in testele
de grup) de ex., Declarau: ,,Eu ma consider un comunicativ, dinamic, care doresc sa lucreze in echipe
si flexibil. "

Efectuarea subiectelor si testele prea transparente, intr-adevar, conduc la o eficientd mai
scazuta a procesului de selectie. O modalitate de a imbunatati aceasta evaluare este studiul
indicatorilor impliciti, indicatori care nu sunt mediati de controlul constient al subiectului. De
exemplu:
1. Un candidat poate seta - pentru managementul de impresii — pozitia spatelui drept si inclinat in fata
pentru a demonstra asertivitate, sau un interes in pozitia de locuri de munca, dar se poate face foarte
putin pentru a controla toate micro-miscarile umerilor (inainte sau inapoi, pentru a comunica interes
sau evitare), care apar in mod necesar in timpul interviului de selectie.
2. Puteti stabili prioritatea utilizarii elementelor implicite. Elementele implicite se referd in mod
egal la construct , dar nu intr-o astfel de mod explicit si usor de inteles. ,,Imi place si vorbesc cu
oamenii® este, evident, un element al extrovertirii relative, este un exemplu clar de element
explicit. Exista, totusi, formularile mai putin clare si distincte in constructia unui test. Foarte des,
instrumentele de masurare implicite sunt cele mai eficiente pentru masurarea unui construct,
deoarece acestea actioneaza la nivel subconstient, indirect. Tehnicile de mdsurare implicite sunt
utilizate in toate cazurile In care se presupune cd dezirabilitatea sociald poate avea un rol decisiv
(de ex., In selectia de personal). Un exemplu clasic este pentru misurarea constructelor rasism
(Maass, Castele, ARCURI, 2005). Formulati elemente de aparare vadit discriminatorii, active ale
persoanei evaluate, care - sa nu apara in mod deschis discriminatoriu - va evita s dea un raspuns
fals. Construind 1in schimb elemente implicite ca ,,dacad interactioneazd cu o persoand
homosexuala, ar incerca sd o faca sa inteleagd cd sunt apropiati, chiar daca ma prefac ca“ scade
cu mult timpul de evaluare, deoarece actioneaza la un nivel ipotetic, asa cum atunci cand se
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foloseste cuvantul ,,daca®, pune in prim plan elemente pozitive ,,ar incerca sa o facd sa inteleaga
ca acestea sunt aproape‘

3. Prezentdrile libere ale candidatilor ar trebui sd fie intotdeauna evaluate Impreund cu unele
intrebari in profunzime. Cliseele trebuie evitate in selectarea anunturilor. In cazul in care un
candidat este declarat ,,flexibil“, tema poate fi adancita, de exemplu, cu intrebari de genul: ,,Ce
vrei sd spui prin flexibilitate®, ,,Poti sa-mi spui despre o situatie la locul de munca anterior n cazul
in care v-ati aratat o mare flexibilitate?*

Strategiile de management al impresiei verbale cele mai utilizate sunt:
- Lingusire (evocarea atractie interpersonale)

- Respectarea opiniilor (revendicarea de a avea puncte de vedere similare si puncte de valori la
intervievatorul)

- Tactici verbale defensive (scuze)
- Auto-promovare (afirmatii pozitive despre ei insisi)

Strategiile de management al impresiei identifica aspecte care nu sunt legate de munca, ci numai de
gradul in care oamenii interactioneazad cu intervievatorul, pentru a-l convinge ca este un candidat
bun. Nu este vorba doar ca spune lucruri pozitive despre el insusi, ci si ca face lucruri pozitive. Nu
este important sa se determine daca intervievatorul si intervievatul au hobby-uri comune, acest lucru
este complet lipsit de relevantd cu privire la calitatile de lucru ale candidatului. Cu toate acestea,
aceste strategii, atunci cand sunt utilizate, tind sa produca rezultate mai bune pentru candidat si acest
lucru duce la o eroare.

Mai multe studii au aratat ca interviul structurat — versus cel nestructurat - are ca rezultat o reducere
a greutatii de management al impresiei.

Intervista Intervista strutturata
nonstrutturata

Impatto dell’IM sulle | Barrick, Shaffer & 27 17

valutazioni DeGrassi 2009

dell’intervistatore

Impatto dell’IM non Barrick, Shaffer & 40 .30

verbale sulle DeGrassi 2009

valutazioni

dell’intervistatore

O colectie de studii efectuate de Levashina et al. (2014) a aratat ca exista strategii IM care cantaresc
mai mult la rezultatul final

Tipo di Impression Management k N r SDr
Autopromozione 13 2202 26 12
IM focalizzato su altri 12 2024 13 A1
IM difensivo 12 2075 A2 .09
IM non verbale 7 1562 18 .08
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IM management de impresii; k = numarul de studii, N = marimea totald a esantionului, R =
ponderea corelatie medie observata pe esantion, DST = ponderea deviatia standard medie pe
esantion

Tipo di impression N Mpbq | SDpbq | Msq | SDsq d 95% CI
management

Auto-promozione 467 2.93 1.90 1.99 1.46 A48 .01a.95
IM focalizzato sugli 467 1.80 1.06 2.18 1.42 -27 -91a.38
altri

IM difensivo 467 1.63 1.16 1.30 0.68 46 -.08 a1.00
Non Verbale (Peeters, Non significativo

Lievens, 2006)

N = numarul total de subiecti, Mpbq = strategie medie pe comportamentele anterioare Intrebari legate
de; SDpbq = abaterea standard cu privire la utilizarea strategiei in referinta la intrebari cu privire la
comportamentul din trecut; -MSQ = media strategiei de intrebari, SDsq = deviatia standard situaionali
strategiei privind domadne situationald, d = marimea efectului cu indicele Cohen, CI = interval de
incredere de 95%

Dupa cum se poate observa, utilizarea diferitelor aplicatii sugereaza diferite strategii de management
de impresii. Intrebarile despre trecutul comportamental duce la cantititi mai mari de strategii de
management al impresiei de auto-promovare. Acest lucru se datoreazd naturii intrebarilor care se
concentreazi pe comportamentul anterior al subiectului. Intrebarile situationale, cu toate acestea,
conduc la o crestere a strategiilor de management al impresiei axate pe alte persoane. Nu existd
diferente semnificative in strategiile non-verbale. Acest lucru se datoreaza faptului ca, in majoritatea
cazurilor, candidatul se refera la o listd de sfaturi generale in utilizarea de comunicare non-verbala

De multe ori, In timpul interviurilor de selectie se evalueaza personalitatea unui subiect. Unele
studii au Incercat sd determine care au fost relatiile dintre intervievator si evaludrile intervievatului
ale personalititii lor. In unele cazuri, rezultatele au fost dezamagitoare (corelatii intre .01 si .12, Roth
si colab., 2005), in alte cazuri, acestea se dovedesc a fi corelatii moderate si semnificative (corelatii
intre 0.30 s1 0.42 din Barrick si colab. 2000 corelatii intre 0.20 si 0.43, in cautarea de Van Iddekinge
et al. 2005)

Noi tehnologii

Odata cu dezvoltarea tehnologiei au devenit din ce in ce mai frecvente interviuri video folosite de
candidati si analizate de catre evaluatori (Brenner, Ortner, Fay, 2016), utilizarea retelelor sociale si a
altor informatii de pe web (Davison, Maraist, Hamilton, Bing, 2012).

Principalele studii pe aceastd tema s-au concentrat asupra acestor aspecte:
- Fiabilitatea masurilor
- (de ex., Retele sociale, interviuri video, etc.) Calitatea informatiilor obtinute din surse web

- (ex., De confidentialitate, gradul de utilizare a informatiilor) Probleme juridice
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Potrivit lui Parvulescu si Vitale (2016), una dintre principalele abordari pentru a studia
personalitatea unui subiect, prin intermediul unor surse web este abordarea psicolessicala, o
abordare care a luat nastere cu Galton si s-a dezvoltat pana in prezent cu instrumente moderne
computerizate pentru analiza automata a textului. Exista mai multe instrumente analitice care pot
avea informatii despre utilizatori, deci este plauzibil faptul ca acestea sunt utilizate. Principalele

domenii de analiza a unui profil de facebook includ:
- Analiza personalitatii scriitorului

- Reducerea comportamentelor contraproductive (CWB)

Studii de personalitate ale celui care scrie

Fonte

Extrovertii au un numar mai mare de imagini cu ei insusi,
intalniri publice, mai multi prieteni pe retelele sociale

Marcus et al. (2006)

Persoanele cu deschideri la experientele au o cantitate mai mare
de imagini legate de célatorii in diferite tari, si mai multe
comentarii referitoare la restaurante

Gosling et al. (2002)

Persoanele care s-au auto-evaluat ca prieteni,
constiinciosi si stabili emotional publica mai putine fotografii pe
teme sexuale, consumul de alcool si droguri ilegale.

Karl et al. (2010)

Evaluarile de personalitate utilizand analiza datelor din retelele
sociale au un bun nivel de coerenta interna si obiectivitate

Kluemper, Rosen (2009)

Managementul de impresiii este, de asemenea, in comunicarea
mediata intre calculatoare. Problema de colectare a datelor in
acest caz, este definita ca persoana care a incercat sa creeze o
impresie pozitiva. Un student care vrea sa impresioneze prietenii
ar putea folosi mai multe comportamente negative ale celor care
au scris efectiv (de ex., Nu merg la scoald, comunicand un
comportament de risc, participa Tsenova partid, 2016), o
persoana care incearca sa impresioneze companiile vor prezinta
un comportament mai mult legat de competenta (arata rezultatele
academice si de Invatare). Primul va fi subestimat, al doilea va fi
supraestimat. Dar, In ambele cazuri, se investigheaza gestionarea
de impresii , si nu candidatul Tnsusi.

Kuncel e Tellegen, 2009
Joinson, Kayany, 1998
Dominick, 1999

Davison, si colab. (2012) da urmatoarele sfaturi in utilizarea de screening al candidatilor

prin intermediul internetului:

1. Elaborarea reglementarilor privind utilizarea adecvata si utilizarea necorespunzdtoare a

screening-ul de internet

2. Selectati canalul de comunicatie utilizat pentru screening-ul (social media, blog-uri,

comunicare e-mail) pe baza unei analize a muncii
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3.Efectuarea unei analize de risc-beneficiu pentru a determina riscurile legale in utilizarea
screening-ul de internet pentru candidat depasesc beneficiile potentiale

4.Standardizati evaluarile de screening prin intermediul internetului si folositi mai multe evaludri

5. Verificati acuratetea informatiilor obtinute de la screening-ul prin internet

6. Comunicati utilizarea potentiala a subiectelor de screening evaluate prin internet

Personalitatea obscura

Personalitatea obscura este un construct conceput de Paulhus si Williams (1970) este format din
narcisism, machiavellianism si psihopatie, variabile legate cu multe rezultate de tip negativ. Aceasta
sectiune va rezuma rezultatele cercetdrilor cu privire la acest subiect la locul de munca si in selectie.

Tehnici de personalitate obscura si interviu

Cautare

Fonte

Persoanele cu un nivel ridicat de Machiavellianism tind sa fie
mai putin oneste in interviuri

Fletcher (1990)

Narcisicii tind sa foloseasca mai multe strategii de management
al impresiei cum ar fi auto-promovare si volubilitate

Paulhus, Westlake, Calvez, &
Harms,

Narcisisti sunt mai apti la crearea primei impresii bune

Back, Schmulke & Egloft,
2010

Prima buna impresie tinde sa scada intr-un timp scurt, de obicei,
acesti oameni incep sd fie perceputi ca ostili si aroganti

Paulhus, 1998

Personalitatea obscura si leadership

Cautare

Fonte

Narcisismul este o variabila cheie pentru intelegerea atat a
succeselor cat si a esecurilor in leadership

Kets de Vries & Miller,
1985; Rosenthal &
Pittinsky, 2006; Kernberg,
1999

Tendinta comportamentului riscant este o variabila apreciata in
mod pozitiv in vremuri de criza

Johnson, Wrangham &
Rosen, 2002

Contextul determind succesul sau esecul liderilor cu personalitate
obscura

Padilla, Hogan & Kaiser,
2007

Leadership-ul facilita

organizationala

patologic  pote paranoiagenesi

Kernberg, 1999

Machiavellianism este corelat pozitiv cu carisma si performanta
politica

Deluga, 2001

Narcisicii tind sa 1a masuri extreme, care capteaza atentia, motiv
pentru care acestea tind sa aiba o performanta fluctuant,
caracterizate prin momente mari momente negative pozitive si
mari

Chatterjee, Hambrick,
2007; Resick, Whitman,
Weingarden & Hiller, 2009
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Exista corelatii intre trasaturile de personalitate in relatiile
interpersonale obscure si personalitati, cum ar fi impietrire,

melodrama, elusiveness, prudenta extrema, neincredere,
excentricitatea, rezistenta pasiva, perfectionismul

manipulare, cereri, autoritarism, izolare sociala, critica, aroganta,

Van Velsor & Leslie, 1995;
Kernberg, 1999;
Lombardo & McCauley,
1994;

Dotlitch & Cairo, 2003

Managerii machiavelici au un nivel mai mare de supraveghere
abuziv impotriva subordonatilor

Kiazid et al., 2010

Lipsa de detectare a caldurii, competenta si moralitatea liderului
sunt asociate cu un comportament contraproductiv al
personalului

Vitale, Falvo, Capozza (2014)

Personalitate obscura, sentimente si atitudini

Cautare

Fonte

Vanzatorii narcisisti 1 au un nivel de satisfactie mai mare decat
vanzatorii care nu sunt narcisisti

Soyer, Rovenpor, Kopelman,
1999

Machiavellianism, Narcisism si furia toate sunt corelate negativ
cu satisfactie

Bruk-Lee, Khoury, Nixon,
Goh, & Spector, 2009

Personalitate obscura si negociere

Cautare

Fonte

Tendinta machiavelica este mai puternica in cadrul negocierilor

Christie, Geis, 1970

Narcisicii tind sd exaspereze situatia sa abuzeze de relatie si de a
crea negocieri antagonice

Greenhalgh, Gilkey, 1997

Personalitatea obscura se coreleaza in general cu dorinta de a
folosi strategii ilegale

Wu, 2010

Machiavelicii au tendinta de a folosi manipularea altora,
Narcisicii au tendinta de a folosi mai mult farmec si carisma in
timp ce psihopatii folosesc amenintari

Jonason, Slomski, & Partyka,
2012

Aspecte culturale

In discutia referitor la subiectul culturii si selectiei, Krause (2012) prevede necesitatea de a realiza
un echilibru intre necesitatea unor metode si tehnici specifice unei anumite metode de culturd si de
selectie si nevoia de standardizare a oricaror procese, valide si utile pentru toate culturile. in 2012,
el a efectuat un studiu experimental pentru a investiga asemanarile si diferentele in practici intr-un
centru de evaluare din Africa de Sud, Europa de Vest si America de Nord.

Exercitii si simulare Sud Europa Nord
Africa | Occidentale | America
(N=43) | ((N=45) (N =52)

Prezentare 1n cos 54 35 55

Interviu pe backgrount 51 92 58

Interviu situational 16 48 40

Joc de rol 23 48 48

Studiu de caz 49 88 78
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Gasirea faptei 26 78 38
Exercitii de planificare 16 20 33
Instrumente sociometrice 16 40 48
Discutii de grup 37 90 45

Minciuna in procesul de recrutare

Minciuna este o tema transversalid in comunicarea umana. Noi toti, de fapt, avem un filtru
mental intre ceea ce gindim si ceea ce verbalizam care ne conduce la:

- sa comunicam ceea ce credem noi

- pentru a omite o cantitate semnificativa de gandire (text eliminat)
- sa (transformare) denatuream

- s spunem minciuni (minciuni)

Minciuna este, uneori, o functie sociala care este pusa in aplicare astfel incat sa nu rineasca
partenerul nostru

In toate situatiile in care oamenii au obiective diferite, minciuna poate intra in joc cu o functie
strategica:

- obtine un avantaj
- Evita o pedeapsa
Contextele de organizare sunt conditii bogate in care oamenii pot avea obiective diferite:

- Negocierile. Fiecare negociator doreste - cel putin pentru inceput - sa obtina beneficii maxime, in
detrimentul celeilalte parti

- Managementul conflictelor: este vorba de negocierea perceputa ca resurse limitate, unde acestea
au opinii diferite

- Recrutare: recrutorul vrea sa aiba o mare cantitate de informatii despre candidat pentru a
determina dacd acesta este persoana potrivita, candidatul doreste sa apard in cel mai bun mod
posibil pentru a maximiza sansele de a fi ales

Acest lucru implicd faptul ca selectarea personalului este una dintre conditiile in care minciuna din
motive strategice este cu siguranta posibila (Castle & Vitale, 2012).

Pentru a vorbi despre minciund este necesar sa vorbim de sisteme de comunicatii, care sunt
rezumate in felul urmator:

- Comunicarea verbala: cuvintele rostite de persoana
- Comunicarea para-verbal : ton, ritm, pauza, volum si calitatea vocii

- Comunicarea nonverbald: gesturile, orientarea capului, expresiile faciale, aspectul fizic etc.
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Prezenta unei neconcordante intre fiecare dintre aceste sisteme pot duce la un anumit grad de
ascundere:

CV#£CV
CV £#CPV
CV £#CNV

CNV £#CNV
CPV £#CNV

Fiecare dintre sistemele de comunicare poate fi, prin urmare un semn indicator al minciunii. Exista
multe sisteme de recunoastere a minciunii (Barter, 2015). Recunoasterea metodelor de minciuni pot
fi clasificate in:

- Metode fiziologice: metode care spun ca minciuna este asociata cu modificari semnificative
fiziologice (Elettrogastrogramma, poligraf, imagistica prin rezonanta magnetica functionala, etc.)

- Metode verbale: metode care spun ca, in timpul minciunii si ingeldciunii sunt mai prezenti anumiti
indicatori verbali

- Metode non-verbale: metode care spun cd minciuna este insotitd de schimbari semnificative in
comportamentul non-verbal

Deoarece metodele fiziologice invazive, mai degraba, nu sunt utilizate In majoritatea tarilor
europene, desi 1n altele, cum ar fi Bulgaria, acestea sunt frecvent utilizate in multe contexte
organizationale. In prezent, in Bulgaria, se foloseste poligraful (metoda fiziologicd), in aceste
contexte:

- Evaluarea candidatului in timpul unui interviu de pre-angajare
- Evaluarea loialitatii unui angajat

- Solutionarea diferendelor

- Cazurile de drept civil si penal in domeniul organizational

Unele metode fiziologice, in evaluarea si gestionarea stresului, cum ar fi biofeedback-ul si
neurofeedback sunt rar folosite in Italia pentru anumite selectii de candidati la nivel inalt (manageri
s sportivi relevante)

Pentru marea majoritate a cazurilor, conditiile de selectie permit utilizarea - in timpul interviului -
ambelor metode verbal si non-verbal. Amintiti-va, cu toate acestea, in aceasta analizd exacta si
stiintifica, este necesar sa se aplice metoda de analiza video, precum si metode standardizate de
analiza de comportament (de exemplu, FACS, Ekman, Friesen, Hager, 2002;. Dael, Mortillaro,
Scherer, 2012), desi acest lucru presupune timp si costuri economice mai mari. De asemenea, este
recomandabil sa se aplice metoda numai dupa ce a existat un nivel ridicat de fiabilitate inter-
evaluatori.
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Interviu de selectie

Printre metodele de intervievare, cu sigurantd, interviul structurat este una care ofera un nivel mai
mare de fiabilitate si validitate. De fapt, orice nivel de deconstructiei duce la efectuarea mai multor
interviuri pe diferite teme, si apoi pentru a produce date comparabile intre ele. Un nivel minim de
deconstructie poate fi insa necesar pentru a asigura un minim de flexibilitate in cazurile dificil de
gestionat.

Interviul structurat poate fi definit ca: ,,un proces personal si interactiv a unuia sau a mai multor
persoane care evalueaza pe cale orald la o altd persoana si sa evalueze raspunsurile sale, in scopul
de a determina calitatile persoanei si de a lua o decizie de angajare sau impotriva ,,(Levashina et al.,
2014).

Printre interviurile propuse, dupa cum se poate observa din diagrama, interviul structurat are un
nivel mediu de valabilitate si fiabilitate mai mare decat instrumentele nestructurate. Cu toate
acestea, exista mai multe aspecte specifice care trebuie abordate n acest instrument: reducerea
prejudecatii evaluatorului, managementul de impresii, masurarea personalitatii, intrebari
situationale, dezvoltarea de scale de notare.

Sa presupunem cd aveti o comisie de evaluare pentru in timpul unui interviu structurat. Ceea ce

este important in aceasta evaluare este identificarea erorilor din aceasta fila de selectie, si apoi ce ar

putea fi imbunatatit in mod considerabil.
Trasatura 5 6 7 8 9 10
Aspectul fizic
Flexibilitate
Comunicare
Colaborare
Atentie

Prima eroare notabila este lipsa unei definitii clare a caracteristicilor mdsurate. Dacd nu am un
manual de codificare care sa defineasca exact ceea ce vreau sd spun prin prezenta fizica, fiecare
evaluator va tinde sd inlocuiasca ,,aspectul fizic*, cu conceptia sa despre aspectul fizic. Suntem de
acord cd acest lucru ar putea insemna diferite lucruri: imbracaminte, igiend personald, frumusetea
fizica. Aceasta variabila poate fi destul de influentata de gusturile personale, care nu au nimic de a
face cu scopul interviului. Acelasi lucru se poate spune de termenii de flexibilitate, comunicare,
colaborare, atentia. Termenii sunt la fel de importanti ca marime si interpretabili.

Atunci cand se produce o fisa de notare este Intotdeauna intelept sa se defineasca cu atentie
ceea ce se intelege Tn mod specific atunci cand vorbim despre un anumit construct.
Unii, 1n fata acestui sistem sustin ca scara de 5 pana la 10 poate fi o greseald. De fapt, acest
lucru nu este o eroare formala, greseala reala este de a nu avea nici un criteriu pentru a defini
ceea ce este de 5, 6 sau 7, etc. Dacd nu am nici un criteriu, evaluarea va fi absolut
dependenta de acest subiect.
Pentru a Tmbunatéti eficienta acestui sistem este, este necesar:
- Sa definiti mai atent constructul

-Definirea modului de atribuire a scorului in cel mai unic si mai clar posibil mod
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Orientari

Un exemplu de orientari adoptate in selectarea personalului este raportata de catre Zucchi (2007)

Capacitea cognitiva

Elemente de observatie pentru conducatorul interviului

Analisi

- Este nevoie de o multime de intrebari pentru a aduna datele si informatiile
necesare?

- Este capabil sa citeasca , o situatie destul de complexa ?

- Este capabil sa inteleaga aspectele cele mai relevante ale problemelor?
-Are 1 un interes pentru a merge dincolo de suprafata intrebarii,
orientatanduse pentru a intelege motivele si cauzele problemelor?

- Poate explora problemele de manipulare si de cealaltd parte sa se
intoarca la complexitatea lor?

- Este precis 1n raportarea de date?
- Interventiile sunt oportune si concentrate?
- Exista adancime de rationament sau ramane de suprafata?

- Presupune exemple si specificatii?

Sumar / Prezentare
generala

- Se poate concentra asupra celor mai importante aspecte ale problemelor
sau se pierde, 1n special?

- Reuseste sd leage variabilele si aspectele diferite ale problemelor?

- Ce merge in detaliu In detrimentul intregului?

- Acesta se ocupa de o lecturd a situatiilor ample?

- Jurnalul de comunicare este incisiv si eficace?
- In abordarea problematica ia In considerare cadrul de baza si
contextualizarea ?

- Poate functiona autonom prin pasii ,,Macromicro® si invers fatd in face
cu o problema?

- Acesta se ocupa de conexiunile necesare la contextualizarea unei
probleme procedand intr-un mod paradigmatic si nu numai secvential?

Capacitatea de
invatare

- Este capabil de a alinia ritmul de comunicare si cerintele conducatorului?

- Care este pozitia lui in raport cu un feedback precis despre punctele sale
forte, dar mai presus de toate punctele sale de slabiciune?

- In timpul feedback-ul, deoarece doreste si aprofundeze ,evaluatorul pune
intrebari specifice ?
- Cum reactioneaza la stimulii interlocutorului? Care este gradul de

receptivitate?
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- Care este gradul de ascultare reala si activa in conditiile mediului
extern ?

- Ce fel de prelucrare critica are loc asupra experientelor de succes si
esec ?

- Cum se poate invata din greseli decat sa se nege?

Prima competenta: a gandi analitic

Definitie: identificarea informatiilor care trebuie analizate prin aplicarea capacitatii rationamentului
logic :

- Descompunerea problemelor in aspectele lor elementare
- Identificarea analizei informatiilor necesare

- Recunoasterea tendintelor si proprietatile datelor

- Folosirea analizei calitative si cantitative a elementelor
- Demonstrarea rationamentului logic

- la decizii si propune solutii chiar si in prezenta de date oarecum ambigue
Interviu de comportament

Asa cum am vizut, avem nevoie de modele exacte:

- formularea intrebarilor

- standardizarea procesului de interviu

- atribuirea scorurilor (scoring)

Interviul comportamental este cu siguranta unul dintre sabloanele care se apropie cel mai mult
de un proces standardizat. Este un model care implica utilizarea unor intrebari specifice
adaptate la aptitudini si comportament.

Interviul comportamental presupune ca unul dintre principalii predictori ai comportamentului viitor
este un comportament trecut. Desigur, oamenii se schimba si evolueaza de la momentul intrérii la
locul de muncd poat avea loc mai multe procese de crestere personala (socializare de munca, formare,
coaching, mentoring).

Interviul comportamental poate fi vazut ca un set de instrumente , care se face din timp in timp, in
functie de resursa aleasa: nu exista un singur interviu comportamental, sunt atat de multe piese de
puzzle, care pot fi apelate.

Modelulul de interviu comportamental este cu sigurantd metoda STARS, derivat din acronimul:
- Situatia
- Sarcina
- Actiuni
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- Rezultate
- Rezumat

Studiul unei singure competente a subiectului este pus in aplicare prin screening-ul atent a Intrebarilor
standardizate care se concentreazd pe aspectele enumerate: situatie, sarcind, actiune, rezultate,
rezumate.

Fiecare rol pe baza analizei de la locul de munca si analiza sarcinilor sugereaza un anumit model de
competentd. Exista cateva reguli de baza pentru a scrie corect definitia competentei analizate :
- O competenta trebuie sa se refere numai la un comportament observabil. O competentd nu va fi

capabila sa distinga candidatii valizi de cei nevalizi

- Fiecare comportament trebuie sa includa o expresie verbala. Cu alte cuvinte, acesta trebuie sa
descrie o actiune pe care o puteti simti in timpul interviului pentru a descrie, in acest fel daca va

creste nivelul de incredere al evaluatorilor.
- O competentd buna trebuie sd acopere cel putin patru comportamente

- Comportamentul asteptat de la un membru junior al echipei va fi diferit de cel al seniorului. Dupa

cum se presupune cd experienta creste nivelul de competenta
Cum sa se pregateasca modelul de competenta

- Stabilirea pregatirii pe care un candidat trebuie sa il aiba in diferite roluri. In special, pentru
candidatii din pozitiile de entry-level vor exista niveluri mai mici de competenta

- Daca timpul va permite discutati cu colegii . Nu va bazati numai pe feedback-ul dvs. este
intotdeauna mai bine sa cunoasteti opiniile colegilor in aceastd chestiune pentru a va asigura ca
trasaturile nu sunt banale.

- Lista comportamentelor care, in conformitate cu cerintele tehnice de formare, urmeaza sa fie
gasite in candidat. Aceasta definitie ar trebui sa fie cat mai clar posibil.

- Insistati ca intervievatorii sa prezinte numai acele intrebari cu privire la anumite comportamente,
pentru a se asigura cd acestea nu sunt mai putin severe, cu unii candidati si mai stricte cu altii. Orice
variatie semnificativa de la modelul de interviu induce o problema de non-egalitate in proceduri.

Competenta 1 - Gandeste analitic

Definitie: identifica informatiile care urmeaza sa fie analizate si prin aplicarea unor abilitati de
rationament logic si ia o decizie bine informata

Comportamente

- Descompunerea problemelor in aspectele lor elementare

- Identificarea analizei informatiilor necesare

- Utilizarea pentru analiza a elementelor cantitative si calitative

- Demonstrarea abilitétilor de rationament logic

Ia decizii si propune solutii chiar si, in prezenta datelor intr-o anumitd masura, ambigui
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Tabelul 1 - Gandeste analitic- intrebare si input: Exemplul 1

1. Situatie El descrie o situatie in care a analizat o problema
2. Sarcina Cand s-a intamplat?
3. Actiuni Cum a avut originea aceasta situatie

Ce sarcini au fost atribuite?

4. Rezultat Ce informatii sunt colectate?

5. Rezumat (daci este necesar) | In ce fel a stabilit analiza datele?

Tabella 2 — Gandeste analitic- intrebare si input: Exemplul 2

1. Situatie Spune-mi despre ultima data cand el a analizat datele
2. Sarcina Cand s-a intamplat asta exact?
3. Actiuni Pentru ce el a Incercat sa analizeze aceste date?

In ce fel a stabilit analiza datelor ? Ce probleme ati avut
in aceastd analiza? Cum s-a ocupat cu ei?

El a vorbit cu unul dintre ei de aceste probleme? El a
cerut sfatul cuiva? Daca da, cui?

4. Rezultat Ce altceva a facut in analiza datelor?
Care au fost remarcile sale finale?
5. Rezumat (daca este necesar) | Cu alte cuvinte, pentru a rezuma ceea ce ati facut in

aceasta situatie ...

Competenza 2 - planificare si organizare

Definitie: defineste secventa de actiuni si resursele necesare pentru a atinge un anumit obiectiv
caracteristici:

- Gestionarea timpului

- Descompune sarcini complexe in obiective mai simple

- Decideti cand aveti nevoie pentru a efectua sarcini individuale, pentru a atinge scopul final -
Examinati cerintele de resurse

- Elaborati planuri de urgenta, gata sa fie utilizate in cazul in care apar probleme

Tabelul 3 — Planificare si organizare — intrebare si input: Exemplul 1
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1. Situatie Ai vorbit despre un proiect (sau un complex de
probleme) pe care 1-ai planificat de la incepu. Cand sa
intamplat?

2. Sarcina Cum se face ca a gasit el insusi gestionarea proiectului?
3. Actiuni In ce fel ati stabilit planificarea si organizarea?

Care sunt resursele necesare pentru punerea in aplicare a
proiectului?

Avea nevoie de cineva implicat in planificarea? Daca da,
de cine?

Ce altceva ai facut pentru a dezvolta planul de proiect?

4. Rezultat Ce feedback ai avut cu privire la succesul acestui proiect?

5. Rezumat (daca este necesar) | Sa recapitulam pe scurt ce sa Intdmplat: el ...

Tabelul 4 — planificare si organizare —intrebare si input: Exemplul 2

1. Situatie Descrie o petrecere sau un eveniment pe care ai
fost responsabil sa 0 planifici si sa o organizezi
Cat a durat organizarea?

2. Sarcina Spune-mi cum a fost sa fii responsabil de organizarea
evenimentului
3. Actiuni Care au fost primii pasi?

Ce probleme ai intdmpinat in aceasta pozitie?
De ce eveniment ai tinut cont in planul tau?

4, Rezultat In cele din urma, care a fost rezultatul acelui eveniment?
5. Rezumat (daca este necesar) Incerca sd rezumi ceea ce ai facut in aceastd imprejurare:
eu ...

Competenta 3 - demonstreaza perseverenta si determinare

Definitie: persista in fata obstacolelor si esecurilor, motiveazate pentru a obtine rezultate si pentru a
obtine mai mult

Comportamente

- Reglementeaza actiunile tale in functie de prioritdtile precise, atunci cdnd timpul este in scurt (de
exemplu, decideti ce poti si ce nu poti face

- Gasiti modalitati de a rezolva probleme si de a depasi obstacole

- la initiativa si propune

- Persista 1n lucrare, dedicd mai mult timp si efort pentru a finaliza in mod corespunzator

- Comleteaza si finalizeaza sarcinile care au fost atribuite, in conformitate cu termenele de respectat
in cadrul bugetului

51




Intellectual Output 01 — European collection of good practices, scientific research and laws in the
participating countries- techniques, methods and instruments used for personnel selection and
evaluation. Dr. Igor Vitale — Project Reference: Effective Methods for Scientific Personnel Selection

Situatie

Spune-mi despre un proiect sau un loc de munca, care nu
a mers conform planului

Cand sa intamplat exact?

Sarcina

Care a fost rolul tau in plan?

Actiuni

Cum te-ai confruntat cu dificultatile?

Ce altceva nu a mers in planul tau? Si cum ai manipulat
aceasta problema?

A trebuit sa sa ceri ajutor la cineva 1n acest proiect?
Dacd da, care a fost ? Ce altceva ai facut pentru a
remedia situatia?

Rezultat

Care a fost rezultatul final al proiectului?

Rezumat (daca este necesar)

Sa vedem daca am inteles descrierea : ea ...

Tabelul 6 - Demonstreza perseverenta si determinare — intrebare si input: Exemplul 2

1. Situatie Imi vorbesti despre un proiect dificil ?
Cand s-a desfasurat?
2. Sarcina Cum ai fost implicat ,tu ?
Care a fost dificultatea acestui proiect?
3. Actiuni Ce probleme au aparut in timpul desfasurarii proiectului?
Cum ai abordat prima problema?
Cum ai abordat a doua problema?
Cum ai abordat problema urmatoare?
4. Rezultat Ce feedback-ul a obtinut, proiectul finalizat?
5. Rezumat (daca este necesar) | Recapitulam : tu ai...

A patra calificare: servirea clientului
Definitie: se strdduieste sa Inteleaga nevoile clientului ,este obligat sd il satisfaca ,pe scara larga.
Comportamente:
- pune intrebdri pentru a Intelege nevoile clientului;

- interpreteaza limbajul corpului pentru a ghici nevoilel ui neexprimate

- aratd entuziasm in interactiunile cu clientii

- pune nevoile clientului in concordanta cu atributiile de locul de munca

- gaseste modalitati de a satisface clientul, chiar dincolo de asteptarile sale

Tabelul 7 — Servirea clientului — intrebare si input: Exemplul 1

1. Situate Imi descrii o situatie 1n care ai intalnit un client dincolo de
asteptarile tale ?
Cand s-a intamplat ?

2. Sarcina In ce a constat aportul tau ?

52




Intellectual Output 01 — European collection of good practices, scientific research and laws in the
participating countries- techniques, methods and instruments used for personnel selection and
evaluation. Dr. Igor Vitale — Project Reference: Effective Methods for Scientific Personnel Selection

3. Actiuni

Cum ai determina nevoile clientului respectiv?

In ce fel, a raspuns el la aceste nevoi? Ce asteptari a
depasit clientul?

Cum a reactionat clientul la actiunile tale?

4. Rezultat

Cum ai stiut sd fii capabil nu numai pentru a satisface
asteptarile clientilor, dar, de asemenea, pentru a le depasi?

5. Rezumat (daca este necesar)

Bazat pe ceea ce am auzit, cred cael ...

Tabelul 8 —servirea clientului — intrebare si input: EXemplul 2

1. Situatie

Imi vorbesti de un client dificil, greu de gestionat ?
Cand a trebuit sa te ocupi de acest client?
Care este originea aceastei situatii?

2. Sarcina

In ce fel era dificil, acest client?

3. Actiuni

Ce intrebari ai adresat clientului respectiv pentru a
determina problema lui?

Ce alternative ai luate n considerare, pentru a trata acel
client?

Ce pasi ai facut pentru a gestiona situatia

Cum a reactionat clientul la actiunile sale?

4. Rezultat

La final care a fost rezultatul situatiei?

5. Rezumat (daca este necesar)

Acum sa rezumam : tu ai...

Competenta 5 - lucru in echipa

Definitie: Fa parte activa din echipa prin furnizarea contributiei tale la ceea ce este necesar

pentru atingerea obiectivelor comune .

Comportamente:

1a initiativa de a verifica daca alti membri ai echipei au nevoie de asistenta

ofera sprijin psihologic si / sau asistenta practicd membrilor echipei, dupd cum este necesar

impartaseste informatii si idei cu alti membri ai echipet

- adapteaza rolul tau 1n cadrul temei, dupa cum este necesar

Tabelul 9 — Lucru in echipa — intrebare si input :Exemplul 1
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1. Situatie Imi vorbesti de un moment in care tu ai adus o contributie
semnificativa la realizarea unui obiectiv al echipei tale ?
Cu cat timp 1n urma s-a intdmplat asta?

2. Sarcina Ce a incercat sa realizeze echipa in acea situatie ?
Care a fost aportul tau?

3. Actiuni Imi povestesti ceea ce ai spus sau ce ai facut pentru a
contribui la efortul echipei?
Contributia ta a avut efect asupra echipei ?

4. Rezultat Ce a facut echipa, in Incercarea de a-si atinge scopul?

5. Rezumat (daca este necesar) | Pentru a recapitula ceea ce tocmai mi-ai spus, el ...

Tabelul 10 — lucru in echipa — intrebare si input: Exemplul 2

1. Situatie Imi vorbesti de un moment in care ai ajutat un coleg ?
Cu cat timp 1n urma s-a intdmplat asta?

2. Sarcina Care este motivul pentru care persoana avea nevoie de
ajutor?

3. Actiuni Tu ce ai facut sau ce ai zis pentru a ajuta acel coleg?
Cum ai reactionat la eforturile sale? Tu ce altceva ai
incercat sa faci [daca este necesar, repetati aceasta
intrebare]

4. Rezultat Cu ce rezultat s-a Incheiat povestea

5. Rezumat (daca este necesar) | Tu ai...

Competenta 6 - sa invete si sd Tmbunatdteasca

Definitie: cautd in mod activ feedback de la altii si gaseste oportunitati de imbunatatire "
Comportamente:

- solicitd feedback si critici constructive din partea altora;

- identifica si urmareste oportunitdti de invatare

- Inveta orice Tn mai multe moduri, de exemplu prin citirea, imitarea altora, discutii si asa mai
departe

- analizeaza pentru a invata din greseli

- schimba comportamentul bazat pe ceea ce ai invatat

Tabelul 11 — invatare si imbunatatire — intrebare si input: Exemplul 1
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Situatie

Spune-mi despre ultima initiativa pe care ai puso in
aplicare pentru dezvoltarea ta profesionald. Cand s-a
intamplat?

Sarcina

Ce ai propus sa obtii ?

Actiuni

Ce masuri ai luat exact?

In ce initiativa de crestere profesionala ai implicat pe
altcineva? Daca da, cum a fost implicat? Descrie
problemele si dificultétile pe care le-ai intalnit, in
initiativa ta de dezvoltare profesionala

Cum ai trecut aceste dificultati?

Rezultat

Ce ai invatat ?

Rezumat (daca este necesar)

Rezumam, tu ai..

Tabelul 12 — invatare si imbunatatire — intrebare si input: Exemplul 2

1. Situatie Imi vorbesti de ultima oara cand ai primit critici ?Cand
s-a intimplat ?

2. Sarcina Te rog imi poti repea exact ce a spus acea persoana ?

3. Actiuni Tu cum ai raspuns ?
Ce ai facut dupa ce ai primit acele critici? Ce
altceva ai facut?

4. Rezultat Imi spui in ce mod acel episod a modificat
comportamentul tau ?

5. Rezumat (daca este necesar) Deci putem spune ca ,tu ai...

A saptea competenta : a influenta pe altii

Definitie: convinge pe altii sd adopte o noua perspectiva, recurgand la argumente logice sau alte
tactici de persuasiune:

Comportamente

- Localizeaza persoanele care conteazd si pe care trebuie sa le influentezi

- pune intrebari pentru a intelege nevoile celor pe care vrei sa ii inflentezi

- da- ti seama de intentiile ascunse

- Utilizeaza caile de a te conforma cererii din diferite situatii

- Asigurate ca deciziile si rezultatele ulterioare sunt in concordantd cu obiectivele organizatiei

Tabelul 13 — a influenta pe altii — intrebare si input: Exemplul 1
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1. Situatie Imi descrii o situatie particulara in care tu a trebuit sa
schimbi ideea cuiva ?
Cand s-a intamplat ?

2. Sarcina De ce ai fost tentat sa schimbi ideea acelei persoane?
Care era convingerea initiala a acelei persoane?

3. Actiuni Tu ce ai intentionat sa faci ?
Tu ce ai spus sau ce ai facut exact?
Ce ai raspuns persoanei ?Imi descrii ce altceva particular
ai facut tu si cum a reactiona persoana?

4. Rezultat Tu ce ai obtinut la final ?

5. Rezumat (daca este necesar) Deci daca am inteles bine, tu ...

Tabelul 14 — a influenta pe altii — intrebare si input: Exemplul 2

1. Situatie Imi descrii o situatie 1n care tu te-ai ocupat de cineva care
la Inceput nu a fost de acord ?
Cu cét de mult timp In urma?
Care a fost opinia celuilalt?

2. Sarcina Ce alternative ai considerat pentru a aborda aceasta
situatie?

3. Actiuni Imi descrii ce metoda cu acea ocazie ai folosit pentru a
convinge persoana sa fie de acord ? Ce altceva ai facut
sau ai zis pentru a convinge ?

4. Rezultat La final ce ai obtinut?

5. Rezumat (daca este necesar) | Pentru a recaptula , tu ai...

Competenta a opta: Ganditi-va bine la costuri si venituri

Definitie: ,,ati inteles cat de important este de a gestiona bugetul si costurile, Tn urmarirea unei mai
mari eficiente i/ sau rentabilitati:

Comportamente

- Pune aceste reduceri in analiza financiara, atunci cand este necesar

- Fa reduceri si ajustdri care sunt necesare pentru a modifica chiar si bugetul estimativ

- Fii constient de avantajele si dezavantajele diferitelor alegeri

Tabelul 15 — Ganditi-va bine la costuri si venituri — intrebate si input: Exemplul 1

1.

Situatie

Imi vorbesti despre un proiect comercial dificil la care ai
participat ?
Cand a avut loc?
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Sarcina

Care erau obiectivele financiare sau comerciale ale
proectului?

De ce situatia a fost dificila?

Care a fost rolul tau in proiect?

Actiuni

In ce mod ai incercat sa intervii in aspectele comerciale
sau financiare ale proiectului?

Ce alternative ai luat in considerare in acea ocazie? Ce ai
facut pentru a infrunta aceste dificultati ?

Ce altceva ai facut?

Rezultat

Care a fost succesul la final?

Rezumat (daca este necesar)

Sa incercam sa rezumam: tu ai...

Tabelul 16 — Ganditi-va bine la costuri si venituri — intrebate si input: Exemplul 2

1. Situatie Imi vorbesti despre o decizie financiara care a trebuit sa
oiei?
Cand s-a intimplat acest lucru ?

2. Sarcina In ce masura ai participat la acea decizie?
De ce a fost o decizie dificila?

3. Actiuni Ce analiza ai facut pentru a putea lua acea decizie ?
Ce alternative ai considerat in acea ocazie
Care erau alternativele pro si contra ?
Ce alternativa ai ales ?

4, Rezultat Care a fost efectul deciziei tale?

5. Rezumat (daca este necesar) | Pentru a rezuma, tu ai ...

Competenta a noua: comunicarea cu ceilalti

Definitie: produce comunicari clare si eficiente, in forma scrisa si in forma orald, in ambele situatii
formale si informale .
Comportamente

- Redactarea documentelor inainte in mod clar si concis a principalele puncte ale subiectului
- Exprimarea opiniilor, de exemplu, in sedinte de echipa sau in intalniri cu clientii

- Adaptarea metodei de comunicare la nevoile publicului

-Se pot face prezentari formale eficiente, care se proceseaza

- Rezultatele cercetarilor, pentru a testa eficienta comunicarii sale

Tabelul 17 — Comunicarea cu altii — intrebare si input: Exemplul 1

1.

Situatie

Imi descrii o situatie in care a trebuit sa ai 0 comunicare
dificila cu un individ sau un grup ?
Cand s-a intamplat ?
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2. Sarcina

Care este mesajul care a trebuit sa fie comunicat?
De ce mesajul a fost dificil de comunicat ?

3. Actiuni

Ce optiuni ai considerat pentru a prezenta mesajul
tau?

Ce optiune apoi ai ales sa transmiti mesajul tau ?
De ce ai ales aceasta optiune?

Cum a reactionat publicul la mesajul tau ?

4. Rezultat

Ce feedback ai primit apoi cu privire la succesul
comunicarii tale ?

5. Rezumat (daca este necesar)

Pentru a rezuma tu ai....

Tabelul 18 — Comunicarea cu altii — intrebare si input: Exemplul 2

1. Situatie Imi descrii o situatie 1n care a trebuit sa faci un concept
complex, intr-un timp foarte scurt ?
Cu cat timp 1n urma s-a intdmplat asta?
2. Sarcina Ce ati incercat sa exprimati?
De ce acel concept era asa dificil de exprimat?
3. Actiuni Cum ai incercat sd abordezi situatia ? Ce tactica ai ales
pentru a transmite mesajul tau?
Ce altceva ai facut cu acea ocazie ?
4. Rezultat Cum ai facut, apoi, pentru a intelege pentru a intelege in
masura ai reusit sa exprimi in mod eficient conceptul?
5. Rezumat (daca este necesar) | Deci sa rezumam, tu ai...

A zecea competenta: s construiasca relatii

Definitie: stabilirea relatiei umane, incercarea de a intelege dorintele si nevoile altora si obisnuinta

de ai trata pe ceilalti cu respect.

Comportamente:

- sd se apropie de altii cu entuziasm (in loc sa astepte ca altii sa se apropie de el)

- Dialogul cu altii pentru a determina ceea ce vor si nevoile lor

- sd recunoascd diversitatea (culturala, nationald, organizare etc.)

- saii trateze pe altii cu respect

Tabelul 19 — costruirea de relatii — intrebare si input: Exemplul 1

1. Situatie Imi descrii un caz in care ai construit o relatie cu alta
persoana ?
Cand s-a intimplat ?

2. Sarcina Pentru care motiv a trebuit sa construiesti o relatie cu
acea persoana?
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3. Actiuni Cum ai initiat construirea acelei relatii ?

Imi descrii in detaliu pasii pe care i-ai folosit
pentru a construi acea relatie?

Ce dificultati ai intimpinat cu acea ocazie ?
Cum ai reusit sa depasesti acele dificultati?

4. Rezultat La final ce s-a intimplat?

5. Rezumat (daca este necesar) | Sa rezumam : tu ai...

Tabelul 20 — construirea de relatii — intrebare si input: Exemplul 2

1. Situatie Imi vorbesti de un coleg dificil cu care ai avut o relatie ?
Cand s-a intimplat asta?

2. Sarcina De ce a trebuit sa construiesti o relatie cu acel coleg?

3. Actiuni Cum ai incercat sa construiesti acea relatie?

Ce altceva ai facut pentru a construi aceasta relatie ?
Cum a raspuns ca se conecteaza la Incercarile tale de a
construi o relatie cu el?

Care au fost cele mai mari provocari intalnite cu acea
ocazie
Cum le-ai depasit ?

4. Rezultat La final ce tip de relatie ai reusit sa construiesti cu acel
coleg?
5. Rezumat (daca este necesar) | Deci daca am inteles bine tu ai ...

Competenta a unsprezecea : gestionarea schimbarii

Definitie: se dovedeste a fi dispus sd se ocupe de schimbare si nu doar cauta modalitati de a o
promova, dar, de asemenea, sa angajat sa incurajeze si sd sprijine pe altii in promovarea
comportamentelor:

- se adapteaza la circumstante schimbatoare de buna voie

- pune intrebdri care pun in discutie situatiile si conceptiile traditionale;

- cautd in mod activ oportunitati de a schimba sistemele, procesele sau metodele de lucru in
beneficiul organizatiei

-se apropie de schimbare cu entuziasm, mai degraba decat cu rezistenta; El incurajeaza si sprijina pe
altii in promovarea schimbarii

Tabelul 21 — gestionarea schimbarii — intrebare si input: Exemplul 1
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1. Situatie Imi descrii o ocazie recenta cand ati modificat o metoda
de lucru in echipa dumneavoastra sau a organizatiei
dumneavoastra ?

Cand s-a intamplat?

2. Sarcina Pentru ce ai crezut ca a fost necesar sa se introduca
aceasta schimbare?

Cine altcineva a fost necesar pentru a obtine aceasta
schimbare?

3. Actuni Ce ai facut pentru a obtine aceastd schimbare?

Ce probleme sau obstacole ai intalnit in promovarea
acelei schimbari?

Cum ai depasi aceste obstacole?

Ce alte masuri ai luat, pentru a asigura succesul acestei

schimbari?
4. Rezultat Ce rezultat ai obtinut in acea ocazie?
5. Rezumat (daca este necesar) | Deci penru a rezuma ,tu ai ....

Tabelul 22 — gestionarea schimbarii — intrebare si input: Exemplul 2

1. Situatie Citeaza, ca un exemplu, o situatie in care ai vazut o
oportunitate de a imbunatati o metoda de lucru
ineficiente .
Cand s-a intamplat?

2. Sarcina Cum ti-ai dat seama de aceasta oportunitate?

3. Actiuni Cum va pozitionati pentru a profita de aceasta

oportunitate? Va rog sa-mi descrieti etapele individuale
pe care le-ati facut pentru a realiza imbunatatirea
asteptata.

Care au fost pentru tine cele mai grele momente, in
incercarea de a pune in aplicare aceastd imbunatatire?
Tu ce altceva ai facut?

4. Rezultat Care au fost rezultatele eforturilor tale ?

5. Rezumat (daca este necesar) | Recapituland tu ai....

A douasprezecea competenta: a vinde

Definitie: sa construiasca relatii cu clienti noi si sa caute modalitdti prin care imbunateteste relatiile
cu fostii clienti pentru a vinde produse sau servicii

Comportamente

- cauta si gaseste oportunitati de a te Intalni cu clienti noi (de exemplu, prin utilizarea retelei tale de
relatii personale, efectuarea de apeluri la rece, adoptarea de initiative de marketing si de a face alte
actiuni adecvate
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- adapteaza modul tau la modul clientului
- demonstreaza participarea ta la nevoile clientului
- negociaza noi afaceri in conditii atractive

- asigurate ca clientul este fericit cu achizitiile si cercetarile sale si modul in care acestea genereaza
noi afaceri (cultivarea relatiilor existente, indica contacte noi, si agsa mai departe)

Tabelul 23 — a vinde — intrebare si input: Exemplul 1

1. Situatie Descrie un exemplu in cazul in care ai convins un client
sa cumpere de la tine.

Cand s-a intamplat?

2. Sarcina IIn ce mod ai cunoscut acel client ?
3. Actiuni Cum ai reusit sa descoperi dorintele si nevoile clientului
respectiv?

Care au fost preocupadrile si nevoile clientului?

Cum a raspuns persoana la eforturile pe care tu le faci?
Ce tactica ai aplicat, In scopul de a negocia o afacere buna
pentru organizatia lui?

4. Rezultat La final cum ai reusit sa vinzi ?

5. Rezumat (daca este necesar) | Pentru a rezuma, tu ai....

Tabelul 24 — a vinde — intrebare si input: Exemplul 2

1. Situatie Descrie o ocazie cand tu te-ai angajat pe deplin cu un
client, fara a putea finaliza o vinzare ?
Cand s-a intamplat ?

2. Sarcina In ce mod ai cunoscut acel client ?
De ce la final clientul nu a cumparat ?

3. Actiuni Imi descrii tactica pe care ai aplicato pentru a convinge
clientul ?

In ce mésura clientul a raspuns la eforturile pe care le-ai
facut fa?
Ce altceva ai incercat cu acea ocazie?

4. Rezultat Tu ce ai invatat de la client ?

5. Rezumat (daca este necesar) | Deci sa recapitulam, tu ai .....

Competentd 13 - ghideaza si inspira pe altii

Definitie: ofera instructiuni clare pentru membrii echipei si incurajazai, inspirdle si promoveazdle
comportamentele lor de crestere profesionala:
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- Consultati echipa la pregétirea planurilor

- Ofera directie si indrumare membrilor echipei

- delega

- transmite un sentiment de incredere in altii

-ascute performanta slaba prin furnizarea de feedback exact si In timp util

Tabelul 25 — ghideaza si inspira pe altii — intrebare si input: Exemplul 1

1. Situatie Citeaza, ca un exemplu, o ocazie In care ai fost antrenorul
unuia dintre membrii echipei tale .
Cand s-a intamplat?

2. Sarcina De ce ai decis sa faci coaching pentru acea persoana ?

3. Actiuni Cum ai confruntat pentru prima data problema cu
persoana in cauza?
Da detalii cu privire la pasii urmatori . Cum a raspuns la
eforturile tale, persoana ?
In ce alte modalitati ai fost antrenorul acestei persoane si,
in general, cum ai promovat o crestere profesionala
acestei persoane ?

4. Rezultat Ce sa intamplat, cu acea persoana?

5. Rezumat (daca este necesar) Pentru a rezuma, tu ai ...

Tabelul 26- ghideaza si inspira pe altii — intrebare si input: Exemplul 2

I. Situatie Vorbeste de un moment in care a trebuit sa motivezi
echipa ta.
Cand s-a intamplat?
Vorbeste pe scurt despre echipa ta.
2. Sarcina De ce embrii echipei tale trebuiesc motivati?
3. Actiuni In ce fel, te-ai confruntat cu sarcina de ai motiva?
Ce masuri ai luat pentru ai motiva?
Cum a raspuns echipa la eforturile tale initiale
facute pentru a motiva?
4. Rezultat In baza a ce elemente de fapt atireusit sa ii motivati?
5. Rezumat (daca este necesar) | Sa rezumam, tu ai....

Factori de eliminare / limitare

- Expresiile negative: Nu stiu unde, nu au nevoie, nu crezi asa;

- Expresiile care contrazic: nu este, te inseli, ai gresit, nu este exact, imposibil

- Expresiile predicatory: Acum voi explica;
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- Expresiile dubitative: Nu stiu daca se poate referi, as fi, probabil, ar dori;

- Expresii nerealiste: a se vedea ca va veti simti confortabil, daca faceti acest lucru, veti vedea, va fi

cu sigurantd interesant pentru tine

- Apel de incredere: incredere in mine, ai incredere in mine, incredere, nu va faceti griji, va

recomand

- expresii ceremonioase: 0 persoana ca ea, dupd cum stiti, nu te deranjaza intr-adevar, asa cum ea

ma invata.

-Inteleg pe deplin punctul de vedere

- Este mai bine sa ia in considerare problema de la un aspect diferit

- E bine sa-mi atragd atentia asupra acestui punct

- Sunt de acord cu tine si am adauga ... Erori posibile

- Intrebari Da / Nu (tind si se evite). Mai degraba, ,,spune-mi despre ...~

- De ce? Profit / inutil (care urmeaza sa fie luate in considerare in legatura cu continutul scanat). In
cazul in care raspunsul la orice efrutto din cauza unei rationalizari a celor mai profunde motivatii,

nu este clar chiar si la subiectul examinat
Greseli

- Ce faci 1n timpul liber? Ajungi Intr-o gaura neagra, si se ating teme care afecteaza activitatea.
Acestea sunt intrebari care directioneaza, de asemenea, utilizarea de euristica care se parasesc in
momentul in care se gasesc (de ex., Daca faci sport atunci Inseamna flexibil). Chiar mai rau este
intrebarea binara care intreaba daca candidatul are o preferinta pentru sporturile individuale sau de
echipd. Mult mai bine la competenta de baza sau intrebari de comportament, cum ar fi ,,Spune-mi
timp de o ora dacca ea a adus o contributie semnificativa la o echipa*

- Intreaba ceea ce crede sotul / sotia despre alegerile tale. Acestea se referi la viata privati a
candidatului.

- Cere informatii despre cariera sotului ei? Intrebari private, care nu sunt inerente si capdtd o
importantd mai mare a activitatii sotului ei

intrebiri provocatoare de greseli
- Sustine mult contactul vizual
- Criticand raspunsurile
- Intreruperi bruste

-Cu lipsa lui de experienta specificd pentru ca el crede ca ar trebui sa il angajeze pentru aceasta
pozitie?

- Ce ti-ar raspunde daca ai spuune cd el este cel mai prost candidat pe care l-am vazut vreodata?
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- El stie cum gestioneze stresul?

- Munca noastra necesita abilitati excelente de pregatire? Vezi acest stilou? Citeaza cinci motive
bune pentru al inlocui cu un altul. Transforma-le 1n intrebadri comportamentale.

- Te rog spune-mi despre o ocazie 1n care a trebuit sa decizi sd acorzi prioritate anumitor activitati,
sub presiunea evenimentelor

- Spune-mi despre o situatie in care te-ai confruntat cu o situatie foarte tensionata

- Spune-mi despre colegii sau clientul cel mai grosolan cu care a trebuit sa traiesti, in ultimul an.
intrebiri pseudo psihologice

Acestea sunt intrebari aparent introspective sau psihologice

- Ce faci atunci cand te simti singur?

- Printre personaje de benzi desenate, care ai vrea sa fii, si de ce?

- Care este momentul zilei preferat si de ce?

- Daca ai putea gazdui o cind cu sase figuri istorice, care ar fi invitati si de ce?

intrebiri ipotetice

- Cum te-ai putea simti daca ai ratat tinta anuald de vanzari?

- Cum te-ai comporta dacd doi clienti ar solicita o programare pentru aceeasi ora in aceeasi zi?

- Cum te descurci cu sarcina de a organiza o sarcind complexa?

Ele sunt prea deschise, candidatul ar ghici ce trebuie sa raspunda. Transformati-le in intrebari
comportamentale

- Spune-mi despre ultima data cand ai ratat o tintd de vanzari

- Descrie o situatie in care a trebuit sd manevrezi intre doi clienti, cu cereri incompatibile intre ele
- Spune-ne despre cand sa intamplat sd organizezi un proiect deosebit de complex

Intrebari tendentioase

Acestea sunt intrebdri care sugereaza raspunsuri ...

- Managementul timpului este foarte important n aceastd pozitie de organizare. Tu cum te descurci
cu asta?

- Iti displace sa lucrezi peste programul de lucru normal?

- Tu crezi ca este important sd se lucreze in timp pentru a obtine rezultate bune?
Transformati-le in intrebari comportamentale

- Da-mi un exemplu In care a trebuit sa gestionezi metodic timpul tau?

- Cand a fost ultima data cand a trebuit a lucrezi peste programul de lucru normal? Spune-mi despre
aceasa situatie

- Spune-mi cand ai avut ocazia de a lucra intr-o echipa, in stransd colaborare cu colegii tai, in
scopul de a obtine un anumit rezultat

Mai multe intrebéri
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Vorbeste-mi despre o data in care ai depasit asteptarile managerului tdu. Apoi explica cand sa
intamplat In ce circumstante, care au fost asteptarile managerului , in ce mod ai reusit sa corespunzi
si ce ai invatat din aceasta experienta.

De ce ai ales o specializare la unuversitate? In ce masurd credeti ca aceste studii v-au pregatit
pentru lumea muncii? Si ce se simte inca mai trebuie sa invete? Care sunt intentiile tale cu privire la
inscrierea pentru programe postuniversitare suplimentare in viitor?

intrebiri de auto-evaluare
- Care sunt punctele tale forte?
- Care sunt punctele slabe?

- Pe o scara de la unu la zece te crezi capabil sa te confrunti cu o criza? - Te crezi capabil sa faci
managementul personalului?

Adesea, raspunsurile cele mai bune si pozitive deriva de la candidatii care se amagesc cu
propriilor lor abilitati. Ele masoara cand candidatul stie sd vorbeascd bine si s nu sa lucreze .

Intrebari prea generale
- Spune-mi ceva ,,de ea - De ce esti cel mai mandru - Ce regrete ai?
Este dificile ca intrebari asa de deschise, sa conduca efectiv la evaluare.

- Spune-mi despre locul de munca actual ( te ajuta aceastad intrebare doar pentru a introduce
intrebari ulterioare orientate in mod specific sa conduca spre abilitatile care va intereseaza)

- De ce proiecte esti cel mai mandru, dintre cele pe care le-ai realizat in ultimul an? Apoi
treci la a intreba cand a fost, ceea ce a facut candidatul si asa mai departe, intotdeauna cu
referire la o anumita competenta

-Imi vorbesti de o greseald, pe care ai comiso in activitatea ta si modul in care ai
gestionato.

(Acest lucru va oferi informatii concrete cu privire la modul in care candidatul gestioneaza
propriile greseli, , in cazul 1n care acest lucru este o abilitate importanta pentru pozitia de
organizare in cauza.

Intrebari cu privire la subiecte sensibile

Subiect Inadmisibil Permisibil

General Care este numele tau de fata? | Care este numele tau complet?
In ce organizatii sociale sau Acum, spune-mi cum ai folosit
politice esti Inregistrat? reteaua ta de relatii personale,

in beneficiul angajatorului tau.
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Familia extinsa

Locuiesti cu cineva? Traiesti
singur?

Care este starea civila? Cum se
numeste partenerul tau?

Ce crezi ca zice partenerul tau
de munca ta? Esti casatorit,
divortat, separat, coabiteazi sau
esti singur?

Te vei casatori curand ?

Cat de multi oameni traiesc cu
tine?

Ce face tatal sau mama ta?
Cati frati sau surori ai ?

Care sunt numele rudelor tale
care deja lucreaza in aceasta
companie?

Maternitate si copii mici

Ai copii mici?

Crezi ca sa ai mai multi
copii? Care sunt pe termen
lung planurile , pentru familia
ta? Practici metode de
contraceptie?

Cum se numesc copii tai?
Ce varsta au copiii tai? Cum
te-ai organizat pentru a avea
grija de copiii tai mici? Cine
are grija de copiii tai In timp
ce tu te aflilalocul de
muncad? Cine va avea grija de
copiii tai mici, daca vei fi
brusc bolnav?

Tu crezi ca o sa lipsesti
perioade lungi de timp in
viitor? Daca este necesar, ai
posibilitatea sa lucrezi ore
suplimentare? Poati lucra intr-
0 sambata sau duminica?

Esti disponibil pentru a lucra
in schimburi?

Existd vreun motiv pentru care
sa fti impiedicat sa Incepi sa
lucrezi foarte de dimineata, in
unele zile ale saptamanii?

Etnie, rasa, nationalitate

Care este limba ta materna?
Unde ai fost nascut?

Tu ai permis de lucru?

Din ce tara vii? De unde
provin parintii tai ?

Ar fi dificil de a lucra cu
persoane de alta rasa?

In ce limba vorbiti acasi?

Ce limbi vorbiti, scrieti sau
cititi fluent?
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Varsta

Cati ani ai?

Cand esti nascut?

De cati ani ai terminat studiile?
Care este varsta copiilor tai?
Ai dificultati de a lucra cu o
persoana mai tanara decat tine?

Tu esti major?

Religie

Tu crezi in dumnezeu?

Ce festivitati religioade
celebrezi?

Ce faci duminica? Care este
religia ta?

Din ce grupuri esti membru,
in afara mediului de lucru?

Tu poti, uneori, de asemenea,
sa lucrezi sambata sau
duminica? Acest lucru creeaza
probleme?

Orientare sexuala

Care este orientarea ta sexuala?
Din ce organizatii sociale
apartii?

Esti normal?

Esti homosexual?

Nici o intrebare nu este
admisibila pe acest subiect

Sanatate si invaliditate

Care sunt problemele de
sandtate?

Cat de grele sunt?

Ai dizabilitati? Ai handicap?
Care este diagnosticul
handicapuli?

Ai fost vreodata refuzat de
asigurarile de sanatate? Cand a
fost ultima data cand ai fost la
doctor?

Tu esti in masura sa-ti
indeplinesti responsabilitatile
acestui rol ?

Ce masuri speciale ar trebui sa
acopere postul pentru care
candidezi ?

67




Intellectual Output 01 — European collection of good practices, scientific research and laws in the
participating countries- techniques, methods and instruments used for personnel selection and
evaluation. Dr. Igor Vitale — Project Reference: Effective Methods for Scientific Personnel Selection

| [ ]
) )

Predizione perfetta =2 1.0 Intervista (100%) = 1.0
Segnalazioni/referenze = (96%)
Curriculum = (93%)

0.9 0.9
0.8 0.8
0.7 Test attitudinali (70%) 0.7
Assessment centres (0.68) 2
Intervista strutturata (0.62) = Test di personalita (64%) =
0.6 0.6
Prove pratiche (0.55) = Assessment center (59%) =
Test attitudinali (0.54) =
0.5 0.5
Biodati (0.40) = 0.4 0.4

Test di personalita (0.38) =
Interv. non strutturata (0.31) =
0.3 0.3

0.2 0.2
Biodati (19%) =
Referenze (0.13) 2

0.1 0.1
Astrologia (0.00) = Grafologia (2,6%) =
Grafologia (0.00) = 0.0 Astrologia (0%) = 0.0
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Tabelele de fiabilitate si validitate tratate de Smith, 1986; Shackleton i Newell, 199; Anderson si
Shackleton, 1993

A3 - Producerea rezultatelor intelectuale 01. Vom folosi meta analiza care este analiza analizelor,
analiza statistica a unei colectii largi de rezultate de analiza din studii individuale 1n scopul
integrarii constatarilor. Vom realiza o alternativa riguroasa la dezbaterile ocazionale, narative ale
studiilor de cercetare care tipifica incercarile noastre de a colecta date valabile din literatura de
cercetare care se extinde rapid.

A 3.1. Analiza cercetdrilor stiintifice recente privind selectarea personalului.
A 3.2 Analiza cercetarilor stiintifice recente despre factorii culturali n selectia personalului

A 3.3. Analiza cercetarilor stiintifice recente despre socializarea muncii, indrumare, coaching si
indrumare

A 3.4 Analiza cercetarilor stiintifice recente despre instrumentele psihometrice utilizate in selectia
personalului

A 3.5 Revizuirea si rezumatul cercetdrii stiintifice analizate

A 3.6 Analiza metodelor si tehnicilor utilizate Tn mod obisnuit

A 3.7 Metode si tehnici de comparare transnationale utilizate in tarile participante

A 3.8 Analiza legilor privind selectarea personalului 1n diferite tari europene

A 3.9 Revizuirea si rezumatul celor mai utilizate metode si tehnici de selectie a personalului

A 3.10 Intervievarea companiilor de selectie a personalului cu privire la metodele si tehnicile
utilizate

A 3.11 Intervievarea profesionistilor din domeniul resurselor umane, a recrutorilor si a managerilor
cu privire la nevoile de baza
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