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Un posibil model de integrare a rezultatelor la inventarul NEO PI-R
in cadrul demersului de evaluare specific selectiei de personal

VIOREL ROBU !

La ora actuald, modelul Big Five reprezintd un reper in domeniul teoriilor cu privire la
structura personalitdtii si la evaluarea acesteia. In ciuda numeroaselor critici care i-au fost
aduse, constructive de altfel pentru evolutia conceptualizarii si rafinarea instrumentelor
derivate, tot mai multi autori au demonstrat cu date empirice robustetea modelului, sustinand
utilitatea acestuia pentru evaluarea comprehensiva si destul de cuprinzatoare a personalitatii in
diverse scopuri practice: consiliere §i psihoterapie, selectie §i dezvoltare de personal. Aceasta
prezentare trece in revista o serie de studii reprezentative intreprinse in ultimii zece ani de
autori consacrati care s-au ocupat de modelul Big Five §i de evaluarea resurselor oferite de
acesta in diferite domenii ale practicii psihologice. Este prezentat unul dintre cele mai
cunoscute instrumente destinate operationalizarii modelului: Inventarul NEO PI-R (Costa si
McCrae, 1989; 1992). Datele oferite insista pe domeniul ocupational, in legdturd cu care au
apdrut in ultimul timp numeroase lucrari. In final, este propus un model propriu de interpretare
a rezultatelor unei persoane la Inventarul NEO PI-R §i de integrare a acestora in ansamblul
celorlalte informatii obtinute in etapa de evaluare specifica selectiei de personal.
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Modelul Big Five — o tendinta accentuata in psihologia personalitatii

Astazi, un cadru de lucru influent este reprezentat de modelul Big Five (Guion, 1998),
dezvoltarile sale reflectind o noud tendintd in studiul personalitatii (Zlate, 1994):
trecerea de la abordarea analitica a structurii §i organizarii personalitatii la cea sintetica,
bazatd indeosebi pe utilizarea tehnicii analizei factoriale. Cercetarile asupra structurii
personalitatii au demonstrat Tn mod convingdtor ca numeroasele caracteristici personale
non-cognitive pot fi rezumate la cinci factori fundamentali pentru descrierea functionarii
cotidiene si profesionale a unui individ: nevrotism (sau stabilitate emotionald),
extraversiune, deschidere, agreabilitate si constiinciozitate.

Modelul Big Five (Five-Factor Model sau FFM), asa cum a fost conceptualizat de
autorii americani P.T. Costa si R.R. McCrae (1994), prezinta cei cinci factori in calitate
de dispozitii psihice fundamentale care au o serie de baze biologice, nu sunt direct
observabile si pot oferi explicatii pentru ceea ce autorii denumesc adaptari psihice
caracteristice (apud Minulescu, 1996). Acestea din urmd sunt dobandite si includ
obiceiuri, atitudini, deprinderi, valori sau motive. La randul lor, adaptarile caracteristice
pot furniza explicatii pentru comportamentele observabile (ganduri, sentimente, actiuni,
adica ceea ce evaluam de obicei la persoanele din jur). Modelul conceptualizat de autorii
americani explicd asadar, in cadrul dinamic al dezvoltdrii personalittii, felul in care
dispozitiile bazale interactioneaza cu un mediu in schimbare pentru a produce expresiile
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fenotipice ale personalitdtii: valori, proiecte personale, relatii interpersonale, imaginea de
sine.

Ultimele dezvoltari ale modelului Big Five acrediteaza ideea unei structuri ierarhice
a personalitatii: Tn varf se gasesc cei cinci superfactori, la un nivel inferior fiind plasate
diversele fatete, mai ,,inguste” in ceea ce priveste continutul psihologic (Costa si
McCrae, 1995; Barbaranelli si Caprara, 1996; Rossier, Meyer de Stadelhofen si
Berthoud, 2004). Fatetele pot fi regasite printre variabilele masurate de chestionarele de
personalitate clasice. In ceea ce priveste setul optim de fatete, autorii nu au ajuns inca la
un acord unanim. De pilda, in timp ce modelul AB5C propus de olandezii Hofstee, de
Raad si Goldberg (1992) cuprinde 45 de fatete (trasaturi) bipolare, americanii Costa si
McCrae propun 30 de fatete ale personalitatii, care pot fi masurate cu inventarul NEO PI-
R (1992).

In ciuda criticilor aduse de unii autorii (McAdams, 1992), justificabile in primul
rand prin orientarea cdtre o abordare clinica (idiograficd) a personalitatii si
comportamentului, modelul Big Five (asa cum a fost prezentat de P.T. Costa si R.R.
McCrae — 1989, 1992, 1994) isi dovedeste punctele tari prin aceea ca:

e nu neglijeazd influentele biologice asupra personalitatii §i comportamentului
individului; cei cinci factori sunt conceputi in calitate de dispozitii psihice avand o
bazd biologica care contribuie, aldturi de influentele legate de mediu, la expresia
fenotipica a personalitatii;

e diferentiaza clar intre trasaturi si comportamente (relatia dintre acestea fiind
mediatd de ceea ce autorii modelului numesc adaptari specifice), pornind de la
premisa cd trasdturile sunt doar niste constructe, realitati care nu pot fi observate
direct dar pot fi deduse din autoevaludrile individului si confirmate prin
heteroevaluadri. Costa si McCrae au prezentat, in cea de-a patra editie a inventarului
NEO PI-R, fundamentele teoretice si bazele unui model de evaluare a stilurilor
comportamentale ale unei persoane (domeniile cuprinse referindu-se la interese,
atitudini, stil de Invatare, stil de activitate, stil de interactiune) (Costa si McCrae,
1998). Autorii au pornit de la premisa ca fiecare persoand poate fi caracterizata mai
bine printr-o combinatie unicd si specificd de trasaturi a caror interactiune
determind un anumit stil predominant de comportament (actiune §i interactiune).
Descrierea functiondrii psihice cotidiene si profesionale a unei persoane va fi mai
relevanta pentru scopurile practicianului daca va fi facutd in termeni de combinatii
de trasaturi (stiluri) decat sub forma Insiruirii unor caracteristici de personalitate
izolate;

e cste bine fundamentat teoretic si empiric. De-a lungul celor peste 20 de ani de
cercetari, Costa si McCrae, impreund cu o serie de colaboratori constanti au
intreprins zeci de cercetari ale caror rezultate sunt publicate in numeroase studii si
cateva volume. Trecand in revistd referintele prezentate la sfarsitul manualului
american (editia 1992), am identificat peste 80 de titluri;

e fatd de abordarea propusd de H. J. Eysenck (modelul PEN), Big Five

completeazd structura personalitdtii cu 1incd doi factori (deschiderea si
constiinciozitatea), unul dintre ei dovedindu-se a juca un rol foarte important in
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predictia succesului intr-un anumit domeniu profesional. In raport cu abordarea lui
R. B. Cattell (destul de stufoasd si, in unele puncte, mai putin comprehensiva),
modelul se dovedeste o solutie mai buna pentru psithologul practician al carui timp
trebuie sd se imparta intre parcurgerea unei rute diagnostice (anamneza, aplicarea
de teste, interviuri aprofundate etc.) si luarea unor decizii pe baza informatiilor
obtinute;

e structura in cinci factori a personalitatii a fost confirmata pe esantioane provenite
din diverse culturi (franceza, italiana, spaniola, olandeza, coreeana etc.) (Rolland,
2003; Caprara, Barbaranelli si Borgogni, 2001; De Fruyt, McCrae, Szirmak si
Nagy, 2004; Yoon, Schmidt si Ilies, 2002);

e cercetari sistematice (Costa si McCrae, 1992; Caprara, Barbaranelli si Borgogni,
2001; Rolland, 2003) au confirmat stabilitatea temporald a factorilor / fatetelor;

e de asemenea, au fost furnizate numeroase date privind validitatea de construct a
modelului; factorii de personalitate au demonstrat relatii semnificative cu masuri
legate de sdnatatea mentala, bunastarea psihologica, stilurile de adaptare la stres si
mecanismele de aparare, dinamica relatiilor interpersonale, nevoile si motivatiile
individuale, creativitatea si gandirea divergentd (Costa si McCrae, 1992); structura
in cinci factori a personalitdtii a fost evidentiata prin tehnicile de analiza factoriala,
utilizdndu-se inventare de personalitate care nu au fost explicit concepute pentru a
evalua modelul Big Five (Cattell, 1996; Barbaranelli si Caprara, 1996; Rossier, de
Stadelhofen si Berthoud, 2004);

e metaanalize recente (Hogan si Holland, 2003; Barrick, Mount si Judge, 2001),
ca si studii pe esantioane restranse (Salgado si Rumbo, 1997) au furnizat date
sistematice pentru validitatea de criteriu a modelului, multe dintre ele utilizand ca
masurd a personalitdtii inventarul NEO PI-R (Costa si McCrae, 1992). Factorii
nevrostim, respectiv constiinciozitate s-au dovedit a fi cei mai buni predictori ai
performantei profesionale globale sau in diferite domenii de activitate (Lévy-
Leboyer, 1990; de Fruyt, 2001), constiinciozitatea coreland cu o serie de
comportamente contraproductive, precum consumul de alcool 1in timpul
programului de lucru, Intarzierea la program, absenteismul, navetismul profesional
(Salgado, 2002). Pe de altd parte, metaanalize sistematice (Schmidt si Hunter,
1998; Lévy-Leboyer, 1990; de Fruyt, 2001) demostreazd ca, dintre cei cinci
factori descrisi de modelul Big Five, constiinciozitatea este, alaturi de aptitudinea
mentald generala, un factor general de performantd, conditionand reusita intr-o
varietate de ocupatii;

Toate aceste caracteristici fac din modelul Big Five o paradigmad de cercetare
consistentd, permitand satisfacerea unor scopuri practice de evaluare pentru: consiliere
si psihoterapie (intelegerea clientului, oferirea unui feed-back, alegerea si planificarea
cursului terapiei adecvate), clinic, consiliere vocationald (cunoasterea propriilor resurse
si competente jucdnd un rol foarte important in decizia pentru o anumitd carierd),

selectia si dezvoltarea personalului.
Aok k
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Daca in térile occidentale si In SUA, putem trece in revistd un numar foarte mare de
cercetari asupra modelului Big Five (cele mai multe cautand testarea acestuia in diferite
culturi si contexte), precum si asupra relatiilor factorilor de personalitate cu alte aspecte
ale functionarii cotidiene a individului, in Roméania preocupdrile 1n acest sens sunt abia in
fasd. Amintim aici seria de studii condusd de profesor Mihaela Minulescu de la
Universitatea din Bucuresti Tn vederea construirii si dezvoltarii chestionarului ABCD-M
(Minulescu, 1996, 1997), respectiv un articol de sinteza al profesorului Mielu Zlate,
vizand acumuldrile istorice, dezvoltarile actuale si influentele modelului Big Five asupra
studiilor despre personalitate (Zlate, 1997). Dupa 2000, preocupari legate de modelul Big
Five si de instrumentele derivate din acesta si cunoscute in literatura strdind au mai avut
Nicolae Martin de la Universitatea din Constanta care a aplicat inventarul NEO PI-R in
mod repetat, la un interval de 1-2 ani, unui numar de 320 persoane tinere si adulte,
ocupate In mediul industrial, evaluand, pe baza rezultatelor obtinute, o serie de
caracteristici psihometrice ale acestuia si Dragos Iliescu de la D&D Research, SNSPA
din Bucuresti care, impreuna cu un colectiv de colaboratori (Catalin Nedelcea si Mihaela
Minulescu), a experimentat si standardizat pe un esantion normativ national de 1800
subiecti chestionarele nonverbale de personalitate NPQ (Nonverbal Personality
Questionnaire — Jackson si Paunonen, 2004) si FF NPQ (Five Factor Nonverbal
Personality Questionnaire — Jackson, Paunonen si Ashton, 2004) (vezi Conferinta
Nationala de Psihologie de la Cluj-Napoca. Volum cu rezumate, 2006).

Inventarul NEO PI-R. Descriere si avantaje

Inventarul NEO PI-R (Costa si McCrae, 1992) constituie una dintre cele mai
cunoscute operationalizari ale modelului Big Five, fiind foarte bine fundamentat teoretic
si empiric (numeroase studii de validare pentru domenii precum: ocupational, consiliere,
orientare profesionald, clinic). In constructia sa, autorii au pornit de la ideea ca
trasaturile de personalitate sunt organizate ierarhic de la global la particular, putand fi
abordate la doud niveluri:

e unul specific — analiza detaliatd a comportamentelor observabile ale unei
persoane (prin intermediul notelor la trasaturi sau fatete);

e altul global — gruparea trasaturilor in cinci mari domenii, prin care
personalitatea poate fi descrisa mai general;

Aceasta interpretare a personalitdtii pe doua niveluri se caracterizeaza, In primul
rand, prin simplitate, garantdnd totodatd si o finete si precizie in descrierea
particularitatilor individuale ale unei persoane. Trasaturile si factorii masurati fac
posibila o evaluare ampld a personalitatii adolescentilor si adultilor de orice varsta.
Factorii si trasaturile masurate de inventarul NEO PI-R sunt:

Nevrotismul (N) care se refera la stabilitatea emotionald a unei persoane. Acest factor
este legat de tendinta generald a unei persoane de a trdi afecte cu Incdrcaturd negativa
(teamad, tristete, jend, manie, vinovatie, dezgust). Scorurile ridicate semnifica existenta
unor riscuri legate de dezvoltari psihiatrice, fara prezenta obligatorie a semnificatiei
patologice. Scorurile scazute arata stabilitatea emotionald: persoane calme, relaxate si
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controlate. Nevrotismul prezintd urmatoarele fatete: anxietate (N1) — tendinta de a trai
temeri, ingrijorari, nelinisti, nervozitate; furie-ostilitate (N2) — tendinta spre stari
frecvente de manie, frustrare, Inversunare; depresie (N3) — cel mai bun predictor pentru
bunastarea personald; timiditate sociala (N4) — descris ca factor de anxietate sociala si
timiditate in sensul starilor afective de rusine, sensibilitate la ridicol, sentimente de
inferioritate; impulsivitate (N5) — incapacitatea de autocontrol a propriilor impulsuri si
dorinte care sunt percepute ca fiind prea puternice; vulnerabilitate (N6) — aspectele
psihice ale acestei trasaturi se refera la vulnerabilitatea fata de stres.

Extraversiunea (E) cuprinde o multitudine de trasaturi, in special dintre cele usor
sesizabile in comportamentul cotidian al unei persoane. Persoane cu scoruri ridicate apar
ca fiind sociabile, se simt in largul lor in situatii publice, sunt active si vorbarete. In
schimb, persoanele cu scoruri scazute sunt mai degraba rezervate, fard a fi neaparat
neprietenoase, sunt independente si linistite. Fatetele extraversiei cuprind: caldura (E1) —
comportament dominat de afectivitate si atitudine prietenoasa, exemplificand persoane
care se apropie si se ataseazd usor de ceilalti; gregaritate (E2) — preferinta pentru
compania altora; asertivitate (E3) — comportament dominant, plin de forta, cu ascendenta
in planul relatiilor sociale; activism (E4) — tempoul ridicat, plin de energie, nevoia de a
face mereu ceva in cadrul grupurilor si nu numai; cautarea senzatiilor (ES) — preferinta
pentru stimulare, pentru o viatd plina de excitatii; emotii pozitive (E6) — tendinta de a trai
stari emotionale pozitive, precum bucuria, veselia, ,,fericirea” etc.

Deschiderea (O) se refera la imaginatia creativa, la sensibilitatea esteticd, atentia
acordatd propriilor trairi interioare, cautarea varietdtii, curiozitatea intelectuald,
independenta in gandire a unei persoane. La celalalt pol, avem un comportament
conservator, cu preferintd pentru familiar, cu o viatd afectiva ,ticutd”. Fatetele
deschiderii se mpart in: deschidere spre reverie (O1) — imaginatie vie, viatd interioara
plina si bogatd; deschidere spre estetica (0O2) — aprecierea artei si a frumosului, fara
neaparat posedarea implicitd a talentului; deschidere spre sentimente (O3) — apreciere
fatd de sentimentele si trairile interioare; deschidere spre actiuni (O4) — dominanta este
dorinta de a Incerca tot felul de activitati, de a vizita locuri noi, de a servi mancaruri noi
si neobisnuite; deschidere catre idei (O5) — deschidere a interesului, a mintii pentru noi
idei, aspecte neconventionale, preferinta pentru discutii si argumentari filosofice;
deschidere spre valori (O6) — tendinta de a reexamina valorile sociale si morale, politice,
religioase, neluand nimic de-a gata.

Agreabilitatea (A) apare ca o dimensiune pregnant interpersonald, cuprinzand in nucleul
sau altruismul, comportamentul cooperant, atitudinea simpatetica, de intr-ajutorare, cu
tendinta de a-i considera pe ceilalti la fel de simpatetici §i pregatiti pentru a ajuta.
Scorurile joase descriu un comportament dominant si antagonist, egocentric, sceptic fata
de intentiile altora, competitiv. Fatetele sunt: incredere (A1) — dispozitia individului de a
fi Increzator in ceilalti, de a-i considera onesti §i bine intentionati; franchete (A2) —
modul deschis, sincer, franc si ingenios de manifestare; altruism (A3) — manifestarea
unui interes activ pentru binele altora, generozitatea, consideratia pentru bundstarea
acestora; amabilitate (A4) — tendinta de a ceda rugdmintilor celorlalti, de inhibare a
agresivitatii, de uitare a neplacerilor si de iertare a greselilor celorlalti; modestie (A5) —
atitudine modesta, fard a se putea vorbi de o lipsd de incredere in propriile forte;
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sensibilitate (A6) — atitudinea de simpatie si preocupare fatd de semeni, sensibilitatea
fatd de nevoile celorlalti.

Constiinciozitatea (C) face referire la autocontrol, sub aspectul capacitatii de
autoorganizare, indeplinirea sarcinilor si planificarea riguroasa a obiectivelor. Fatetele
acestui factor se refera la: competenta (Cl) — sentimentul competentei personale,
prudenta, capabilitate, eficienta in intreprinderile personale; ordine (C2) — persoane bine
organizate, care isi aranjeaza si pastreazd lucrurile la locul lor; simtul datoriei (C3) —
asumarea constientd de responsabilitdti, respectarea principiilor etice, urmadrirea
indatoririlor morale; cautarea reusitei (C4) care presupune fixarea unui nivel de aspirare,
precum si perseverenta in atingerea acestuia; autodisciplina (C5) — capacitatea de a
incepe si finaliza o sarcind, precum si motivarea pentru finalizarea proiectelor incepute;
deliberare (C6) — tendinta de a gandi si calcula atent Tnainte de a actiona, chipzuinta si
precautia fiind elementele centrale ale fatetei.

Instrumentul cuprinde 240 de itemi care permit mdsurarea celor cinci factori
independenti de personalitate, precum si a fatetelor (trasaturilor) — cate sase pentru
fiecare factor in parte. Subiectul poate raspunde pe o scald Likert in cinci trepte: de la
DP — Dezacord puternic la AP — Acord puternic. Inventarul poate fi administrat
individual sau colectiv. Itemii se completeaza usor, avand formulari inteligibile care fac
referire la aspecte concrete ale functionarii psihologice cotidiene. In medie, inventarul
necesitd un timp de completare de 30-40 de minute.

Inventarele de personalitate si selectia de personal

Caracteristicile personale se numara, alaturi de educatie, experienta anterioara Tn munca
si comportamentele semnificative ale candidatilor (care pot fi estimate pe baza
referintelor), printre criteriile de bazd de care se tine cont actualmente intr-o selectie
profesionald (Prodan si Gaspar, 2004).

Evaluarea specificd selectiei de personal pentru un post sau pentru o familie de
posturi presupune compararea $i ierarhizarea candidatilor in raport cu o serie de criterii
de referintd sau competente care compun profilul de candidat ideal. Informatiile privind
traseul educational, experienta profesionalda pe posturile anterioare, referintele,
aptitudinile si capacitatile relevante pentru specificul activitatilor pe care candidatul
urmeaza s le desfasoare pe post, o serie de trasaturi de personalitate si comportamente
in relatie directd cu adaptarea la exigentele postului, obtinute prin diferite metode de
evaluare (teste, interviu, anamneza), sunt comparate cu informatii relevante continute in
specificatiile postului (continute de regula in fisa postului) (Prodan si Gaspar, 2004).
Astfel se poate ajunge la o ierarhizare relativa a candidatilor in functie de
competentele necesare pentru satisfacerea exigentelor muncii pe care acestia urmeaza sa
o presteze. Concluziile evaludrii se concretizeazd intr-o listd a angajatilor posibili
(insotitd, de reguld, de fisele individuale de evaluare a acestora). Sistematizate,
rezultatele procesului de evaluare vor constitui principala sursa de informatii necesare
managerului pentru luarea deciziei finale a carei eficientd (utilitate) va fi resimtitd mai
tarziu, prin dinamica economica a organizatiei.

Literatura ultimilor ani a accentuat asupra necesitatii si profitabilitatii utilizarii in
domeniul ocupational a unor metode de selectie bazate pe o fundamentare stiintifica
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riguroasa (Cascio, 1992; Muchinsky, 2000). Ne referim aici la testele pentru masurarea
aptitudinii mentale generale (Schmidt si Hunter, 1998; Salgado, 2001), chestionarele si
inventarele de personalitate (Barrick, Mount si Judge, 2001; de Fruyt, 2001; Hogan si
Holland, 2003; Rolland, 2003), testele de integritate (Sackett, Burris si Callahan, 1989;
Ones, Viswesvaran si Schmidt, 1993; Muchinsky, 2000), probele de lucru (Schmidt si
Hunter, 1998), interviurile structurate de angajare (Schmidt si Hunter, 1998). In legatura
cu toate aceste metode, s-au adus numeroase dovezi (Schmidt si Hunter, 1998) privind
validitatea pentru domeniul ocupational (capacitatea de a prezice performantele in
diferite posturi sau reusita in programele de formare).

In ultimii ani s-a petrecut o mutatie semnificativd in dezvoltarea instrumentelor
utilizate pentru selectia personalului. Meta-analizele (Schmidt si Hunter, 1998; Salgado,
2001) au demonstrat ca testele care masoara aptitudinea cognitiva generala sunt printre
cel mai buni predictori ai performantelor intr-o varietate de ocupatii. Unii autori cred
chiar ci acest factor este singurul predictor sigur al performantelor profesionale. In acest
sens, Muchinsky (2000) afirma: ,,daca am cunoaste o singura caracteristicd a unui
candidat pe baza careia sa facem o predictie, ar fi de dorit ca aceasta sa fie 0 masurd a
inteligentei”. Alti autori au adus argumente pentru masurarea aptitudinilor multiple (de
grup sau specifice), care permite atat aproximarea nivelului inteligentei generale, cat si
stabilirea profilului aptitudinal al candidatului (Prodan si Gaspar, 2004).

In cadrul procedurilor de evaluare pentru selectie, insa, luarea in considerare a
trasaturilor de personalitate — pe langa masurile legate de aptitudinea mentala generala —
este importanta din cel putin trei motive (de Fruyt, 2001):

e trasaturi precum constiinciozitatea, stabilitatea emotionala sau extraversiunea s-
au dovedit a contribui la cresterea validitatii ansamblului de metode care pot fi
utilizate in selectia de personal, completdnd intr-o manierd utila informatiile
obtinute din masurile referitoare la inteligenta generals;

e operationalizand aceste trasaturi, inventarele de personalitate sunt relativ usor
de aplicat, in sensul In care nu necesita costuri ridicate de timp sau bani; ele pot fi
aplicate atat individual, cat si colectiv; rezultatele pot fi restituite relativ usor, mai
ales in cazul existentei unor versiuni computerizate ale inventarelor;

e la ora actuald, marile corporatii de teste dispun de versiuni ale inventarelor
traditionale actualizate conform cu dezvoltarile teoretice recente si autorizate
(calitati psihometrice sunt recunoscute);

Evaluarea trasaturilor de personalitate relevante pentru adaptarea pe un post este
adesea dificila in absenta unor instrumente de masurare §i evaluare obiective,
fundamentate pe o teorie bine inchegatd si consistentd si care sa-si dovedeasca
validitatea (capacitatea de a permite predictii testabile asupra comportamentelor viitoare
ale unei persoane sau asupra performantelor sale in diferite activitati). Simplele
aprecieri ,,la feeling” ale comportamentelor si personalitatii cuiva, bazate pe observatii
directe si nesistematizate pot fi, de cele mai multe ori, subiective — reflectand cadrele
valorice §i experienta celui care percepe si analizeaza. lar atunci cand evaluarea
personalitatii este parte componentd a selectiei de personal intr-un anumit domeniu de
activare profesionald, ,,erorile” in aprecierea unor caracteristici-cheie pe baza carora
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trebuie sa se faca predictii cu privire la performanta asteptatd pe un post sunt nepermise.
A angaja indivizi ,,neprofitabili” sub aspectul eficientei pe post (valorea adaugata
exprimatd prin cresterea productivitatii sau, in ultimd instantd, cresterea financiard),
indiferent de domeniu de activitate sau de post, trimite catre o selectie ineficientd sau
inutila. Iatd de ce, atunci cand sunt bine construite, permit masurarea unor trasaturi
relevante pentru reusita in anumite domenii profesionale si isi dovedesc validitatea (mai
ales cea cu privire la criteriile de reusita profesionald), testele de personalitate sunt utile
in evaluarea pentru formare/selectie.

Meta-analizele au aratat ca, dintre factorii de personalitate, constiinciozitatea (in
modelul Big Five propus de Costa si McCrae, avand ca fatete simtul ordinii, sentimentul
competentei personale, sentimentul datoriei, cdutarea reusitei, autodisciplina si
deliberarea) este, alaturi de aptitudinea mentala generald, un factor general de
performanta, conditionand reusita in majoritatea domeniilor de activitate profesionala.
Ones si Viswesvaran (1997) aratd ca luarea in consideratie a trasaturii legatd de
constiinciozitate, in evaluarea pentru selectie sau pentru promovare, ar fi importantd din
urmatoarele cinci motive (apud de Fruyt, 2001):

e indivizii constiinciosi acordd mai mult timp rezolvarii sarcinilor care le sunt
incredintate, ceea ce poate fi asociat unei mai mari productivitati;

e implicarea mai responsabila si mai serioasa in rezolvarea sarcinilor poate fi
asociatd s§i cu cresterea volumului si a varietdtii de achizitii (cunostinte)
profesionale, precum si a modalitatilor de valorificare practica a acestora;

e indivizii constiinciosi si responsabili trec dincolo de exigentele rolului si/sau
postului lor profesional — ceea ce, credem noi, ar putea fi asociat cu o crestere a
valorii capitalului uman dintr-o organizatie, deci reprezintd un beneficiu pentru
aceasta,

e astfel de indivizi 1si fixeaza independent obiective clare, fiind perseverenti in
atingerea acestora. Deci, s-ar putea spune, organizatia nu mai are nevoie de a se
ocupa mereu de trasarea sarcinilor sau specificarea obiectivelor partiale de atins
pentru fiecare individ in parte (timpul sau resursele energetice putand astfel fi
directionate in alte scopuri);

e indivizii constiinciosi evitd comportamentele contra-productive, care ar
insemna, 1n final, pierderi pentru organizatia in care activeaza; este vorba despre
lipsa de interes, lipsa de autoorganizare, absenta motivatiei pentru munca si
dezvoltare profesionald, impusivitatea deciziilor etc.;

Importanta dimensiunii constiinciozitate este poate accentuatd si mai mult atunci
cand vine vorba despre un post care implica lucrul cu publicul, interactiunile frecvente
cu oamenii, cooperarea. Schmidt si Hunter (1998) au ardtat ca dimensiunca
congstiinciozitate creste validitatea predictivd a ansamblului de metode de selectie cu 18
%, atunci cand criteriul este reprezentat de evaludrile generale ale performantelor
profesionale. Mai mult (si acest lucru este esential), s-a ardtat (Schmidt si Hunter, 1998)
cd masurile legate de anumite dimensiuni de personalitate (extraversiune, nevrotism,
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constiinciozitate) permit obtinerea unei informatii utile si neredundante, completand
astfel, utilitatea celorlalte metode de evaluare pentru selectie, cum ar fi inteligenta sau
testele situationale.

Profilul personal: o0 modalitate de integrare a rezultatelor la inventarul NEO PI-R

utilizare a acestuia in evaluarea specificd domeniului ocupational, orice psiholog
practician isi poate proiecta si evalua critic propria strategie de integrare a rezultatelor la
inventarul NEO PI-R (sau la alte instrumente derivate din modelul in discutie) in
ansamblul celorlalte informatii pe care le detine despre o persoana care doreste asistenta
pentru orientarea vocationald sau despre un candidat pentru un anumit post si pe care le
poate considera ca fiindu-i indispensabile 1n vederea ludrii unei decizii cat mai corecte.

Optiunea noastrd este pentru utilizarea unui profil care poate fi interpretat prin
corelarea notelor standard la mai multe domenii ale functiondrii personale, acestea fiind
obtinute prin conversia notelor brute utilizdndu-se norme ,,locale” adecvate. Profilul
personal, asa cum l-am denumit, ar putea releva, pentru o persoana activand intr-o
anumita grupa ocupationald sau pe un anumit post, o serie de caracteristici psihologice
specifice, prin care aceasta poate fi diferentiatd in raport cu populatia activa generald
sau cu subpopulatiile activand 1n alte grupe profesionale sau pe alte posturi.
Cunoasterea diferentelor in ceea ce priveste nivelul i combinatia diferitelor
caracteristici psihologice legate de personalitate si aptitudini are o importanta practica.
Ea poate oferi raspunsul la intrebarea: care sunt acele variabile de personalitate si
cognitive, precum §i combinatiile dintre acestea, care pot explica cel mai bine succesul
intr-un domeniul ocupational sau altul sau, la un nivel de generalitate mult mai redus, pe
un post sau altul si care sunt instrumentele cele mai valide prin care acestea pot fi
masurate ?

In viziunea noastra, care se sprijina si pe rezultatele din literatura de specialitate,
Profilul personal trebuie sa includa: nivelul aptitudinii mentale generale, factorii globali
de personalitate (insusiri gemerale), fatetele sau trasdturile mai Inguste prin care
personalitatea si comportamentul unui individ activand 1intr-un anumit domeniu
ocupational pot fi descrise (insusiri specifice), valorile care pot influenta modul de
raportare al individului la sarcinile cotidiene (inclusiv cele profesionale), precum si
dinamica relatiilor interpersonale (surse de motivare), precum si stilurile de adaptare la
situatii stresante cu care indivizii activand in diferite domenii s-ar putea confrunta pe
posturile pe care sunt angajati. Considerdm aceste variabile ca fiind relevante pentru
descrierea functionarii profesionale a unei persoane, a carei eficacitate depinde de stilul
de abordare a sarcinilor si, pentru foarte multe posturi, de stilul de interactiune cu
ceilalti membri ai echipei in rezolvarea unor sarcini care necesitd coordonare si
cooperare. Desigur, practicianul, constient de limitele utilizarii testelor psihologice (mai
ales a celor non-cognitive) in domeniul ocupational, poate completa acest model de
profil cu oricare dintre variabilele pe care le considerd importante pentru un diagnostic
cat mai cuprinzator $i mai informativ al angajatilor pe sau al candidatilor la un post sau
altul.

O intrebare practica este: cu ce masuram valorile ? Instrumente sunt destule, unele
mai potrivite, altele mai putin potrivite pentru investigarea acestui domeniu al
functionarii individuale. Optiunea noastra este pentru inventarele propuse de psihologul
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american Léonard V. Gordon (1979, 1990). Cititorul se va intreba, cu sigurantd, de ce
aceasta optiune.

In primul rand, pentru ci atit Inventarul de valori personale (SPV), cat si
Inventarul de valori interpersonale (SIV), se prezintd sub forma unui ansamblu
continand 30 de itemi cu un format nou fatd de variantele clasice. Astfel, itemii se
prezintd sub forma unor grupuri de cate trei enunturi referitoare la diferite valori
(echilibrate in functie de indicii de preferintd si de aspectul dezirabilititii sociale).
Pentru fiecare dintre triade, subiectul trebuie sd aleagd si sa indice enuntul care i se
potriveste cel mai mult, iar dintre enunturile ramase, pe cel care i se potriveste cel mai
putin. Este vorba despre o metoda de construire a itemilor bazatd pe alegerea fortata
(forced choice). Acest format al itemilor este considerat mai putin sensibil la
distorsiunile provocate de tendinta respondentilor de a oferi o bund impresie despre ei
insisi decat dispozitivele de raspuns clasice (de exemplu, alegerile multiple sau
dihotomice) (Jackson, Wroblewski si Ashton, 2000).

In al doilea rand, valorile descrise si operationalizate de Gordon ni se par cele mai
relevante pentru descrierea surselor de motivare care pot influenta conduita profesionala
a unui individ.

skskok

Inventarul de valori personale este destinat evaludrii a sase valori care pot
reprezenta surse motivationale orientandu-l pe individ in abordarea sarcinilor curente si
a celor profesionale (Gordon, 1990). Este vorba despre:

® spirit practic / valori materiale (Pr) — caracteristic indivizilor materialisti,
preocupati de profit si avantaje materiale. Astfel de indivizi urmaresc obtinerea
unor rezultate concrete si immediate, in urma actiunilor Intreprinse;

® realizare de sine / obiective inalte (Rs) — indicand persoanele care acorda
importantd reusitei si autodezvoltdrii. Astfel de indivizi pot fi caracterizati prin
obiective Tnalte, implicandu-se in acele activitdti profesionale care presupun
provocdri si sarcini complexe, care solicita eforturi sustinute;

® varietate / noutate (Va) — este caracteristica acelor persoane care nu se limiteaza
numai la cadmpul lor de actiune, ci cautd sa se confrunte cu situatii inedite, cat mai
variate, uneori chiar riscante; astfel de indivizi resping sarcinile care implica
rutina;

® decizie si initiativa / convingeri proprii §i implicare (De) — indica persoanele
care valorizeazd convingerile ferme si angajamentul personal, isi exprimd clar
punctul de vedere, merg pand la capat in privinta deciziilor luate, cautd acele
activitati profesionale care implica decizii frecvente si importante;

® organizare / nevoie de mediu structurat (Og) — caracterizeaza indivizii care
apreciaza si valorifica organizarea, metoda fiind un mod sistematic al muncii lor.
Astfel de indivizi preferd activitatile planificate in cadrul unei organizatii
structurate;

10
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® orientare spre scopuri / obiective clar definite (Os) — este caracteristica acelor

persoane care au obiective clar definite, avand tendinta de a a se concentra asupra

sarcinilor si de a-si limita cAmpul de activitate In functie de scopul propus;

skskok

Inventarul de valori interpersonale are drept scop masurarea unor valori cheie care intra
in jocul relatiilor individului cu ceilalti. Aceste valori sunt importante pentru adaptarea
personala, profesionald si sociald a individului. Gordon (1979) descrie urmatoarele
scale:

® dependenta / nevoie de aprobare (Dp) — caracteristicd persoanelor pentru care
este important sd fie tratate cu intelegere, bundvointd si grija si sd primeascd
incurajari de la ceilalti;

® conformism / norme de conduita (Co) — specifica persoanelor care actioneaza
tinand cont de convenientele sociale, urmeaza regulile cu strictete si fac ceea ce
este acceptat si valorizat de societate;

® consideratie sociala / nevoie de recunoastere (Cs) — intalnita la acei indivizi
care cautd recunoasterea din partea celorlalti a propriilor merite (prin laude,
remarci elogioase), respectul si admiratia si, in acelasi timp, sd se impuna,

® independenta / libertate de actiune §i decizie (In) — prezentda la persoanecle
dornice de a avea libertate in deciziile si actiunile proprii;

® bunavointa / sprijin acordat altora (Bu) — prezenta la acei indivizi pentru care
este important sa-si ofere serviciile celorlalti, sa impartd lucrurile cu altii si sa fie
generosi;

® conducere / nevoie de putere (Cd) — indicd persoanele care acorda importanta

faptului de a fi Intr-un post de conducere sau de a avea putere si autoritate asupra

celorlalti;

kook sk

Pentru evaluarea rapidd si comprehensivd a stilurilor de adaptare la situatii stresante,
poate fi utilizat binecunoscutul inventar CISS, care permite masurarea aspectelor
multidimensionale ale adaptérii la stres. Acesta se aplica foarte usor prezentand,
comparativ cu alte instrumente, o serie de avantaje, printre care:

e permite corelarea notelor obtinute de o persoand cu alte variabile referitoare la
sdnatatea si personalitatea sa.

e are o validitate predictivd bund, atunci cdnd ludm drept criteriu stilurile
preferentiale de adaptare.

e poate fi aplicat atat adolescentilor, cat si adultilor.
Inventarul evalueaza stilul sau stilurile dominante pe care o persoana le poate avea

(prefera), atunci cand se confrunta cu diferite situatii stresante. Este un inventar creion —
hartie, prezentand (in SUA) atat o versiune pentru populatia normala, cat si una pentru

11
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cea clinicad. Itemii CISS-ului operationalizeaza trei stiluri de adaptare la stres,
independente din punct de vedere psihometric: confruntarea cu situatia/sarcina, emotii
si evitarea situatiei stresante, cu doud componente - orientarea catre alte activitati de
timp liber/distractive si cautarea contactelor sociale.

CISS poate fi aplicat utilizdndu-se doud consemne: unul <<profesional>>
(subiectul trebuie sa raspunda referindu-se la situatiile stresante care apar in viata sa
profesionald, in definitiv la locul de munca) si altul <<general>> (subiectii trebuie sa se
refere la situatiile stresante Tn general, Intalnite in propria lor viatd). Inventarul poate fi
administrat atat individual cat si colectiv, subiectii completindu-l, in medie, in
aproximativ zece minute. Este alcatuit din 48 de itemi (cate 16 itemi pentru fiecare
dimensiune a adaptarii la stres), la care subiectul poate raspunde pe o scald in cinci
trepte, de la 1 — Deloc la 5 — Mult. Subiectului 1 se spune in consemn ca isi poate nuanta
raspunsurile alegand si variante intermediare (2, 3, 4). Fiecare item este cotat in functie
de varianta aleasd de subiect. Pe baza raspunsurilor, pot fi calculate cinci note brute,
corespunzatoare celor cinci stiluri de adaptare la situatii stresante.

Un ansamblu de cercetari recente (Watson si Hubbard, 1996; Rolland, 1997; apud
Rolland, 1998) au pus in evidenta existenta unor relatii intre dimensiunile personalitatii
si stilurile de adaptare la situatii stresante. De exemplu, pe un esantion de 605 persoane
au fost aplicate atat Inventarul CISS, cat si inventarul D5D (care masoara cele cinci
dimensiuni ale personalititii descrise de modelul Big Five) (Rolland, 1998). Datele
obtinute au indicat o corelatie semnificativ negativa intre stilul de adaptare implicand
trairea unor emotii si factorul stabilitate emotionala. Instabilitatea emotionald (scoruri
scazute la factorul stabilitate emotionala) poate determina o persoana sa perceapa si sa
resimtd mediul Tnconjurdtor ca fiind mai mult amenintator, problematic sau stresant.
Astfel de persoane trdiesc preponderent emotii negative (anxietate, depresie, stari de
furie, culpabilitate, etc.) aspect care poate interfera semnificativ cu capacitatea acestora
de a face fata unor situatii stresante cotidiene. Pe de alta parte, s-a evidentiat o corelatie
semnificativ pozitivd intre constiinciozitate si confruntarea cu situatia, indicand ca
acele persoane care sunt motivate de a depasi obstacolele, care sunt organizate si au
simtul raspunderii au mai degrabd tendinta de a Incerca sd se adapteze la situatiile
stresante, prin abordarea directd a acestora.

kskosk
Pe langa aceste variabile non-cognitive, potentialul de adaptare al unui individ pe un
post cu anumite responsabilitati specifice este conditionat si de o serie de variabile
cognitive, dintre care aptitudinea mentala generala (GMA), care desemneaza
capacitatea de rezolvare a unor probleme practice si de Invatare, ni se pare a fi cea mai
importantd. O estimare rapida, de tip screening, a aptitudinii mentale generale ar putea
fi obtinutd cu Testul de Personal Wonderlic (Wonderlic Corporation, 1999). De
asemenea, testele bateriilor Differential Aptitude Tests (DAT, Psychological Services,
Inc., 2005) sau Employee Aptitude Survey (EAS, Psychological Services, Inc., 2005)
permit estimari valide ale acestei variabile.

skeskek
Indiferent de masurile pe care psihologul practician va dori sa le includa in abordarea
descrisa succint mai sus, el trebuie sd tind cont de faptul ca validitatea testelor de
personalitate depinde de capacitatea acestora de a reliefa cat mai precis caracteristicile
psihice pe care le masoard, precum si de puterea cu care pot prezice anumite
comportamente sau performante semnificative pentru functionarea cotidiana si
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profesionald a individului. Numerosi autori (Anastasi, 1976; Lévy-Leboyer, 1990;
Mucchielli, 1991; Rolland, 2001) recomandd utilizarea precautd §i rationald a
rezultatelor la testele de personalitate, mai ales atunci cand psihologul practician este
interesat de a lua decizii in scopuri practice (orientare, angajare, tratament). Aceasta,
intrucat practica evaludrii psihologice a personalitatii in diferite scopuri a prilejuit in
timp o serie de observatii cu privire la problemele pe care le ridica utilizarea testelor de
personalitate. De exemplu, cele mai multe teste psihologice (in afara celor destinate
evaludrii unor indicatori ai functionarii fiziologice) se bazeaza pe autoevaludrile
persoanelor care le completeaza. Ori, aproape intotdeauna, in cazul acestora, subiectii
manifestd tendinta de a se prezenta, In mod deliberat, intr-o lumina favorabila, care sa-i
avantajeze (Rolland, 2001). Aceastd tendintd poate fi mai accentuatd in cazul in care
persoana completeaza testul in scopul evaluarii pentru angajarea pe un post sau pentru
includerea intr-un program de formare, deci miza este importanta pentru ea.

In evaluarea personalului, testele trebuie utilizate tinandu-se cont de limitele
intrinseci oricarei metode de evaluare. Practicienii din domeniul serviciilor de
consultanta au Inteles deja ca testele reprezinta instrumente utile, a caror valuare nu este
insd absoluta in raport cu celelalte metode de evaluare a personalului. Aceasta, in primul
rand intrucat personalitatea §i comportamentul unui individ sunt variabile dinamice,
supuse permanent unui ansamblu complex de determindri si influente. Stabilitatea si
coerenta reprezintd doud caracteristici ale comportamentului care trebuie permanent
aduse in discutie atunci cand ne propunem sd evaludm ceea ce este si poate face o
persoand, mai ales in contextul selectiei. Din acest punct de vedere, psihologii se
intreaba din ce in ce mai frecvent cat anume din stabilitatea si coerenta personalitatii si
conduitei unui individ poate fi surprins prin testele construite din perspectiva modelelor
evaludrii trasaturilor ? (pentru o discutie critica asupra acestei probleme a se vedea
lucrarea lui R. Z. Cretu — 2005).

Literatura de specialitate recomanda adesea utilizarea inventarelor sau
chestionarelor de personalitate in combinatie cu alte metode, dintre care interviurile
structurate sunt cel mai des citate (Lévy-Leboyer, 1990). Rezultatele la un test de
personalitate obtinute de un aspirant la un post pot servi ca punct de plecare pentru
verificarea, in cadrul unui interviu aprofundat, unor ipoteze privind comportamentele si
atitudinile pe care acesta le-ar putea manifesta in anumite situatii specifice legate de
munca pe care o va desfasura pe postul respectiv. O astfel de strategie ar putea fi urmata
si In exploatarea rezultatelor la inventarul de personalitate NEO PI-R.

sk

Incheiem precizand ci Profilul personal pe care l-am propus trebuie discutat din
perspectiva unor aspecte critice pentru utilizarea unei metodologii in evaluarea
intrinseca selectiei de personal.

Prima si cea mai importanta este legata de validitatea metodologiei, care se refera
la masura in care aceasta este adecvata scopului pe care si-l propune psihologul
practician: de cele mai ulte ori, prezicerea unui anumit tip de comportament sau
performantd relevante intr-un anumit context. In cadrul procesului de selectie,
validitatea de criteriu a unei metodologii este esentiald, de vreme ce se cautd ca, pe
baza rezultatelor candidatilor, sd se faca predictii cu privire la comportamentele
relevante pentru munca pe care acestia urmeaza sa o desfiasoare pe post sau
performantele asteptate si sa se ia decizii corecte si profitabile pentru beneficiarul
serviciilor de consultantd. Validitatea de criteriu trebuie legatd de wtilitatea
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metodologiei in raport cu scopurile beneficiarilor: alegerea, pentru un post sau altul, a
celor mai potrivite persoane 1n raport cu specificul, structura si nevoile organizatiei.
Bineinteles ca nici celelalte aspecte ale validitatii nu trebuie neglijate. Cea de-a doua se
referd la eficienta metodologiei din punctul de vedere al costurilor legate de materiale,
timp si competente. In cadrul unor viitoare articole, vom reveni asupra acestor chestiuni.
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