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Care e cea mai potrivita persoana pentru un post de munca?*

Psihologii iau in considerare noi modalitati de relationare a diferentelor individuale
cu succesul la locul de munca

Rezultate

Testele psihologice si evaluarile au
fost utilizate in selectia de personal incepand
cu primul razboi mondial, dar pana in anii ‘80
s-a considerat ca factorii care determina
succesul variaza puternic de la un post la altul
si de la o organizatie la alta. in mod particular,
a fost larg raspanditd convingerea ca testele
care constituiau predictori eficienti  ai
succesului intr-un post sau organizatie s-ar
putea dovedi inutile ca predictori ai succesului
in alte posturi sau organizatii similare si ca ar fi
necesar sa se construiasca teste pentru
selectie Tn cazul fiecarui post sau organizatie.
Dupa cateva decenii de cercetare, psihologii
Frank Schmidt si John Hunter au aratat ca
aceasta presupunere era incorecta si ca este
posibil sa se stabileasca legaturi clare, simple
si generalizabile intre diferentele individuale,
cum sunt abilitdtile cognitive generale sau
trasaturile de personalitate si succesul intr-o
varietate de posturi.

Semnificatie

Doua mari categorii de diferente
individuale, abilitatile cognitive Si
constiinciozitatea, par sa fie relevante pentru
performanta n majoritatea posturilor studiate.
Masurand separat aceste doua variabile, este
deseori posibil ca ele sa explice 20-30% din
varianta in  performanta In  munca,
predictibilitatea fiind chiar mai mare pentru
multe posturi cu complexitate crescuta. De
multe ori este posibil s& se imbunatateasca
predictia prin addugarea unor predictori
specifici pentru post, dar cei mai importanti
predictori raman cei universali (psihologul
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Malcolm Ree si colegii sai sugereaza ca
influenta abilitatilor cognitive generale este atat
de puternicd incat studierea abilitatilor
specifice care par relevante pe baza
examindrii continutului postului aduce un
castig redus). Ca rezultat al acestor cercetari,
intelegerea noastrd asupra modului in care
diferentele individuale influenteaza
performanta in munca a trecut de la un model
in care fiecare post si fiecare organizatie erau
gandite ca fiind unice (ceea ce insemna ca
oricat de mult ai finvata din studierea
performantei fintr-un post ar avea putina
relevantd pentru intelegerea performantei in
alte posturi) la un model in care ipotezele cu
privire la relatile dintre caracteristicile
persoanelor si caracteristicile posturilor pot fi
propuse si testate.

De exemplu, cercetarile realizate de
Schmidt si Hunter sugereaza ca abilitatile
cognitive generale influenteaza semnificativ
performanta in munca prin rolul acestora in
achizitia si utilizarea informatiilor cu privire la
modul in care trebuie realizate activitatile.
Persoanele cu niveluri ridicate ale abilitatilor
cognitive achizitioneaza noi informatii mai ugor
si mai rapid, si sunt capabile sa utilizeze
aceste informatii intr-o maniera mai eficienta.
Pornind de la aceste rezultate, psihologul
Kevin Murphy a sugerat ca abilitatile cognitive
ar trebui sa fie mai importante in cazul
posturilor complexe, cand persoanele ocupa
un post nou si cand se produc ih mediul de
munca modificari care solicitd angajatilor sa
invete noi modalitti de realizare a sarcinilor.
Toate aceste predictii au fost testate si au
obtinut sustinere.

Aplicatii

Cercetarile relationand concepte cum
sunt abilitatile cognitive si constiinciozitatea cu
performanta in numeroase posturi au modificat
practica in domeniul selectiei personalului.
Desi in trecut se considera necesara
dezvoltarea unor teste pentru fiecare nou post
sau organizatie, s-a dovedit ca aceste teste
sunt predictori relativ slabi pentru performanta
in munca. Cercetarile din domeniul psihologiei
au condus la o abordare mai eficienta a
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selectiei personalului, care ofera un punct de
plecare excelent pentru prezicerea succesului
viitor (candidatii cu un nivel ridicat al abilitatilor
cognitive si al constiinciozitatii au sanse de
succes intr-o arie larga de posturi).

Testele pentru abilitatile cognitive sunt
utilizate extensiv atat in sectorul militar cat si in
cel civil, dar utilizarea acestora este des
controversata datorita  diferentelor intre
grupurile  etnice la  scorurile  testelor.
Inventarele de personalitate nu arata in mod
tipic diferente intre grupurile etnice si
combinatii dintre testele cognitive si masuri ale
factorilor de personalitate pot servi la cresterea
validitatii deciziilor de selectie si reducerea
diferentelor de grup care ar putea sa apara la
utilizarea testelor cognitive.
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CONSULTANTS

Distribuitori exclusivi in Romania pentru probe
psihometrice consacrate la nivel international:

CPI (462, 434, 260)
LD (Leadership Descriptor)
16PF (editia a cincea)

D&D CONSULTANTS
Str. Zambilelor nr.41, Bucuresti
Tel/Fax: 242 89 63

in curs de adaptare culturala si etalonare:

Fleishman Job Analysis Survey (F-JAS)
NPQ (Non-verbal Personality Questionnaire )
FFNPQ (Five-factor Non-verbal Personality
Questionnaire)
JVIS (Jackson Vocational Interest Survey)
SWS (Survey of Work Styles)

www.16pf.ro
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