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FUNDAMENTE TEORETICE

Tema de f@, dugi cum am attat Tn introducere, este subiectul mai
multor cercetri anterioare, fiind privit cu larg interes de o serie de oameni din
toate pturile sociale implica direct sau indirect in procesul de séilec
profesionai.

Prin seletie profesional se inelege alegerea celor mai bune elemente
dintr-un nunir mai mare al celor care dorescpsactice o anumitprofesiune.
Ea contind adiunea de orientare profesioaal are ca obiectiv, in funie de
cerinele unei anumite profesiung alea@ pe acel candidat care poged
anumite nsgiri psihice — aptitudini, #saturi temperamentale, interesgi—
pregitirea cea mai adecvaterinelor profesiunii respective. Datatit
diversificarii posturilor de mun&in cadrul aceleih profesiunisi a crateri
numarului marilor intreprinderi, care ofgéposibilitatea plas&ii Th posturi de
muna diverse, agunea de selgie este Tnlocuitsi completad din ce Tn ce mai
mult cu repartizarea profesionaadia indicarea, pentru fiecare nou angajat, a
postului de muntpentru care are aptitudinile cele mai potrivitepRrtizarea
Tnseama orientare in cadrul unei acelgigrofesiuni sau n cadrul unor
profesiuni ase#matoare. In societate udrindu-se busistarea intregii mase, a
oamenilor muncii, repartizarea trece pe primul g de selege, deoarece se
urmareste indicarea pentru fiecare a locului de muogrespun#or. Examenele
si concursurile instituite de malivreme pentru anumite profesiuni (in
Tnvatamantsi administraie) demonstredzca selegia la angajare reprezifjtde
multe ori, 0 necesitate. Pentru s@les-a pus problema folosirii metodelor
stiintifice pe care psihologia le elaboréakletodele psihologice de sefiecsi
orientare profesionalse bazeaizpe compararea ingtilor psihice ale
oamenilor cu cerigele profesiunii (sau ale mai multor profesiuni, alaste
vorba de orientare), ingtile psihice fiind diagnosticate cu ajutorul unoetode
specifice. Tn mod obnuit, in industrie se face o alegere, o g@ea celor ce se
angajeaz, insi dupi criterii superficiale sau intanibare. Rare ori se
procedeazla un examen al cugtintelor. De obicei, angajiasunt supyi unei
perioade pe prabla sfagitul careia cei ce sunt considérancapabili de a face
fata meseriei sunt aturgi. Perioada de prabeste ins, de obicel, prea scurt
pentru ca magrii sau ingineriisefi sa-si poat da seama de capacitatea
profesional a noului lucitor: Tn consecitd, nu sunt Triturate decat cazurile
grele, a @ror incapacitate este foarte accertuRbsibilitatea de prognaz
profesional, adic de prevedere a rgitei intr-o anumii profesiune, pe baza
cunogaterii aptitudinilor ce sunt necesare n cadrul eicetofesiuni, aduce o
contribuie insemndt in craterea eficierei economicei a satisfagei in muna.



Seletia in repartizarea profesiofiatealizat pe bazstiintifice, urmareste &
Tnlocuiasé seledia empiric sau natural determinat de reygita sau neregita
profesional. In ceea ce priwte neresita profesional, aceasta constituie o
Tnsemnat pierdere econonticsi de timp atat pentru intreprindere ggpentru
individ. Tn foarte multgari s-au introdus metode psihologice de sgde@tat
pentru muncitorii ce se califida locul de produge, catsi pentru admiterea in
anumitescoli profesionale sau de specialitate. Asocieremdaorstiintifice de
cunoatere a insgirilor psihice cu studiul caracteristicilor profasilor este
singura cale de urmat pentru realizarea aétivide selede si orientare
profesional. Masurarea difergelor individuale cu ajutorul examndnlor
psihologice (teste, chestionaialte metode) precui evaluarea sau
masurarea soliclirilor diferitelor profesiuni constituie bazéintifica a selegei
profesionale.

in aplicarea unui program de seleexist posibilitatea adoptii uneia
din cele doa strategii existente:

a. ,Admiterea-respingerea”’ clasificand candidi ordinea resitei, sunt
declarai admki o parte din nurrul lor in ordinea descrescand
performanelor oliinute la teste, in limita posturilor disponibilecéasi
strategie de incadrare este critigagéntru @ nu-i propunesi obtinerea
unor informaii referitoare la utilizarea eventudad celor care au fost
respirgi, la aptitudinile pe care agiea le posedl.

b. ,Selegia multipli complex” In loc de un singur post de muhsunt
luate Tn considetrge mai multe, iar candid@asunt repartiza spre diferite
locuri de mung in aa fel incat 8 se asigure fieguia postul cel mai
potrivit cu aptitudinile sale. In acest caz, simptadigie este Tnlocuit cu
o predigie difereniala, posturile de muricsunt incluse n bateria
definitiva.

Ambele strategii de selge se bazedzpe confruntarea caracteristicilor
indivizilor (aptitudinisi particularitti individuale) cu exigetele profesiunilor.
Tindnd seama de aceasecesitate, orice selgx profesiona presupune
anumite etape sau stadii:

a. Studierea psihologica posturilor de muricsau a profesiunilor, n
vederea stabilirii exigentelor acestorgifde oamenii necesari pentru
exercitarea lor. Tn acest sens, se poate utiligeatiura profesiografic
existeni daa aceasta nu este, bingiles, depsita. Noile posturi de
muna, apirute ca urmare a dezvali tehnicii impun studii speciale
pentru alétuirea profesiogramelor corespuizare.

b. Cunoscandu-se ,pretgite profesiunilor” (fizice, fiziologice,
psihologicesi psihosociologice), fid de oamenii care dorest le
exercite, se trece la alegegeaonstruirea, daceste cazul, a probelor
experimentale sau a testelor necesare tgeildn linii generale, testele
psihologice se clasificastfel: teste de eficighsi teste de personalitate.
Testele de eficiga sau performagi se subdivid in teste de cuiate si



teste de aptitudini. Acestea din urse refek la aptitudinile generale
(testele de inteliged) sau la aptitudinile speciale (aptitudinile artst
plastice, tehnice, etc.). Testele de personalgatenpart in: chestionare
speciale referitoare la particulatite esemiale ale persoanei; teste de
comportament, teste de explorare a atitudiilamtereselor; teste
proiective.
. Validarea ,instrumentelor”, a testelor psiholagaresupuse
corespunitoare pentru diagnosticarea nivelului atins dedfiecsubiect n
parte Tn exigegele postului pentru care candidea&vand in vedereac
nici o0 exigema nu poate fi apreciatdup rezultatul oinut de candidat la
un singur test, apare necesitatea unei gote teste pentru a ,fsura”
posibilititile de reyita ale acestuia. Ansamblul de teste utilizat Tn acest
scop poatt denumirea de ,baterie de studiu” sau ,baterie srpntak”.
Cea mai bui metodi de validare a testelor utilizate in seiac
profesional ar fi urnitoarea: dup alegerea sau construirea acestor teste,
si se aplice Tn sel@onarea candiddor si si se atepte paa ce acgtia se
adaptea la profesiungi numai dug o perioad de timp care ar prilejui
observai sistematice asupra lor, usinrea randamentului in muscetc,
si se compare calificarea suliéar la testele de sel@ge profesional cu
clasificarea lor in activitatea profesiohalireia s-au dedicat. Prin
marimea coeficientului de corgla s-ar putea trage concluzia asupra
validitatii testelor utilizate in selgi@ pentru o activitate profesioagau
alta. Un astfel de procedeu presupuné &qteptaresi nesiguraga cu
privire la valoarea testelor folosite in seiecPractic, validarea testelor se
realizeaz comparand rezultatele @hute prin aplicarea lor (testelor) cu
rezultatele efective gimute Tn profesiune de o colectivitate de indivizi
(,validarea recuret). S-a propus ca validarea testelor pentru selec
profesionai ar putea fi realizétprin rezultatele ofinute de cei
selegionai in procesul de formare sau calificare profesianadnarindu-
se yurinta cu caresi insusesc cungtintele necesare profesiei,
deprinderile de murig etc. (validarea predic@y. Acest mod de validare
este criticabil deoarece ftarea unei activiti profesionale se dovegte
de exercitarea propriu-zis aceleigi activitati fiind ca in cadrul ei
individul are mai degrabo atitudine receptiy de Tnswiri, Tnmagazinate
de cungtinte in timp ce exercitarea profesiunii dovgdereponderent
atitudine producti&, de realizare de produse.
Comparand rezultatele phute la testele psihologice date subiegi

care alétuiesc lotul de experig¢icu valoarea lor profesioriatunoscut din
exercitarea activitii in postul de municdat, conduitorul examenului de
selegie are posibilitatea de a aprecia care teste ditetia experimental sunt
semnificative si care sunt nesemnificative. In finde aceste date va fi
constituit ,bateria definitia” care va fi introdus in procedura de practicare a
selegiei profesionale. In ceea ce prite ordinea utilizrii testelor in ,bateria



definitiva” unii psihologi ,cu tendige psihometrice” acoedprioritate testelor de
performani iar da@ comportamentul unor subigte apare aberant ei le
administreaz teste de comportament, motjia proiective s.a.m.d., in timp ce
altii ,cu tendinta clinica” incep cu testele de personalitate pentru a ,,dolspre
testele de performan

EXAMENUL PSIHOLOGIC IN SELEC TIA PROFESIONAL A

Acest examen pretinde satisfacerea unor ¢opdealabile: candida sa
se afle Tn condii fizice, fiziologicesi psihologice normale;asse fi odihnit bine
n noaptea premelitpare examenuluiasu fie suferinzi, cu tulbdri afective
etc.

Trebuie credto atmosfer obisnuita de lucru pentru candigdaceea ce
Tnseama ci trebuie 4 li se explice in ce corisexamenuki scopurile urrarite.
Psihologul trebuie perceput de candidia acelai timp, disponibil adia in
poziia permaneritde ascultargi observaie darsi imparial adici obiectiv in
aprecierile pe care le formulgaZ£l trebuie 8 respecte cu strigie instructajele
pentru fiecare tesi sa se preocupe de observarea comportamentuldrtiec
candidat in timpul examenului, in momentele candfeg explicgiile
prealabile, duprezolvarea fierui test se trece la altul etc. In afate aplicarea
bateriei de teste aituiti special pentru selga profesional a candidalor
necesari unui post de munexamenul psihologic mai cuprinde ,disieusau
interviul de Tncadrare” care poate avea locadugecveti a agiunii de aplicare
a testelor sau dagncheierea intregii éicni. Convorbirea de incadrare poate fi
mai mult sau mai gin directiva, adic se poate acorda libertate candidatului de
a vorbi despre ceea ce consider este mai important in \asi activitatea sa,
totodat libertatea de a se autoexamina si autoaprecididanse puncte de
vedere. Unii psihologi consideconvorbirea nondirectivca mijloc important
de a dezvolta increderea candidatului ineflerpropriisi totodati de asi
clarifica atitudinile sale, fiindcintelegereai respectul dovedit de psiholog pe
parcursul acestei convorbiri cregaimatul psihologic favorabil pentru
autoexplorargi autoapreciere.

Aceasta nu insearaipasivitate din partea psihologului; el gastdeasupra
celor relatate de candidat, este receptiv la afif@aui si 1l incurajeai la
autoanaliz.

Discuia nondirectiv furnizeaz informaii bogate, in& nu totdeauna
eseniale pentru sele@ profesionalai uneori dureax foarte mult. In ,disctia
directiva” candidatul asspunde doar la intréble psihologului, formulate in
prealabil de acestaaxate pe uritoarele diregi: biografie, personalitatg
istoria personalitii. La acestea se potadya intrebri privitoare la modul cum
Tsi organizeaz timpul libersi activitatile extraprofesionale, proiectele de viitor



etc. Practic cele dauwale disctiei pot fi imbinate pentru a se realiza o adaptare
la fiecare caz particular, individual. Nu este pdsistandardizarea disgei
fiindca nu sunt previzibile retale care se stabilesc intre psiholpgandidat
ntr-o astfel de situge.

Convorbirea sau dis@a psihologia in vederea angaji permite
remedierea unor deficiemale testelor, pe aceashtle olinandu-se date mai
bogate asupra candidatufiideci aprecierea obiectiva acestuia. In cazul
seleciei profesionale pot a@jpea unele erori de apreciere, unele datorate
candidatului: dificulitile de adaptare la conilie interviului, imposibilitatea de
a furniza informdile utile din cauza dificulttilor de exprimare; altele ce se pot
datora rigidititii procedurii adoptate pentru dégfirarea convorbirigi Tn sfasit,
multe erori de apreciere se datoteeelui care conduce disga; nu se
concentreazasupra a ceea ce este semnificativ in comportammeardidatului;
nu creeaz climatul favorabil pentru ca intervievatdl seagioneze cu maximum
de naturalge si sinceritate; tendif@ de a generaliza impresia de ansamblu pe
caresi-a format-o la inceputul disgei despre candidat, asupra tuturor
caracteristicilor acestuia, sau ,fenomenul hala’m.d.

M. Mandel a rezumat caidiile pe care trebuieide indeplineascun bun
intervievator: o bui cunoatere a postului de mua@entru care se efectugaz
selegia; <1 dovedeaschunivointa si cordialitate, 1n& Tn acelai timp si
obiectivitate; § dispurd de aptitudinea degi sa asculte etc. Se recomand
initierea sistematica persoanelor care trebuieaprecieze candigdaprin
discuia psihologi@ ocazionat de angajarea ih mufyasistand la interviurile
conduse de persoane cu expgtgeprevenirea ,fenomenului halo”, stabilirea
criteriilor de aprecierg.a.m.d.

AVIZUL FINAL IN SELEC TIA PROFESIONAL A

Pentru valorificarea inforniglor obtinute Tn examenul de setex
(rezultatele candidatului la testele psihologicaformatiile furnizate de acesta
n cursul interviului), unii psihologi preconizesaa apreciere globalasupra
candidatului, ,portretizarea” lui, in timp cetiabugin ca trebuie apreciate
separat acele caracteristici ale candidatului sant solicitate de postul pentru
care candidedz Pe aceastcale se construgee un profil analitic al candidatului
din studiereaaruia psihologul trage concluzia daeacesta posadalitatile
necesare sau nu, pentru respectivul post de anunc

in afara cazurilor de inaptitudine evidenge pot ivisi altele:

a. persoane care satisfac exigga necesare pentru unele criterii, dar pentru
altele nu le satisfac. In acest caz, trebdmuvin ce risur absera unor
aptitudini poate fi compensadi daci persoana dispune de posilatie
necesare COmpeirs.



b. persoane care da&gesc exigetele la toate testele psihologice rezolvate.
Rezult ci aceste persoane dispun de aptitudini prea putepaotru
postul de muncrespectiv. Psihologul trebuié ke semnaleze conducerii
ntreprinderii spre a studia posibilitatea de afti un post
corespunitor.

Psihologul are responsabilitatea avizului sau puacsiu de vedere
asupra candidatului, Tasiwu el decide incadrarea acestuia in postul de anunc
pentru care a candidat, ci conducerea intreprindaandidaii respinsi au
dreptul moral de a ceré fie lamuriti asupra examenulyi aprecierilor
efectuate asupra lor, iar psihologul trebuie srmareasé in perioada de
adaptare la murcjutandu-i 8 ia cungtinta de dificulttile TntAmpinate n
MunNG si sa rezolve unele probleme personale.

SELECTIA PROFESIONAL A PENTRU POSTURILE DE
CONDUCERE

Aceast selegie este mult mai compléxdecat sela@ pentru celelalte
posturi deoarece fufia de conducere nu este defirrin caracteristicile
intrinsece ale postului, i prin reeaua relgailor umane, sociale, autoritatga
subordonarea pe care trebuidesdovedeascdeinatorul unui astfel de post. De
aceea, examenul psihologic de sgéepentru un post de conducere compar
doua parti:

- 0 parte, care ridicprobleme apropiate de cele ridicate de selec
executarfilor, Insi la un nivel mult mai ridicat.

- alta parte, care necesielaborarea unui pronostic asupra
adaptabilititii sociale a candidatului Tn contextul uman al past
acest context ingloband stilul intreprinderii, peralitateaefilor
direqi, a colegilorsi subordonalor.

Acest pronostic este adesea mai dificil pentrursqeea care trebuie
»scolarizat” sau formal Tn vederea ocupii unor posturi de conducere decat
pentru o persodcare a indeplinit unele sarcini de conducerergdle mai de
jos ale ierarhiel, fiindt aceast persoan are deja ,un trecut” profesional din
analiza éruia se pot trage concluziiformula ipoteze referitoare la ,viitorul”
sau profesional. Unii cercatori consided ca pentru selgga profesional
necesat posturilor de conducere sunt utile studiile aswgamazelor insucceselor
n astfel de posturi, pe aceastle olinandu-se indigd asupra factorilor de
succes. Modelul psihologic necesar sgée@entru posturile de conducere
trebuie 4 cuprindi ,un program” prin careasse acopere tofactorii
determinag ai succesului profesional. De aceea din batezitedte nu trebuie
si lipseasa testele de motivee, testele pentru determinarea sensitpilila
frustrare (testul Rosenzweig) etc.



Pentru unele posturi de conducere supetisant utilizate testele

situgionale. Ele ofex posibilitatea de a emite un pronostic mai siguipas
comportamentului social al persoanelor care camadideentru astfel de posturi.
In esems, cu ajutorul acestor teste canditise confruni individual sau in grup,
cu o problera pe care trebuieid rezolve, ceea ce prilejgte observai asupra
comportamentului lor. Printre observatori exigtcadre ierarhice special
formate in acest sens, care au sarcina de a ndtamartele candidalor, fara

si intervima in cursul efectirii probei. Testele sityenale simuleaz situgii
realesi ofera persoanei sau grupului libertatea de a alegeegieape care o
apreciaz adecvat.

a.

Exista trei variante principale ale testelor sifoaale:

»~Jocul de-a intreprinderea”. Se incradam conducerea unei
intreprinderi fictive, a #rei activitate este simukape o perioasl mai
lunga sau mai scudt Grupul trebuie &faci fata unor situai dificile sau
unor alegeri critice, cum ar fi finggrea unor noi uniti de produg@e sau
probleme de desfacere dnfuarilor, etc. Participatlor nu li se
Tncredineaz roluri anumite, ci ei trebuiease organizeze insa fel incéat
sa constituie o echipde conducere. Uneori, cel care conduce ,jocul”
atribuie, la intamplare, o futie anumit fiecarui participant: finare,
produgie, etc. Jocul de-a intreprinderea poate fi utiletat pentru
aprecierea candigbor pentru fundgile de conducere cat pentru
formarea lor in vederea ocup acestor fungi. El apeleaz la calittile de
analiz si negociere ale candidir ceea ce permite juriuluisbserve
evantaiul aptitudinilor candidatului, fapt careaite condiii nu este
posibil.

Exerciiul ,in cos” (,in basket”) sau ,dspunsul la corespondgi
Acest test este, Tn general, utilizat cu persoaparate: simularea unei
situgii reale care solicitindividul si-si mobilizeze aptitudinile, Tn special
cele administrative. Spre exemplu, candidatul tieelsuredacteze diferite
scrisori de afaceri, memorii sau alte documente,muodt sau mai ptn
obisnuitesi cu grade de urgeidiferite. Adesea candidatul este solicitat
si rezolve intr-o perioadfixata multe probleme ridicate de corespon@en
adugi de curier; repartizarea unor documente sau daesd@donalor
s.a. Candidatul trebuigisaspund la un chestionar special care ulterior
este prelucrat cu ajutorul ordinatorului, explicapd scurt, ngunea
fiecarei decizii.

Discdia in grup. Se presupune un grup restrans de can(beB
persoane), o tergeneral de disctie si se obser¥ comportamentul lor n
timpul dezbaterilor. Tema propusu trebuie % favorizeze nici un
candidat sub aspectul cutiatelor, astfel se creeaznn statul special
pentru cei caretiu si raspund. Prin ,discuia Tn grup” se urrireste nu
numai stabilirea ,tabloului personaiii” candidailor (aptitudinile — mai
ales cele verbale, caracteristicile personale;esii este inhibabil,



intolerant, etc.) c§i ce realizeaz candidatul in disqia la care particify

contribuia sasi comportamentul fig de grup. Trebuie consemnate, in

mod deosebit, remarcile candiilar asupra temei disgii si planului
propus pentru organizarea acesteia.

Caracteristicile contrilyulor: sugestii ind#znge, impotriva criticilor
altora; sugestii abandonate repede, chiai daau fost criticatgi desigur,
trebuie consemnate detaliile comportamentale caresfpare.

Prin discuiile cu candidéi care aspit la posturile de conducere trebuie
urmarite motivaiile acestora, inhilile si frustrarile si tot pe aceastcale
trebuie Emuriti asupra lor Tgisi, trebuie determinasa reflecteze asupra
posibilitatilor de ameliorare a propriilor conduite.

Seletia profesiona este o funge indepliniti in unittile productive de
un departament specializat in candle existem a mai multor candidapentru
aceea pozitie. Scopul este acela de a alege persoana catmdigp califidrile
si posibilitatile de adaptare cele mai adecvate locului de muUPentru aceasta
au fost elaborate baterii de tegtalte probe psiho-sociale de analiz predigie
a compatibiliitii dintre profilul persona$i cerintele profesionale ale postului de
Munc.



OPERATIONALIZAREA CONCEPTULUI

Pentru oricetiinta empirici, una din problemele sale fundamentale este
aceea de a stabili modalite prin care se realizeatedatura dintre universul
teoretic — conceptual realitatea empirit.

in cadrul acestei chestiuni generale, un loc agadcup problema
operaionalizirii conceptelor, itelegand prin aceasta ansamblul opiwaprin
care insgirile definitorii ale naiunii pot fi identificate, evaluate sau chiar
masurate Tn universul empiric ,Conceptele operaale” — acea specie de
concepte care servesc direct Tn invesitgempiric a realititii — se construiesc
n campul opengonalizirii conceptelor generakg sunt redate prin dimensiuni,
variabile, indicatorgi indici.

Orice concept general se poate concretiza pe gasg@d unor tiasaturi, a
unor caracteristici ,materiale” (obiecte tiai, situgii) sau ,spirituale” (opinii).
Eficienta proceselor de concretizare depinde de felul atamagteristicile” sau
Jrasaturile” sunt alese mai mult sau maitpufericit dup talentul respectivului
observator. Acest procedeu carist fixarea ,,dimensiunilor’i ,indicatorilor”.

Operaionalizarea conceptelor este trecerea de la coteeirnensiuni,
variabile, indicatorgi indicii sai specifici. Termenul de ,dimensiune” este inclus
n schema clasicde operg@onalizare, el preziattotusi un grad inalt de
relativismsi poate ambiguitate. Dimensiunile unui anumit cqgrigau se impun
de la sine. Nu numaiaau decurg automat odiate s-a definit conceptul, dar
nici nu pot fi elaborate ca model unic. Un critepiientativ pentru elaborarea
dimensiunilor 1l constituie almerea de elemente concrete suplimentare de
definire a variabilelor sociale. Gradul de adec\armeodelului dimensional se
determird pe baza releva@i informaiilor ce rezult din utilizarea luki este
remarcabil ca acest fapt se realizeze prin intermediul cerdbr pilot, pentru
a nu compromite cercetarea propriuizis

Dimensiunileunui concept sunt clase de infotinaecesare pentru a
studia spaul de atribute al unui concept, agligama sau evantaiul de Tgsupe
care conceptul le ,decupeéiin realitate. Dimensiunile sunt tot concepte;, da
concepte cu un grad mai redus de generalitate denaeptul-matt

Variabilele Conceptul de ,variakil are mai multe conotiin
sociologie. Ea desemnéeiin sens restrans calitatea. In sens general, nesme
de ,variabik” priveste indicarea propriétii fenomeneloi proceselor sociale
de a schimba, de a lua valori diferite de la un mainta altul, de la un individ la
altul, de la o colectivitate la alta, indiferentmtura fenomenului respectiv. in
aceast accepie, termenul de ,varialil este pus n retee cu cel de ,criteriu”.
R. Boudon considérca variabila este ,rezultatul Tnagirii colectivitatii dupa
unul sau mai multe criterii” — sexul, nivelul ddieare sau varsta populei



studiate sunt tot variabile conform defiai enunate. Despre natura
variabilelor, se poate consemna faptubcestea sunt privite atat ca reailit
manifeste (observabile in mod nemijlocit), g&ta stiri latente, care nu pot fi
direct observabile (asurabile), dar care pot fi cercetate prin indicalioect
observabil.

Indicatorii— un concept care r&din semn observabil,asurabil, referitor
la anumite aspecte ale reaitsociale. Este conceptul care face ca ceva anume
si poat fi consumat, observat masurat direct, nemijlocit. Indicatorii mediaz
cunoaterea unei dimensiuni prin variabile aferente agastedand aspectul
observabiki masurabil al realiitii, in timp ce dimensiunea (giemai ,concret”
decat conceptul)ainformaii despre fapte neobservabile direct. In termeni
statistici, indicatorul este ,0 caracterigticexprimat numeric a unei categorii
economice, sociale, fiind glanea pentru o expresie numérgeterminat pe
baz de observd statistice.

Indiceleeste in general, un raport dintrérrmea unui indicator al
momentului tlsi marimea acelui indicator la momentul tO sau un raportre
doud marimi coexistente.

Operaionalizarea conceptelor seste esefial punerea in ane a
proiectului de cercetare, furnizand datele de foewktru selega metodelor,
pentru construirea instrumentelor de invegteyim intreaga anatomie concret
(de pildh, intr-o anchet sociologi@ prin chestionar, intrelple acestuia sunt
enunuri interogative care convertesc ca atare indigateinuti din procesul de
operaionalizare). Intrebrile din cadrul chestionarului au rol de indicatori
prelucrai, tradwi, ajustai astfel incat s fie valizi si functionali in procesul
comunidirii dintre subiecsi cercettor.

In studiul de fgi, asa cum am mai spus, tema de cercetat este repréizenta
de opiniile privind selgta personalului Tn unitile economice cu capital de stat
si privat.



OPERATIONALIZAREA CONCEPTULUI

Concept Dimensiuni Indicatori
- atitudini fga de cultura de specialitate
particularititile psihice experiema subiectului
necesare meseriei atribute psihice
(deprinderi, aptitudini,
trasaturi de personalitate
- atitudini fga de devotament
motivaia intrinsed pasiune fgi de munca lot
Selegia aspiraii Tnalte de auto-
i realizare prin munc
Profesional P

atitudini faa de relaiile
Cu partenerii de muic

superiori, egali (colegi),
subordona

atitudini discriminatorii
ale angajatorilor fia de
potertialul angajat




Definitia conceptului de selge profesionai:

Seledia profesional reprezini procesul de alegere dintr-un anumit
numir de candid@, a persoanei cea mai potrivipentru postul vizat ih acord cu
.personalitatea” organiziei.

Definitia operaionalizas:

Seledia profesiondl presupune inventariereasiturilor candidailor,
elaborarea unor predicin ceea ce privge comportamentul lor ulterior ca
membri ai organizgei.

in seleda profesional, se urniresc candidg pe patru dimensiuni: prima
dimensiune — atitudini fa de particulartitile psihice necesare meseriei. Acéast
dimensiune se refgta atitudinea pe care angajatorul o are @& atributele
psihice (deprinderi, aptitudini,asaturi de personalitate) pe care candidatul le
posed si care sunt necesare pentru exercitarea cu suquedesiunii
respective. Includem aigi experiena subiectului, dobandifrin studiile de
specialitatesi prin activitatile practice anterioare. Ce-a de-a doua dimensiune
este ,motivaia intrinsed@”. Cunogtem importara deosebit a factorului
motivaional Tn desfsurarea eficierita oricirei activititi. In activitatea de
muna, motivgia are 0 mare importgh iar angajatorul, in procesul de seiec
este interesatisaleag persoane motivate intrinsec, admersoane devotate,
pasionate de munca lor, cu aspirf@alte de auto-realizare prin munc

Relgia cu partenerii de mua@ste ce-a de-a treia dimensiune. Efiaen
unei organizgi este dependefide asigurarea unui climat favorabil la locul de
muna, iar relaiile interpersonale da un rol cheie Tn acedsprivinta.
Angajatorii sunt interesiesi selecteze persoane capabil@lezvolte relai
armonioase cu partenerii de mancsa evite acele persoane care ar putea
produce tensiuni nedorite in climatul social alasngaiei. Angajatorul trebuie
si sondeze poteialul rational al candidatului atat cu colegii din grupul de
muna, catsi cu superioriisi subordonéi.

Atitudinile discriminatorii ale angajatorilor fade candid@ este ultima
dimensiungi cea mai importait Ca oriunde in lumg in Roméania se
semnaleazfrecvent atitudini discriminatorii. Cei care ang@ag personal au
categorii << favorite >> de candiglai categorii rejectate. O parte din angajatori
manifest reticene cand este vorba angajeze rromi sau peroane handicapate
fizic. O alid tendina este aceea de respingere a persoanelor trecptevse
tinerge. Ne interese&zsa urmirim n ce nisul angajatorul manifest
obiectivitate n selectarea personalului, in éGsumk acordi sanse egale fiacui
candidat.
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ANALIZ A SI INTERPRETARE

In ceea ce privge analizasi interpretarea, trebuiei precizim faptul
studiul a fost efectuat pe un grup nenatural deecdd conducere din sectorul de
statsi privat.

Fara a supraestima, rolul factorului uman Tnsteeea economis; fara a-|
izola de ceilgl factori, fara a neglija sau mgora importarga investiiilor
materiale, se impune sa subliniem rolul decisiv al foei de muna, ca factor
esemial al dezvoltrii economice Tn congile progresului modern.

Utilizarea raionak, depliri, a fotei de muna este astfel nu numai o
problend economid ci si una social-politia. Recunostereasi acordarea
posibilitatilor fiecarui cetitean de a munci, de a exercita o profesiune, fakt
accesului larg al intregii popuiigla binefaceriistiintei si culturii, stimularea
calificarii si specializrii are gadar o duldl semnificaie. Ea creeazcondiiile
cresterii venitului naionalsi a veniturilor personale ale celor ce muncgsc
concomitent, condiile pentru dezvoltarea multilaterale a persoagailitmane.

Calificareasi ridicarea califiarii fortei de mung constituie o premissi 0
condiie eseriala pentru folosirea eficieaita progreselogi pentru utilizarea
rationaki a resurselor umane. Ea reprezjatstfel, unul din factorii de
importana majot ai sporirii eficienei Intregii munci sociale. In urma analizei
efectuate, in cadrul corgi@ intre intrebarea nr. 28nr. 2 privind selega
profesionai din sectorul de stat privat, du@ cum se poate observa din grafic,
73,3% din institdile de stat preferprofesionalismusi 26,7% prefex
seriozitatea. In sectorul privat, coeficientul msibnalismului atinge 86,7% iar
13,3% reprezirtcoeficientul de seriozitate. Uatorul grafic care repreziat
diagrama corel#i nr. 2 se referla studiile de specialitate necesare Tniididn
munc remarcandu-se faptul &n sectorul privagi de stat studiile ocudpun loc
important in ambele sectoare, reprezentand cir@¥@3Analiza graficului
corelaiei nr. 3 In ceea ce priyie experieta profesiond a individului, s-a
constatat £ in sectorul privat 46,7% 40% in sectorul de stat sunt coefigien
care reprezitopinia personalului de conducere cu privire latrarea
individului sub aspectul experign profesionale. Avand Tn vedere necesitatea
cresterii continue a eficieggi economice a activtii fiecarei unitti, printre
altele, indrcarea rgonali cat mai compléta personalului incadrat in structura
organizatori@ a acesteia, se obseérmi se pune bdizpe nivelul de pregire
profesional al indivizilor darsi pe experieta cadrelor, dorindu-se #turarea
acelor indivizi a gror preditire profesional s-a ficut ,artificial”.

Graficul ohinut in urma analizei ntréhi ,Ce credei ca il determira pe
candidat & opteze pentru un loc de murin unitatea dumneavoasi’ in
institutiile de stat ,remunega@” reprezini 26,7% iar in instittiile private 20%.



in ceea ce priwte ,munca nasi”, In unititile de stat coeficientul atinge
20%, iar in untitile private 26,7%. De remarcat este faptubtat in sectorul de
stat casi cel privat, coeficientul cu ponderea cel mai m@®& 3%) 1l reprezirit
nevoiasi sigurana locului de munta individului. Trebuie subliniat faptukic
scara nevoilor poate fi segmertat doua prti: primele dod nevoi de la baiz
(cele fiziologicesi cele de securitate a muncii) sunt de ordin iofemrimare,
lar urnitoarele trei sunt de ordin superior (afirmareaastrieisi competerei,
prestigiul, statut, importaf recunogtere), sociale (apartengra grup, reldi
umane, afgaune)si de auto-realizare. Trebuie evidien, totodai, faptul @
teoria lui Maslow este susceptibde indrepttite critici care vizeax faptul cG
nu este obligatoriu intotdeauna ca o nevoie denondiérior g fie satisficuta
integral de a deveni importdind ali nevoie, @ motivaia nu poate fi dedus
Tntotdeauna din comportament, intre acestea néexi$h orice situge o
corespondeg strang, ci, n sfagit, exiséa comportamente care nu se incadieaz
n teoria respectivintrucat nu sunt determinate de nevoi, ci de cuyeiile
oamenilor (comportamentele determinate dewimandrieisi al sacrificiului,
etc.). Din punct de vedere al cadrului organarzal, ierarhizarea nevoilor
prezint insi interes, intrucat in satisfacerea nevoilor derosdperior — sociale,
de stind, de auto-realizare — in sensul gtagersoanelor in acele futicsau
posturi care &le ofere perspectiva deplinei redlizpersonale. Analiza grupelor
de nevoi attate evidenaza faptul @, in cadrul unei organigafiecare persoan
are n activitatea pe care o dgsh, trei tipuri principale de motiva

- Motivaii economico-materiale, care privesc satisfacemaihor de
existena (bunuri, servicii)i constituie resortul amnal cel mai puternic,
cel mai ptin la un anumit nivel de dezvoltare a saoitiei de evoldie
sociak a individului.

- Motivaii psihologico-afective, care se refda capul psihologic al
muncii, la existeta unor stimuli pozitivi pe planul afectiwiti, al
ntelegerii manifegirilor emaionalesi afective, al neceditii de integrare
depliri intr-un colectiv de muric

- Motivaii sociale, care privesc necesitatea de a se regtenmlul
individului Tn cadrul organizéei si al societtii, de a i se asigura détee
organizaie si societate cadrul necesar de exprimare sbgiale
manifestare spiritua) ce rezult din dorina fireasé a individului de a fi
consultat in problemele care privesc activitatealsa participa la luarea
deciziilor care orienteazactivitatea grupului in care este integrat, de a
contribui cu idei originale la perf@gonarea acestei actiiit.
in cazul de fai, asa cum s-a observat, in urma analizei graficuluinoib,

putem spune ca procentul de 33,3% repréziatoiasi sigurana locului de
mundi a individului. Tn ambele sectoare se obgexvangajai din unitatile
economice cu capital de staprivat au motivéi economico-materiale pe plan
principal, iar pe plan secund motiirgsihologico-afectivai sociale.



Plecand de la premisé motivaia si satisfagia Th muné asigui, Tn
fungie de nivelul lor, integrarea mai mult sau magipyrofundi a fiecirui om
al muncii in cadrul organizanal, aceagtintegrare repreziaf in esets, o
fungie motivgionak, intrucat participarea fiécei persoane, cu intreguils
potenial, cu o autentit daruire Tn muna, la activitatea organiziai, constituie
un rezultat direct al motivelor pe care le are, al gradului in care sunt
satisficute nevoile, in general al satisiacmuncii pe care o resimte. In
ansamblul legturilor, motivgie-satisfage-integrare, compongaformah a
cadrului organizgonal al intreprinderii are un rol hwétor, intrucat ofer
fiecarei persoane ambigmnstructural in care aceasta se simi motivas si
satisficuta de munca pe care o0 prestgazea ce va asigura premizele
favorizante unei integri depline in intreprindere sau, dimpo#;w va face &
se simi frustrati, nesatisfcuti si Tn consecith neintegrat de fond n vigasi
activitatea intreprinderii. Integrarea unei persoamintreprindere este rezultatul
unui proces de adaptare la organizaréanctionarea acesteia. Nyaase
ntamph si Tn realitate, Tnainte de 1989 gatlupa aceea integrarea sau mali
precis angajarea persoanelor cu handicap fizigi@ste aproape inexistant
Aceste persoane au fegssunt marginalizate, acceptarea lor deeceilali
cetiteni este greu de realizat deoarece sunt consiceefateapte din punct de
vedere profesional, chiar dadestate fiind, rezultatele lor sunt altele. Tzwa
de fga, rezultatele la intrebarea ,prefgrsd angaja pe un post persoane cu
handicap fizic?” pondereaspunsurilor atat in sectorul privat gétn sectorul
de stat gravitedzn jurul variantelor deaspuns: ,rareori” (46,6% uriiti de stat,
53,3% uniiti private), ,niciodat” (46,6% unititi de staki 40% unititi private).

Graficul ohinut Tn urma analizei ,disponibititii candidatului de a efectua
ore suplimentare nejilte” arat ca are o foarte mare importaratat in sectorul
de stat (40%) cai in sectorul privat (60%). Referitor la intrebaregal0
»=asupra planurilor de viitor (profesionale) aleiwidului” Tn sectorul privat
coeficientul atinge 46,6% iar in sectorul de stablsserii 0 Lsoarm crestere paga
la 53,3%. O cerifa destul de importafto constituiesi varsta candidatului Tn
ohtinerea unui loc de muaa@stfel @ in unititile de stat se alme un procent de
20% iar In uniitile private 60%. In vederea tierii avandrii In posturi de
conducere a persoanelor care gpaltor etnii, atat Tn unitile de stat c&di in
cele private procentul aproximativ de 80% estetéoeoncludensi de aici
reiese faptul £ se pune accent pe expetgeprofesiond a potegialului
candidat ngnandu-se seama de etnia acestuia. De ce le mge omlin
vederea ocufrii unui post de muncsunt solicitate persoane tinere tocmai
datoriti dinamismuluisi receptivittii lor. Avand in vedere doria de integrare
socio-profesiondla persoanelor ce apiaraltor etnii, in cazul de faa rromilor
atat in uniitile de stat c&gi in cele private, angajarea acestora este acaeptat
usurinta fatd de persoanele cu handicap fizic, punandu-se apeciaistarea
profesional a candidatului, aptitudini, deprinderi, etc.



In timpul solicitrii interviului candidatului in vederea tiberii unui loc
de mund se remarz faptul & in unittile de stat, referigele din partea tgilor
superiori sunt foarte importante (46,6%isfde unititile private (26,7%). In
cadrul selegei profesionale legat de potgdul viitorului candidat in uniiile
de stat testarezonstituie circa 80% iar Tn unitle private ponderea este de
53,3% hksand loc experigaisi intuitiei angajatorului. Toate aceste criterii
converg la o seleie profesional expert din partea angajatorului cu privire la
candidat.

Daa privim si analizim corelaia dintre sexi incadrarea in muia
persoanelor cu handicap fizic, care au stat la balegtiei profesionale,
constaim o oarecare difergh astfel incat persoanele de conducere de sex
feminin sunt mai reticente privind angajarea acesategorii de oameni (60%)
fata de persoanele de conducere de sex masculin (40%aliza ohinuta n
urma cordlrii planurilor de viitor (profesionaley varsta candidatului s-a ajuns
la concluzia & persoanele de conducere de sex masculin serasainteresate
de experieta profesiond si planurile de viitor (66,6%) in detrimentul varste
(33,3%) in raport cu personalul de conducere ddesainin la care varsta are o
mai mare importagi, adia 46,6% faa de interesul pentru planurile de viitor ale
candidatului. In urma analizei corgki dintre angajarea persoanelor tinere, cu
potenial, dar fira experiema anterioal, constaim ci persoanele de conducere
de sex masculin ofio credibilitate mai mare acestor categorii de oame
punand accent mai mult pe dinamisimeceptivitate (60%) fida de persoanele
de conducere de sex feminin care reprézintcoeficient de 40%.

Totodaii, cercetarea activitii profesionale in cadrul unui interviu al unui
candidat referitoare la activitatea anterioarofesional nu este deloc de
neglijat. Astfel @ personalul de conducere acbalmare importaga acestor
cerine (93,3%) fga de personalul de conducere de sex masculin avand u
procent de 80%.

Prezentul studiu a fost realizat pe un aunenatural de subigdintre
care 15 repreziatpersonal de conducere de sex masculin car@imgactorului
de stagi 15 corespund persoanelor de conducere de serifedin sectorul
privat.




CONCLUZII

Independent de rezultatele concretgralie, de faptul £ este posibil
fie supra-sau subdimensioaabntribuia cresterii productivigtii muncii pe
seama nivelului de edugasi calificare, la crgterea economicimportani ni se
pare de subliniat rolul foranii, perfeaionarii profesionale a faei de muna cat
si interesul pe care 1l maniféshingajatorii fga de poterialul candidatului
privind pregitireasi experiena profesiona.

Seledia profesional dupi aptitudini chiari indiferent de nurarul
candidailor, constituie o obligge pentru toate profesiuniielocurile de mung
care, prin specificul activitii poate pune Tn pericol integritatea fizisau
psihica a oamenilor, in cazul incddii unui personal insuficient calificat sau
fara aptitudini.

O condiie a selegiei const n existea unui nur mai mare de
candidai decat in locurile vacante. Daca avem agelamar sau un nu@r mai
mic de candid@decét locurile vacante, setecprofesiona nu mai este
operani.

in agiunea de selgie profesional este binesse aila in vedere, pe lang
nivelul de dezvoltare al aptitudinilayi, atitudinile omului faa de muna,
capacitatea lui de a se integréucra in colectiv. Problema setex
profesionale este conceputstzi ca avand un caracter psihosocial, deoarece
eficienia in muna este condionat si de atitudinile omului, indiferent daare
sau nu aptitudini. Exigtin aceasgtprivinta, oameni bine Tnzestiaaptitudinali,
al ciror randament poate fi &ut datorid dificultatilor personale de a se integra
n colectivsi din acest motiv contraindiggyentru locurile de muricin care,
pentru buna de&furare a activitii, spiritul de echig este necesar cu prioritate.
Legea privind incadrareapromovarea in murica personalului din uriitile de
statsi private prin stabilirea conglilor de studiisi vechimesi instruirea
examenelogi a concursurilor, atat pentru personalul de etieaatsi pentru cel
de conducere fixedzadrul legal al selg¢iei profesionale.

S-a constatationu este suficient ca cinevafee bine pregtit profesional,
si aiba experiema Tn muna@ pentru ca in mod automgitperformanele,
randamentulsfie bune. Pentru aceasta este nedesanumii motivaie,
exprimati Tn atgamentsi dragoste pentru meserie, in satigfkcpe care le
prilejuieste participarea profesiunii. Exist@unei motivédi puternice este
chenzina ofinerii unor performate nalte in muncsi a satisfatgiei determinate
de realizarea propriei persoane.

Colectivele de muricreprezini o formi de organizare umaractivi in
care prind vigi diversele hairari si masuri cu caracter profesionsl
organizatoric luate de organele de conducere ieratperioare din interiorul
sau exteriorul intreprinderii. Caracterul gelar inter-individuale este



determinat de conglile economicssi relaiile de producere existente, gade
trasaturile individuale, caliitile personale ale oamenilor. Lipsa de concogilan
ntre aptitudinile omulugi ceriniele profesiunisi ale postului, datoritunei
greseli sau chiar inexistente orieinitsi selegii profesionale, slaba pretyre si
ndrumare profesionalkconduc la otinerea de rezultate inegale in manarilej
de nemulumiri cu privire la incadrare, aprecigigoromovaresi de conturare a
unor resentimente f@ade cei careaspund pozitiv principiului ,omul potrivit la
locul potrivit” okxin rezultate bune in muacCadrele de conducere trebuie s
manifeste o deosebigrija pentru dezvoltarea capatitor lucratorilor prin
ajutor concret in activitatea profesiangil perfegionarea califiérii lor prin
apirarea 8natatii fizice si spirituale ale acestoraa $nanifeste incredere in
posibilititile oamenilorsi sa nu aild tendina de a le atribui #situri negative pe
baza unor reld informale negative cu ei.&lescopere n fiecare om ceea ce
este pozitiwi pe aceadtbaz si inlature aspectele negative.

n cercetarea defaeste de remarcat faptul ana din principalele cerja
privind sele@a personalului este pratiyeasi experiena profesiond pe care
potenialul angajat o dgne. O ali cerina destul de importaateste supunerea
candidailor la diferite metode de testare uimmmdu-se caracteristicile dominante
ale persoanei examinate. S-a constdtaea mai solicitéatmetodi de a examina
potenialul candidatului este aceea de aplicare a tastdt®stea s-au dovedit a
fi cele care indeplinesc cele mai bine celim obiectivititii, deoarece ele
constituie o metatlde misurare a insgrilor psihice, prin stabilirea gradului mai
mare sau mai mic in care se prexateste Tnsiri.

O alti metodi aplicati in selega personalului este metoda convorbirii
(interviului) care s-a dovedit a fi extrem de autih mod special este de remarcat
si atitudinile discriminatorii pe care angajatosiau fg de persoanele cu
handicap fizigi fata de cele trecute de prima tingre

Astfel spus, selgia profesional poate avea succes in intreprinderi pe
baza unor cerc@t psihosociale. Simpla prestare de servicii pmpiumutarea
de instrumente de investig@neverificate poate da rezultate imediate, aldr f
sansa de aispunde ceritelor reale ale unitilor respective. Este necesar ca
testele & fie etalonate potrivit cu evaofia tehnicii actuale contemporane.
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