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Introducere. Potrivit unuia dintre principiile de bază din domeniul managemen-
tului, organizaţiile de top atrag, selectează şi reţin angajaţii care se potrivesc cel mai 
bine cu organizaţia [1]. Recrutarea celui mai potrivit candidat pentru un anumit post 
impune organizaţia să-şi revadă politicele de analiză şi evaluare a candidaţilor, astfel 
încât să poată angaja cea mai portivită persoană. Pe parcursul procesului de recrutare, 
majoritatea organizaţiilor din Republica Moldova, fie din sectorul privat sau din cel de 
stat, realizează un management al personalului tradiţional mai mult axat pe un sistem 
învechit. Aici ne referim la problematica privind stabilirea criteriilor de selecţie pentru 
un anumit post, şi anume: dacă definirea criteriilor profesionale de selecţie sunt destul 
de simple la nivel de: studii, vechime în muncă, abilităţi personale, cunoştinţe specifi-
ce, fluenţa limbajului computerizat, stagii de formare, cunoaşterea unei limbi străine, 
vârstă, distincţii sau realizări fructuoase într-un anumit domeniu, atunci definirea cri-
teriilor psihologice sau a trăsăturilor de personalitate relevante pentru ocuparea unui 
post de muncă este mai greu de stabilit, deoarece profilul psihologic trebuie construit 
şi evaluat de către specialişti bine pregătiţi, pe când în organizaţiile din Republica 
Moldova această responsabilitate revine departamentului de resurse umane sau şefilor 
de direcţii. Prin urmare, majoritatea instrumentelor de evaluare psihologică utilizate 
vor produce rezultate limitate cu mari dificultâţi la interpretare. Totodată, ele consu-
mă timp, sunt costisitoare de administrat, deşi sunt utile pentru a obţine o perspecti-
vă comportamentală, precum şi indicatori ai succesului unei persoane la un post de 
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muncă. Cu toate acestea, dacă organizaţiile doresc să dispună de o forţă de muncă de 
înaltă calitate, ele trebue să aibă suficiente resurse, deoarece ulterior deciziile corecte 
de angajare o vor defini ca organizaţie de succes, competitivă pe piaţă. Aşadar, dacă 
organizaţiile doresc să angajeze indivizi care sunt similari din punctul de vedere al 
caracteristicilor, cum ar fi educaţia, valorile, principiile, interesele profesionale, tră-
săturile de personalitate, stulul de muncă etc., ele trebuie să dezvolte un alt model de 
analiză, evaluare care să selecteze candidaţii astfel, încât ele să poată angaja pe cei 
mai potriviţi. 

Studiile din ultimele decenii demonstrează că personalitatea este considerată un 
predictor dovedit ştiinţific al performanţei la locul de muncă şi evaluarea tendinţelor 
comportamentale ale candidaţilor la etapa de angajare permite recrutorilor să înţelea-
gă dacă vor fi, de fapt, performanţi la locul de muncă. Se estimează că până la 75% 
dintre toate deciziile luate la etapa de angajare au ca rezultat o angajare a unui individ 
care nu este potrivit cu organizaţia şi din acest motiv organizaţia va suporta costuri 
mari la angajare cu impact negativ asupra afacerii. Prin urmare, examinarea candida-
ţilor numai pe baza CV-ului lor nu este modalitatea cea mai reuşită de a conduce tot 
procesul de selecţie. Astăzi cheia succesului este ca organizaţiile să poată să prevadă 
succesul de lungă durată prin intermediul deciziilor corecte la angajare, să identifi-
ce care sunt trăsăturile predictive ale performanţei şi implicării la locul de muncă, 
precum şi potrivirea profilurilor candidaţilor cu acel model predictiv. Un studiu din 
2016 realizat de Frank L. Schmidt, care explorează implicaţiile practice şi teoretice 
ale cercetării privind metodele de selecţie în psihologia personalului, a constatat că 
experienţa profesională permite doar prezicerea performanţei la locul de muncă cu o 
precizie de 16%, în timp ce inteligenţa, abilităţile şi personalitatea permit o precizie 
de 78% în predicţia viitoare a performanţei. Aşadar, personalitatea este un predictor 
dovedit ştiinţific al performanţei la locul de muncă şi o evaluare a trăsăturilor de per-
sonalitate care prezic tendinţele comportamentale ale candidaţilor, depăşeşte cu mult 
metodele tradiţionale de culegere a informaţiilor şi oferă recrutorilor şi managerilor 
organizaţiilor informaţii relevante, cu o mai multă claritate, care îmbunătăţesc într-un 
mod semnificativ selecţia potenţialului angajat. Cercetările arată că instrumentele de 
măsurare a personalităţii sunt predictori utili ai performanţei viitoare la locul de mun-
că şi chestionarele, bazate pe modelul teoretic „Big Five” dovedit ştiinţific şi empiric, 
oferă informaţii detaliate despre modul în care personalitatea candidaţilor va afecta 
comportamentul la locul de muncă. 

În ultimele decenii, prin intermediul studiilor metaanalitice, s-a demonstrat că sa-
vanţii şi-au concentrat atenţia pe cercetarea acelor trăsături de personalitate care sunt 
cei mai bini predictori ai performanţei profesionale. Aceste cercetări s-au dovedit a fi 
utile pentru identificarea trăsăturilor de personalitate care sunt predictori principali ai 
performanţei la locul de muncă şi pentru identificarea acelor instrumente care pot fi 
utilizate pentru a măsura aceste trăsături de personalitate relevante postului. Din acest 
motiv, multe companii şi-au modificat sistemele de selecţie pentru a accentua carac-
teristicele personale [2, p.114]. Funcţia principală a instrumenteleor psihologice este 
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de a obţine, într-un timp relativ scurt, informaţii destul de precise, cuantificabile şi 
obiective despre caracteristicile psihologice ale subiectului testat [3]. Totodată, mulţi 
cercetători practicieni s-au concentrat pe acele trăsături de personalitate care sunt cei 
mai buni factori predictivi pentru performanţă şi au concluzionat că modelul de perso-
nalitate cu cinci factori, numit şi Big Five, este considerat unul dintre cele mai valide 
modele folosite în cercetarea şi identificarea factorilor predictivi ai performanţei la 
locul de muncă, acest model fiind utilizat şi în procesul de selecţie şi recrutare [4]. Cei 
cinci factori sunt: stabilitatea emoţională, extraversiunea, deschiderea spre experienţă, 
conştiinciozitatea şi agreabilitatea [5] (Fig.1).

 

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

Cei cinci factori de personalitate incluşi în modelul Big Five reprezintă o dimen-
siune între două extreme. În majoritatea cazurilor, indivizii tind să se plaseze undeva 
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pe la mijlocul dimensiunii fiecărui factor decât la extrema de sus sau la extrema de 
jos. Totodată, trebuie de reţinut că cele cinci trăsături mari sunt relativ stabile pe toată 
durata vieţii, doar cu o anumită tendinţă nesemnificativă ca trăsăturile să crească sau 
să scadă. Cercetătorii au constatat că conştiinciozitatea creşte la vârsta adultă tânără 
până la vârsta mijlocie, pe măsură ce devenim mai capabili să ne gestionăm relaţiile 
şi carierele personale [6]. Pe când agreabilitatea creşte, de asemenea, odată cu vârsta, 
atingând un vârf între 50 şi 70 de ani [7]. Neuroticismul şi extroversiunea tind să scadă 
uşor odată cu vârsta, susţin Donnellan şi Lucas, Terracciano şi colaboratorii. Aşadar, 
în modelul celor cinci factori, factorul deschiderea spre experienţă se caracterizează 
prin imaginaţie bogată, sentimentalism, acţiune şi generare de idei. Indivizii implicaţi 
în procesul de selecţie care obţin scoruri mari pe aceste trăsături tind să fie foarte cu-
rioşi şi deţin o gamă largă de interese în difetite domenii. Factotul conştiinciozitatea 
se caracterizează prin competenţă, autodisciplină, atenţie şi un comportament orientat 
spre realizarea scopurilor. Indivizii care obţin scoruri mari la această trăsătură sunt 
persoane perseverente şi de încredere. Numeroase studii au găsit o corelaţie pozitivă 
între conştiinciozitate şi succesul academic, pe când factorul extroversiunea se carac-
terizează prin sociabilitate, asertivitate, entuziasm şi expresie emoţională. Indivizii 
care obţin scoruri mari la această trăsătură sunt de obicei descrişi ca persoane pozitive, 
vesele şi buni jucători în echipele de muncă. Nu este surprinzător faptul că persoanele 
care înregistrează un scor ridicat atât în ceea ce priveşte extroversia, cât şi deschiderea 
sunt mai susceptibile de a participa la sporturi de aventură şi riscante datorită naturii 
lor curioase şi care caută entuziasm [8]. Cea de-a patra trăsătură este agreabilitatea, 
care se manifestă prin tendinţa de a fi plăcut, cooperant, de încredere şi plin de com-
pasiune. Indivizii care obţin un scor scăzut la această trăsătură tind să fie descrişi ca 
nepoliticoşi şi necooperanţi. Totuşi, un studiu a raportat că bărbaţii care au obţinut 
un scor scăzut la această trăsătură au câştigat, de fapt, mai mulţi bani decât bărbaţii 
care au fost consideraţi mai plăcuţi, menţionează Livingston şi Hurst în cercetările 
lor. Ultima dintre cele cinci trăsături mari este neuroticismul – tendinţa individului de 
a experimenta emoţii negative. Deci, indivizii cu neuroticism tind să experimenteze 
instabilitate emoţională şi sunt caracterizaţi ca fiind foarte furiosi, impulsivi şi ostili. 
Cercetătorii Watson şi Clark au stabilit că persoanele care raportează niveluri ridicate 
de neuroticism tind, de asemenea, să manifeste stări de anxietate, pe când persoanele 
care au un scor scăzut la neuroticism tind să fie calme şi echilibrate emoţional.

Aşadar, înţelegerea celor mai bune practici de angajare şi selecţie de personal este 
doar o parte a succesului pentru organizaţie. Avantajele sau dezavantajele testării per-
sonalităţii la faza de angazare sunt semnificative, iar managerii trebuie să le cerceteze 
cu o mare atenţie înainte de a decide asupra angajării unui candidat. Deciziile corecte 
luate de recrutori, precum şi de manageri la etapa de angajare pot defini o forţă de 
muncă de înaltă calitate utilizănd instrumente avansate de evaluare. În raportul Global 
Assessment Trends, care a fost publicat în anul 2014 de CEB, se menţionează că peste 
62% dintre profesionişti în domeniul resurselor umane recurg la testele de personali-
tate pentru a studia potenţialii candidaţi pentru un anumit post. 
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Concluzii
La etapa actuală cercetările denotă că evaluarea trăsăturilor de personalitate poate 

prezice cu succes performanţa angajaţilor pe diverse categorii de locuri de muncă. 
Dacă departamentul sau organizaţia caută un candidat pentru un post de manager, 
atunci recrutorii vor dori să evalueze trăsăturile generale ale personalitâţii, dar dacă 
se caută un consultant-vânzâtor, atunci în mod specific se vor evalua acele trăsături 
de personalitate care sunt critice pentru postul dat, cum ar fi conştiinciozitatea sau 
echilibrul emoţional. Cu toate acestea, indiferent de ce trăsături de personalitate este 
interesată organizaţia să evalueze, dacă se utilizează o evaluare a personalităţii norma-
tive, atunci este posibil să se compare într-un mod rapid scorurile candidaţilor, precum 
şi prezicerea performanţei, ceea ce înseamnă că va ajuta organizaţia nu doar la evalu-
area individuală a unui potenţial candidat, ci şi la compararea acestuia cu toţi ceilalţi 
candidaţii care intenţionează să ocupe acelaşi post. La fel de importantă este evaluarea 
personalităţii la etapa de angajare pentru a ajută organizaţiile să selecteze candidaţii 
cei mai eficienţi care să se potrivească şi cu cultura organizaţională, deoarece nepotri-
virea va duce, în cele din urmă, la performanţe slabe în ceea ce priveşte angajamen-
tul, productivitatea, precum şi neloialitatea, care necesită resurse costisitoare pentru 
înlocuirea unui angajat cu altul. Spre deosebire de analiza CV-ului sau de interviurile 
faţă-în-faţă cu recrutorii, o evaluare a trăsăturilor de personalitate va permite o evalu-
are cu precizie a trăsăturilor cum ar fi deschiderea, conştiinciozitatea, extraversiunea, 
agreabilitatea şi stabilitatea emoţională, dar şi a altor caracteristici, cum ar fi socia-
bilitatea, nevoia de recunoaştere a meritelor, orientarea spre o poziţie de conducere, 
cooperarea cu membrii de echipă, fiabilitate, eficienţă, temperament uniform, eforturi 
de realizare, stima de sine, încrederea în sine, gândirea critică, gândirea creativă. Aşa-
dar, pentru a determina care metode de evaluare a personalităţii sunt cele mai potrivite 
pentru organizaţie, trebuie întâi de toate să se efectueze o analiză calitativă şi corectă 
a postului pentru a determina clar care este profilul real, precum şi cel ideal al postului 
care pezice performanţa viitoare. Dacă relaţia corelativă dintre scorurile metodei de 
selecţie şi scorurile de evaluare a performanţei este puternică, metoda de selecţie are 
o validitate predictivă ridicată. Dacă această relaţie nu este puternică, trebuie ales un 
nou predictor sau criteriu [9].
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