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Abstract

This paper presents integrity tests in the context of personnel selection, and provides
information about their purpose, typology, and their validity. Whether overt or covert, integrity
tests allow to identify the applicants who might be involved with a high probability in various
counterproductive behaviors, harmful to their employing organizations. The validity of these
psychological tests is supported by data from studies designed to test their relative validity, the
structure of responses to their items or linking test scores of overt integrity tests with the
measurements of individual characteristics or situational factors. The use of such tests in
personnel selection contributes significantly to the estimation of prospective professional
performance and provides an additional validity to the procedure of personnel selection.
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Résumé

Cette étude présente les tests d’intégrité dans le context de la sélection professionnelle,
fournissant des informations sur l'objet, la typologie et leur validité. Qu’elles soient directes ou
cachées, les test d'intégrité permettent d’identifier les candidats qui pourraient étre impliqués,
avec une probabilité élevée dans divers comportements contre-productifs, nocifs pour
l'organization employant. La validité de ces tests psychologiques est soutenue par des data
provenant d’études visant a tester la validité relative, la structure de leurs réponses aux items,
liant les résultats aux tests d’intégré directes avec des mesures des caractéristiques
individuelles ou des facteurs situationnels. L'utilisation de tels tests dans la sélection
professionnele contribue significative a I'estimation des performances professionnelles des
futurs employés et fournit une validité supplémentaire pour la procédure de sélection
profesionnelle.

Mots clés: tests d’integrité, tests d'integrité ouvertes, tests d'integrité couvertes, validité
Rezumat

Lucrarea de fata prezinta testele de integritate in cadrul procesului de selectie profesionala ;i
ofera informatii despre scopul, tipologia si validitatea acestora. Fie ca sunt directe sau mascate,
testele de integritate permit identificarea aplicantilor care s-ar putea implica, cu o probabilitate
mare, in variate comportamente contraproductive, daunatoare organizatiei angajatoare.
Validitatea acestor teste psihologice este sustinutd de date oferite de studii care vizeaza
validitatea relativa la criteriu, structura raspunsurilor la itemii acestora, si relationarea scorurilor
la testele de integritate directe cu mdsurdtori ale unor caracteristici individuale sau factori
situationali. Utilizarea unor astfel de teste in cadrul selectiei profesionale contribuie la estimarea
semnificativd a performantelor profesionale ale viitorilor angajati si oferda un plus de validitate
procedurii de selectie profesionalda.

Cuvinte cheie: teste de integritate, teste de integritate directe, teste de integritate mascate,
validitate
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Introducere

Una dintre cele mai dificile sarcini cu
care se confruntd organizafile consta in
gasirea unor candidatii calificati care sa posede
cunostinte, deprinderi, aptitudini care sa le
permita obfinerea unor performante superioare
in munca, precum si trasaturi de personalitate
care sa le asigure etica muncii si valori morale
solide. Specialistii Tn resurse umane au facut
acest proces de selectie profesionala mai usor
de administrat prin utilizarea variatelor teste de
selectie cu capacitate de predictie diferita a
performantei in munca. Prin utilizarea testelor
de selectie, organizatile devin mai
increzatoare in  predictia  performantei
profesionale a viitorilor angajati. Insa, in ciuda
succesului relativ al capacitatii de predictie a
acestor teste, exista o discutie aprinsa privind
gradul lor de adecvare in cadrul procesului de
selectie. In timp ce unii autori sustin utilizarea
testelor care examineaza potentialul succes
profesional in termeni de cunostinte, deprinderi
si aptitudini, utilizarea testelor de personalitate
si a celor de integritate este chestionata

deoarece acestea masoara factori care nu
sunt foarte strans relationati cu munca si cu
succesul profesional. Din acest motiv, aceste
teste sunt etape ale procedurilor de selectie
profesionala care starnesc intrebari din partea
aplicantilor, fiind adesea contestate in instanta
(Woods & Savino, 2007).

Meta-analiza efectuata de Schmidt si
Hunter (1989) ofera o ierarhie a contributiei pe
care o aduc cele mai uzuale teste psihologice
in studiile care s-au derulat de-a lungul anilor
privind validitatea predictiva in raport cu
performanta profesionala. Din acest studiu
aflam ca, dintre cele 19 teste psihologice
utilizate in predictia perfomantelor
profesionale, valoarea predictiva cea mai
consistenta o prezinta probele de munca (.54),
urmate de testele de inteligenta sau testele de
aptitudini cognitive generale (.51) si de
interviurile de angajare structurate (.51).
Rezultatele acestei meta-analize sub aspectul
validitatii, coeficientului de corelatie multiplu,
validitatii incrementale sunt prezentate in
Tabelul 1.

Tabelul 1. Validitatea predictiva a testelor de aptitudini generale mentale combinate cu un al doilea predictor in

raport cu performanta profesionala globala

Testul psihologic Validitate R? Castig in validitate rezultat % de
(r) din adaugarea celui de al crestere a
doilea predictor validitatii
Testele de aptitudini mentale generale .51 -? -? -?%
Probele de lucru .54 .63 12 24%
Testele de integritate 41 .65 14 27%
Testele de constiinciozitate .31 .60 .09 18%
Interviuri de angajare (structurate) .51 .63 A2 24%
Interviuri de angajare (nestructurate) .38 .55 .04 8%
Teste de cunostinte relationate cu munca 48 .58 .07 14%
Incercéri de executare a mungii 44 .58 .07 14%
Evaluarea performantei globale Tn munca 49 .58 .07 14%
de catre colegi
Metoda consistentei comportamentale a 45 .58 .07 14%
evaluarii instruirii $i experientei in munca
Referinte .26 .57 .06 12%
Experienta exprimata in ani .18 .54 .03 6%
Date biografice .35 .52 .01 2%
Centre de evaluare .37 .53 .02 4%
Metoda acordarii punctelor pentru A1 .52 .01 2%
instruire si experienta profesionala
Anii de educatie 10 .52 .01 2%
Interese .10 .52 .01 2%
Grafologia .02 .51 .00 0%
Varsta -.01 .51 .00 0%
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Din acest tabel se poate observa ca
cel mai mare castig in ceea ce priveste
validitatea testelor de aptitudini generale, in
combinatie cu un alt test psihologic, este adus
de catre testele de integritate (.14).

Ce sunt testele de integritate?

Testele de integritate au inceput sa fie
utilizate Tn anii 1940 (Woods & Savino, 2007).
Utilizarea acestora in selectia aplicantilor a
cunoscut o intensificare odata cu interzicea, in
Statele Unite ale Americii, in 1988, a tehnicii
poligraf cu scopul de a distinge intre candidatii
pentru un post de munca (Byle & Holtgraves,
2008). Tehnica poligraf a fost considerata ca
find foarte intruziva, cu o Vvaliditate
chestionabila si care genera un numar
semnificativ de falsi pozitivi (Woods & Savino,
2007). Primele teste de integritate aplicate in
selectia  profesionala vizau onestitatea,
integritatea si capacitatea aplicantilor de a fi
demni de incredere (Byle & Holtgraves, 2008).
Piotrowski si Armstrong (2006), investigand
metodele de selectie a aplicantilor din cadrul a
151 de companii, au evidentiat faptul ca
majoritatea companiilor se bazeaza pe metode
de recrutare si selectie traditionale si mai putin
pe cele de evaluare on-line. Printre metodele
traditionale, considerate populare in cadrul
selectiei profesionale, au fost mentionate si
testele de onestitate-integritate (28.5%).

Aceste teste sunt utilizate deoarece
ele pot proteja organizatia sa nu angajeze
persoane care sa se implice in variate
comportamente contraproductive si sa se
focalizeze pe candidafi care pot permite
organizatiei beneficii considerabile. Scopul
acestor teste este de a identifica acei aplicanti
care, daca ar fi angajati, s-ar putea angaja in
comportamente daunatoare organizatiei
(Brown, Jones, Terris & Steffy, 1987; Dalton &
Metzger, 1993; Mastrangelo & Jolton, 2001).
Testele de onestitate si integritate sunt
proiectate ca sa prezica cine va putea sa
actioneze neonest in viitor, mai mult decat cine
este, in prezent, responsabil pentru un act
contraproductiv (Landy & Conte, 2010). Cu
toate ca integritatea este un aspect important
in toata gama de ocupatii, testele de integritate
sunt utilizate cu precadere pentru slujbe slab
platite, din prima treapta in ierahia
organizationala, unde angajatii au acces la
bani sau la produse scoase la vanzare.
Kirkpatrick si Locke (1991) noteaza, printre
alte calitati ale liderilor, cum ar fi: dorinfa de a
conduce, increderea in sine, aptitudinile si

abilitatile cognitive si alte calitafi care
diferentiaza liderii de non-lideri, si onestitatea
si integritatea.

Tipuri de teste de integritate

Testele de integritate pot fi grupate
in masuratori:

1. directe/deschise/cu scop bine
definit, care evalueaza probabilitatea
de manifestare a comportamentului
contraproductiv pe baza raspunsurilor
la intrebari create pentru a evalua
cognitii, emotii si comportamente
asteptate, care implica onestitate si
recunoasterea conduitelor inadecvate
din trecut. De obicei, aceste teste
contin doua sectiuni. Prima masoara
atitudinile fata de furt si include
intrebari referitoare la convingerile
despre frecventa si severitatea furtului
Si a altor comportamente
contraproductive, pedepsirea furtului,
ruminatile privind furtul, usurinta
perceputa de a fura, rationalizarile
furtului. Cea de-a doua sectiune cere
aplicantilor sa relateze frecventa si
masura in care au fost implicati in
activitati contraproductive (Sackett,
Burris & Callahan, 1989; Sackett,
1994; Sackett & Wanek, 1996).
Intrebérile acestor teste sunt explicite,
din continutul lor fiind foarte usor de
identificat constructul pe care il
evalueazi. In aceastd categorie sunt
cuprinse teste precum: London House
Personnel Selection Inventory (PSI,
Moretti & Terris, 1983), The Stanton
Survey (Harris & Gentry, 1992) si The
Reid Report (Reid Psychological
System, 1951). Un exemplu de itemi:
Sunteti o persoana onesta? Exista
vreo diferenta Tintre consumul de
marijuana si cel de alcool? V-ati gandit
vreodata sa furati bani de la locul dvs.
de munca, fara a face acest lucru in

realitate? (Marcus, Hoftand &
Riediger, 2006).
2. mascate/inchise/orientate pe

personalitate, care sunt create pentru
a se plia pe caracteristici si trasaturi
psihologice generale, ce pot fi utilizate
pentru a identifica persoanele care au
o probabilitate mare de a se angaja in
comportamente contraproductive
(Sackett, Burris & Callahan, 1989;
Sackett & Wanek, 1996). Aceste teste



contin itemi de tip autodeclarativ care
ingreuneaza identificarea constructului
pe care il masoara, fiind dezvoltate de
obicei de catre psihologi (Sackett,
1994). Din acest motiv, aplicantji care
completeaza teste de integritate
inchise constientizeaza mai greu faptul
ca li se evalueaza integritatea,
onestitatea, in comparatie cu cei care
completeaza teste de integritate
directe (Byle & Holtgraves, 2008). De
obicei, aceste teste masoara
constiinciozitatea, conformitatea
sociala, probleme cu autoritatea,
ostilitatea (Sackett, 1994). In aceasts
categorie de teste de integritate pot fi
incluse: Personnel Reaction Blank
(PRB, Gough, 1972), The Employment
Inventory (El, Paajanen, 1985) si
Scala de fidelitate din Inventarul de
Personalitate Hogan (Hogan & Hogan,
1986). Un exemplu de itemi: Va
aranjati patul? Credeti ca
managementul si angajatii vor fi
intotdeauna n conflict datorita faptului
ca au seturi de obiective diferite?
Sackett (1994, 1996) considera ca la
aceste doua categorii de teste pot fi adaugate
si masuratorile clinice care pot fi utilizate de
catre psihologul clinician pentru a evalua
integritatea unui aplicant pentru un post de
munca.
Aceste teste pot fi aplicate individual
sau in cadrul unei baterii de evaluare
multidimensionala (Wiley & Rudley, 1991).

Validitatea testelor de integritate

Validitatea testelor de integritate in
predictia diverselor criterii relationate cu
munca este puternic sustinuta empiric
(Marcus, Lee & Ashton, 2007), cu toate ca
inifial au fost intens criticate pentru lipsa de
sustinere empirica (Cammara & Schneider,
1994; Sackett & Harris, 1984, apud. Mumford,
Connelly, Helton, Strange & Osburn, 2001).

in prezent, exista trei mari directii de
cercetare care sustin empiric validitatea
testelor de integritate:

1. validitatea relativa la criteriu. Exista
studii care au evidentiat faptul ca
testele de integritate aduc un plus de
validitate testelor care masoara
aptitudinile  cognitive  (Schmidt &
Hunter, 1998). Ones, Viswesvaran si
Schmidt (2003), in cadrul unui studiu
meta-analitic in care au inclus 28 de
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studii, au investigat capacitatea

predictiva a testelor de integritate in

relatie cu absenteismul voluntar.

Datele obfinute au evidentiat faptul ca

validitatea predictiva medie a testelor

de integritate inchise este de 0.33.

Testele de integritate mascate prezinta

o validitate predictiva mai mare si o

variabilitate mai redusa in comparatie

cu cele de tip direct. Rezultatele
obtinute Tn cadrul acestui studiu
evidentiaza faptul ca o seleciie
profesionala cu scopul de a reduce

absenteismul voluntar poate fi o

strategie utila, Tn special daca se

utilizeaza teste de integritate de tip
mascat.

2. structura raspunsurilor la itemii
testelor de integritate. Ones si
colaboratorii  (1993) au evidentiat
faptul ca testele de integritate Reid
Report si London House Personnel
Selection Inventory manifesta o
oarecare convergenta, cu toate ca
validitatea convergenta a acestora cu
testele de integritate bazate pe
personalitate este mult mai complexa
(Mumford, Connelly, Helton, Strange &
Osburn, 2001).

3. relationarea scorurilor la testele de
integritate directe cu masuratori ale
unor caracteristici individuale (de
exemplu, constiinciozitate) sau factori
situationali (de exemplu, expunerea
la grupuri de aceeasi varsta cu
influenta negativa asupra aplicantului)
(Mumford, Connelly, Helton, Strange &
Osburn, 2001).

In cadrul unui studiu care a vizat
distorsionarea scorurilor la testul Personnel
Reaction Blank, Byle si Holtgraves (2008) au
evidentiat faptul ca acest test poate fi
distorsionat cu usurinta. In plus, scoruri mari la
dimensiuni de personalitate, precum
congtiinciozitate, agreabilitate si stabilitate
emotionala corelaza semnificativ cu scorurile
la testul de integritate. In schimb, cu cat nivelul
de congtiinciozitate ca trasatura de
personalitate este mai mic, cu atat creste
magnitudinea distorsiunii. Alte teste au
evidentiat faptul ca aplicaniii care au fost
instruiti cum sa creeze o impresie favorabila au
distorsionat destul de putin scorurile la testul
de integritate (Hurtz & Alliger, 2002).

In concluzie, informatiile prezentate cu
privire la testele situationale sustin utilizarea
acestora cu succes in cadrul unei proceduri de
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selectie profesionald, indiferent de postul de
munca pentru care se realizeaza selectia.
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