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Abstract: There are several types of job interviews for a job and the most used interview in the
last period is the competence-based interview. In a hiring interview, the HR speci-
alist wishes to know if you are good for the company or department where you are
going to be hired. If he has the education, necessary skills, abilities and attitudes for
the job. In this article, I will not focus either on the technical side, on the assessment
indicators in the competence interview or on the type of questions asked. Not even
on dress code, protocol, or contact. Not even on the states of anxiety or the restless-
ness of the candidate. Less in the phone interview but more in CV we can also draw
attention to another type of detail that psychological specialists can see. Economic
development and IT industry progress made as to post our social life in the online
environment; and the internet helped for this making all that easier. Here is the
gold mine for HR specialists; analysis of social networks. Some recruiters look at
the profile of the page less as to what is posed, how to post and why it is done. The
HR specialist can find the perfect candidate after the interview but what you do if
he works with women and his posts in social networks promote and approve discri-
mination against women. Effort, time and resources lost by not paying attention to
a simple detail.

Societitile evolueaza pe baza evolutiei oamenilor, iar acest lucru influenteaza
decisiv organizatiile, inclusiv institutiile superioare in alegerile de personal. Sa nu
uitim totusi ci piata muncii este intr-o continua transformare, posturi si necesi-
tati care astazi nu exista maine se vor cere cu siguranta ori aceasta inseamna i un
proces aparte de selectare a acelor specialisti care sa pregateasca studentii pentru
a se adapta la 0 noua dinamici economici. Universitatile nu mai angajeaza doar
simpli specialisti ele cautd candidatului ideal iar pentru aceasta in cadrul intervi-
urilor evalueazi oamenii pentru a identifica exact caracteristicile acestora, astfel
incat sd se asigure ci selecteaza sau pastreaza exact acei angajati de care au nevoie
pentru a-si atinge obiectivele politicilor educationale.

Candidatului ideal inseamna o suiti extrem de specificd de competente pro-
fesionale si competente personale la care se raporteazi seful de departament sau
specialistul in resurse umane atunci cand realizeazi un interviu de angajare. Acti-
vitatea de recrutare si selectie de personal este un proces extrem de complex care
se poate solda fie printr-o alegere bine ficuti fie printr-un esec de proportii cu
costuri si implicatii deloc mici pentru o institutie de nivel superior. Cu regret
insa, mult prea putina atentie se acordi in procesul de recrutare la analiza detali-
atd a personalitatii umane.
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Este necesar agsa cum de altfel se §i intdmpla in multe interviuri sa evaluam
personalitatea, abilitatile si competentele unei candidat; insa ceea e face dife-
renta sunt detaliile, acele lucruri ascunse care pot spune multe despre un can-
didat. Aceasta nu inseamna ca specialistul in resurse umane trebuie si posede
doui doctorate in psihologie; util e si-si dezvolte capacitatea de a atrage atentia
la detalii i a corela, asambla toate elementele intr-un tot unitar. Un specialist in
resurse umane urmdreste — intdi de toate — sd gaseascd un adevar verificabil in
ceea ce afirma candidatul. Acest fapt va atesta experienta avutd, dar si credibili-
tatea persoanei.

Traim intr-o societate bazata pe perceptii, si vrem mai tot timpul sd parem in
fata altora intr-un anumit fel iar de multe ori acest profil este cu adevarat fals. Un
altlucru ce se cautd de la candidati este cauza migrarii de la o institutie la alta. Cat
alucrat, de ce a parasit institutia, ce la motivat si ia aceasta decizie, oare nu exista
riscul ca dupi o scurta perioada de angajare acesta poate face din nou la fel. Chiar
daca existd concurentd si motivatie financiara in marile firme de exemplu aces-
tea tind sd-si fidelizeze angajatii iar pierderea unui angajat inseamna in primul
rind costuri. Isi permit universititile in acest moment si-si fidelizeze angajatii.
Cu noile rigori si autonomia universitard, cu plecarea de personal tindr si nea-
tractivitatea carierei pedagogice oare este posibil un asemenea lucru? Rimane de
vazut. Abordarea psihologicd a interviului vizeaza interesele pe viitor ale angaja-
tilor, aptitudinile individuale, nivelul de aspiratie, motivatia angajatilor, cerintele
de confort individuale sau familiale.

Daci ne referim putin la sistemul de recrutare realizat de specialistul in resurse
umane sau seful de departament atunci avem o selectie a candidatilor reprezen-
tatd printr-un proces de alegere dintr-un numar de candidati doar a candidatilor
celor mai potriviti pentru posturile vacante existente intr-o institutie. Stim bine
cd oamenii nu cauti pur si simplu o slujb4, ci cauta slujba care si li se potriveasca
iar la fel procedeazi si firmele. Pentru a fi eficient procesul de selectie trebuie
sd respecte cateva lucruri: criteriile generale si valorile culturale ale organizatiei,
cerintele specifice ale departamentului din care face parte postul de munca si
particularittile impuse de post. Alegerea unui post gresit poate fi un dezastru
atat pentru angajat, ct si pentru organizatie. Prin urmare, in cursul procesului de
recrutare si selectie, organizatia si candidatul incearci sa determine in ce misura
le pot fi satisfacute interesele lor distincte prin atribuirea postului respectiv. Nu
angajezi orice cadru didactic ci angajezi Acel cadru didactic. Invatimantul si
recrutarea de specialisti in invatdmant trebuie sa capete o noud abordare.

Recrutarea si selectia sunt procese costisitoare, dar greselile in angajarea
oamenilor pot fi si mai costisitoare. Interviul de angajare reprezinta o conversatie
structuratd, orientatd citre un scop, in care atat intervievatorul, cit si candida-
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tul schimba informatii. In cadrul interviului se incearci obtinerea de informatii
relevante despre candidat. Aceste informatii vor face posibila prevederea perfor-
mantelor viitoare ale candidatului la locul de munca §i compararea candidati-
lor intre ei. Prin interviu, obtinem, procesam si evaluim informatiile obtinute
despre candidat in legatura cu particularitatile postului. In cadrul interviului se
testeazi: abilititile de comunicare, capacitatea empaticd in lucrul cu studentii,
abilitatile impuse de functie, motivatia candidatului, capacitatea de a lua decizii
si de a evalua impactul acestora, aptitudinile, motivatia de rol, capacitatea de ana-
liza si sinteza precum si comportamentul in situatiile de criza.

Scopul interviului este de a obtine i de a evalua acele informatii despre un
candidat care pot permite ca sa se faci o predictie valid in legiturd cu perfor-
manta sa profesionald viitoare pe post, in comparatie cu predictiile facute pentru
oricare dintre ceilalti candidati. Intervievarea presupune prelucrarea i evaluarea
dovezilor despre capabilititile unui candidat, in raport cu specificatia de perso-
nal a postului pentru care candideaza. Pasii sau etapele generale prin care trece
un candidat pani la angajare pot fi: are loc o triere in urma anuntului de angajare
si trimiterea primelor CV-uri, pre interviul adesea ficut la telefon, triere, inter-
viul propriu zis, triere, testarea si verificarea referintelor, triere, decizia finalg,
angajarea in perioada de proba si angajarea finala. Pe 1angi acestea in instituti-
ile superioare de invitaméant pentru specialistii tineri mentoratul, schimbul de
experiente si bune practici sunt absolut necesare.

Stim ca fiecare tip de interviu este util numai in anumite conditii. Exista mai
multe tipuri de interviuri de angajare la un loc de munca insa noi ne vom focaliza
pe interviul bazat pe competente. Un interviu normal poate sd dureze in medie
intre o jumitate de ora si o ord, atat timp fiind necesar unui recrutor si isi faci o
impresie despre cine angajeaza. Nici un recrutor nu va fi extrem de fericit si des-
copere ca, bazindu-se exclusiv pe scrisoarea de intentie si pe informatiile din CV,
a pierdut neprofitabil timpul. Logica spune in acest caz cd, decat sa organizeze
un proces de selectie ceea ce implica niste costuri §i timp pierdut mai bine suna
si verifica informatiile lasate de candidat, aceastd actiune este un preinterviu sau
interviul realizat la telefon. Ca urmare, anumite informatii despre candidat, care
par sa fie sub lupa, pot fi verificate si la telefon. O validare a datelor are loc inca
de la primul contact audio.

Interviul structurat bazat pe competente este adesea numit interviu situatio-
nal sau comportamental. Competentele sunt dimensiuni distincte ale compor-
tamentelor uman acel ansamblu de informatii teoretice si practice care sunt rele-
vante pentru performantele si actiunile pe un post specific. Nu in ultima instanta
competentele sunt un aspect al imaginii de sine sau al unui rol socio-cultural bine
determinat. Performanta pe post este afectata de un sir de elemente comporta-

©290 -



CADRUL DIDACTIC - PROMOTOR AL POLITICILOR EDUCATIONALE

mentale precum si de modul in acare acesta le gestioneaza. $i da comportamen-
tul ca de altfel si natura relatiilor umane pot fi gestionate. Vorbim in acest caz de
elemente ale personalitatii umane precum temperamentul si caracterul. Inter-
viul bazat pe competente este considerat ca avind cel mai inalt grad de validitate
deoarece se bazeaza pe principiul ci o persoana care a performat in trecut, va per-
forma si in viitor. Este recomandat in cazul acestui tip de interviu s se elimine
toate acele aspecte ce nu tin de cadrul de competentd precum: prima impresie,
impact emotional si impact estetic; toti acei factori ce sunt sau par a fi subiectivi.

Cercetiri insa recente aratd cd interviul este de regula subiectiv; diferiti inter-
vievatori care vad acelasi candidat ajung la concluzii diferite si un slab predictor;
studiile aratd cd interviul are in general o validitate predictiva scazuta. Pentru
ameliorarea interviului ca metoda de selectie este necesar sa fie definit cit mai
clar ceea ce se cauta iar o solutie ar fi ciutarea elementelor psihologice din com-
portamentul uman care pot influenta interviul, dar si angajarea. A. Fontana &
J-H. Frey [2], M.Q. Patton [S, p. 340] observa ci triim intr-o adevirati interview
society, interviul avind o popularitate foarte mare, dar si o credibilitate problema-
ticd: in ce masurd putem avea incredere ca ceea ce ne spun oamenii ne ajutd si
avansam catre o cunoagtere valabila a fenomenului sau procesului studiat? Totusi,
la majoritatea interviurilor se prezinta mai multi candidati care au un nivel egal
de experienta si pregatire si atunci intri in joc niste factori care departajeaza.

Majoritatea acestor factori sunt de natura psihologici, tin de impresia pe care
o face candidatul asupra recruiterului si de aceea pot fi controlati. Ascultarea
activa este asociatd deseori nu doar cu procesul atentiei, dar §i cu ribdarea, rezis-
tenta in timp si intelegerea. Un candidat ce nu asculta cdnd i se dd intrebari sau se
grabeste imediat cu un raspuns poate fi nepotrivit pe o functie cu cerinte clare de
atentie. Experienta profesionala avuta sau fictiva, raispunsul pentru acest factor se
giseste in pre interviu sau in interviul propriu zis atunci candidatul ori raspunde
grabit sa scape cat mai repede de aceasta intrebare ori recurge la gesticulatia non-
verbala specificd minciunii: mana la gura, la nas sau inchiderea treptata a organis-
mului, maini si picioare incrucisate.

Adresarea a cit mai multe intrebiri poate determina unde mint candidatii
sau care sunt interesele lor reale. Ce pasiuni au cei care candideazd pe un post
poate spune multe despre ei si modul cum vor reactiona. Sa nu uitam in inter-
viul pe competente de un alt lucru care pare la prima vedere ci nu ar avea lega-
turd cu competenta insd o poate influenta decisiv. Toti avem vieti sociale in plan
public astfel cu un simplu clic pe retelele de socializare putem afla lucruri care
pot influenta decisiv acceptul sau respingerea. Si luim un exemplu ipotetic. Poti
in timpul interviului sa gisesti candidatul ideal insa colectivul in care va trebui
sd lucreze e plin de femei iar atitudinea lui, postarile, aprecierile pe acele retele
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de socializare sunt vidit orientate in discriminarea femeilor. Neatragerea atentiei
si lipsa de analiza a acestui simplu fapt poate insemna costuri pentru intreprin-
dere repetitive. De ce repetitive, pentru ca un angajat cu probleme de stereotipie
influenteazi pe o perioadd mult mai lunga de timp relatiile din colectiv scazand
productivitatea inclusiv dupa concedierea candidatului problematic. Nu mai
vorbim de costurile din partea departamentului de resurse umane pentru ,res-
tartarea” colectivului pentru o functionare normala.

Majoritatea articolelor despre interviul de selectie se concentreazi excesiv
pe intrebirile care trebuie puse si pe raspunsurile acceptabile date de catre pre-
tendentii la un anumit post. Existd, insi, o serie de aspecte observabile, usor de
identificat de citre intervievatori i, uneori, mult mai relevante decat raspunsu-
rile, uneori, gata pregatite ale intervievatilor. Aceste aspecte observabile se referd
asa cum am mai spus la dinamica personalitatii: temperamentul, cea mai stabila
laturd a personalitatii umane, dar si cea mai lesne de perceput, este foarte usor
identificabil la interviul de selectie. Candidatii introverti sunt lipsiti de tonici-
tate, sunt mai putin energici si au viteza de reactie mai mica. La polul opus se
afla extrovertii, candidati cu un tonus sporit, cu o vitezi de reactie mai buna,
mai energici, mai dinamici. Ambele tipuri de temperament au grade diferite de
stabilitate si instabilitate. Un introvert va putea realiza sarcini dinamice dar pe o
perioada scurta de timp dupi care are nevoie si-si incarce bateriile. Acest fapt
se transpune in practici prin pauze mai mari. Un extrovert insd cu excesul lui
de energie pus si realizeze sarcini meticuloase va acumula tensiune foarte rapid
reflectata intr-un grad de nervozitate mult mai mare. Acestui tip de temperament
i se recomandi pauze scurte dar mai multe. In afara rispunsurilor propriu-zise
formulate de candidat si de relevanta lor fatd de intrebarea formulati, intervieva-
torul poate observa modul in care candidatul isi formuleaza frazele, bogatia voca-
bularului, capacitatea de a asculta, capacitatea de a intelege si numeroase alte
aspecte legate de comunicarea cu ceilalti. Conformismul sau nonconformismul:
se observi in alegerile vestimentare, in modul in care o persoana interactioneazi
cu altii, in modul in care un candidat respecta sau nu indicatiile date in timpul
interviului. Conformismul sau nonconformismul insa pot da si mari batai de cap.
Supunerea cu respectarea regulilor e diferita de obedienta oarba. Iar noncon-
formismul prin exprimarea personalitatii difera extrem de mult de nesupunerea
distructiva si conflictul frecvent.

Trebuie de mentionat faptul ci interviurile de selectie a personalului au si
o serie de dezavantaje: informatiile culese in timpul interviului sunt alterate de
perceptiile si judecitile intervievatorului. Putem diminua acest fenomen prin
intelegerea cat mai buni a personalitatii umane, realizarea de traininguri psiho-
logice ale recuiterilor plitite de organizatie si cursuri de dezvoltare personala.
Comportamentul intervievatului se stie ca este partial dependent de modul in
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care intervievatorul il trateaza, precum si de limbajul non-verbal al acestuia din
urma situatie ce poate fi depasitd printr-o mare deschidere citre comunicare cu
candidatul pe post. Nu se pot afla lucruri despre candidat daca specialistul in
resurse sau seful de departament nu este deschis spre comunicare. Comunicarea
deschide usi pe cand comunicarea zgarcita le inchide.
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