care le diferentiaza. Parcurgand sectiunile
dedicate acestor doua directii de analizd a
muncii, puteti afla réspunsul la urmatoarele
intrebari ,Care sunt responsabilitatile, sarcinile,
activitatile si actiunile contextualizate la nivelul
unui anumit post de munca?”, “Ce calitati
psihologice sunt solicitate unui candidat pentru
a ocupa un astfel de post?”.

Analiza muncii centratd pe postul de
munca este discutatd in extenso in contextul
evidentierii  diferentelor dintre ceea ce
inseamna activitatea prescrisa, activitatea
agentului de munca si reprezentarea activitatii,
respectiv a relatiilor dintre responsabilitate,
sarcind, activitate si actiune. Printre aceste
aspecte teoretice, cei doi autori au inserat o
serie de exemple si aplicatii practice desprinse
din literatura de specialitate si bogata lor
experienta profesionald. Sunt abordate si
competentele postului de munca, trecandu-se
in revistd clasificari si caracteristici ale
acestora, modul in care pot fi operationalitate
pentru a le putea evalua cat mai bine. Autorii
ilustreazd competentele care sunt cerute de
marile companii din lume, insotindu-le o scurta
descriere si procentajul de utilizare a lor in
aceste companii. Nu este uitatd nici
problematica contextului Tn analiza muncii,
accentul fiind pus pe elementele sale: relatii
interpersonale, conditi fizice ale muncii,
caracteristici structurale ale locului de munca.

In scopul consemnarii particularitatilor
psihologice solicitate de un post de munca,
Horia Pitariu si Mihaela Popa-Craif aduc in
prim plan Modelul cu sapte puncte propus de
Roger si Modelul KSAO care cuprinde patru
elemente fundamentale: cunostinte, deprinderi,
aptitudini si alte particularitati individuale. La fel
ca in sectiunea dedicatd analizei postului de
muncd, sunt punctate exemple si aplicatii care
au rolul de a ilustra modul in care pot fi folosite
aceste doua modele n practica.

Un atuu al acestei brosuri il constituie
faptul ca abordarea analizei muncii nu se
opreste la a prezenta definitia si directiile
majore ale acesteia, ci este este laborios
expus un adevarat ,arsenal” de metode si
tehnici de analizad a muncii. Astfel, cititorul fie
el student, manager, psiholog sau specialist Tn
resurse umane poate desprinde specificul unor
metode si tehnici de analiza a muncii, cum ar
fii modelarea, inventarierea sarcinilor de
munca, tehnici interogative (chestionarul,
tehnica  explicitarii provocate, tehnica
intervievarii grupului), tehnici de observare
directd (observatia deschisa, observarea
descriptiva standardizatd), analiza erorilor,
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metoda incidentelor critice. In ceea ce priveste
aceste metode si tehnici, citind aceasta
brosura aflam care este scopul aplicarii lor, ce
tipuri de informatie relevantd ne pot oferi, care
sunt elementele lor componente, situatiile cand
pot fi aplicate, avantajele si limitarile lor.

Totodata, din perspectiva abordarii
teoretice si practice, autorii puncteaza succint
niste observatii $i comentarii utile privind
analiza muncii, cum ar fi ideea ca surse diferite
de informatii pot duce uneori la inferente
eronate sau faptul ca nici o metoda de analiza
a muncii nu este superioara alteia.

Rezultatul aplicarii unui demers de
analizd a muncii similar celui descris in
aceasta brosurad este sintetizat intr-o schema
posibila a unei figse de post care ar trebui sa
includa n principal date despre denumirea
postului de munca, integrarea acestuia 1n
structura organizatorica, responsabilitati,
sarcini, activitati si actiuni specifice postului de
muncd, competentele postului de munca,
contextul muncii, cunostinte, deprinderi,
aptitudini, personalitate si interese, pregatirea
necesara postului de munca, salariul si
conditile de promovare. In plus, sunt
exemplificate si trei fise de post realizate
pentru trei posturi de munca diferite.

Tmbinand excelent aspectele teoretice
si cele practice privind analiza muncii, aceasta
brosurd constituie un element valoros Tin
dezvoltarea si valorificarea la maximum a
potentialului resurselor umane din organizatii.

Claudia Rus

Horia D. Pitariu, Mihaela Popa-Craif & loan
Radu (2009). Selectia personalului i
evaluarea psihologic a periodic a. Bucure sti:
Colegiul Psihologilor din Roménia, Comisia
de Psihologia Muncii, Organiza tionala si
Transporturi in colaborare cu Asocia tia de

Psihologie Industrial & si Organiza tional &
(104 pagini)

.Selectia  personalului  gi  evaluarea
psihologica periodica” reprezintd cea de-a
doua brosura din colectia dedicata activitatilor
din domeniul resurselor umane. Continul ei Ti
vizeaza atat practicieni care sunt debutanti n
domeniul resurselor umane, céat si pe cei care
au un bagaj valoros de cunostinte si practici de
resurse umane.



In prima parte a acestei brosuri, cei
trei autori subliniazé specificitatea realitatii
contemporane si influenta acesteia asupra
practicilor de resurse umane, in special asupra
selectiei si evaluarii psihologice periodice. O
activitate de resurse umane cum este
recrutarea, selectia si evaluarea personalului
nu poate fi inteleasa fara a face referire la
contextul distal si proximal in care acestea
urmeaza sa fie implementate. Un atuu al
acestei brosuri, ca de altfel al intregii colectii
care o include, 1l constituie tocmai accentul
pus pe rolul contextului in derularea activitatilor
de management al resurselor umane. Intr-un
spirit critic, sunt prezentate aspecte pozitive si
negative ale practicilor existe pe piata in ceea
ce priveste recrutarea, selectia si evaluarea
psihologica periodica a resurselor umane.

Cititorului este ghidat pas cu pas in
sfera unor notiuni precum recrutare, selectie,
evaluare, insistandu-se rafinat asupra
diferentelor existente intre ele. Fara a fi mai
prejos decat numarul dedicat analizei muncii,
si in brogura de fata aceste aspecte teoretice
sunt completate de informati cu caracter
practic privind modul in care poate fi realizata
o recrutare si selectie psihologica. Autorii pun
la dispozitia cititorului o serie de tehnici de
recrutare interna si externa dintre care pot fi
amintite: informarea angajatilor prin mijloace
de comunicare interna, informarea directa prin
operarea cu o0 baza de date de personal si
nominalizarea posibililor candidati, anunturile,
agentiile de angajare etc.

Prin schitarea unui proces de recrutare
si selectie, ale carui etape sunt descrise
succint, brogsura de fata poate fi de un larg
interes atat persoanelor care deruleaza astfel
de activitati, cat si posibililor candidati pentru
un post de munca. Autorii puncteaza faptul ca
n toate etapele acestui proces, ,psihologul are
un rol esential, fiind implicat ca specialist prin
intermediul caruia sunt aplicate o serie de
proceduri de angajare, respectiv selectie si
ulterior de integrare profesionala si stabilire a
planului de cariera”. Chiar mai mult, pornind de
la rezultatele unui studiu care a avut drept
scop identificarea metodelor de selectie si a
procentului de utilizare a acestora Tn companii
din diferite tari, cititorului Ti sunt prezentate
cateva conluzii esentiale privind instrumentele
utilizate in selectia psihologica. In stransa
legatura cu aceste aspecte, este cantarita
importanta practicd a selectiei personalului
considerata ca fiind ,domeniul cu cea mai
consistenta contributie din psihologia muncii”.
Totodata sunt prezentate intr-un limbaj simplu

metodele clinice si statistice care permit
obtinerea unor date necesare luarii unei decizii
de selectie sau de avizare pe post a unei
persoane.

Recrutarea, selectia si evaluarea
periodicd a personalului nu poate fi inteleasa
fard a aduce n discutie utilizarea testelor
psihologice. Tn aceastd sectiune a brogurii,
autorii prezintd céateva elemente introductive
privind masurarea psihologica. Pentru a
desprinde o definitie a testului psihologic,
asistam la o scurtd prezentare a evolutiei sale
ca instrument de evaluare. Astfel, testul este
vazut ca o ,mdsurd obiectivd si standardizatd a
unui esantion de comportament (Anastasi,
1976)". Ulterior, sunt prezentate nigte
clasificarii ale testelor psihologice, pe care
autorii ne sfatuiesc sa nu le privim ca fiind
exclusiviste (clasificarea elaborata de autoarea
Monica Albu (1999) si Horia Pitariu (2003)) cat
mai degraba complementare. A utiliza un test
psihologic inseamna a respecta cateva cerinte
in ceea ce priveste prezentarea testului si
examenul propriu-zis de testare. Tn acest
context, ne sunt propuse céateva ,retete”,
demne de urmat, cu privire la modul in care
putem asigura intimitatea si confidentialitatea
datelor persoanei evaluate, modalitatea in care
putem comunica rezultatele evaludrii = Si
respecta drepturile acestor persoane.

Aspectele metodologice Si
deontologice ale utilizarii testelor psihologice in
evaluarea personalului sunt completate de o
serie de informatii despre céateva dintre testele
care se vehiculeaza si utilizeazd in tara
noastra. O valoare practica de necontestat a
acestei brosuri o constituie agadar prezentarea
succinta a ceea ce masoara, cum se aplica si
de unde pot fi achizitionate instrumente de
evaluare fidele precum: Bateria de teste
psihologice CAS, testul GAMA, MAB-II,
Inventarul de Personalitate Nonverbal- NPQ,
Testele Torrance de Gandire Creativa- TTCT,
NEO PI-R-P.T., Big Five Questionnaire- BFQ,
Big Five Adjectives- BFA, Inventarul Psihologic
California  (CPI-2007) si Inventarul de
personalitate DECAS.

Brogura de fatd ofera cititorului bazele
proiectarii unui sistem de selectie profesionala,
prezentandu-se detaliat o secventa posibila a
unei proceduri decizionale de angajare.
Informatile despre acest demers sunt
imbogatite cu cele referitoare la modul in care
poate fi conceput un CV, o scrisoare de
intentie, un interviu de selectie sau analizate
referintele despre un candidat. Aceste
recomandari ale autorilor sunt foarte
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diversificate si precise, bazate pe legislatia
care ghideaza buna desfagurare a practicii in
domeniul resurselor umane.

Practica ne pune unoeri in situatia de
a elabora instrumente care sa masoare cét
mai bine calitatile candidatilor pentru un post
de munca. In sprijinul nostru, Tn paginile
acestei brosuri regasim un demers general de
proiectare a unui instrument de evaluare, Tn
care sunt aduse in prim plan consideratiile
etice Tn selectia si evaluarea personalui.
Elaborarea unui instrument de evaluare,
considera autorii, trebuie sa aduca in discutie
si calitdti psihometrice precum validitatea $i
fidelitatea. Dupa o excelentd Tmbinare a
termenilor psihologici cu exemple practice
privind conceptele de fidelitate si validitate,
autorii prezinta detaliat si clar cateva metode
de estimare a fidelitatii si cele mai cunoscute
tipuri de validari, fiind dezbatute: Validitatea
testului relativa la constructul masurat,
validitatea testului relativa la continutul sau,
validitatea testului relativa la criteriu, validitatea
predictiva si cea concurenta. Intelegerea unor
astfel de notiuni este facilitatd de prezentarea
unor exemple specifice de calcul a fidelitatii i
validitatii.

Trecerea n revista a unor concepte de
baza referitoare la masurarea si testele
psihologice faciliteaza Tntelegerea modului in
care pot fi proiectate diverse proceduri de
selectie profesionald. Sunt prezentati detaliat
toti pagii care pot fi urmati pentru a-i alege cu
succes pe toti candidatii care ar fi potriviti
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pentru postul de munca pentru care se
deruleazad recrutarea $i selectia profesionala.
Sectiunea dedicatd acestui aspect include ca
punct de start prezentarea unei scheme de
validare a unei proceduri de selectie,
continudndu-se cu problematica modelelor Tn
care pot fi combinati predictorii, stabiliti pe
baza analizei muncii, astfel incat sa se poata
lua decizii optime de personal.

Deciziile de personal sunt abordate in

ultima parte a lucrarii, autorii insistand asupra
modalitati Tn care pe baza informatiilor
provenite din aplicarea testelor predictor pot fi
luate decizii de respingere sau acceptare a
unora dintre candidatii pentru un post. Pentru a
spori increderea in valoarea predictiva a unui
instrument decizional este detaliat conceptul
de validare incrucisata. Totodata sunt aduse Tn
discutie si conceptele de utilitate si beneficiu a
unui sistem de selectie profesionald, fiind
propuse si cateva formule de calcul ale
acestora.
Reunind contributii teoretice si practice ale
unor autori romani si strdini, aceasta brosura
ar trebui sa faca parte din portofoliul oricarui
practician in domeniul resurselor umane. Mai
multe raspunsuri privind intrebarile starnite de
o derulare stiintificd a procesului de recrutare,
selectie si evaluare periodicad a resurselor
umane, le veti obtine doar studiind aceasta
colectie de brosuri.

Claudia Rus



