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Care e cea mai potrivită persoană pentru un post de muncă?* 

 
 

Psihologii iau în considerare noi modalităţi de relaţionare a diferenţelor individuale  
cu succesul la locul de muncă 

 
*Rezultate 
 
Testele psihologice şi evaluările au 

fost utilizate în selecţia de personal începând 
cu primul război mondial, dar până în anii ’80 
s-a considerat că factorii care determină 
succesul variază puternic de la un post la altul 
şi de la o organizaţie la alta. În mod particular, 
a fost larg răspândită convingerea că testele 
care constituiau predictori eficienţi ai 
succesului  într-un post sau organizaţie s-ar 
putea dovedi inutile ca predictori ai succesului 
în alte posturi sau organizaţii similare şi că ar fi 
necesar să se construiască teste pentru 
selecţie în cazul fiecărui post sau organizaţie. 
După câteva decenii de cercetare, psihologii 
Frank Schmidt şi John Hunter au arătat că 
această presupunere era incorectă şi că este 
posibil să se stabilească legături clare, simple 
şi generalizabile între diferenţele individuale, 
cum sunt abilităţile cognitive generale sau 
trăsăturile de personalitate şi succesul într-o 
varietate de posturi. 
 

Semnificaţie 
 
Două mari categorii de diferenţe 

individuale, abilităţile cognitive şi 
conştiinciozitatea, par să fie relevante pentru 
performanţa în majoritatea posturilor studiate. 
Măsurând separat aceste două variabile, este 
deseori posibil ca ele să explice 20-30% din 
varianţa în performanţa în muncă, 
predictibilitatea fiind chiar mai mare pentru 
multe posturi cu complexitate crescută. De 
multe ori este posibil să se îmbunătăţească 
predicţia prin adăugarea unor predictori 
specifici pentru post, dar cei mai importanţi 
predictori rămân cei universali (psihologul 
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Malcolm Ree şi colegii săi sugerează că 
influenţa abilităţilor cognitive generale este atât 
de puternică încât studierea abilităţilor 
specifice care par relevante pe baza 
examinării conţinutului postului aduce un 
câştig redus). Ca rezultat al acestor cercetări, 
înţelegerea noastră asupra modului în care 
diferenţele individuale influenţează 
performanţa în muncă a trecut de la un model 
în care fiecare post şi fiecare organizaţie erau 
gândite ca fiind unice (ceea ce însemna că 
oricât de mult ai învăţa din studierea 
performanţei într-un post ar avea puţină 
relevanţă pentru înţelegerea performanţei în 
alte posturi) la un model în care ipotezele cu 
privire la relaţiile dintre caracteristicile 
persoanelor şi caracteristicile posturilor pot fi 
propuse şi testate. 

De exemplu, cercetările realizate de 
Schmidt şi Hunter sugerează că abilităţile 
cognitive generale influenţează semnificativ 
performanţa în muncă prin rolul acestora în 
achiziţia şi utilizarea informaţiilor cu privire la 
modul în care trebuie realizate activităţile. 
Persoanele cu niveluri ridicate ale abilităţilor 
cognitive achiziţionează noi informaţii mai uşor 
şi mai rapid, şi sunt capabile să utilizeze 
aceste informaţii într-o manieră mai eficientă. 
Pornind de la aceste rezultate, psihologul 
Kevin Murphy a  sugerat că abilităţile cognitive 
ar trebui să fie mai importante în cazul 
posturilor complexe, când persoanele ocupă 
un post nou şi când se produc în mediul de 
muncă modificări care solicită angajaţilor să 
înveţe noi modalităţi de realizare a sarcinilor. 
Toate aceste predicţii au fost testate şi au 
obţinut susţinere. 
 

Aplicaţii  
 

 Cercetările relaţionând concepte cum 
sunt abilităţile cognitive şi conştiinciozitatea cu 
performanţa în numeroase posturi au modificat 
practica în domeniul selecţiei personalului. 
Deşi în trecut se considera necesară 
dezvoltarea unor teste pentru fiecare nou post 
sau organizaţie, s-a dovedit că aceste teste 
sunt predictori relativ slabi pentru performanţa 
în muncă. Cercetările din domeniul psihologiei 
au condus la o abordare mai eficientă a 
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selecţiei personalului, care oferă un punct de 
plecare excelent pentru prezicerea succesului 
viitor (candidaţii cu un nivel ridicat al abilităţilor 
cognitive şi al conştiinciozităţii au şanse de 
succes într-o arie largă de posturi). 
 Testele pentru abilităţile cognitive sunt 
utilizate extensiv atât în sectorul militar cât şi în 
cel civil, dar utilizarea acestora este des 
controversată datorită diferenţelor între 
grupurile etnice la scorurile testelor. 
Inventarele de personalitate nu arată în mod 
tipic diferenţe între grupurile etnice şi 
combinaţii dintre testele cognitive şi măsuri ale 
factorilor de personalitate pot servi la creşterea 
validităţii deciziilor de selecţie şi reducerea 
diferenţelor de grup care ar putea să apară la 
utilizarea  testelor cognitive. 
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