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Introducere. Potrivit unuia dintre principiile de baza din domeniul managemen-
tului, organizatiile de top atrag, selecteaza si retin angajatii care se potrivesc cel mai
bine cu organizatia [1]. Recrutarea celui mai potrivit candidat pentru un anumit post
impune organizatia sa-si revada politicele de analiza si evaluare a candidatilor, astfel
incat sa poata angaja cea mai portivitd persoana. Pe parcursul procesului de recrutare,
majoritatea organizatiilor din Republica Moldova, fie din sectorul privat sau din cel de
stat, realizeaza un management al personalului traditional mai mult axat pe un sistem
invechit. Aici ne referim la problematica privind stabilirea criteriilor de selectie pentru
un anumit post, si anume: daca definirea criteriilor profesionale de selectie sunt destul
de simple la nivel de: studii, vechime Tn munca, abilitati personale, cunostinte specifi-
ce, fluenta limbajului computerizat, stagii de formare, cunoasterea unei limbi striine,
varsta, distinctii sau realizari fructuoase intr-un anumit domeniu, atunci definirea cri-
teriilor psihologice sau a trasaturilor de personalitate relevante pentru ocuparea unui
post de munca este mai greu de stabilit, deoarece profilul psihologic trebuie construit
si evaluat de catre specialisti bine pregatiti, pe cand in organizatiile din Republica
Moldova aceasta responsabilitate revine departamentului de resurse umane sau sefilor
de directii. Prin urmare, majoritatea instrumentelor de evaluare psihologica utilizate
vor produce rezultate limitate cu mari dificultati la interpretare. Totodata, ele consu-
ma timp, sunt costisitoare de administrat, desi sunt utile pentru a obtine o perspecti-
va comportamentala, precum si indicatori ai succesului unei persoane la un post de
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munca. Cu toate acestea, dacd organizatiile doresc sa dispuna de o forta de munca de
inalta calitate, ele trebue sa aiba suficiente resurse, deoarece ulterior deciziile corecte
de angajare o vor defini ca organizatie de succes, competitiva pe piatd. Asadar, daca
organizatiile doresc sd angajeze indivizi care sunt similari din punctul de vedere al
caracteristicilor, cum ar fi educatia, valorile, principiile, interesele profesionale, tra-
saturile de personalitate, stulul de munca etc., ele trebuie sa dezvolte un alt model de
analiza, evaluare care s selecteze candidatii astfel, incat ele sa poatd angaja pe cei
mai potriviti.

Studiile din ultimele decenii demonstreaza ca personalitatea este considerata un
predictor dovedit stiintific al performantei la locul de munca si evaluarea tendintelor
comportamentale ale candidatilor la etapa de angajare permite recrutorilor sa intelea-
ga daca vor fi, de fapt, performanti la locul de munca. Se estimeaza ca pana la 75%
dintre toate deciziile luate la etapa de angajare au ca rezultat o angajare a unui individ
care nu este potrivit cu organizatia si din acest motiv organizatia va suporta costuri
mari la angajare cu impact negativ asupra afacerii. Prin urmare, examinarea candida-
tilor numai pe baza CV-ului lor nu este modalitatea cea mai reusitd de a conduce tot
procesul de selectie. Astdzi cheia succesului este ca organizatiile sa poata sa prevada
succesul de lunga durata prin intermediul deciziilor corecte la angajare, sa identifi-
ce care sunt trasaturile predictive ale performantei si implicarii la locul de munca,
precum si potrivirea profilurilor candidatilor cu acel model predictiv. Un studiu din
2016 realizat de Frank L. Schmidt, care exploreaza implicatiile practice si teoretice
ale cercetarii privind metodele de selectie in psihologia personalului, a constatat ca
experienta profesionald permite doar prezicerea performantei la locul de munca cu o
precizie de 16%, in timp ce inteligenta, abilitatile si personalitatea permit o precizie
de 78% in predictia viitoare a performantei. Asadar, personalitatea este un predictor
dovedit stiintific al performantei la locul de munca si o evaluare a trasaturilor de per-
sonalitate care prezic tendintele comportamentale ale candidatilor, depaseste cu mult
metodele traditionale de culegere a informatiilor si ofera recrutorilor si managerilor
organizatiilor informatii relevante, cu o mai multa claritate, care Tmbunatatesc intr-un
mod semnificativ selectia potentialului angajat. Cercetarile aratd ca instrumentele de
masurare a personalitatii sunt predictori utili ai performantei viitoare la locul de mun-
ca si chestionarele, bazate pe modelul teoretic ,,Big Five” dovedit stiintific si empiric,
ofera informatii detaliate despre modul in care personalitatea candidatilor va afecta
comportamentul la locul de munca.

In ultimele decenii, prin intermediul studiilor metaanalitice, s-a demonstrat ca sa-
vantii si-au concentrat atentia pe cercetarea acelor trasaturi de personalitate care sunt
cei mai bini predictori ai performantei profesionale. Aceste cercetari s-au dovedit a fi
utile pentru identificarea trasaturilor de personalitate care sunt predictori principali ai
performantei la locul de munca si pentru identificarea acelor instrumente care pot fi
utilizate pentru a masura aceste trasaturi de personalitate relevante postului. Din acest
motiv, multe companii si-au modificat sistemele de selectie pentru a accentua carac-
teristicele personale [2, p.114]. Functia principald a instrumenteleor psihologice este
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de a obtine, intr-un timp relativ scurt, informatii destul de precise, cuantificabile si
obiective despre caracteristicile psihologice ale subiectului testat [3]. Totodata, multi
cercetdtori practicieni s-au concentrat pe acele trasaturi de personalitate care sunt cei
mai buni factori predictivi pentru performanta si au concluzionat cd modelul de perso-
nalitate cu cinci factori, numit si Big Five, este considerat unul dintre cele mai valide
modele folosite in cercetarea si identificarea factorilor predictivi ai performantei la
locul de munca, acest model fiind utilizat si in procesul de selectie si recrutare [4]. Cei
cinci factori sunt: stabilitatea emotionald, extraversiunea, deschiderea spre experienta,
constiinciozitatea si agreabilitatea [5] (Fig.1).

Low Score Trait High Score

Curious,
wide range of
interests,
independent

Practical, Openness
conventional, (imagination, feelings,
prefers routine | actions, ideas)

Impulsive, Conscientiousness Hardworking,
careless, (competence, self-discipline, )y  dependable,
disorganized f thoughtfulness, goal-driven) organized

Extroversion
E (sociability, assertiveness,
emotional expression)

Quiet, reserved,
withdrawn

Outgoing, warm,
| seeks adventure

Critical, » Agreeableness

uncooperative, (cooperative, trustworthy, Helpful, trusting,

empathetic

suspicious 3 good-natured)

Anxious,
unhappy,
| prone to negative
emotions

Neuroticism
N (tendency toward
unstable emotions)

Calm,
even-tempered,
secure

Fig.1. Modelul celor cinci factori (Boundless concept versiunea 13).

Cei cinci factori de personalitate inclusi in modelul Big Five reprezintd o dimen-
siune intre doua extreme. In majoritatea cazurilor, indivizii tind sa se plaseze undeva
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pe la mijlocul dimensiunii fiecarui factor decat la extrema de sus sau la extrema de
jos. Totodata, trebuie de retinut ca cele cinci trasaturi mari sunt relativ stabile pe toata
durata vietii, doar cu o anumita tendintd nesemnificativa ca trasaturile sa creasca sau
sa scada. Cercetatorii au constatat ca constiinciozitatea creste la varsta adulta tdnara
pana la varsta mijlocie, pe masurad ce devenim mai capabili sd ne gestiondm relatiile
si carierele personale [6]. Pe cand agreabilitatea creste, de asemenea, odata cu varsta,
atingand un varf intre 50 si 70 de ani [7]. Neuroticismul si extroversiunea tind sa scada
usor odatd cu varsta, sustin Donnellan si Lucas, Terracciano si colaboratorii. Asadar,
in modelul celor cinci factori, factorul deschiderea spre experienta se caracterizeaza
prin imaginatie bogata, sentimentalism, actiune si generare de idei. Indivizii implicati
in procesul de selectie care obtin scoruri mari pe aceste trasaturi tind sa fie foarte cu-
riosi si detin o gama larga de interese 1n difetite domenii. Factotul constiinciozitatea
se caracterizeaza prin competentd, autodisciplind, atentie §i un comportament orientat
spre realizarea scopurilor. Indivizii care obtin scoruri mari la aceastd trasaturd sunt
persoane perseverente $i de incredere. Numeroase studii au gasit o corelatie pozitiva
intre constiinciozitate si succesul academic, pe cand factorul extroversiunea se carac-
terizeaza prin sociabilitate, asertivitate, entuziasm si expresie emotionald. Indivizii
care obtin scoruri mari la aceasta trasaturd sunt de obicei descrisi ca persoane pozitive,
vesele si buni jucatori in echipele de munca. Nu este surprinzator faptul ca persoanele
care inregistreaza un scor ridicat atat in ceea ce priveste extroversia, cat si deschiderea
sunt mai susceptibile de a participa la sporturi de aventura si riscante datorita naturii
lor curioase si care cauta entuziasm [8]. Cea de-a patra trasatura este agreabilitatea,
care se manifestad prin tendinta de a fi placut, cooperant, de incredere si plin de com-
pasiune. Indivizii care obtin un scor scazut la aceasta trasatura tind sa fie descrisi ca
nepoliticosi si necooperanti. Totusi, un studiu a raportat ca barbatii care au obtinut
un scor scazut la aceasta trasatura au castigat, de fapt, mai multi bani decat barbatii
care au fost considerati mai placuti, mentioneaza Livingston si Hurst in cercetarile
lor. Ultima dintre cele cinci trasaturi mari este neuroticismul — tendinta individului de
a experimenta emotii negative. Deci, indivizii cu neuroticism tind sa experimenteze
instabilitate emotionald si sunt caracterizati ca fiind foarte furiosi, impulsivi si ostili.
Cercetatorii Watson si Clark au stabilit cd persoanele care raporteaza niveluri ridicate
de neuroticism tind, de asemenea, sa manifeste stari de anxietate, pe cand persoanele
care au un scor scazut la neuroticism tind sa fie calme si echilibrate emotional.

Asadar, intelegerea celor mai bune practici de angajare si selectie de personal este
doar o parte a succesului pentru organizatie. Avantajele sau dezavantajele testarii per-
sonalitatii la faza de angazare sunt semnificative, iar managerii trebuie sa le cerceteze
cu o mare atentie Tnainte de a decide asupra angajarii unui candidat. Deciziile corecte
luate de recrutori, precum si de manageri la etapa de angajare pot defini o fortd de
munci de inaltd calitate utilizind instrumente avansate de evaluare. In raportul Global
Assessment Trends, care a fost publicat in anul 2014 de CEB, se mentioneaza ca peste
62% dintre profesionisti in domeniul resurselor umane recurg la testele de personali-
tate pentru a studia potentialii candidati pentru un anumit post.
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Concluzii

La etapa actuala cercetarile denota ca evaluarea trasaturilor de personalitate poate
prezice cu succes performanta angajatilor pe diverse categorii de locuri de munca.
Daca departamentul sau organizatia cautd un candidat pentru un post de manager,
atunci recrutorii vor dori sa evalueze trasaturile generale ale personalitatii, dar daca
se cauta un consultant-vanzator, atunci in mod specific se vor evalua acele trasaturi
de personalitate care sunt critice pentru postul dat, cum ar fi constiinciozitatea sau
echilibrul emotional. Cu toate acestea, indiferent de ce trasaturi de personalitate este
interesata organizatia sa evalueze, daca se utilizeaza o evaluare a personalitatii norma-
tive, atunci este posibil sd se compare intr-un mod rapid scorurile candidatilor, precum
si prezicerea performantei, ceea ce Tnseamna ca va ajuta organizatia nu doar la evalu-
area individuala a unui potential candidat, ci i la compararea acestuia cu toti ceilalti
candidatii care intentioneaza sa ocupe acelasi post. La fel de importanta este evaluarea
personalitatii la etapa de angajare pentru a ajutd organizatiile sa selecteze candidatii
cei mai eficienti care sa se potriveasca si cu cultura organizationald, deoarece nepotri-
virea va duce, in cele din urma, la performante slabe in ceea ce priveste angajamen-
tul, productivitatea, precum si neloialitatea, care necesitd resurse costisitoare pentru
inlocuirea unui angajat cu altul. Spre deosebire de analiza CV-ului sau de interviurile
fatd-in-fata cu recrutorii, o evaluare a trasaturilor de personalitate va permite o evalu-
are cu precizie a trasaturilor cum ar fi deschiderea, constiinciozitatea, extraversiunea,
agreabilitatea si stabilitatea emotionala, dar si a altor caracteristici, cum ar fi socia-
bilitatea, nevoia de recunoagtere a meritelor, orientarea spre o pozitie de conducere,
cooperarea cu membrii de echipa, fiabilitate, eficientd, temperament uniform, eforturi
de realizare, stima de sine, increderea in sine, gandirea critica, gandirea creativa. Asa-
dar, pentru a determina care metode de evaluare a personalitatii sunt cele mai potrivite
pentru organizatie, trebuie intai de toate sa se efectueze o analiza calitativa si corecta
a postului pentru a determina clar care este profilul real, precum si cel ideal al postului
care pezice performanta viitoare. Daca relatia corelativa dintre scorurile metodei de
selectie si scorurile de evaluare a performantei este puternica, metoda de selectie are
o validitate predictiva ridicatd. Daca aceasta relatie nu este puternica, trebuie ales un
nou predictor sau criteriu [9].
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